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Wozu die Arbeit?

Der Wandel hitte deutlicher
nicht sein kénnen. In den letzten
Jahren wurde tiber 4 Millionen
Arbeitslose, leere Rentenkassen,
zu hohe Lohnnebenkosten und
unflexible Arbeitsmérkte gere-
det. Heute ist das Topthema die
IT-Branche, der 75.000 Arbeits-
krafte fehlen und die dafiir
10.000 Green Cards erhalt. Infor-
mationsgesellschaft schafft
Arbeit, ist die Botschaft. Informa-
tikerlnnen und IT-Spezialisten
werden weltweit hdnderingend
gesucht. Es scheint, als ob die
gesamte Diskussion um die
Zukunft der Arbeit auf ein sehr
kleines Segment des Arbeits-
marktes reduziert ist.

Doch genauso wenig wie jeder
Arbeitslose Beschiftigung in der
IT-Branche findet, sieht die
Arbeit in diesem Bereich immer
so aus, wie in einem Internet-
Start-Up. Wesentlich haufiger als

" der Internetmillionér ist der pro-

grammierende Freelancer, der
Mitarbeiter, der in sechs brandei-
ligen Projekten gleichzeitig seine
Uberstunden anhiuft oder der
reisende Berater, der seinen Fir-
mensitz nur sieht, wenn die
Firma dort wieder den Besuch
eines social events vorschreibt.
Wer als Informatiker arbeitet,
weils: Arbeit in der Informations-
gesellschaft sieht anders aus, als
in der Werbung.

Was ist iberhaupt dran an der
»New Economy« und was
bedeutet das fiir unsere Arbeit?
Auf diese zwei Fragen gibt es
beinahe beliebig viele Antwor-
ten. Alltagstauglich sind nur
wenige. Ulrich Klotz versucht die
Spreu vom Weizen zu trennen

und den Arbeitsbegriff in der
»New Economy« zu bestimmen.
Klarheit {iber verschiedene Klas-
sen von IT-Unternehmen und die
spezifischen  Interessen  der
jeweils dort Beschiftigten bringt
erst eine Differenzierung. Andrea
Baukrowitz, Andreas Boes und Rudi
Schmiede klassifizieren die IT-
Branche in drei Typen und leiten
aus der Beschreibung der
Beschiftigteninteressen gewerk-
schaftliche Handlungsfelder ab.

Wenn die Arbeit im IT-Sektor
zur Metapher fiir die Arbeit in
der Informationsgesellschaft
wird, folgt zwingend die Frage,
ob die Arbeitsbedingungen {iber-
tragbar sind. In seinem Beitrag
geht Ingo Ruhmann dieser Frage
nach. Dagmar Boedicker betrach-
tet die Unternehmenskulturen
der Start-Ups und von anderen
dynamischen, neuen Unterneh-
men. Dass das Arbeitsrecht in
dieser Kultur wenig Platz hat, ist
traurige Realitdt. Noch grofser ist
das Unverstdndnis, wenn es um
Gewissensentscheidungen  am
Arbeitsplatz geht. Wolfgang Diiu-
bler zeigt die Moglichkeiten und
Grenzen des Rechts von Auf-
trags- wie ArbeitnehmerInnen,
bei Gewissenskonflikten die
Arbeit zu verweigern.

Die Arbeit in der Informati-
onsgesellschaft ist fiir die Politik
vor allem ein Qualifikationspro-
blem, bei dem einige aus ihrem
bildungspolitischen Versagen der
Vergangenheit heute ihr politi-
sches Stippchen kochen. Die poli-
tische Kontroverse um die
Qualifikationsanforderungen fiir
die Informationsgesellschaft
bestimmte lange Zeit das politi-

sche Geschehen dieses Jahres.
Um den Positionen der einzelnen
Bundestagsfraktionen auf den
Zahn zu fithlen, wurden alle
Fraktionen gebeten, Stellung zu
einigen Fragen zu nehmen.
Beantwortet haben dies nur SPD,
Biindnis 90/Die Griinen und
PDS. Schlussfolgerungen aus die-
sen Antworten zieht Ute Bern-
hardt.

Mehr denn je sollen die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter flexi-
bel und mobil sein. Gabriele
Winker und Bettina Maus beleuch-
ten in einer aktuellen Studie
unter diesem Aspekt die Telear-
beit mit ihren Vor- und Nachtei-

len. Die Gewerkschaften
nehmen, auch mit der Griindung
der neuen  Dienstleistungs-

Gewerkschaft ver.di, die Heraus-
forderung an, unter den neuen
Bedingungen ihre Arbeit anders
zu gestalten und Gewerkschafts-
mitglieder und andere Interes-
sierte online zu betreuen und zu
beraten. Karl-Heinz Brandl berich-
tet von den Erfahrungen mit
OnForTe. Ergénzt wird dies durch
einen Praxisbericht von Werner
Hiilsmann, der iiber Erfahrungen
der Betriebsrateberatung bei der
Einfithrung von Internet und
Intranets in Unternehmen berich-
tet. Ute Tischer von der Bundes-
anstalt fiir Arbeit hat die
Entwicklungen auf dem Arbeits-
markt untersucht und fragt nach
den Chancen fiir Frauen ange-
sichts der Informatisierung von
Arbeit.

Ute Bernhardt und
Dagmar Boedicker
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Aktuell

Dagmar Boedicker

Der »blaue Bildschirm« und der deutsche »Big

Brother Award«

Politiker, die ihre bildungspolitische
Kompetenz durch diskriminierende
AuBerungen beweisen, Fernsehbe-
richte, die unkritisch den Internet-
Hype verbreitet, Verbands- oder Fir-
menvertreter, die Fehler oder uner-
wiinschte Eigenschaften = von
verbreiteten IT-Produkten oder Lei-
stungen als unvermeidlich oder im
ureigenen Interesse bestimmter Nut-
zergruppen verteidigen. Wir fiihlen
uns alle immer wieder mal von einer
Person des Offentlichen Lebens,
einer Behorde oder sonstigen Ein-
richtung auf die FIfF-Zehen getre-
ten.

Sicher hat sich jede und jeder in
den vergangenen Monaten irgend-
wann iiber dhnliche Beispiele geér-
gert, vielleicht auch {iber Gutes
gefreut. Warum sollten wir die
Freude oder den Arger nicht mit
anderen auflerhalb des FIfF teilen?
Seien wir nicht egoistisch!

Im letzten Heft der FIfF-Kommu-
nikation (3/2000) haben Rena Tan-
gens und Padeluun (FoeBuD e.V)
den Big Brother Award vorgestellt.
Der Preis war 1999 erstmals von Pri-
vacy International in den USA, in
Grofbritannien und in Osterreich
sehr publikumswirksam verliehen
worden. Jetzt soll er auch in der
Schweiz und Deutschland an Behor-
den, Firmen und Projekte an denje-
nigen gehen, der »das meiste getan
haben, um die Privatsphére zu ver-
letzen.«

FoeBuD in Bielefeld hat den Preis
in Deutschland initiiert und organi-
siert die Verleihung. Der Preis soll
im Rahmen einer Kabarett- oder
anderen Kulturveranstaltung verlie-
hen werden. Es ist wohl zu erwar-

ten, dass er den Menschen ein
bisschen bewusster macht, dass sie
sich angesichts der Moglichkeiten
und Begehrlichkeiten hinsichtlich
ihrer personlichen Daten schiitzen

_miissen. An der Vergabe des deut-

schen Big Brother Preises beteiligen
sich die DVD, der CCC und das FIfE.
Leider war bei Redaktionsschluss
der deutsche Big Brother Preistrdger
noch nicht bekannt.!

Im FIfF war in diesem Jahr die
Idee eines FIfF-Preises entstanden.
Da das FIfF-Spektrum thematisch
recht umfangreich ist und negative
Ereignisse wie Uberwachung und

Der Big-Brother Award
Foto: Thorsten Moller

1. Zur Drucklegung standen die Preistrager fest.
Alle Informationen hierzu finden sich auf den
WWW-Seiten zum Award unter
http:/ /www.bigbrotheraward.de/2000/

(Anm. d. Red.)

Gefdhrdungen der Privatsphére
bereits durch den Big Brother Award
abgedeckt sind, sollte diesmal in die
positive Richtung {iberlegt werden.
Preiswiirdig fiirs FIfF wére:

e Zivilcourage

e Aktionen fiir
und Biirgerrechte

Meinungsfreiheit

e Netz-Initativen fiir Frieden
(Zamir-Netz)
e Netzangebote, wie START-

RAMPE.NET fiir Querschnittge-
ldhmte und Rollstuhlfahrer

e Kontroverse Entscheidungen aus
der Politik

Recht konkrete Vorstellungen .gibt es
schon iiber das Aussehen des Prei-
ses. Der Vorschlag lautet, dass der
Preis auf einer blau getdnten Plexi-
glas-Mattscheibe einen Text enthal-
ten soll, mit dem im Stil einer
Microsoft-Fehlermeldung der Sach-
verhalt kurz beschrieben ist, der
Anlass zur Preisverleihung gibt.

Zum Procedere des FIfF-Preises
der »blaue Bildschirm«:

Die Idee ist, dass Vorschlige fiir
Preistrager von den Mitgliedern des
FIfF gemacht werden. Bitte sammelt
doch Kandidaten in den Regional-
gruppen, beim Stammtisch oder in
der Arbeit. Sendet Euren mit einer
kurzen Begriindung versehenen
Vorschlag bis 12. Mirz 2001 an die
Geschiftsstelle (fiff@fiff.de). FIfF-
Beirat und Vorstand werden dann
wihrend der Klausur die Vorschldage
sichten und den besten, vielleicht
auch mehrere auswadhlen und die
Preisverleihung vorbereiten. Termin
fiir die Preisverleihung ist die FIfF-
Jahrestagung in Bremen am 28.-30.
September.
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Stefan Krempl

Vom glasernen Burger zum
glasernen Staat?

Die Modernisierung des Daten-
schutzrechts kommt langsam in
die Gdnge

Nach der Verabschiedung der ersten
Stufe der Reform des Bundesdaten-
schutzgesetzes, die die tiberfallige
Anpassung an die Richtlinie aus
Briissel bringt, haben die Regie-
rungsparteien Im Juni in einer von
Cem Ozdemir (Biindnis 90/Die Grii-
nen) und Jorg Tauss (SPD) geleiteten
Klausurtagung bei Berlin den Start-
schuss fiir die zweite Runde gege-
ben. Fragen wie zur Sicherung der
Anomymitit im Netz, zur Uberwa-
chung oder zum Datenschutzaudit
sollen in einem Pilotprojekt der E-
Demokratie gemeinsam mit den
Netzbiirgern  diskutiert werden.
Geplant ist, die ausgearbeiteten
Losungen noch innerhalb dieser
Legislaturperiode in ein Gesetzge-
bungsverfahren miinden zu lassen.
In seinem Buch {iiber die Daten-
banknation (»Database Nation«)
zeichnet der amerikanische Autor
Simson Garfinkel das Horrorge-
milde einer von der Computertech-
nik bestimmten
Uberwachungsgesellschaft: Zu
Beginn des 21. Jahrhunderts, so der
Experte im Bereich der Datensicher-
heit, bringen technologische Fort-
schritte die Privatsphére in einer Art
und Weise in Gefahr, wie nicht ein-
mal von George Orwell gedacht.
Direktmarketer und Einzelhdndler
zeichnen nicht nur im Internet jeden
Einkauf auf, Videokameras beobach-
ten unsere Bewegungen im offentli-
chen Raum oder wie im »Big-
Brother-Haus« sogar noch innerhalb

der eigenen vier Wiande, Handys
verraten unseren Aufenthaltsort an
jeden, der sich dafiir interessiert und
Regierungsstellen lesen und lau-
schen unsere(r) gesamten Kommu-
nikation. Vernetzte Datenbanken
helfen schlieBSlich beim Abgleich von
Personenprofilen und immer schnel-
lere Rechner sagen sogar zukiinfti-
ges Verhalten voraus. Das Ende der
Privatsphére ist fiir Garfinkel nur
noch eine Frage der Zeit — wenn der
Staat nicht mit Datenschutzgesetzen
dem Ausspionieren seiner Biirger
einen Riegel vorschiebt.

Die Bundesregierung hat sich
ganz in diesem Sinne an das schwie-
rige Unterfangen gemacht, das tiber
Jahrzehnte gewachsene Bundesda-
tenschutzgesetz (BDSG) zu entriim-
peln und an die
»Datenbankgesellschaft« anzupas-
sen. Die erste Stufe des »Updates«
hat nun in der vergangenen Woche
endlich den Bundestag passiert.
Dabei geht es zundchst um die
Umsetzung der Datenschutzrichtli-
nie (http://www2.echo.lu/legal/
de/datenschutz/text.html) aus
Briissel in nationales Recht, die Bonn
bzw. Berlin mit anderthalb Jahren
Verspdtung und nach mehreren
Abmahnungen von der Europdi-
schen Kommission nun iiber die
Biihne gebracht hat.

Datenvermeidung grof3
geschrieben

Zu den wichtigsten Neuerungen in
dem {iber 100 Seiten langen Paragra-
phenwerk zahlt die Festschreibung
des Prinzips der Datenvermeidung

bzw. der Datensparsambkeit. »Gestal-
tung und Auswahl von Datenverar-
beitungssystemen haben sich an
dem Ziel auszurichten, keine oder so
wenig personenbezogene Daten wie
moglich zu erheben, zu verarbeiten
oder zu nutzen, heifdt es im Geset-
zestext. Dadurch soll von vornher-
ein das Anfallen sensibler Daten
und ihre Lagerung oder Weiterver-
arbeitung  vermieden  werden.
Anbieter von Dienstleistungen, bei
denen unweigerlich Daten anfallen,
sollen zudem weitgehend von den
Moglichkeiten zur Anonymisierung
und Pseudonymisierung Gebrauch
machen. Profile kénnen damit zwar
etwa fiir Marktforschungszwecke
erstellt, aber nicht mehr ohne weite-
res einer bestimmten Person zuge-
rechnet werden.

Beriicksichtigt werden in der
ersten Reformstufe des BDSG auch
die Vorgegeben von der EU, Privat-
personen ein weit gefasstes Recht
auf Einsicht und Verdnderung des
sie betreffenden Datenbestandes ein-
zurdumen. Wenn andere Gesetze
keine Speicherung von privaten
Daten vorschreiben, muss der
Betroffene ihr zustimmen und tiber
ihren Ziel und Zweck aufgeklart
werden. Ins Ausland diirfen perso-
nenbezogene Daten und Profile nur
noch iibertragen werden, wenn dort
dhnlich strenge Schutzbestimmun-
gen vorliegen. Diese Klausel hatte
vor allem zum Streit mit den USA
gefiihrt, wo Datenschutz in der
Regel dem freien Markt iiberlassen
wird. Amerikanischen Unterneh-
men, die sich nach den so genannten
»Safe-Harbor«-Prinzipien  richten,

FIFF-Kommunikation



wird von der EU und damit auch

vom BDSG aber seit kurzem die
»Angemessenheit« des Schutzes von
Daten zugestanden.

Einkehr ins BDSG finden zudem
erstmals Regeln zur wild um sich
greifenden Uberwachung &ffentli-
cher Raume durch Videokameras,
die von vielen Datenschiitzern als
tiberfdllig erachtet wurden. So mdis-
sen die nur noch zur »Wahrung des
Hausrechts« oder »zur Erfiillung
eigener Geschaftszwecke« erlaub-
ten Aufzeichnungen »durch geeig-
nete  Mafinahmen«  erkennbar
gemacht und die verantwortliche
Stelle benannt werden. Dem Filmen
mit versteckter Kamera wird so ein
Riegel vorgeschoben. Die Daten sind
zudem sofort wieder zu ldschen,
wenn sie ihren Zweck erfiillt haben.

Berliner Erkldrung zur Moderni-
sierung des Datenschutzrechtes

Die nun vollzogene Anpassung an
die EU-Richtlinie kann aber nur ein
erster Schritt hin zu einem moder-
nen Datenschutzrecht sein, sind sich
Politiker aus der Regierungskoali-
tion einig. Die Vordenker aus den
Fraktionen der SPD und Biindnis
90/Die Griinen, Jorg Tauss und Cem
Ozdemir, luden daher ihre Kollegen,
Datenschutzbeauftragte aus den
Lindern wund Betrieben sowie
Rechtsexperten aus dem Hochschul-
bereich im Sommer zu einer dreitd-
gigen Klausurtagung am Rande
Berlins ein. Aus dem Bundestag
zeigten sich zwar nur wenige
Gesichter. Dafiir interessierte sich
der Koordinator der Geheimdienste
im Bundeskanzleramt, Ernst Uhrlau,
um so starker fiir die Diskussionen
der Datenschiitzer, die mit der »Ber-
liner Erkldrung zur Modernisierung
des Datenschutzrechtes«, einem leb-
haften Bekenntnis zur Weiterfiih-
rung der BDSG-Reform mit Hilfe
einer zweiten Stufe mdglichst noch
innerhalb dieser Legislaturperiode,
endeten.

»Ohne eine neue Politik zum
Schutz der Privatsphdre wird es
keine verantwortbare Wissens- und
Informationsgesellschaft ~ geben,

waren sich die Teilnehmer des
Workshops einig. Beriicksichtigt
werden soll bei der zweiten Moder-
nisierungsstufe vor allem das Recht
auf informationelle Selbstbestim-
mung des Biirgers in der Datenwelt,
die mafBigeblich sei fiir die Akzep-
tanz von Internet und E-Commerce.
In der Berliner Erklirung wird
daher gefordert, dass das bisher
stark normativ ausgerichtete Daten-
schutzrecht um technische Mittel
zur Stirkung des Selbstschutzes —
beispielsweise durch Verschliisse-
lungsverfahren — ergénzt werden
soll. Transparenz und die Einbezie-
hung marktwirtschaftlicher Ele-
mente durch die Foérderung von
Wettbewerb unter Datenverarbei-
tern werden als weitere wichtige
Punkte genannt.

Die Hausaufgaben fiir die Regie-
rungskoalition im Bereich Daten-
schutz sind daher kaum weniger
geworden. Gedanken machen mdis-
sen sich die Politiker etwa {iiber die
Einfiihrung von Spielregeln fiir das
in der ersten Reformstufe bereits
eingefiihrte, aber noch nicht ausge-
staltete Verfahren des Datenschutz-
Audit. »Eine Firma soll dabei dar-
stellen, dass sie mit weniger perso-
nenbezogenen Daten arbeitet, dass
sie ihre Kunden besser vor der
Kenntnisnahme Dritter schiitzt und
so belegt, dass private Daten nicht
weitergegeben  werden«, erklart
Andreas Pfitzmann, Informatikpro-
fessor von der Universitdt Dresden.
Das Audit solle so einen Anreiz bie-
ten, dass Firmen laufend {iiber die
Verbesserung ihrer Geschéftspro-
zesse nachdéchten. Die Ergebnisse
miissten dann immer wieder testiert
werden, damit die Verbraucher
davon in Kenntnis gesetzt werden
kénnten und sich die Bemiithungen
eines Unternehmens eventuell auch
in Mark und Pfennig auszahlten.

Einfach in Analogie zum
Umweltschutz-Audit einen »blauen
Engel fiir den Datenschutz« will die
Landesbeauftragte fiir Datenschutz
in  Nordrhein-Westfalen, Bettina
Sokol, allerdings nicht propagieren.
Uber das genaue Verfahren, das
auch von mehreren Landesdaten-

schutzgesetzen bereits vorgesehen
ist, werden sich die Bundespolitiker
daher noch die Kopfe zerbrechen
miissen.

Von der Aufkldrung in die Unsi-
cherheit?

Unter den Tisch gefallen ist bei der
ersten Reformstufe zudem die
Anderung der »Sicherheitsgesetze«.
Von seiten der Strafverfolger und
der Geheimdienste gebe es »grofie
Bestrebungen, die im Internet anfal-
lenden Daten auszuwerten«, weif3
Hansjiirgen Garstka, der oberste
Datenschiitzer Berlins. Schon heute
konnten die Sicherheitsbehdrden auf
zahlreiche Spuren der Surfer im
Netz zuriickgreifen, besonders die
Logfiles weckten Begehrlichkeiten.
Zudem wiirden die Strafverfolger
darauf dringen, dass Provider und
Mediendiensteanbieter weitere
Daten »extra fiir sie sammeln«. Es
diirfe aber nicht soweit kommen,
dass »qua Internet plotzlich die Poli-
zei mit auf dem Sofa zuhause sitzt.«

Ein Dorn im Auge sind Pfitz-
mann in diesem Zusammenhang
auch die Abhorschnittstellen fiir
Telekommunikationsanlagen = und
das Internet, die ganz oben auf der
Wunschliste der europdischen Poli-
zeibehorden stehen bzw. mit dem
Europédischen  Rechtshilfeabkom-
men bereits vorgeschrieben werden.
»Wir miissen sehr darauf achten, so
der Professor, »dass unter dem
Argument der ,Aufklarung’ nicht
die Systeme unsicherer gemacht
werden.« Schliellich wiirden Maf-
nahmen der Kommunikationsiiber-
wachung, die selbst der
Systembetreiber nicht erkennen
kann, auch »anderen, internationa-
len Kreisen« das Abhoren bzw. die
Spionage  erleichtern.  Letztlich
wiirde dadurch also nur die Krimi-
nalitdt gefordert.

Pfitzmann forderte daher, dass
im Gegenzug zumindest das Grund-
recht auf Anomymitidt auch in den
Datennetzen noch weiter ausgebaut
werden sollte, als bisher vom ersten
Schritt zur BDSG-Novellierung vor-
gesehen. Von Pfitzmanns Interpreta-
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tion der verstarkten
Anonymisierung als »Identitdtsma-
nagement« in der virtuellen Welt
zeigte sich auch Tauss begeistert, der
sich gegen die Bestrebungen der
Europdischen =~ Kommission zur
Beschneidung der Anonymitdt im
Netz aussprach. Der Ansicht des
Beauftragten fiir Neue Medien der
SPD-Fraktion nach werde es keine
»sichere Informationsgesellschaft«
geben, wenn nicht auch das Recht
auf  Anonymitit  gewdhrleistet
bleibe.

Pilotprojekt zur E-Demokratie

Um die Rahmenbedingungen fiir
die zweite Stufe der Datenschutz-
rechts-Reform in einer transparenten
und die (surfenden) Biirger einbe-
ziehenden Form voranzutreiben,

wollen Tauss und Ozdemir auch die
Diskussions- und Informationsmog-
lichkeiten des Internet voll aus-
schopfen: Das
Gesetzgebungsverfahren soll als
»Modellprojekt zur Verwirklichung
der elektronischen Demokratie« fun-
gieren. »Wir wollen damit den Sach-
verstand der ganzen Gesellschaft
miteinbeziehen«, verkiindet Ozde-
mir. In einem ersten Schritt sollten
dazu die Bundestagsfraktionen ihre
Antrdge oder Vorstellungen unter
den Adressen www.moderner-
datenschutz.de bzw. www.moder-
nes-datenrecht.de ins Web stellen
und in teils offentlichen, teils pass-
wortgeschiitzten Bereichen dariiber
diskutieren. Auch den Netzbiirgern
soll in einem zweiten Schritt ein
Forum eingerdumt werden, in dem
sie ihre Meinungen einbringen kon-

nen. »Ein Problem konnte es hoch-
stens bei der Auswertung geben,
fiirchtet Ozdemir, da diese Arbeit
bisher an den Biiros der beiden
federfithrenden Abgeordneten hin-
gen bliebe.

Tauss und Ozdemir versprechen
sich viel von dem Pilotprojekt: »Hier
konnte ein Stiick neuer Gesetzge-
bungskultur entstehen«, sind sich
die beiden Politiker einig. Der Biind-
nisgriine sieht das Vorhaben auch
als Experiment zur weitergehenden
Einfithrung von Elementen direkter
Demokratie in den Politikalltag, und
damit schliefst sich der Kreis zwi-
schen E-Demokratie und Daten-
schutz wieder: »Das Vorbild ist nicht
der gléserne Biirger«, so Ozdemir,
»sondern der gldserne Staat.«

Nachdruck aus Telepolis mit freundlicher
Genehmigung des Autors

Christiane Schulzki-Haddouti

Faule Forschungsfusion

Das Bundesforschungsministerium
wird die GMD-Fraunhofer-Fusion
gegen den Widerstand der GMD-
Mitarbeiter durchsetzen. Dabei ent-
hdlt der Moderatorenvorschlag
einige Ungereimtheiten.

Offiziell scheint nun der Fusion
der beiden grofien deutschen IT-For-
schungseinrichtungen GMD - For-
schungszentrum
Informationstechnik GmbH und
Fraunhofer-Gesellschaft (FhG)
nichts mehr im Wege zu stehen. Die
Ausschiisse der Aufsichtsgremien
der beiden Einrichtungen stimmten
am 18. September den Empfehlun-
gen der Moderatoren zu.

Hinter den Kulissen brodelt es
jedoch heftig: Der Wissenschaftlich-
Technische Rat der GMD hat den
Vorschlag rundum abgelehnt. Mitar-
beiter, Fithrungskréfte und Instituts-
leiter wollen den Aufsichtsgremien
jetzt die rote Karte zeigen. In einer
Eingabe der Mitarbeiter fiir die am

3. November anberaumte Aufsichts-
ratssitzung heifst es, dass sie sich
»einer Zwangseingliederung ver-
weigern« werden.

Sind damit die hochgesteckten
Fusionspldne von Forschungsmini-
sterin Edelgard Bulmahn geschei-
tert?  Zumindest  die  einer
freiwilligen Fusion, denn der Bund
hat als Mehrheitsgesellschafter das
Sagen. Und die Marschroute klarer
als je zuvor: Der Vorschlag der
Moderatoren Arnold Picot und Tom
Sommerlatte verfolgt stramm den
Fraunhofer-Kurs: Finanziert sollen
die in die IuK-Gruppe der Fraunho-
fer-Institute eingegliederten GMD-
Institute nach dem Fraunhofer-
Modell: 40 Prozent Grundfinanzie-
rung, 60 Prozent Drittmittelfinanzie-
rung.

Bei den GMD-Instituten wird die
Ubernahme des Fraunhofer-Modells
zu einer »Kostendeckungsliicke von
rund 60 Millionen Mark pro Jahr

flihren«, heifst es in dem 80 Seiten
starken Papier. Kein Wunder: Die
hochste Drittmittelquote erreichte
bislang allein das FOKUS-Institut
der GMD in Berlin, das BioMIP-
Institut in Schloff Berlinghoven
erwirtschaftete kldgliche 0,4 Prozent.
Durchschnittlich liegt die Drittmit-
tel-Quote der GMD bei 30 Prozent.

Gestopft werden soll das Millio-
nenloch durch Gelder des Bundes-
forschungsministeriums, des Landes
Nordrhein-Westfalen und durch
mehr EU-Projekte. Doch ob das
klappt, ist fraglich: Das BMBF-Vor-
laufforschungsprogramm  »Leben
und Arbeiten in einer vernetzten
Welt« soll zusdtzliche Mittel von
Land und Bund »in der Groflenord-
nung von etwa 80 Millionen pro
Jahr« der IuK-Gruppe zur Verfii-
gung stellen. Der Léwenanteil fliefst
allerdings an die FhG-Institute.
BMBF-Ministerialdirektor Wolf-Die-
ter Dudenhausen wollte GMD-Ver-
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tretern die 70 Millionen zudem nicht
verbindlich bestédtigen. Kein Wun-
der: In der mittelfristigen Finanzpla-
nung ist die Summe nicht
vorgesehen. Derzeit lduft dazu eine
Bundestagsanfrage. Auch das Land
zbgert: Von anvisierten 7 Millionen
sollen maximal 5 Millionen flieBen.

Ob sich Nordrhein-Westfalen als
Geldquelle erweisen wird ist unsi-
cher. Als Zucker fiir die GMD-
Grundlagenforscher hatten sich die
Moderatoren eine IuK-Akademie in
St. Augustin einfallen lassen. Hier
soll ~ weiterhin = Grundlagenfor-
schung moglich sein. Das Land
plant jedoch lediglich eine verbes-
serte Zusammenarbeit zwischen der
Universitit Bonn und der neu
gegriindeten Fachhochschule Bonn-
Rhein-Sieg ab 2004.

Der Vorschlag von Sommerlatte
und Picot passt jedenfalls haargenau
zu den Trdumen von Uwe Thomas,
Staatssekretdr im Forschungsmini-
sterium. Er will eine Art »Turbo-
Uni, ein »Center of Excellence«, das
von Anfang an Praktika in FhG-oder
GMD-Instituten mit dem Studium
verbindet. Ob das international
renommierte BioMIP dann noch mit
dabei ist, steht in den Sternen.
Immerhin: Thomas und Sommer-
latte sind alte Bekannte. 1968 und
1969 waren sie gemeinsam in der
Studiengruppe  fiir = Systemfor-
schung in Heidelberg: Sommerlatte
als wissenschaftlicher Mitarbeiter,
Thomas als Projektleiter.

Die Fusionspldne sind keines-
wegs neu: Schon Anfang der 80er
Jahre verlangte das Bundesfor-
schungsministerium die Eingliede-
rung der GMD in die FhG. Norbert
Szyperski sollte am 1. April 1981
seine Stelle als GMD-Vorstandsvor-
sitzender einnehmen. Als er dem
Wunsch der Ministerialen, darunter
auch Uwe Thomas, nicht nachkam —
»Ohne mich« —, trat er den Posten an
und die GMD blieb selbsténdig.

Dieses Mal sollen es Négel mit
Képfen sein. Rund 350.000 Mark hat
sich das Ministerium die freihdndig
vergebene Studie kosten lassen,
inklusive 30.000 Mark fiir Reisespe-
sen und Schreibarbeiten. 60.000

Mark allein kostet es, den Vorschlag
in vier so genannten Kommunikati-
onsrunden zu présentieren.

Sommerlatte und Picot bepunkte-
ten vier verschiedene Fusionsmo-
delle. Den GMD-Favoriten, der die
Schaffung einer IuK-Gesellschaft als
FhG-Tochter vorsieht, punkteten sie
herunter. So gab es nur einen Punkt
fiir die »Akzeptanz durch FhG- und
GMD-Verantwortliche« und gar 0
Punkte fiir die »notwendige und
hinreichende Bedingung fiir die
Zielerreichung.« Damit lag der
GMD-Vorschlag einige Punkte hin-
ter dem BMBF-Favoriten, der die
»Weiterentwicklung des IuK-Insti-
tutsverbundes zur IuK-Gruppe der
erweiterten FhG vorsah. In Sachen
Akzeptanz erhielt der BMBE-Vor-
schlag {ibrigens ganze 3 Punkte.

Fiir Beobachter der GMD erweist
sich die Studie spédtestens hier als
»Gefélligkeitsgutachten  fiir  das
BMBE.« Klar ist jedenfalls fiir Uwe
Borner, Vorsitzender des Wissen-
schaftlich-Technischen Rates der
GMD: »Wenn man sich die Erkla-
rung eines so erkldrungsbediirfti-
gen Papiers so gut bezahlen ldsst, ist
etwas faul.«

Der Widerstand der Mitarbeiter
diirfte trotz der vielen Ungereimt-
heiten jedoch bald gebrochen sein.
Rund die Halfte der Mitarbeiter sitzt
auf grundfinanzierten Stellen, die
andere Hilfte auf Drei-Jahres-Pro-
jekt-Stellen. In den nachsten Jahren
werden viele der unbefristet
Beschiftigten in Rente gehen. Die
Institutsleiter unterstiitzen zwar den
Widerstand der Mitarbeiter — doch
nur um die eigene Position so teuer
wie moglich zu verkaufen: Im Hin-
tergrund laufen bereits die Verhand-
lungen mit FhG-Institutsleitern {iber
kiinftige gemeinsame Projekte. Wie
Ralf Steinmetz, Leiter der IPSI in
Darmstadyt, sagte, wird sich dennoch
die Konkurrrenz der Institute kiinf-
tig noch verschidrfen: Denn dann
buhlen alle zu den selben Konditio-
nen um die Férdertopfe.

Eines ist jetzt schon abzusehen:
Forscher = von  internationalem
Renommee werden sich im Ausland
Stellen mit glinstigeren Bedingun-

gen aussuchen konnen. Bulmahn
und Thomas werden den Brain
Drain mit der Fusion nicht stoppen,
sondern eher noch ankurbeln. Die
Gesellschaft fiir Informatik e.V. (GI -
www.gi-ev.de) jedenfalls warnt vor
der geplanten GMD-Fraunhofer-
Fusion. Denn schon heute sei die die
Stellung der deutschen Informatik-
Grundlagenforschung im internatio-
nalen Vergleich »katastrophals,
sagte GI-Prasident Heinrich Mayr
heute. Eine Untersuchung der
Zitierhdufigkeit habe festgestellt,
dass sich derzeit unter den 1000 am
hdufigsten zitierten Informatikern
gerade einmal 13 Deutsche befin-
den, der erste auf Platz 300. Dies sei,
so Mayr, »ein deutliches Indiz fiir
die schlechten Rahmenbedingun-
gen.«

Mayr forderte deshalb die deut-
sche Informatik-Grundlagenfor-
schung auszubauen statt sie
zuriickzufahren. »Wenn die Akteure
der bislang schlecht gemanagten
Fusion nicht weiter an Vertrauen
und Ansehen in der Informatik ver-
lieren wollen, sollten sie keine
blinde Machtpolitik durchsetzen,
so Mayr.
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Christiane Schulzki-Haddouti

Vom Ende der Anonymitat

Die Globalisierung der Uberwachung

Das Netz-Magazin Telepolis
(www.heise.de/tp) gibt es eigentlich
nur im Netz. Doch jetzt erscheint im
Heise-Verlag nach langer Zeit wie-
der ein Telepolis-Buch, das den Auf-
takt zu einer ganzen Reihe von
Telepolis-Biichern bilden soll. Nach
der Anfrage des Verlags schrieb ich
mir auf einen Zettel eine Reihe von
Autoren auf, von denen ich gerne
etwas zum Thema lesen wiirde. Sie
kommen aus Neuseeland, den USA,
Grofsbritannien, Norwegen, Oster-
reich und Deutschland. Alle sagten
zu.

Die staatliche Uberwachung ist
ein globaler Trend: Nicht nur Politi-
ker in Deutschland haben es sich zur
Regel gemacht, immer weitgreifen-
dere Uberwachungsmafnahmen zu
legalisieren. In kaum einem europai-
schen Land wird dabei die Effektivi-
tdt des bereits vorhandenen oder
geplanten Instrumentariums im Ver-
héltnis zur damit verbundenen Ein-
schrankung von  Biirgerrechten
kritisch iiberpriift. Dabei geht es —
im weltweiten Verbund - ldngst
nicht mehr nur um Telefon und
Handy, sondern um Prepaid-Cards
und Emails, um alle elektronischen
Kommunikationsdaten und -inhalte
schlechthin.

Die Pline werden routineméafig
von Expertengruppen hinter ver-
schlossenen Tiiren diskutiert und
erst mit ihrer Verabschiedung verdf-
fentlicht. Damit wird dem Biirger, in
dessen Interesse sie vorgeblich sind,
jede Maoglichkeit genommen, sich
ein eigenes Urteil zu bilden oder gar
tiber offentliche Diskussion Einfluss
auf die Inhalte zu nehmen. Zwangs-
laufig sind die Uberwacher der
Uberwacher mit ihrer Aufklarungs-
arbeit immer einen Schritt zurtick.

Oft bleibt Journalisten nur ein
atemloses Beschreiben der jlingsten
Erkenntnisse. Fiir das Telepolis-

Buch liefetern deshalb die Autoren
nicht nur Hintergriinde und Fakten,
sondern auch Antworten auf grund-
sétzliche Fragen: Wie entwickelt sich
die globale Uberwachung seitens
der Geheimdienste und Strafverfol-
ger? Wie verdndert sich die zivile
Gesellschaft unter dem Eindruck
neuer Technologien und Gesetze?
Welche Zukunftstechniken werden
in den Labors von Universititen
und Unternehmen entworfen? Und
wie bringen Biirger mehr Transpa-
renz in diese geheime Welt?

Wie weit die Zusammenarbeit
der Polizei auf europdischer und
internationaler Ebene heute bereits
gediehen ist, wie Daten gesammelt
und untereinander ausgetauscht
werden, schildert der norwegische
Rechtsexperte Thomas Mathiesen.
Im Zentrum der Aktivitdten steht
die europdische Polizei- und Aufkla-
rungsbehorde Europol. Ihre Kompe-
tenzen und Ambitionen sind, so der
Beitrag des Berliner Telepolis-Autors
Stefan Krempl, weitreichend. Dem
Ausbau polizeilicher Aufklarungs-
moglichkeiten folgte bislang aller-
dings keine verbesserte
demokratische Kontrolle.

Im Gegenteil: Die nationalen
Polizeibehtrden arbeiten zur Zeit
ohne politischen Auftrag im Verbor-
genen an weitreichenden Ubewa-
chungsplanen, die den
grenziiberschreitenden  Lauschan-
griff nicht nur rechtlich, sondern
auch technisch ermoglichen. Dabei
spielt, wie der Beitrag des Osterrei-
chischen Journalisten Erich Mochel
und mir zeigt, nicht mehr allein das
europdische, sondern auch das US-
amerikanische  Aufkldrungsinter-
esse eine mafigebende Rolle.
Bekannt wurden diese Pldne unter
dem Stichwort »Enfopol« durch ihre
Verodffentlichung in Telepolis.

Vollig im geheimen operieren
bislang im Verbund des Echelon-
Spionagesystems die angelsdchsi-
schen UKUSA-Biindnisstaaten. Ein
Untersuchungsausschuss des Euro-
pdischen Parlaments nimmt Echelon
jetzt unter die Lupe. Vorausgegan-
gen waren hartnédckige und umfang-
reiche Recherchen des
neueseeldndischen Friedensaktivi-
sten Nicky Hager und des britischen
Journalisten Duncan Campbell. Wie
Campbell erldutert, nutzen die USA
und ihre Verbiindete Echelon fiir
diplomatische, militdrische und
kommerzielle Zwecke. Wie auch
deutsche Dienste seit Jahrzehnten
im Verbund mit den USA und
Frankreich ~ Fernmeldeaufkldarung
betreiben, beschreibt der deutsche
Geheimdienstexperte Erich
Schmidt-Eenboom detailliert.

In den USA beoabachten Biirger-
rechtler in den letzten Jahren neben
der klassischen Fernemeldeaufkla-
rung einen neuen Trend: Der US-
Geheimdienstexperte Wayne Mad-
sen zeigt, wie die US-Regierung bis-
lang nahezu unbeobachtet im Zuge
des Schutzes kritischer Infrastruktu-
ren ihre Zugriffs- und Uberwa-
chungsmoglichkeiten ausbaut und
sich so auf defensive und offensive
Operationen im Cyberspace vorbe-
reitet.

Um die Reichweite der Aufkla-
rungsinstrumente zu erhShen und
das gewonnene Material effektiver
auswerten zu konnen, entwickeln
Wissenschaftler die Uberwachungs-
techniken in den Labors von Firmen
und Universitdten laufend weiter —
teilweise mit staatlicher Unterstiit-
zung. Ein Schwerpunkt liegt auf der
visuellen Aufklarung und Vernet-
zung. Die verfeinerte Datenerfas-
sung dient nicht nur der Gesundheit
und privaten Sicherheit, sondern
auch polizeilichen und militéri-
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schen Zwecken. Eine Auswahl der
in den letzten Jahren von Telepolis
verdffentlichten Artikel gibt einen
kurzen Einblick.

Am Beispiel Grofibritannien, das
heute weltweit tiber die hochste
Dichte von Uberwachungskameras
verfiigt, schildert der britische Jour-
nalist Tony Geraghty, wie militdri-
sche Uberwachungsprojekte und die
damit verbundenen politischen Wei-
chenstellungen die zivile Gesell-
schaft nachhaltig beeinflussen. Der
Uberwachungstrend ist auch in
Deutschland zu beobachten. Wie
sich die Bevolkerung an die techni-
sche Uberwachung gewohnt hat, die
sie noch vor Jahren abgelehnt hatte,
beschreibt der deutsche Kriminologe
Detlef Nogala. Die gegenwdértige
Entwicklung droht, wie Telepolis-
Redakteur Florian Rotzer restimiert,
das Ende der Anonymitit herbeizu-
fithren.

Allerdings ist das nicht unauf-
haltsam: Der Aufkldrungserfolg von
Nicky Hager zeigt, dass mit Mut
und Ausdauer undemokratische
Verhéltnisse transparent gemacht
und so verdndert werden konnen.
Dieser Arbeit widmen sich seit Jah-
ren nicht nur Einzelne, sondern auch
verschiedene  Cyber-Rights-Grup-
pen. So berichten Ute Bernhardt und
Ingo Ruhmann, mit welchen
Schwierigkeiten diese in Europa und
den USA zu kdmpfen haben, aber
auch welche Erfolge sie durch ihre
kontinuierliche wund zunehmend
vernetzte Arbeit erzielen konnten.

Christiane Schulzki-Haddouti (Hrsg.): »Vom Ende
der Anonymitit.« Die Globalisierung der Uber-
wachung. Heise Verlag, ab dem 27. Oktober im
Handel. ISBN 3-88229-185-0. 180 Seiten, Bro-
schur. 29.00 DM / 212 &S / 26.5 sFr

»Viele einzelne Informationen endlich gebiindelt
in einem Buch: Dazu mit der richtigen Herausge-
berin, mit den richtigen Autorinnen und Auto-
ren im richtigen Verlag. Spannung von Anfang
bis Ende.Und besonders erschreckend: Alles ist
Realitét.«
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2001 — Odyssee im
Cyberspace?

Wege und Irrwege der Informationstechnik

17. FIfF-dahrestagung vom
28. bis 30. September 2001 in Bremen

— Aufruf zur Mitarbeit —

Wohin wird es gehen? Wohin soll es gehen? Was kénnen wir
tun?

Die FIfF-Jahrestagung 2001 wird sich auf breiter Basis mit Verdnderungen
der Gesellschaft in Zusammenhang mit der Nutzung von Informations-
und Kommunikationstechnik beschéftigen. Von Freitag abend bis Sonn-
tag werden in mehreren Hauptvortragen, Arbeitsgruppen und weiteren
Veranstaltungsformen Zukunftsperspektiven und Handlungsspielrdume
ausgeleuchtet. Neue und weiterhin aktuelle Themen werden vorgestellt
und diskutiert. Weitere Informationen zur Tagung sowie das Programm
werden im Laufe des nédchsten Jahres im Internet unter der URL http://
fiff informatik.uni-bremen.de/2001 veroffentlicht.

In bewahrter Weise werden sich wéhrend der Tagung eine Reihe von
Arbeitsgruppen bestimmten Themen intensiver widmen. Vorgesehen
sind sowohl "lange" wie "kurze" AGs, so dafs auch die Moglichkeit
besteht, AGs zu unterschiedlichen Themen zu besuchen. Nachstehend
eine Liste angemeldeter sowie angedachter AGs. Wer zu einer der vorge-
schlagenen AGs etwas beitragen mochte oder dariiber hinaus gehende
Vorschldge hat, melde sich bitte schnellstmoglich bei der Organisations-
gruppe der Tagung (s.u.).

Hauptvortrége:
Wolfgang Coy (Humboldt Universitét Berlin)
David L. Parnas (McMaster University, Hamilton, Ontario, Canada)

Gabriele Winker (FH Furtwangen)
Arbeitsgruppen:

bisher geplant:

e Informationstechnik und Behinderung (Ralf E. Streibl)

* Informatik & Moral: Zwischen Standesethos und "pragmatischer” Ethik —
berufspraktische Aspekte ethischer Reflexion (Eva Hornecker & Peter
Bittner)
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e Globalisierung / Vernetzung von
Euro-Betriebsrdaten (Michael Ahl-
mann)

e Zeit, Medien, Raum (Bernd Rob-
ben)

e Verdnderung von Offentlichkeit/
Medien/Journalismus in der Infor-
mationsgesellschaft

e Bildung

weitere Ideen:

e Gencomputing

e Das neue amerikanische AntiBalli-
sticMlissile-Projekt

e ubiquitous computing

e e-Commerce

e Odyssee im WWW / Sicherheit /
Abhéngigkeit / Storfaktor Mensch

e Zukunft der Kommunikation /
Soziale Beziehungen

e Wissensmanagement in Groflkon-
zernen

Erstmalig wollen wir versuchen, zu
wichtigen FIfF-Themen "Tutorials"
anzubieten. Hier soll in kompakter
Form aktuelles Grundwissen zu
wichtigen FIfF-Themen vermittelt

Das Schnoor ladt ein zum Schlendern und Verweilen

werden. Auch hier sind wir auf der
Suche nach aktiven BeitrdgerInnen:

Tutorials:

bisher angedacht:

e Verantwortlichkeiten im Internet
(Referent angefragt)

e Datenschutz in Netzen
e Information Warfare
¢ Kryptographie

Direkt im Anschluf§ an die FIfF-Jah-
restagung 2001 findet ebenfalls in
Bremen die '"International Confe-
rence on Social Computing:
Governing the Network Society"
(ICSC 2001) statt. Das FIfF ist "Co-
Organizer" dieser Tagung (Call for
Papers in der FIfF-Kommunikation
3/2000, S.14f).

Im Vor- und Umfeld der beiden

Tagungen wird es in und um Bremen
ferner eine Reihe von Veranstaltun-
gen zu Politik, Kultur und Gesell-
schaft im Hinblick auf Informations-
und Kommunikationstechnik sowie
Medienentwicklung geben, um die

Offentlichkeit zu informieren und an
den aktuellen Diskussionen zu beteili-
gen.

Weitere Informationen gibt es
bei der Organisationsgruppe:

FIfF-Jahrestagung 2001

z.Hd. Ralf E. Streibl

Universitdt Bremen

FB 3 — Informatik

Postfach 330 440

D-28334 Bremen

Tel.: 0421 / 2010 174

Fax: 0421 / 2010176
fiff2001@informatik.uni-bremen.de

perone g

http:/ /fiff.informatik.uni-bremen.de/
2001

Die Bremer Stadtmusikanten
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Ulrich Klotz

»New Economy« und der
Wandel des Arbeitsbegriffs

Herausforderungen und Konsequenzen einer zunehmend von immateriellen Werten
gepragten Wirtschaft

Immaterielle Werte spielen in Wirtschaft
und Gesellschaft eine wachsende Rolle.
Eine Okonomie, deren wichtigstes Produkt
leicht zu wvervielfiltigende Informationen
sind, funktioniert nach anderen Regeln als
eine Wirtschaft, in der unter Einsatz von
traditionellen Rohstoffen wie Kapital und
Arbeit materielle Giiter hergestellt und
gehandelt werden. Mit dem Vordringen
von Computernetzwerken und digitalisier-
ten Produkten bilden sich neue Formen der
Wertschipfung und neue Unternehmens-
modelle heraus. Ahnlich wie beim Uber-
gang von der  Agrar- zur
Industriegesellschaft wandelt sich dabei im
Verlauf eines facettenreichen Prozesses der
Arbeitsbegriff grundlegend.

Etwa seit Mitte der 1980er Jahre
zeichnet sich ab, dass mit Hilfe der
Technologie, die die sozio-6konomi-
sche Entwicklung des ausgehenden
20.  Jahrhunderts  massgeblich
pragte, viele Tatigkeiten von den
Zwidngen befreit werden konnen,
die die Industrialisierung mit sich
brachte.

Damit einhergehend wandelt
sich insbesondere das erst im Ver-
lauf dieses Prozesses gewachsene,
heutige Verstdndnis von Arbeit als
rdumlich und zeitlich festgelegte,
kontinuierlich abzuleistende
Erwerbsarbeit. Arbeit zerféllt in
viele Formen, Grenzen zwischen
Arbeits- und Freizeit, Wohn- und
Arbeitsort, Lernen und Arbeiten,

abhéngiger —und  selbstandiger
Beschéftigung, Produzenten und
Konsumenten sowie  zwischen

Betrieben und Branchen werden
zunehmend unscharf.

Uberall dort, wo Kategorien wie
Arbeitszeit, Arbeitsort, Arbeitslei-
stung und Arbeitsplatz verschwim-
men, zerbroselt auch das
Fundament eines Gebiudes aus Ver-
einbarungen, Normen, Regeln,
Gesetzen, Organisationsformen,
Strukturen und Institutionen, das
unsere Verhaltensmuster und Werte-
systeme stirker prdgt als uns
bewusst ist. Institutionen wie etwa
die Gewerkschaften, deren Handeln
sich auf die industriell gepragte
Definition von Arbeit bezieht, wer-
den so schleichend ihrer ange-
stammten »Geschiftsgrundlagen«
beraubt und vor neue Herausforde-
rungen gestellt.

Die Neue Okonomie...

Obgleich die Geschéfte mit immate-
riellen Werten wie Informationen
und Dienstleistungen inzwischen
alles andere weit tibertreffen, ver-
fiigt die traditionelle Wirtschafts-
lehre noch nicht einmal {iber
Begriffe fiir die Ressourcen, auf
denen der Wertschopfungsprozess
basiert, geschweige denn iiber
brauchbare Modelle und Erkla-
rungsansdtze fiir diese Art von
(Informations-)Okonomie. Dimen-
sionen, auf deren Kombinationen
die Kklassische Okonomie basiert —
Stiick, Gewicht, Zeit, Preis usw. —
versagen bei Informationsarbeit und
immateriellen Giitern weitgehend.
In den USA etabliert sich daher
seit Mitte der 1990er Jahre das
Schlagwort »New Economys; zahl-

reiche Synonyme wie »digitale Oko-
nomiex, »Netzwerkokonomie,
»Internet-Okonomie«, »Wissenstko-
nomie« (so einige Buchtitel), aber
auch erfolgreiche neue Zeitschriften
wie »Business 2.0«, lassen erahnen,
dass es bei »alter« und »neuer« Oko-
nomie nicht um alte und neue Wirt-
schaftszweige geht, sondern um
Bereiche, fiir die unterschiedliche
okonomische Regeln gelten. Im Kern
geht es um ein auf digitalen Netzen
basierendes Marktmodell, bei dem
spezielle Eigenschaften digitalisier-
ter Giiter eine Schliisselrolle spielen.
Genau genommen sind dabei aber
viele Regeln so neu nicht, neu hinge-
gen ist die Tatsache, dass immer
grossere Teile des wirtschaftlichen
Geschehens mit nie da gewesener
Geschwindigkeit hiervon erfasst
werden.

ps mit neuen Regeln

Im Gegensatz zu materiellen Giitern
konnen Informationen transferiert,
verschenkt, verkauft oder getauscht
werden, ohne dass sie ihren
urspriinglichen Besitzer verlassen.
Bits und Ideen kann man verkaufen
und gleichzeitig behalten: Bei digita-
lisierten Giitern sind Original und
Kopie nicht voneinander zu unter-
scheiden. Informationsprodukte
miissen nur ein einziges Mal konzi-
piert, entwickelt und gestaltet wer-
den, um von allen jederzeit
verwendbar zu sein — sie konnen
tiber Netzwerke praktisch ohne
Mehraufwand millionenfach kopiert
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und verteilt werden. Bei immateriel-
len Giitern zdhlt nur der Entwick-
lungsaufwand, die Grenzkosten der
Vervielféltigung und Verteilung von
digitalisiertem Wissen sind prak-
tisch Null.

In einer Informationsokonomie
wird Wert vor allem durch die
Anwendung von Wissen vermehrt.
Eine Wertschopfung, in der Mehr-
wert nicht {iber Volumen geschaffen
wird, unterscheidet sich in zentralen
Aspekten von materieller Produk-
tion, bei der sich die Produktions-
faktoren - (manuelle) Arbeit,
Rohstoffe und Kapital — im Prozess
verbrauchen — um mehr zu produ-
zieren, muss man mehr von ihnen
einsetzen. Im Gegensatz dazu ist
Wissen eine Ressource, die sich nicht
erschopft, sondern durch ihren
Gebrauch sogar noch vermehrt.

Grenzen des Wachstums sind fiir
immaterielle Giiter, bislang jeden-
falls, nicht erkennbar. Je mehr Men-
schen Wissen verarbeiten, je
produktiver die IT-Systeme sind,
desto mehr Rohstoff und Aufgaben
fiir andere Wissensarbeiter entste-
hen dabei — Arbeit erzeugt vor allem
immer neue Arbeit. Somit fiithrt stei-
gende Produktivitét fiir viele Infor-
mationsarbeiter nicht zu kiirzeren
Arbeitszeiten, sondern — im Gegen-
teil — zu verschwimmenden Grenzen
zwischen Arbeit und Freizeit, man
ist sowohl hier wie dort mehr und
mehr beschiftigt — vor allem mit
Informationen.

IYetzwerkeffekte und die
Okonomie der Aufmerk-
sambkeit

Der Wert von Informationsproduk-
ten bemisst sich nach anderen
Regeln als der Wert von materiellen
Giitern, bei denen es beispielsweise
einen direkten Zusammenhang zwi-
schen Seltenheit und Wert gibt. Bei
Software und manch anderen Infor-
mationswerkzeugen ist es — wenn

auch nicht immer — genau umge-
kehrt: Thr Wert nimmt zu, je hdufiger
es sie gibt. Je schneller sich ein Com-
puterprogramm verbreitet, desto
eher wird es zum (De facto-)Stan-
dard und zur Ausgangsbasis fiir Fol-
gegeschifte.

Netzwerkeffekte, bei denen der
Wert eines Produktes mit jeder
installierten Einheit steigt, konnen
rasch zur Bildung ungewdhnlich
lukrativer Monopole fithren, wie es
etwa Microsoft und Intel illustrieren.
Deshalb gehen immer mehr IT-Fir-
men dazu {iber, ihre digitalen
Erzeugnisse zu verschenken — durch
kostenlose Produkte ldsst sich
schnell eine kritische Masse an Kun-
den erreichen. Ist so ein Standard
geschaffen, hat es die Konkurrenz
extrem schwer, Zugang zum Markt
zu erlangen und um so profitabler
lassen sich dann komplementére
Services vermarkten. Paradebei-
spiele sind Firmen wie Netscape
und RealNetworks, die mit Gratis-
produkten binnen weniger Monate
auf Weltmarktanteile von 80 Prozent
und explodierende Borsenwerte
kamen.

Auch Mobiltelefone und PCs
werden derzeit in den USA zu Hun-
derttausenden verschenkt. Das ist
zwar oft nur eine Neuauflage des
alten AT&T-Modells: kostenlos ver-
teilte Telefone ermdglichten die
Benutzung eines neuartigen Kom-
munikationsdienstes. Neu hingegen
ist das Tempo: Mitunter werden
heute via Internet Weltmirkte und
Monopolstellungen binnen weniger
Wochen erobert.

Inzwischen gibt es netzbasierte
Services jedweder Art zum Nulltarif
sowie erste Angebote, bei denen
Internet-Provider ihren Kunden fiir
Online-Stunden kein Geld berech-
nen, sondern sogar bezahlen. Diese
— #hnlich dem Free-TV - werbefi-
nanzierten Geschiftsmodelle lassen
erkennen, was in der Informations-
okonomie wirklich knapp und teuer

wird. Charakteristisch fiir die Infor-
mationsgesellschaft ist es nicht, dass
Information einen besonderen Wert
annihme. Charakteristisch ist viel-
mehr deren nicht mehr zu bewdlti-
gende Flut. Zum Engpass wird die
Kapazitit zur Aufnahme und Verar-
beitung der Fiille von Signalen,
Symbolen und Reizen. Weil aber
Information, die keine Beachtung
findet, keinen 6konomischen Wert
hat, bestimmt sich ihr Wert nicht aus
sich selbst, sondern aus der Res-
source, die sie in Anspruch nimmt:
Information verbraucht die »Auf-
merksamkeit« ihrer Empféanger.
Wenn infolge der IT zunehmend
mehr Informationen angeboten wer-
den (konnen), als wir je aufzuneh-
men in der Lage sind, dann wird
Aufmerksamkeit zum knappsten
aller Faktoren in der Informations-
gesellschaft, denn sie ist — wie die
Zeit — nicht vermehrbar. Je grosser
die Informationsflut, desto hoher
wird Aufmerksamkeit bewertet und
honoriert. Einschaltquoten, Aufla-
genhohen, Besucher-, Zugriffs- und
Zitatzahlen sind Masse fiir die Ein-
kiinfte an Aufmerksambkeit, die sich
durchaus in bare Miinze verwan-
deln lassen.

Steigende Werbeetats und Starho-
norare, explodierende Werte von
Markennamen oder vielbesuchten
Internetseiten sind nur einige Indi-
zien dafiir, dass die neue Theorie
von der »Okonomie der Aufmerk-
samkeit« einen durchaus realen Hin-
tergrund hat. Dazu zwei Beispiele:

Der US-Basketballstar Michael
Jordan kassiert fiir Sportschuhwer-
bung von der Firma Nike pro Jahr
rund zwanzig Millionen US-Dollar —
mithin doppelt so viel wie die zwolf-
tausend asiatischen N#herinnen, die
diese Schuhe herstellen. Die Kabel-
TV-Firma AT-Home bezahlte fiir die
Internet-Suchmaschine Excite 6,7
Mrd. US-Dollar - zum Vergleich:
Der Autokonzern Ford kaufte Volvo
fiir 6,45 Mrd. US-Dollar.
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Neue Definition von
Arbeit

Industrieproduktion erfordert den
Transport des Produktionsfaktors
Mensch zu den Produktionsstitten;
Computernetze hingegen bringen
den Produktionsfaktor Information
zu den Menschen. Bei vielen Formen
von Informationsarbeit wird der
Zwang zum kasernierten Arbeiten
aufgehoben: Arbeit bezeichnet dann
wieder das, was man tut, und nicht,
wohin man geht. Das starre Regime
von Ort und Zeit — ein Grundpfeiler
der industriellen Arbeitskultur -
wird damit zur Disposition gestellt.
Wie jeder Wandel, so hat auch diese
Entwicklung Licht- und Schattensei-
ten: Gil Gordon, einer der Pioniere
der Telearbeit, sagt es lakonisch:
»Die gute Nachricht: Die Leute kon-
nen {iiberall und jederzeit arbeiten —
die schlechte Nachricht: Die Leute
konnen {iberall und jederzeit arbei-
ten.«

Mit den neuen Unternehmens-
modellen breiten sich ({iberall
Arbeitsformen aus, die wir heute
noch »atypisch« nennen: Teilzeitar-
beit, Leiharbeit, befristete Arbeit,
Telearbeit,  Honorarvertragsarbeit
und andere Formen der (Schein-
)Selbstandigkeit. Schon heute sind
nur noch knapp zwei Drittel aller
Arbeitsverhdltnisse so genannte
»Normalarbeitsverhdltnisse«.

Experten schdtzen, dass binnen
kurzem auf jeden Beschiftigten der
unter »normalen« Bedingungen
vollzeit arbeitet, schon ein Beschif-
tigter kommen wird, fiir den die frii-
here Regel zur Ausnahme geworden
ist.

Industriearbeiter — die
Bauern des 21. Jahrhun-
derts?

Obwohl der absolute Wert der indu-
striellen Produktion weiterhin steigt,
sinkt die relative Bedeutung dieses
Bereichs. Ahnlich wie zuvor die
Agrararbeit ~werden industriell
gepriagte Tatigkeiten langfristig zu
einer Restgrosse schrumpfen. Der
grosse Produktivitdtsschub steht

den meisten Industriezweigen noch
bevor, da man bislang das wahre
Potential der IT vielfach noch gar
nicht erkannt hat.

Die Situation erinnert an die Ein-
fiihrung der Elektrizitdat. Anfanglich
wurde diese nur dazu genutzt, um
in den Fabriken Dampfmaschinen
durch Elektromotoren zu ersetzen,
die Produktivitdtseffekte blieben
gering. Erst in den 1920er erkannte
man das wahre Potential dieser
neuen Technik und schuf voéllig neu
konzipierte Fabriken, in denen die
Produktivitdt geradezu explodierte.
Ahnlich verhilt es sich mit dem
Computer, der lange Zeit nur als
eine Maschine zur schnelleren Erle-

digung bereits existierender Abladufe .

gesehen wurde. Vor allem wéahrend
der durch zentralistische Datenver-
arbeitung geprdgten Ara beklagte
man jahrelang das »Produktivitéts-
Paradox«: massiv steigende IT-Auf-
wendungen fiihrten sogar zu sin-
kender Produktivitdt insbesondere
im Biirobereich. Erst jetzt erkennen
immer mehr Manager, dass sich mit
Hilfe der IT betriebliche Prozesse
vollkommen neu strukturieren las-
sen, wenn man den Computer nicht
mehr als eine programmierbare
Maschine betrachtet, sondern als ein
Medium, mit dessen Hilfe Men-
schen zusammenwirken.

Die meisten Arbeiten, die routi-
nemadssig genug sind, um gemessen
zu werden, kann man frither oder
spdter auch an technische Systeme
iibertragen. Ubrig bleiben dann
Téatigkeiten, die sich den tradierten
Formen von »Regulierung — dem
Paradigma der industriell gepragten
Arbeitsgesellschaft« — weitgehend
entziehen. In der Informationstko-
nomie steht deshalb das Einkom-
men nicht mehr in Beziehung zur
investierten Arbeitszeit, sondern
héngt ab von dem Geschick, der Ori-
ginalitdt und der Schnelligkeit, neue
Probleme zu identifizieren, sie auf
kreative Weise zu losen und {iber-
zeugend zu kommunizieren. Damit
einhergehend verlieren herkémmli-
che Karrierewege, formale Ausbil-
dungsabschliisse, standardisierte
Berufsbilder und fixierte Stellenbe-

schreibungen allméhlich an Bedeu-
tung. Was im Industriezeitalter
Energie, Spezialisierung und Aus-
tauschbarkeit waren, werden in der
neuen Ara Zeit, Lernen und Anpas-
sungsfahigkeit sein. Wachsende
Ungleichheit in der Einkommens-
verteilung ist eine vielerorts beob-
achtbare Folge dieser Entwicklung.

In der Informationsdkonomie
kann iiber alle Grenzen hinweg
nicht nur mit Produkten, sondern
auch mit Arbeit gehandelt werden.
Arbeit wird zur Ware, die in immer
kiirzeren Zeitabstdnden neu verteilt
wird — man betrachte nur etwa die
zahlreichen Internet-Auktionen, in
denen Arbeit(skraft) weltweit ver-
steigert wird. Der Call-Center-Mitar-
beiter in Dublin konkurriert (oder
kooperiert) direkt mit seinem ameri-
kanischen Kollegen, der Program-
mierer in Erlangen mit dem in
Seattle, Bangalore oder Moskau. Fiir
Tétigkeiten, bei denen der Arbeits-
ort keine Rolle mehr spielt, verlieren
nationale Grenzen, Regelungen und
Institutionen an Einfluss, zumal
auch sprachliche und kulturelle Bar-
rieren dank »Modern Talking«
immer durchlédssiger werden.

Fazit: Arbeit bleibt, aber nicht der
stabile Arbeitsplatz. Arbeit wird
kiinftig wieder mehr begriffen wer-
den als etwas, was man tut, und
nicht als etwas, was man hat. Das
Denken in der traditionellen Katego-
rie »Arbeitsplatz« wird aufgegeben
werden miissen. Es wird ersetzt
durch ein Denken in Fahigkeiten,
die Menschen in die Lage versetzen,
ihren Lebensunterhalt zu verdienen.

»Das System lebenslanger Lohn-
arbeit ist wohl nur eine Episode in
der Menschheitsgeschichte. Das
Paket, das mit Beginn der Industria-
lisierung geschniirt wurde —soziale
Sicherheit und gesellschaftliche Ein-
bindung nur iiber die abhingige
Arbeit — wird jetzt wieder aufge-
schniirt.«

Dazu bedarf es eines durch viel-
féltige soziale Briicken aktiv gefor-
derten Umbaus der Gesellschaft und
nicht der Bewahrung eines Auslauf-
modells. Mit dem Wandel von
Arbeits- und Entlohnungsformen
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und mit wachsendem Anteil elektro-
nischer, kaum greifbarer Transaktio-
nen erodieren auch die staatlichen
Steuer- und Abgabensysteme. Somit
konnte eines Tages auch eine weitere
Errungenschaft der Industrialisie-
rung in Frage gestellt werden: die
Koppelung von Einkommen und
Abgaben an die Produktion. Wenn
die durchaus vorhandene gesell-
schaftliche Arbeit nicht mehr in aus-
reichendem Umfang in bezahlte
Erwerbsarbeit bisherigen Typs trans-
formiert werden kann, wird man
tiber neue Mechanismen fiir eine
gerechtere Verteilung der mit immer
produktiveren Systemen geschaffe-
nen Werte nachdenken miissen.

Transformation des Indu-
strialismus

Martin Baethge vom Goéttinger SOFI
benennt zentrale Probleme: Obwohl
die Potentiale der neuen Technolo-
gie in den alten Arbeitsformen nicht
ausgeschopft werden konnen, halt
sich das industrielle Arbeitsmodell
hartnéckig, weil das institutionelle
Arrangement der Akteure des Kor-
poratismus (also Verbande und
Gewerkschaften) ausserordentlich
erfolgreich war und maéchtig ist.
Unsere oOkonomischen Probleme
wurzeln in einer offensichtlichen
Lernschwiche der deutschen Gesell-
schaft, die den Normen, Verhaltens-
weisen und Routinen des
Industrialismus verhaftet ist. »Im
»Biindnis fiir Arbeit« muss der Kor-
poratismus beweisen, ob er seine
eigene Transformation in die nachin-
dustrielle Welt schafft«.

Noch allerdings schimmert bei
beschiftigungspolitischen Konzep-
ten, wie sie derzeit in der »Alten
Welt« erdrtert werden, im Kern oft
ein Wirtschaftsverstindnis durch,
dessen Denkmuster der Welt indu-
strieller Herstellung und Verteilung
materieller  Giiter entstammen.
Unter den verdnderten Bedingun-
gen der Informationsékonomie
jedoch sind Versuche, Probleme von
heute mit Vorstellungen von gestern
zu lésen, ein Spiel auf schrumpfen-
dem Terrain. Wer ein Spiel spielt,

ohne zu merken, dass sich aufgrund
technischer Entwicklungen dessen
Regeln gedndert haben, verliert mit
jeder Strategie. Wohlstand und
soziale Stabilitit setzen Okonomi-
schen Erfolg voraus und dieser wie-
derum hédngt mehr denn je von
einem klugen Umgang mit Techno-
logie ab.

Zwar konnen etwa die vielfélti-
gen Moglichkeiten, die vorhandene
Arbeit anders zu verteilen, durchaus
helfen, zusétzliche (Arbeits-)Plitze
zu schaffen, auf denen Menschen
ihren Lebensunterhalt verdienen.
Was wir aber auf Dauer brauchen,
ist neue Arbeit und einen Wandel in
der Einstellung zu neuen Arbeitsfor-
men. Neue Arbeit entsteht nicht
durch Verteilung, sondern durch
Innovation.

Gewerkschaften im
Strukturwandel

In welch radikaler Weise neue
Medien eine Gesellschaft formen,
aber auch, warum sie anfanglich
stets verkannt werden, hat vor allem
Marshall McLuhan mit grosser Weit-
sicht beschrieben, seine Werke erle-
ben derzeit gerade eine Renaissance:
»Die Ausbreitung neuer Medien
fiihrte stets auch zum Untergang
sozialer Formen und Institutionen
und zur Entstehung neuer — vor
allem die Teile der Gesellschaft, die
die langfristigen Wirkungen des
neuen Mediums zu spét erkannten,
mussten dies mit ihrem Untergang
bezahlen.«

Im »Globalen Dorf« (McLuhan)
sind Arbeitslosigkeit und Sozialab-
bau weniger eine Folge des Struk-
turwandels, als viel mehr eine
Konsequenz unterlassenen Struktur-
wandels. Alle Versuche, der Neuen
Okonomie weiterhin das zeitliche
und rdumliche Korsett des Indu-
strialismus anzulegen, tragen mit
dazu bei, dass man sich langfristig
der eigenen Gestaltungsmoglichkei-
ten beraubt, weil dann genau das
passiert, was man eigentlich verhin-
dern wollte.

Nicht der Strukturwandel in der

Arbeitswelt ist die Ursache fiir Mit-

gliederverluste der Gewerkschaf-
ten, sondern eher ihre mangelnde
Fahigkeit, sich rasch genug dem
Strukturwandel anzupassen, denn
in den vergangenen Jahrzehnten
nahm die Gesamtzahl der Erwerbs-
tatigen in Deutschland nicht ab, son-
dern (bis 1992) stidndig zu. Wie bei
jedem Unternehmen, das Marktan-
teile verliert, so ist auch hier der Mit-
gliederschwund letztlich Ausdruck
von Méngeln in der Fiithrungsquali-
tat.

Die Art und Weise, wie z.B.
Gewerkschaften bislang auf den
Strukturwandel reagierten, zeigt,
wie sehr sich der Kultur einer jeden
Organisation die verinnerlichten
Erfolgsrezepte der eigenen Vergan-
genheit widerspiegeln. Wie in vielen
Unternehmen, so bewirkten auch
hier die meisten Versuche, die
eigene Organisation zu reformieren,
eher das Gegenteil des Erhofften:
Man perfektionierte den bestehen-
den (anachronistischen) Zustand,
weil man diejenigen, die bislang
schon Schliisselrollen innehatten,
auch mit der Organisation der eige-
nen Verdnderungsprozesse betraute.

Inzwischen besteht die Gefahr,
dass sich die Gewerkschaften ausge-
rechnet auf jene klassisch industriell
gepragten Konzepte, Aufgabenfel-
der und Klientel zuriickziehen, die
unter den Bedingungen der Neuen
Okonomie ihre Wirkung und Bedeu-
tung verlieren. Auch hier gilt: Im
Erfolg liegt die Gefahr — was zéhlt
ist, womit man aufhort. Vieles, was
in der Vergangenheit Erfolge und
Starke brachte, erweist sich unter
neuen Bedingungen als besonders
hinderlich und schwiéchend.

Ob das neue Jahrhundert den
weiteren Niedergang oder den Wan-
del der Institutionen des Industria-
lismus mit sich bringen wird, ist
noch offen. Auf jeden Fall werden
sich mit der Auflésung des klassi-
schen Betriebs und der Verschie-
bung  sozialer = Beziige vom
Arbeitsplatz in die {ibrige Lebens-
sphire neue Formen gemeinschafts-
orientierten Handelns und neue
Quellen der Identitdtsbildung ent-
wickeln. Menschen, die in neuen
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Formen arbeiten, entwickeln neuen
Bedarf an Sachwaltern und Ratge-
bern, denn in der Informationsge-
sellschaft entsteht nicht weniger,
sondern anderer Bedarf an sozialer
Sicherung, Kommunikation und
sozialer »Heimat«.

Wenn Arbeit neu definiert wird
und die Kategorie »Arbeitsplatz«
allmahlich unbrauchbar wird, ist es
ohnehin zeitgemass, stiarker
»Employability« (Beschéftigungsfa-
higkeit) statt »Employment« zu for-
dern, um Menschen zu dauerhaftem
Lebensunterhalt zu verhelfen.

Dariiber hinaus kénnen Gewerk-
schaften kiinftig auch verstarkt als
Dialogplattformen agieren, in denen
nicht nur die abhdngig Beschaftigten
ein Forum finden, sondern alle — die
Erwerbstdtigen ebenso wie die
Arbeitsuchenden. Zeitgemasse Vor-
bilder finden sich heute in elektroni-
schen Netzwerken, in denen

o

Menschen oft weltweit die unter-
schiedlichsten Themen diskutieren,
sich Meinungen bilden, Erfahrungen
austauschen, Ratschldge geben und
gemeinsam Ideen entwickeln. Neue
Unternehmensmodelle und Arbeits-
formen erdffnen neue, zum Teil
sogar deutlich bessere, Durchset-
zungsbedingungen fiir soziale For-
derungen an die Gestaltung von
Arbeit und Einkommen. Denn
sicherlich wird mit der Neuen Oko-
nomie nicht die alte Notwendigkeit
zu politischer Orientierung und
Organisation tiberfliissig. Im Gegen-
teil, es spricht so manches fiir die
Annahme, dass mit dem Struktur-
wandel die Ungleichheiten in der
Welt, die Gegensitze zwischen Arm
und Reich, noch dramatisch zuneh-
men werden. Auch in Zukunft brau-
chen viele Menschen Unterstiitzung
und Organisationen — aber morgen
eben andere als gestern.

R R R R RN

Andrea Baukrowitz, Andreas Boes, Rudi Schmiede

Arbeitsbeziehungen in der IT-

Industrie

Problemaufri3

Was hétte die zentrale Bedeutung
der IT-Industrie fiir die Entwicklung
in Deutschland eingédngiger deutlich
machen konnen als die sogenannte
Greencard-Diskussion. Gegen den
Trend, wie wir ihn in den meisten
anderen Wirtschaftsbereichen vor-
finden, besteht hier in vielen Unter-
nehmen ein Fachkridftemangel,
dessen Deckung die Entwicklungs-
fahigkeit der Wirtschaft insgesamt
entscheidend bestimmt. Diese Dis-
kussion hat einer breiten Offentlich-
keit wverdeutlicht, dass die IT-
Industrie eine »Schliisselindustrie«
der wirtschaftlichen und gesell-
schaftlichen Entwicklung ist.

Hier lassen sich alle Aspekte
moderner Arbeit in einer sehr weit
fortgeschrittenen Form finden. Sie
avanciert daher hinsichtlich des

Wandels der Arbeit — aber auch mit
Blick auf die Arbeitgeber-Arbeitneh-
mer-Beziehungen - zu einer Art
»Leitbranche« der zukiinftigen Ent-
wicklung. Wichtige Trends in der
Wirtschaft, denen eine hohe Bedeu-
tung fiir den Wandel der industriel-
len Beziehungen beigemessen wird,
finden sich hier in geradezu exem-
plarischer Form. Um nur einige
Aspekte zu nennen:

Die IT-Industrie ist eine interna-
tionale Branche: Das zeigen die
Daten aus den zwolf Fallbetrieben
des Projekts. Sieben der Fallunter-
nehmen realisieren einen wichtigen
Anteil ihrer Umsédtze auf ausldndi-
schen Mérkten. Drei von diesen sind
Tochterunternehmen international
agierender GrofSunternehmen, deren
Unternehmensspitze ihren Sitz im
Ausland hat.
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Die IT-Industrie ist bei
Umsetzung neuer Arbeitsformen
fiihrend: In allen untersuchten Fall-
unternehmen arbeitet ein wichtiger
Teil der Beschiftigten in Gruppen-
und Projektarbeit. In fiinf Unterneh-
men stellt sie sogar die dominante
Arbeitsform dar. Dartiber hinaus fin-
den sich hier eine Reihe weiterer
neuer Arbeitsformen. Viele Unter-
nehmen unterhalten Call Center und
schaffen so eine neuartige Schnitt-
stelle zum Kunden. Die Telearbeit ist
hier oft nicht nur Vision; sie hat in
einigen Unternehmen bereits zu
tariflichen und betrieblichen Verein-
barungen gefiihrt.

Die Beschéftigten der IT-Indu-
strie haben ein sehr hohes Qualifika-
tionsniveau: Beschiftigte unterhalb
eines Facharbeiterabschlusses sind
hier so gut wie gar nicht anzutreffen.
Die Hochschul- bzw. Fachhoch-
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schulabgénger bilden in allen Unter-
nehmen eine zahlenmidfig grofie
und in ihrem Anteil stetig wach-
sende Gruppe. In sieben Unterneh-
men liegt der Akademikeranteil
bereits tiber 40%, in drei davon gar
tiber 85%.

Insgesamt weisen die Unterneh-
men der IT-Industrie in vielfaltiger
Weise genau jene Besonderheiten
auf, denen fiir die Zukunft der Wirt-
schaft besonderes Gewicht beige-
messen wird. Unter solchen
Bedingungen unterliegt das System
industrieller Beziehungen, so wie es
sich in Deutschland herausgebildet
hat, einem aufschlufireichen »Praxis-
test«. In den Bemiihungen zur
Gestaltung der Arbeitsbeziehungen
sind dariiber hinaus vielfdltige Hin-
weise darauf zu erwarten, wie
zukunftsbezogene Losungen in die-
ser Frage aussehen konnten. Es war
uns daher ein besonderes Anliegen,
mit diesem Projekt erstmals eine
umfassende Analyse der Arbeitsbe-
ziehungen der IT-Industrie vorzu-
nehmen.

Aufgrund der weiten Verbreitung
neuer Arbeitsformen und hochqua-
lifizierter Beschiftigtengruppen
herrscht in der Offentlichkeit haufig
das Bild vor, dass die Kerninstitutio-
nen der deutschen Arbeitsbeziehun-
gen — der Tarifvertrag und die
Mitbestimmung nach dem Betriebs-
verfassungsgesetz — hier nur eine
unwesentliche Bedeutung hatten.
Vielfach wird die Meinung vertre-
ten, Arbeitsformen, wie sie hier vor-
herrschten, seien durch
tarifvertragliche Regelungen nicht
zu regeln und die Beschiftigten die-
ser Branche benétigten keine
Betriebsriate, um ihre Interessen zu
vertreten. Dariiber hinaus schaffe
das hohe Wachstum eine Basis fiir
hohe materielle und soziale Stan-
dards weit oberhalb der iiblichen
Tarifstandards. Viele Beobachter
schluifolgern daraus, dass sich
gerade mit Blick auf die IT-Industrie
und deren hohe Wachstumsraten
erweise, dass diese Formen der
Regulierung des Interessenaus-
tauschs in modernen Unternehmen
keinen Platz mehr hitten; also

gewissermaflen einen historischen
Anachronismus darstellten. Das
grofie Softwareunternehmen SAP
dient dieser Argumentation gera-
dezu als Trendsetter.

Unsere Ergebnisse zeichnen dem-
gegeniiber ein anderes Bild. Im Kern
— so unsere These — beweist sich an
der IT-Industrie nicht die historische
Uberlebtheit der Kerninstitutionen
der deutschen Arbeitsbeziehungen,
sondern vielmehr ihre Wandlungsfa-
higkeit und ihre anhaltende Bedeu-
tung auch und gerade in
sogenannten »modernen« Unterneh-
men mit einem hohen Anteil hoch-
qualifizierter Beschéftigter.

Empirische Grundlagen

Lassen Sie mich mit der Definition
des Gegenstands »IT-Industrie«
beginnen, den wir unserer empiri-
schen Untersuchung zugrundege-
legt haben. Was wir heute als IT-
Industrie bezeichnen, ist nicht als
einheitliche Branche gewachsen und
demnach bisher auch nicht so in der
amtlichen Statistik nachgewiesen.
Ein theoretisch begriindetes Kon-
zept zur Bestimmung der IT-Indu-
strie  fehlt bisher. Einstweilen
miissen wir uns daher mit mehr
oder weniger plausiblen pragmati-
schen Konzepten behelfen.

In einer engen Abgrenzung, die
vom IAT vorgeschlagen wird und
auf die ich mich im folgenden
beziehe, werden die Bereiche Hard-
ware- und Computerindustrie mit
384.000 Beschiftigten, Telekommu-
nikationsdienstleistungen mit
224.000 Beschiftigten sowie Soft-
ware, IT-Dienstleistungen und IT-
Beratung mit 188.000 Beschiftigten
zur IT-Industrie gezéhlt. Diese hat in
dieser engen Abgrenzung also
zusammen knapp 800.000 Beschéf-
tigte.

Die zwolf Unternehmen, die wir
untersucht haben, repridsentieren —
gemessen an der Beschiftigtenzahl —
mit insgesamt gut 200.000 Beschéf-
tigten ein Viertel der IT-Industrie. Im
Segment »Hardware und Computer-
industrie« haben wir insgesamt vier
Unternehmen untersucht, im Seg-

ment »Software, IT-Dienstleistung,
IT-Beratung« fiinf Unternehmen
und im Segment »Telekommunikati-
onsdienstleister« drei Unternehmen.

Wandel der Arbeitsbezie-
hungen

Hintergrund der Entwicklung der
Arbeitsbeziehungen in der IT-Indu-
strie ist gegenwiértig der allgemeine
Umbruch, der sich in diesem Wirt-
schaftsbereich seit Anfang der
1990er Jahre vollzieht. Dieser
Umbruch geht bei den Unterneh-
men mit grundlegenden Verédnde-
rungen ihres  Produkt- und
Leistungsspektrums, ihrer organisa-
torischen Strukturen, der Arbeitsfor-
men und der
Beschiftigtenstrukturen einher. Mit
diesen Verdnderungen wandeln sich
die Grundlagen der Arbeitsbezie-
hungen, wie sie sich historisch in der
IT-Industrie herausgebildet haben.
Diese Wandlungsprozesse haben in
den verschiedenen Unternehmen je
nach ihrer »Grundcharakteristik«
eine je eigene Dynamik und spezifi-
sche Verlaufsmuster. Anhand unse-
rer Untersuchung lassen sich drei
unterschiedliche Typen beobachten.
Eine Gruppe von Unternehmen war
bis zu diesem Umbruch von tradi-
tionellen »fordistischen« Unterneh-
mensstrukturen geprdgt. Sie gehen
nun daran, ihre organisatorischen
Strukturen und ihre Arbeitsformen
entsprechend den neuen Erforder-
nissen zu reorganisieren. Eine
zweite Gruppe durchlduft demge-
geniiber eine ganz andere Entwick-
lung. Sie besteht aus »aufstrebenden
Kleinunternehmen«, die mit dem
Umbruch vermehrt auf den Markt
driangen. Und eine dritte Gruppe
von Unternehmen bewegt sich in
einem eigenen Entwicklungsweg
zwischen den beiden genannten.
Wir nennen sie daher »Lack-Turn-
schuh-Unternehmen«. Die jeweilige
Charakteristik dieser Entwicklungs-
pfade will ich im folgenden ndher
erldutern.
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»Fordistische«
Unternehmen

Eine Gruppe von Unternehmen, zu
der z.B. z.B. die grofSien Hardware-
hersteller zu zdhlen sind, war bis
Mitte der 1990er Jahre von traditio-
nellen »fordistischen« Unterneh-
mensstrukturen gepragt.
Gleichwohl hier immer schon ein
relevanter Anteil an Beschiftigten
projektformig arbeitete oder ver-
schiedene Formen von Expertenta-
tigkeit (Entwicklung, Marketing,
High-Level-Service u.a.) austibte,
zeichneten sie sich in der Gesamt-
sicht durch eine hierarchisch gestaf-
felte  Organisation, arbeitsteilig
organisierte  Arbeitprozesse und
einen relativ hohen Anteil von
Beschéftigten unterhalb des Hoch-
bzw. Fachhochschulniveaus aus. Die
Entwicklung dieser Unternehmen
ist seit einigen Jahren dadurch
geprdgt, dass sie die traditionellen
organisatorischen Strukturen reor-
ganisieren und neue Arbeitsformen
ausbilden.

Die Arbeitsbeziehungen in den
ehemals fordistischen Fallunterneh-
men sind vorrangig von der dualen
Struktur industrieller Beziehungen
in Deutschland geprégt. Daher sind
hier die Arbeitsbeziehungen durch
die Einbindung in unternehmens-
tibergreifende Verhandlungssysteme
und Akteurskonstellationen sowie
das Vorhandensein zweier starker
Akteure (Unternehmensleitung und
Betriebsrat) auf der Unternehmens-
ebene bestimmt. Die in den letzten
Jahren mit der forcierten Etablierung
neuer Arbeitsformen anzutreffenden
»neuen Beteiligungsformen« bilden
dariiber hinaus eine dritte — an
Bedeutung gewinnende - Bezie-
hungsebene des Interessenaus-
tauschs zwischen Beschiftigten und
Unternehmen.

In allen Betrieben der Unterneh-
men dieses Typs bestehen seit vielen
Jahren nach dem Betriebsverfas-
sungsgesetz gewdhlte Interessenver-
treter, die als Institution gut in den
Unternehmen verankert sind. Diese
sind in ihrer Funktion durch gel-
tende Tarifvertrige abgestiitzt.

Kennzeichnend fiir diese hochregu-
lierten Unternehmen ist, dass die
gewdhlten Betriebsrédte eine starke
Position als Akteure im Interessen-
austausch haben und ein professio-
nelles Verhiltnis zu den
Unternehmensleitungen  pflegen.
Der Betriebsrat ist in diesen hochre-
gulierten Unternehmen ein Stiick
historisch gewachsene Normalitt,
die weder von den Beschiftigten
noch von den Unternehmensleitun-
gen in Frage gestellt wird.

Zudem ist in den Unternehmen
dieses Typs der Interessenaustausch
in hohem Mafie vertraglich abgesi-
chert. Sie verfiigen meist {iber ein
weit ausdifferenziertes Regelwerk
von Tarifvertrdgen und Betriebsver-
einbarungen. Die Tarifvertragsstruk-
tur in den Unternehmen bildet dabei
einen Rahmen von Kernvereinba-
rungen, die durch eine grofse Anzahl
von betriebsspezifischen Regelun-
gen unterfiittert und ergdnzt wird.

Die Entwicklung dieser Unter-
nehmen ist seit einigen Jahren
dadurch geprégt, dass sie die tradi-
tionellen organisatorischen Struktu-
ren reorganisieren und neue
Arbeitsformen ausbilden. In diesem
Zusammenhang  werden  neue
Managementmethoden  etabliert,
durch die in diesen Unternehmen
gegenwirtig eine Reihe neuer Insti-
tutionen entstehen, in denen der
Interessenaustausch zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmern
geregelt wird. Eine hervorgehobene
Bedeutung innerhalb dieser neuen
Beteiligungsformen hat das soge-
nannte Mitarbeitergesprdch, das
mittlerweile in allen Unternehmen
durchgefiihrt wird. In diesen Mitar-
beitergesprachen werden zentrale
Fragen der individuellen Arbeits-
zeitgestaltung, der Entlohnung
sowie der Qualifizierung themati-
siert und somit substanzielle
Aspekte der kollektivvertraglichen
Regelwerke beriihrt.

Eine zentrale Frage der Entwick-
lung der Arbeitsbeziehungen in die-
sen Unternehmen ist, wie sich die
»klassischen« und die »neuen« Mit-
bestimmungs- und Beteiligungsfor-
men zueinander verhalten. Unsere

Ergebnisse deuten darauf hin, dass
sich eine Verbindung beider institu-
tioneller Systeme durchsetzen wird.
Hier lassen sich generell verstdrkte
Bemiihungen erkennen, die neuen
Beteiligungsformen ihrerseits durch
Regelungen zwischen Betriebsrat
und Unternehmensleitung zu unter-
fiittern. Dies hat hier zu verschiede-
nen Vereinbarungen gefiihrt, die
Ziel und Inhalt der Gespréche, die
Eskalationsmechanismen bei Kon-
flikten sowie die Beteiligungsrechte
des Betriebsrats festlegen. In eini-
gen Unternehmen konnen wir fest-
stellen, dass hier die »neuen«
Beteiligungsformen dariiber hinaus
zum Gegenstand tarifvertraglicher
Vereinbarungen gemacht und somit
unter Einschluf8 der Gewerkschaften
vollzogen wurden.

Insgesamt erweisen sich die
Kerninstitutionen der Arbeitsbezie-
hungen in den ehemals »fordisti-
schen« Unternehmen als stabil — dies
gilt sowohl fiir die betriebliche Mit-
bestimmung als auch fiir das Tarif-
vertragssystem. Hinsichtlich der
Position der Betriebsrate kann sogar
eine weitere Festigung konstatiert
werden. Zwar gehen dieser Institu-
tion durch die permanente Reorga-
nisation der
Unternehmensstrukturen und durch
die neuen Mitbestimmungsformen
in selbstorganisierten Arbeitsprozes-
sen teilweise die bisherigen
»Geschiftsbedingungen« verloren.
Insgesamt gelingt es diesen Betriebs-
riten jedoch, ihre eigenen Organisa-
tionsstrukturen und Arbeitsformen
auf die neuen Bedingungen einzu-
stellen, die neuen Regelungsanfor-
derungen insbesondere in den
Themenfeldern Arbeitszeit, Entloh-
nung und Qualifizierung aufzugrei-
fen und so aktiv die Entwicklung
der Unternehmen mitzugestalten.
Ihnen kommt so weiterhin eine zen-
trale Rolle im Interessenaustausch
zwischen Beschiftigten und Unter-
nehmen zu.

Auch im tarifvertraglichen Regel-
werk werden grundlegende Verdn-
derungen vollzogen, um diese den
Anforderungen der neuen Arbeits-
formen anzupassen. Diese zielen vor
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allem auf neue Regelungen in den
Bereichen  Flexibilisierung  der
Arbeitszeit, erfolgsdifferenzierte
Bezahlung und Qualifizierung der
Beschaftigten.  Dariiber  hinaus
regeln sie die Mitbestimmung durch
die betriebliche Interessenvertretung
im Verhdltnis zu den Mitbestim-
mungsmoglichkeiten der Beschéftig-
ten in neuen Institutionen wie
Mitarbeitergesprachen, die im Rah-
men neuer Managementkonzepte
geschaffen werden. Tarifvertrdge
erhalten so eine neue Charakteristik.
Sie werden zum Medium des Wan-
dels der Unternehmen und bleiben
auch in Zukunft eine zentrale Insti-
tution der Arbeitsbeziehungen in
den ehemals fordistischen Unter-
nehmen der IT-Ind ustrie.

»Aufstrebende Kleinun-
ternehmen«

Eine zweite Gruppe durchlduft dem-
gegeniiber eine ganz andere Ent-
wicklung. Sie besteht aus den vielen
»aufstrebenden Kleinunterneh-
men«, die mit dem Umbruch ver-
mehrt auf den Markt drangen. Diese
Unternehmen verfiigen durchgén-
gig nicht iiber Betriebsréte und tarif-
vertraglichen Bindungen. Sie
vollziehen den Interessenaustausch
zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern vorrangig in personlichen
Kommunikationsprozessen auf der
Basis vergemeinschafteter Sozialbe-
ziehungen.

Ein wichtiges Kennzeichen dieser
Unternehmen besteht in einem per-
sonalen Fithrungsstil durch den
Inhaber, der unmittelbar in die Pro-
jekte eingebunden ist und hier als
eine Art »primus inter pares« fun-
giert. Die Verantwortungszuwei-
sung erfolgt nicht auf der Basis
formaler Festlegungen, sondern
nach fachlichen Kriterien oder per-
sonlichen Neigungen. Die verbin-
dende Idee, eine verschworene
Gemeinschaft zu bilden, in der alle
Mitarbeiter mitbestimmen konnen,
wird durch die projektformige
Arbeit tagtdglich reproduziert und
nicht — wie im Falle traditioneller
Kleinunternehmen hédufig anzutref-
fen — durch ein nach »Gutsherren-

art« ausgeiibtes Direktionsrecht des
Inhabers konterkariert.

Wir haben in diesen Unterneh-
men einen durchaus funktionieren-
den Modus des
Interessenaustauschs vorgefunden.
Die Wahl eines Betriebsrats oder
tarifvertragliche Vereinbarungen
widerspréachen hier in hohem Mafe
dem »commen sense«, wie er in die-
sen Unternehmen besteht. Sie wer-
den daher vom Inhaber auch scharf
abgelehnt und von den Mitarbeitern
als nicht erforderlich angesehen.

Dieser »kommunitaristische«
Modus des Interessenaustauschs
zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmern ist allerdings an spezifi-
sche Bedingungen gebunden, die
nicht in jedem Fall fiir die kleinen
Unternehmen gelten miissen und
sich mit zunehmendem Grofien-
wachstum der Unternehmen verin-
dern. Konstitutiv flir das
Funktionieren dieses Modells ist,
dass eine starke, an Kooperation
und Beteiligung orientierte Inhaber-
personlichkeit fiir alle Mitarbeiter
gleichermaflen personlich erreich-
bar und ansprechbar ist. Eine wei-
tere Voraussetzung ist, dass fiir die
Aufrechterhaltung der Organisation
des Unternehmens keine oder nur
rudimentdre formale Strukturen not-
wendig sind, so dass die Projekte
nicht in {ibergeordnete Abteilungs-
strukturen oder dhnliches eingebun-
den sind. Beide Bedingungen lassen
sich ab einer bestimmten Grofle
nicht mehr aufrechterhalten. Dann
wird ein gewisses Mafl an formalen
Organisationsstrukturen  erforder-
lich, was dazu fiihren kann, dass die
Beschiftigten  ebenfalls  darum
bemiiht sind, die Vertretung ihrer
Interessen zu professionalisieren.

»Lack-Turnschuh-Unter-
nehmen«

Eine dritte Gruppe von Unterneh-
men bewegt sich in einem eigenen
Entwicklungsweg zwischen den bei-
den genannten. Wir nennen sie
daher »Lack-Turnschuh-Unterneh-
men«. Hierbei handelt es sich meist
um mittelgrofe Unternehmen. Sie
zeichnen sich durch Organisations-

strukturen aus, die selbstorgani-
sierte  Arbeitsprozesse und ein
personales Leitungsmodell auf der
einen Seite und eine formale Lei-
tungsstruktur auf der anderen Seite
miteinander verbinden.

Fast alle von uns als »Lack-Turn-
schuh-Unternehmen« eingestuften
Unternehmen haben zwar eine
gewdhlte betriebliche Interessenver-
tretung, weisen aber keine tarifver-
traglichen Bindungen auf.

In diesen Unternehmen sind die
Arbeitsbeziehungen durch das
Nebeneinander  unterschiedlicher
Modi des Interessenaustauschs mit
je eigenen, mehr oder weniger im
Konflikt zueinander stehenden insti-
tutionellen Systemen geprdgt. Die
Unternehmensleitung setzt vorran-
gig auf die Wahrung ihres Direkti-
onsrechts, halt die
Beteiligungsmoglichkeiten im
Arbeitsprozef fiir ausreichend und
stellt die Legitimitdt der gewdhlten
Interessenvertretung mehr oder
weniger ausgepragt in Frage.
Anders als in den ehemals »fordisti-
schen« Unternehmen wird hier
daher keine einvernehmliche
Losung zwischen Unternehmenslei-
tung und Betriebsrat {iber die For-
men des Interessenaustauschs im
Unternehmen hergestellt. Es ent-
steht eine offene Situation, die sehr
unterschiediche Entwicklungsszena-
rien zuladft.

Alle Unternehmen dieses Typs
bewegen sich in Marktsegmenten,
die historisch nicht durch tibergrei-
fende Tarifvertragsstrukturen gere-
gelt sind. Tarifvertrdge sowie eine
Einbindung in unternehmensiiber-
greifende  Akteurskonstellationen,
wie sie durch das Verhiltnis von
Arbeitgeberorganisationen und
Gewerkschaften gebildet werden,
werden von den Unternehmenslei-
tungen als mehr oder weniger »sto-
rende Aufienbeziehungen« erlebt.

Dieser Unternehmenstyp stellt
daher fiir Arbeitgeberorganisationen
und Gewerkschaften eine grofie
Herausforderung dar. Anders als in
den »fordistischen Unternehmeng,
die eine historisch gewachsene Bin-
dung an unternehmensiibergrei-
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fende Akteure aufweisen, sind hier
starke Ressentiments zu spiiren. Sei-
tens der Unternehmen gibt es keine
Mitgliedschaft in Arbeitgeberver-
bdnden, der gewerkschaftliche
Organisationsgrad der Beschiftigten
ist sehr gering.

Die betriebliche Interessenvertre-
tung nimmt eine mehr oder weniger
marginalisierte Stellung ein. Die
Betriebsrdte fithlen sich von der
Unternehmensleitung nicht als legi-
time Interessenvertreter der Mitar-
beiter anerkannt. Die Informations-
und Beteiligungsrechte nach dem
Betriebsverfassungsgesetz miissen
bisweilen im Konflikt eingefordert
werden. Die Unternehmensleitun-
gen erleben die Betriebsréte ihrer-
seits eher als »Bremser« denn als
sinnvolles Korrektiv.

Dies kann auf lange Sicht zu
einem konflikthaften Nebeneinan-
der verschiedener Modi des Interes-
senaustauschs fiihren, so dass die
Betriebsrdte = marginalisiert und
wenig durchsetzungfdhig bleiben.
Dafiir lassen sich in der IT-Industrie
viele Beispiele finden. In diesen Fal-
len bemiiht sich die Unternehmens-
leitung oft, die »neuen«
Beteiligungsformen als Gegenge-
wicht zu traditionellen Mitbestim-
mungsrechten zu etablieren und
dadurch die Legitimitdt und den
Einflufs  betriebsverfassungsméagig
gesicherter Informations- und Mit-
bestimmungsrechte zu unterminie-
ren.

In unseren Fallbetrieben deutet
sich aber ein zweites Entwicklungs-

szenario an, das insgesamt eine Star- -

kung der gewdhlten
Interessenvertretung zumindest fiir
einen Teil dieser Unternehmen

wahrscheinlich macht. In Richtung
auf eine Stabilisierung der betriebli-
chen Interessenvertretung kann
zunéchst einmal eine Einbindung in
tarifgebundene Konzerne wirken.
Aber auch dort, wo die Unterneh-
men eigenstdndig bleiben, finden
wir Ansatzpunkte zur Stabilisie-
rung. Denn diese Unternehmen ent-
wickeln mit zunehmendem
Grofsenwachstum oft ein Interesse
an der Stabilisierung ihrer Organisa-
tionsstrukturen und versuchen, ihre

Leitungsfunktionen, insbesondere
im Personalbereich zu professionali-
sieren. Damit steigt die Neigung,
den Betriebsrat als Partner in diese
Prozesse einzubeziehen.

Zusammenfassung:

Lassen Sie mich zum Abschluf8 die
wesentlichen Ergebnisse meiner
Ausfithrungen  zusammenfassen.
Wohin geht die Reise in Sachen
Arbeitsbeziehungen in der IT-Indu-
strie?

Erstens ist deutlich geworden,
wie unterschiedlich und vielgestal-
tig die Arbeitsbeziehungen in der IT-
Industrie sind. Nach unserer Erfah-
rung gibt es nicht den »Normalfall«
der Arbeitsbeziehungen, der die
Situation in der IT-Industrie idealty-
pisch reprdsentiert. Zu beobachten
sind vielmehr drei sehr unterschied-
liche Typen mit einer je eigenen Cha-
rakteristik und sehr verschiedenen
Entwicklungsmoglichkeiten.

Zweitens ist festzustellen, dass
die Beteiligungsmoglichkeiten der
Beschiftigten mit der Verbreitung
neuer  Arbeitsformen  deutlich
gestdarkt werden. Die »Selbstorgani-
sation« der Mitarbeiter im Arbeits-
prozefs erweitert deren
Moglichkeiten zur Mitgestaltung im
Unternehmen. Das gilt fiir alle drei

Typen gleichermafien.
Und drittens erweisen sich die
Kerninstitutionen der deutschen

Arbeitsbeziehungen - tarifvertragli-
che Regelungen und die Mitbestim-
mung auf Basis des
Betriebsverfassungsgesetzes — in der
IT-Industrie keineswegs als histori-
scher Anachronismus. Umgekehrt
kann vielmehr aus der Analyse
geschlufifolgert werden, dass diesen
gerade in modernen Arbeitsformen
eine zentrale Bedeutung zukommt.
Wir gehen davon aus, dass sie sich
im Kern als stabil und innovations-
fahig erweisen werden. Sie werden
daher in der IT-Industrie insgesamt
eine wachsende Bedeutung erhalten.

Dies gilt insbesondere fiir die
ehemals »fordistischen« Unterneh-
men. Hier zeichnet sich in der Ver-
kniipfung  von  Tarifvertrdgen,
Mitbestimmungsrechten und neuen

Beteiligungsformen fiir die Beschaf-
tigten eine neuer Modus des gere-
gelten Interessenaustauschs ab, der
auch fiir einen Teil der »Lack-Turn-
schuh-Unternehmen« attraktiv wer-
den konnte.

Die aufstrebenden Kleinunter-
nehmen verfligen demgegenitiber
iiber einen alternativen Modus des
Interessenaustauschs, der — zumin-
dest in den Unternehmen mit »kom-
munitaristischer Kultur« - die
Verbreitung von Betriebsraten und
Tarifvertrigen = unwahrscheinlich
erscheinen 14f3t. Dieser Modus, das
zeigt die Analyse, funktioniert aber
nur solange richtig, wie die perso-
nale Struktur der Kommunikations-
beziehungen in vergemeinschafteten
Sozialbeziehungen erhalten bleibt.
Die hohe Anzahl von Beschiftigten
auflerhalb der Mitbestimmung in
der IT-Industrie insgesamt ist daher
vor allem ein Anzeichen fiir die
enorme Wachstumsdynamik
bestimmter Bereiche der IT-Indu-
strie und fiir den grolen Anteil klei-
ner Unternehmen. Nicht aber dafiir,
dass die Kerninstitutionen der
Arbeitsbeziehungen  unter den
besonderen Bedingungen dieser
Branche generell deplaziert wéren.

Unser Fazit lautet daher: SAP ist
insofern nicht der »Normalfall« der
Arbeitsbeziehungen in der IT-Indu-
strie, sondern eine erkldrensbediirf-
tige Ausnahme.

Der Beitrag basiert auf einem Referat, das im Rah-
men des Hearings »Zukunft sozial gestalten. Arbeit
im Informationszeitalter« der Fraktion Biindnis 90/
DIE GRUNEN im Landtag NRW am 07.04.00 in
Diisseldorf gehalten wurde. Er stellt Ergebnisse des
Forschungsprojekts ARB-IT (»Arbeitsbeziehungen
in der IT-Industrie«) vor, das an der TU Darmstadt
mit Unterstiitzung der Hans-Bockler-Stiftung
durchgefithrt wurde und sich auf der Untersu-
chung von 12 Fallunternehmen sowie vielen
Gepréchen mit Experten aus Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerorganisationen, Unternehmen und
Unternehmensverbéanden stiitzt.
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Ingo Ruhmann

‘Angst, Gier und Ideologie

Der Erfolg der Wissenschaft liegt in
ihrer Methode. Erweist sich eine
wissenschaftliche Theorie als wider-
spriichlich, wird sie durch eine neue
ersetzt, die Widerspriiche beseitigt
und vielleicht sogar eleganter und
weniger komplex ist. Ideologien
miissen dagegen ihre Widerspriiche
mit allerlei Argumentationsakroba-
tik einddmmen und verwickeln sich
in ein uniibersehbares Gestriipp von
Ausnahmebedingungen. Zur Erkla-
rung der Realitdt leisten diese Kon-
strukte dennoch keinen Beitrag.

Die mannigfaltigen Erkldrungs-
versuche zum Thema »Arbeit in der
Informationsgesellschaft«  kreisen
um hoch motivierte und hoch quali-
fizierte Mitarbeiter, die gegen gutes
Geld wie Arbeitsbienen - ohne
Riicksicht auf Arbeitszeiten und Pri-
vatleben — zum Wohle der Firma
schuften und  allenfalls den
Absprung in einen besser bezahlten
Job im Auge haben. La8t man all die
Beitrdge aus der schénen neuen
Arbeitswelt revue passieren, legt ein
kleiner Realitdtsabgleich der letzten
Wochen den Verdacht nahe, dass
sich die kompetenten Wissenschaft-
ler in den letzten Jahren leider
zuriickgehalten und das Feld jenen
iiberlassen haben, die vor allem ihre
Kolportagen zu begriindungsleeren
Ideologemen verdichten.

Das leidige an diesen Beitrdgen
ist nicht, dass sie etwas falsches
beschreiben. Extensive Arbeitszei-
ten, unternehmerisches Denken, Fle-
xibilitdt sind Merkmale der heutigen
Arbeitswelt, die gerade in der IT-
Branche bekannt sind. Was - gelinde
gesagt — verbliifft, sind die erstaunli-
chen Verallgemeinerungen, die dar-
aus abgeleitet werden.

Ein wichtiges Element dabei ist,
dass sich der Gegenstand friiherer
organsiations- und arbeitswissen-
schaftlicher Studien gewandelt hat.
Bis Mitte der 90er Jahre war die
Automobilindustrie Leitbild der

Analyse sich wandelnder Arbeits-
prozesse. Just in Time, Kaizen, TQM,
gruppenbezogenes Arbeiten und
neue Arbeitszeitmodelle waren die
Leitthemen dieser automobilen
Jahre, als Experte wirkte u.a. Arnold
Picot. Die Entwicklung zur Dienst-
leistungsgesellschaft kam als Thema
Anfang der 90er Jahre auf - expo-
nierter Vertreter vor allem Fraunho-
fer-JAO-Chef Bullinger - und
gewann bis zum Ende des Jahr-
zehnts an Bedeutung, bis das Thema
durch die Theroretisierung der
Internetdkonomie abgelost wurde.
Die  Zusammenfassung  dieser
Debatten von der automobilen zur
Dienstleistungsgesellschaft zieht
sich wie ein roter Faden durch die
Arbeit der Bundestagsenquete
»Deutschlands Weg in die Informati-
onsgesellschaft«.! Vom Hype der
Internet-Okonomie ist dort noch
wenig zu lesen. Zur Beschreibung
oder gar Analyse der Arbeit in der
Informationsgesellschaft beklagten
die gehorten Experten eklatante
Defizite.

Wenn heute die Arbeit in der
Informationsgesellschaft  beschrie-
ben wird, ist der Ausgangspunkt der
Betrachtung nun die IT-Branche
selbst. Rar sind allerdings Organisa-
tions- und arbeitswissenschaftliche
Studien dazu, die sich allenfalls The-
men wie Telearbeit und die Frage,
ob der Arbeitsplatz zu Hause dem
Betriebsbegriff unterzuordnen ist
sowie in Ansitzen der Qualifizie-
rung widmen. Damit ist iiber die
Arbeit in IT-Firmen jedoch nichts
ausgesagt. Genaus das ldft den
erstaunlichsten Deutungsansdtzen
geniigend Raum. Die Probleme
damit lassen sich am einfachsten
ausgehend vom Faktor Arbeitszeit
erldutern.

1. So der Abschlussbericht Deutscher Bundestag:
Enquete-Kommission Zukunft der Medien in
Wirtschaft und Gesellschaft. Deutschlands Weg
in die Informationsgesellschaft, Bonn, 1998

60 Wochenstunden und mehr als
reguldre Arbeitszeit darf in Biichern
iiber die Arbeit bei Microsoft eben-
sowenig fehlen wie in den Sagas
junger Internet-Start-Ups. Garniert
wird dies sehr eingeschrankt mit
Aussagen zum {iberdurchschnittli-
chen Gehalt, weit stirker jedoch mit
dem Argument eines Lebens als
Arbeit, ohne familidre Bindungen,
im Extremfall mit dem Leben aus
einem Koffer letzter Habseligkeiten,
mit dem man in schneller Folge von
Projekt zu Projekt wandert. All dies
sei natiirlich vollig neu und der Aus-
blick auf die Zukunft unser aller
Arbeit.

Neu daran ist allenfalls, dass sol-
che Arbeitsbedingungen ins Blick-
feld geraten. Schon in den 80er
Jahren waren in mittelgrofen IT-
Laden Goodies wie Entspannungs-
rdume oder sogar mal ein Swim-
ming Pool und (der heute offenbar
aus der Mode geratene) Firmenwa-
gen zum Einstieg keine Seltenheit.
Ein die Obstschalen auffiillender
Goodie-Man — Metapher fiir Extras
in der Multimediabranche - ware
damals nicht der Rede wert gewe-
sen. Extensive Arbeitszeiten gehtren
dank chronischem Personalmangel
schon zum Erfahrungsschatz der
heutigen Pensiondre der IT-Bran-
che. In den 70er Jahren war zur Aus-
lastung der teuren Mainframes der
Schichtbetrieb rund um die Uhr und
regelmédfige  Wochenendschichten
normal, um mangels Rechenzeit die
Programme zu testen. Noch Mitte
der 80er Jahren wurde man selbst als
Programmieraushilfe schnell zum
bekannten Gesicht des néchtlichen
Wachpersonals.

Schon in dieser Zeit bestanden
bisweilen ganze DV-Abteilungen
nur noch aus einem DV-Chef und
lauter Freelancern, die {iiber Pro-
grammierprojekte finanziert wur-
den, deren Aufwand vorab fixiert
wurde. Ob die Arbeitszeit in der
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Nacht oder am Wochenende abgear-
beitet, oder das Limit {iberschritten
wurde, spielte bei der Gehaltsab-
rechnung kaum eine Rolle.

Der Bruch von Arbeitsschutzge-
setzen, das Aushebeln tarifvertragli-
cher und steuerrechtlicher
Regelungen iiber Zulagen und
deren Steuerfreiheit, all das hat Tra-
dition in der IT-Branche und gehort
zur kulturellen Pragung der dort in
den letzten 30 Jahren Beschiftigten.
Neu ist nur, dass dies zur Beschrei-
bung der Arbeitswelt der Zukunft
herhalten muss.

Neu ist auch, dass sich Grenzen
der Zumutbarkeit zeigen. In den
USA stehen neben anderen IT-Fir-
men AOL, Priceline und MicroStra-
tegy vor Gerichtsverfahren wegen
Verstofies gegen Arbeitsschutzbe-
stimmungen: AOL hatte einer Mitar-
beiterin einen Monat nach dem Tod
ihrer Mutter gekiindigt und ihr
obendrein vorher die in den USA
gesetzlich geregelten 12 Wochen
Sonderurlaub fiir familidre Pflege-
félle verweigert. Priceline steht
wegen nicht gezahlte Uberstunden
vor Gericht.?

Als Begriindung fiir die Duld-
samkeit gegeniiber diesen Bedin-
gungen wird in aller Regel das
Einkommen oder die Hoffnung auf
zukiinftigen Aktienreichtum heran-
gezogen. Fraglos wurde und wird in
der IT-Branche und als IT-Experte in
Anwenderbranchen gut verdient.
Allerdings nicht {iberall. So brachte
die Diskussion um die Nutzung der
Green Card-Regelung zutage, dass
Berliner Internet- und Multimedia-
firmen deswegen kein Interesse an
der Green Card haben, weil die Ent-
lohnung dort unter dem von den
Verbdnden fiir realistisch gehaltenen
Mindestjahreseinkommen von
100.000 DM liegt.

Selten sind auch Vergleiche zum
Verhiltnis von Aufwand, Entloh-
nung und Karrierechancen mit
anderen Branchen. Wer 50% mehr
als die regelmiflige wochentliche
Arbeitszeit arbeitet, sollte auch ent-

2. Robert S. Greenberg: More Web Workers Claim
Unfair Labour Practices; in: Wall Street Journal,
17.10.2000, S. B1

sprechend mehr dafiir erhalten oder
hat eben nicht das iiberragende Ein-
kommen, sondern zahlt drauf. Doch
in der IT-Branche gilt seit langer
Zeit: Je besser bezahlt das Personal
ist, umso seltener werden Uberstun-
den bezahlt. Dies kann man - wie
Bertelsmann-Chef Thomas Middel-
hoff vor kurzem entdeckte — mit der
Motivation junger Leute erkldren,
denen Arbeitsrecht ein Hindernis
ist. Uberzeugender ist jedoch eine
okonomische Erklarung:

»Once people are on salary, their
cost to the firm is the same whether
they spend 35 hours a week in the
office or 70. Diminishing returns
may eventually set in as overwor-
ked employees lose efficiency or
leave for more arable pastures. But
in the short rum, the employer’s
incentive is clear.«<3

Der 6konomische Lehrsatz daraus:
Der Profit ist um so grofser, je mehr
Arbeit eine Arbeitskraft zum glei-
chen Preis leistet. Der Arbeitslohn
sinkt in demselben Mafle, wie mehr
Arbeit fiir dasselbe Gehalt gefordert
wird.

Rechnet man ein bisschen
genauer (vgl. Kasten), ist der Job in
der IT-Branche im Vergleich zu
anderen keineswegs so hoch ent-
lohnt. Nicht nur in Anwalts- und
Arztpraxen, auch in den Etagen von
Verlagen oder TV-Stationen sind die
Verdienstmdoglichkeiten von Journa-
listen teilweise deutlich besser.
Grund dafiir sind nicht zuletzt die
begrenzten Karrierewege, die meist
beim IT-Leiter enden, aufler bei der
eigenen Firma aber so gut wie nie in
die Vorstandsetage oder die Leitung
anderer Betriebsteile reichen.

Bleibt als Motivator die Bezah-
lung in Aktienoptionen und die
Hoffnung auf Reichtum durch
schnell steigende Aktienkurse. Trotz
Schwierigkeiten mit der steuerlichen
Bewertung machen von diesen
Ansitzen nach dem Vorbild zahllo-
ser US-Firmen von Microsoft bis

3. Paul Wallich: A Workaholic Economy, Scientific
American, 1994, verfiigbar unter: http://
www.uakron.edu/econ/e201/hw/wal-
lich.html

zum kleinen Start-Up im Silicon Val-
ley auch Unternehmen in Deutsch-
land Gebrauch. SAP sieht darin auch
ein Mittel zur Bindung qualifizierten
Personals, fiir dessen Preis es sogar
zusétzlichen Arger am Aktienmarkt
riskiert. Mit dem Ende der Hysterie
bei den High-Tech-Aktien ist nun
aber jeder der Hoffnung beraubt,
der nicht schnell genug Kasse
gemacht hat. Auch in absehbarer
Zeit wird dieses Motivationsinstru-
ment nicht mehr iiberzeugend sein.

Wenn die bisher gern bemiihte
Gier nach Geld als Motivationsmit-
tel ausfillt, bedarf es eines anderen
miéchtigen Motivators, um die eta-
blierten Zustdnde zu erkldaren. Der
ist nicht schwer zu finden. Wer
heute das Informatikstudium been-
det, hat der Statistik zufolge zu einer
Zeit damit angefangen, als es fiir
Systemanalytiker in iiberregionalen
Zeitungen gerade drei Stellenanzei-
gen im Jahr gab und Studenten den
Ausstieg aus der Uni hinauszdger-
ten, weil der Diplomabschluss ihnen
die Praktikantenstelle kostete. Das
Ende des Mainframes und der noch
in den Kinderschuhen steckende
Internetboom kostete bis zur Mitte
der 90er Jahre in Deutschland und
den USA hunderttausende IT-Exper-
ten den Job.

Das meiste davon ist heute ver-
gessen, aber nicht ganz. Schon vor
dem Borsentrubel der letzten
Wochen nahmen die Ubernahmen
im IT-Sektor zu. Verbunden damit
waren immer schnelle und massive
Umbriiche in der Personalstruktur
der beteiligten Unternehmen und
das Ende so mancher Karrierepla-
nung. Arbeitsplatzsicherheit war
bislang schon eine relative Grofe,
deren Bedeutung in Zukunft weiter
abnimmt.

In dem Mafle, wie Gier als Moti-
vator nicht mehr taugt, wird die
Bedeutung von Angst wachsen.
Unhaltbare Arbeitsbedingungen, die
durch Angst erduldet werden, sind
jedoch der Sprengsatz an jedem
Unternehmen, weil das Ziel nicht
mehr die Aussicht auf Besserung ist
und der Ausweg nur darin besteht,
das sinkende Schiff zu verlassen.
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Mit diesem kleinen Realitédtsab-
gleich sind wir fast wieder am Aus-
gangspunkt angelangt, namlich bei
der Frage, wie weit die IT-Branche
tragfdhig ist fiir die Beschreibung
der Arbeit in der Informationsgesell-
schaft. Die Antwort diirfte recht ein-
fach sein: Wenn die Ausweitung der
IT-typischen  Arbeitsbedingungen

vor allem davon abhingig ist, dass
ausreichende Mittel zur Eigenmoti-

vation vorhanden sind, und diese
fast ausschliefllich in monetiren
Anreizen bestehen, dann fallen diese
Formen der Arbeitsorganisation bei
Wegfall der Voraussetzungen wieder
genauso schnell in sich zusammen
wie sie entstanden sind.

Ubrig bleibt die Arbeit der IT-
Fachleute, die heute nicht viel besser
oder schlechter gestaltet ist wie vor
20 oder 30 Jahren. Diese motivieren

sich weniger tiber Geld, sondern
tiber ihr Selbstverstindnis und das
genuine Interesse an ihrer Arbeit.
Das Ende des Internet-Hypes sollte
damit auch das Ende jener Ideolo-
gen markieren, die von der Arbeit in
der IT-Branche herzlich wenig ver-
stehen und vielleicht Platz machen
fiir den einen oder anderen Arbeits-
wissenschaftler, der die Zustinde in
dieser Branche aufarbeitet.

FIFF-Kommunikation
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Dagmar Boedicker

Unternehmens-» Kulturen«

»Wir suchen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter mit Hochschulabschluss in einem
technischen Fach, die gern im Team arbei-
ten, Initiative zeigen, Organisationstalent
haben und Projekte fiihren und Ergebnisse
prisentieren kinnen. Ausgezeichnete Eng-
lisch- und EDV-Kenntnisse verstelen sich
von selbst. Sie sollten aber auch das Inter-
net-Umfeld mit Schwerpunkt e-commerce
sehr gut kennen und eventuell Erfahrung
in der Datenbank- oder XML-Programmiie-
rung haben. Wir bieten Ihnen ein innovati-
ves Arbeitsumfeld mit hoher
Eigenverantwortung sowie attraktive Ent-
wicklungs- und Verdienstmoglichkeiten in
einem stark wachsenden Unternehmen.
Wenn Sie eine anspruchsvolle Titigkeit in
einem  jungen, hochmotivierten Team
suchen, sollten Sie diese Herausforderung
annehmen.«
Passt die Anzeige oben auf Sie?
Dann sind Sie fein raus, denn Infor-
matiker miissen sich (derzeit) nicht
als neue Selbstidndige verkaufen — es
sei denn, sie mochten es. Sie diirfen
sich ihre Lieblingsstelle aus einem
reichhaltigen Angebot auswihlen.
Vielen Unternehmen ist gemein-
sam, dass sie extrem abhdngig sind
von einer funktionierenden Informa-
tionstechnik. Bei unternehmenskriti-
schen Anwendungen kann der
Ausfall zentraler Netze oder Server
den Ruin bedeuten, mindestens dro-
hen aber gewaltige Verluste. Diese
Unternehmen brauchen also zahlrei-
che Spezialisten, um die Verfiigbar-
keit ihrer Systeme rund um die Uhr
an 365 Tagen im Jahr sicherzustellen.
Die Firmen sehen sich allein in
Deutschland acht Millionen Inter-
net-Nutzern gegeniiber, sowohl die-
sen als auch anderen Firmen
gegeniiber wollen oder miissen sie
sich online darstellen, Dienste und
Information anbieten und ihre
geschiftlichen Aktivitdten abwik-
keln. Auch da sind Fachkrifte notig.

Die neuen Mitarbeiter:
Ich bin gut! Ich bin am
besten!

Diese Fachkréfte machen dann auch
Karriere, innerhalb oder auflerhalb
bestimmter Unternehmen. Wenn Sie
sich in einer Firma wohlfiihlen, sich
mit ihr identifizieren, dabei bleiben
und aufsteigen wollen, dann sollten
Sie das Ergebnis einer Studie bei
IBM (USA) kennen': Die wichtigsten
Voraussetzungen fiir Karriere im
Unternehmen sind laut dieser Studie
gute Kontakte und Beziehungen
(60 %), Selbstdarstellung (30 %) und
erst an letzter Stelle Leistung (10 %).
Deutsche Spitzenmanager sehen das
vollig anders. Bei ihnen zahlt nur die
Leistung (92 %)! Dicht gefolgt von
Eigeninitiative und Durchsetzungs-
vermogen (86 %) und Bildung und
Ausbildung mit 82 %. Nur 11 % hal-
ten Beziehungen fiir wichtig. Dabei
ist ihre Selbstwahrnehmung aller-
dings moglicherweise etwas unpra-
zise, wie Michael Hartmann in
einem Kursbuch-Artikel feststellt.
Auch in den letzten 30 Jahren rekru-
tierten die grofiten deutschen Unter-
nehmen um die 80% ihrer
Spitzenmanager aus dem gehobe-
nen Biirgertum. Erkennungszeichen:
gute Umgangsformen, gute Allge-
meinbildung, persénliche Souvera-
nitit.?

Auch im Zeichen flacher Hierar-
chien diirften die Moglichkeiten
gering bleiben, in diese Hohen vor-
zudringen, vielleicht sollten die gut
ausgebildeten und tiichtigen Nach-
wuchskréfte deshalb nach anderen
Optionen Ausschau halten. Sie kon-
nen beispielsweise zu Mitgliedern
der Kern-Belegschaft werden, also
dem Teil der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, der die freien

1. Die Zeit - Leben, 7.10.99, S. 2
2. Kursbuch Nr. 139, Die neuen Eliten. Hartmann,
M: Aus gutem Stall, S. 98ff

Kollegen in Projekten leitet, Zielver-
einbarungen mit ihnen trifft und
ihnen — im Idealfall — alle Steine aus
dem Weg rdumt, damit sie ihre
besonderen Fahigkeiten einsetzen
konnen. Oder sie koénnen als
Arbeitskraft-Unternehmer sich
selbst vermarkten, bei meist attrakti-
ver Bezahlung. In den letzten zehn
Jahren sind die Beschaftigungsfor-
men der Leih- und Zeitarbeit, des
Consulting und der kleinen und
mittleren Jungunternehmen deutlich
stirker ~gewachsen als andere.
Zukiinftige click-and-mortar-Unter-
nehmen suchen bei First Tuesdays®
die Kapitalgeber mit dem griinen
Schildchen am Revers. Mindest-
Startkapital eine Million, das erwar-
ten — wohlgemerkt — die Kapitalge-
ber, den Griindern wiirden
manchmal auch 30.000 DM reichen.*

Die Abkehr vom Normal-
Arbeitsverhaltnis bietet Vorteile: Vit-
amin B ist nicht so nétig. Wenn Kol-
legen, Arbeitsinhalte oder
-bedingungen nicht stimmen, ist ein
Wechsel einfach, das eigene Wissen
und die Erfahrung wachsen. In klei-
nen Projekt-Teams gibt es hadufig
auch mehr Gestaltungsfreiheit, man
lernt viele Leute kennen, die nett
sind oder spéter niitzlich sein kon-
nen, Reisen gehoren oft zur Arbeit.
Das gilt jedenfalls fiir Symbol-Ana-
lytikers, Menschen, die reale Pro-
bleme dadurch zu ldsen versuchen,
dass sie sie auf Symbole reduzieren
und diese be- und verarbeiten, wie
beispielsweise Informatiker. Fiir die-
jenigen, die in den Niederungen ein-
facher Dienstleistung ebenfalls
»outsourced« oder sonst ohne Fest-
anstellung wirken, gelten diese Rah-

3. zwanglose Treffen zwischen Existenzgriindern
und potenziellen Kapitalgebern, die am ersten
Dienstag eines Monats in vielen Stidten veran-
staltet werden

4. arte-Dokumentation tiber Start-ups am 3.10.00

5. Robert Reich: Die neue Weltwirtschaft, 1993,
Ullstein GmbH, Frankfurt am Main
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menbedingungen selbstverstdndlich
nicht. Hier sind die Lohnunter-
schiede erheblich, und es gibt einen
grofien Niedriglohnsektor. Von den
6,5 Millionen geringfiigig Beschéf-
tigten sind 90 % im Dienstleistungs-
sektor titig.®

Manchmal gelten die positiven
Arbeitsbedingungen allerdings auch
nicht fiir die Wissensarbeiter. Vor
allem in der Medienbranche ist
Selbstausbeutung die Regel”: nur 3
von 100 kommen ganz nach oben,
und mindestens bis dahin haben sie
kein Privatleben und schwer ertrég-
liche Arbeitszeiten. Der Kunde ist
Konig, und das kann ganz schon
strapazi®s sein.

Und der neue, zeitweilige Auf-
trag- oder Arbeitgeber? — Software-
Hauser, Hardware-Hersteller, Bera-
tungs- und Dienstleistungs-Firmen
haben eine Unternehmens-Kultur
oder sollten sie doch haben.

Kulturist...

»das von Menschen ... in
abgrenzbaren Regionen ... in Aus-
einandersetzung mit der Umwelt
und ihrer Gestaltung in ihrem Han-
deln Hervorgebrachte«® Das
Lexikon erwdhnt zu diesem Stich-
wort Institutionen, Normen und die
Lebens- und Handlungsformen der
Individuen, oft auch eine Begren-
zung auf: »die am Mafsstab der Ver-
niinftigkeit und des ethisch und
dsthetisch Vertretbaren gemessenen
und positiv bewerteten Kulturlei-
stungen, Handlungsformen und
Normensysteme der Menschen ...«.

Etwas willkiirlich hat sich vor
etlichen Jahren der Begriff der Orga-
nisations- oder Unternehmens-Kultur
eingebiirgert, mit dem Kultur in der
begrenzten »Region« eines einzel-

nen Unternehmens beschrieben
wird, auch als Aspekt der Corporate
Identity.

Unternehmens-Kultur wird nicht
nur von Fiithrungskréften geprégt.

Alle Menschen im Unternehmen tra-
gen dazu bei.

»Excellence«: (iberra-
gende Praktiken in Unter-
nehmen

1988 wurde die European Founda-
tion for Quality Management
(EFOM) mit dem Ziel gegriindet,
durch nachhaltige Excellence den
europdischen Organisationen eine
tiberragende Stellung in der Welt zu
verschaffen’. Bis Januar 1999
erreichte sie 750 Mitglieder. Zu ihren
Konzepten gehoren »Ergebnisorien-
tierung, Kundenorientierung, Fiih-
rung und  Zielkonstanz,
Beteiligung der Mitarbeiter, kontinu-
ierliche Verbesserung und Innova-
tion, wechselseitig  vorteilhafte
Partnerschaften, Verantwortung
gegeniiber der Offentlichkeit,« usw.
Sie versteht wunter Kultur die
»gesamte Palette von Verhaltenswei-
sen, ethischen Grundsidtzen und
Werten, welche von den Mitgliedern
der Organisation weitergegeben,
praktiziert und mit Nachdruck ver-
treten werden.« Anhand von neun
Kriterien erlaubt sie zu bewerten,
was eine Organisation tut (Befdhi-
ger-Kriterien) und welche Leistun-
gen sie erzielt (Ergebnis-Kriterien).
Befdhiger-Kriterien lassen sich an
die Menschen, Politik und Strategie
und Partnerschaften und Ressour-
cen anlegen, und Befédhiger erzielen
Ergebnisse.!”

Offensichtlich sind Ergebnisse
das, was ein Unternehmen hervor-
bringen soll. Je weniger Aufwand
(input) es dafiir treiben muss, um so
grofler ist seine Effizienz. Je grofer
der Anteil von Wissen und Informa-
tion am Aufwand ist, um so notiger
sind engagierte und fahige Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter.

(o

Frankfurter Rundschau, 15.9.00, S. 11

7. »Arbeitsthythmus, Lebensrhythmus«, Bayeri-
scher Rundfunk, Bayern2-Wort, 1.5.00

8. Meyers Enzyklopédisches Lexikon

9. © 1999 European Foundation for Quality
Management, 1200 Briissel: EFQM Modell for
Excellence

10. a.a.O.

Die Képfe der Leute
gewinnen

Das geben Unternehmensverant-
wortliche héufig als wichtige Auf-
gabe an. Wie’s nicht geht, sagt Bruce
Tulgan'!. Die besten Leute sind nicht
dazu zu bewegen, dass sie ihr Soll
ableisten und ganz altmodisch die
Karriereleiter hochklettern. — Was
wollen sie dann?

Geld scheint nicht das Wichtigste
zu sein. Da kommt es schon mal vor,
dass ein Gehalt versehentlich auf ein
anderes Konto tiberwiesen wird und
es der Mitarbeiter zunéchst gar nicht
bemerkt.!? Fiir Jugendliche in den
alten Bundesldndern gehort »viel
Geld verdienen« bei 41 % zu den
fiinf wichtigsten Kriterien fiir die
Berufswahl, in den neuen Bundes-
landern fiir 49 %, im Gegensatz bei-
spielsweise zu »Sicherheit vor
Arbeitslosigkeit« (54 % Anteil insge-
samt?) oder »interessant sein und
SpaB8 machen« (54 % in den alten
Bundeslidndern). Die
Generation X, geboren zwischen
1965 und 1980, scheint eine spezielle
Sicht auf dieses Thema zu haben.
Mario Erdheim meint, dass Geld fiir
sie eine Eintrittskarte zur Entlastung
von Omnipotenzphantasien ist: »Die
stindige Riickkopplung zwischen
Phantasie und Realitat ist nur im
Arbeitsprozess moglich. ... Die Frage
stellt sich also, ob und wie lange es
moglich sein wird, der so genannten
GenX die Chancen offen zu halten,
mittels Arbeit ihre Onmnipotenz-
phantasien kreativ umzusetzen.« B
statt sie in von der Werbung ausge-
16sten Allmachtstraumereien auszu-
leben, wofiir dann bei Marken wie
Porsche oder Mercedes schon ein
etwas iippigerer Vergiitungssatz
Voraussetzung ist.

Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter sind nur dann produktiv, wenn
sie sich dabei wohl fiihlen. Sich
selbst in der Arbeit verwirklichen

11. »Winning the Talent Wars«, Vortrag 21.6.2000,
Gottlieb Duttweiler Institut

12. »Woche ohne Ende«, Bayerischer Rundfunk,
Bayern2-Wort, 10.6.00

13. 13. Shell-Jugendstudie

14. Mario Erdheim: »Grandiositdtsphantasien, ...«,
Vortrag 21.6.2000, Gottlieb Duttweiler Institut

FIFF-Kommunikation



konnen, Arbeit als intensives Spiel,
das sind wichtige Faktoren. Was die
beweglichen Spitzenkrifte anschei-
nend suchen, ist ein Platz, an dem
sie jederzeit arbeiten kénnen - aber
nicht miissen. In vielen IT-Firmen ist
der eigene Schliissel zum Unterneh-
men eine Selbstverstdndlichkeit.
Morgens friih, abends spét oder am
Wochenende kommen Entwickler
(und manchmal auch Entwicklerin-
nen) zum ungestorten Arbeiten.
Auch das Zusammengehorigkeits-
gefiihl will gepflegt sein, in gemein-
samen Spielen, Treffen in der
Freizeit, mit und ohne Anhang. Der
spielerische Arbeitsstil scheint ein
minnliches Phinomen zu sein,
Frauen fiihlen sich nach Beobach-
tung von Existenzgriinderinnen
eher abgestoflen von Verhaltenswei-
sen, die sie als kindisch empfinden.
Das fiihrt dazu, dass in deutschen
Start-up-Unternehmen im ecom-
merce-Sektor kaum noch Frauen
anzutreffen sind.

Die ldssigen Umgangsformen
und die fehlende Kleiderordnung
beunruhigen sogar die Lifestyle-
Zeitschrift Vogue: »... was wird aus
dem Kleidercode fiirs Biiro, wenn es
keine Biiros mehr gibt?«!® Arbeit-
sorte und -zeiten scheinen ganz ent-
scheidend fiir die Zufriedenheit zu
sein, kein Wunder, dass fiir viele
Telearbeit ein Privileg ist.

Und doch stellt der Zeitforscher
Karlheinz GeiSler fest: »Die Men-
schen fragen zu wenig nach ihren
eigenen Rhythmen, obwohl sie die
Mbglichkeit dazu hitten«.1®

Ftiihren und Motivieren

Auch wenn sich deutsche Spitzen-
fiihrungskréfte als hauptséchlich lei-
stungsorientiert betrachten, obwohl
sie ihre Karriere moglicherweise
eher anderen Faktoren verdanken,
die tatsdchliche Personalfithrung
muss das mittlere Management
schaffen. Laut EFQM gehoren zum

15. Kursbuch Nr. 139, Die neuen Eliten. Bartels, D:
Cyberlifestyle, S. 169

16. »Arbeitsthythmus, Lebensrhythmus«, Bayeri-
scher Rundfunk, Bayern2-Wort, 1.5.00

Excellence-Kriterium Fithrung unter
anderem folgende Aufgaben:
e Ethik und Werte erarbeiten und
damit zur Unternehmens-Kultur
beitragen

e Wirksamkeit des eigenen Fiih-
rungsverhaltens {iberpriifen und
verbessern

e zur Zusammenarbeit in der Orga-
nisation ermutigen

e fiir die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter ansprechbar sein, ihnen
zuhoren und auf sie zugehen

e die Bemiihungen der Teams und
der Einzelnen rechtzeitig und
angemessen anerkennen.'”

Gerhard Schmidtchen hat in einer
qualitativen Studie nach Erfahrun-
gen mit dem Fiihrungsstil auf unter-
schiedlichen Management-Ebenen
gefragt. Zentrale Aufgabe von Fiih-
rung ist demnach: »Der Vorgesetzte
soll dafiir sorgen, dafl seine Mitar-
beiter arbeiten kénnen.« Er oder sie
muss also Ressourcen bereitstellen
und Kommunikationsaufgaben
erfiillen. Zwei Verhaltensweisen
sind wichtig fiir den Fiihrungsstil.
»Die erste ist die Normenklarheit:
Macht der Vorgesetzte deutlich, was
er an Leistung erwartet ..? Das
zweite Moment ist die Unterstiit-
zung, die er den Mitarbeitern bei der
Ausfﬁhnm@ der Aufgabe zuteil wer-
den laBt.«!

In der IT-Branche weit verbreitet
ist (zumindest dem Anspruch nach)
Fiihrung durch Zielvereinbarung. Es
kommt dabei nicht selten vor, dass
die Ziele von der Projektleitung in
einem gleichberechtigten Prozess
mit den Mitarbeitern erarbeitet wer-
den, schliefslich sind es oft die Mitar-
beiter, die mehr dariiber wissen, wie
eine Losung mit den vorhandenen
Mitteln zu erreichen ist. So weit, so
gut. Leider kommt es auch oft vor,
dass Ziele im Verlauf des Projekts
verdndert werden: entweder werden
Termine vorgezogen oder zusitzli-

17. © 1999 European Foundation for Quality
Management, 1200 Briissel: EFQM Modell for
Excellence

18. Schmidtchen, Gerhard: Lebenssinn und
Arbeitswelt; 1996, Verlag Bertelsmann Stiftung,
Glitersloh, S. 78f

che Anforderungen sind im gleichen
knappen Zeitrahmen umzusetzen.
Héufig dndern sich auch die Umge-
bungsbedingungen mit Auswirkun-
gen auf die Schnittstellen, weil sich
Werkzeuge als ungeeignet erweisen.
Diese nachtrdglich auftauchenden
Stolpersteine liegen Mitarbeitern im
Weg, die meist ohnehin schon zu
optimistisch geplant haben. Leider
habe ich vergessen, nach wem ein
Syndrom benannt ist, das wohl alle
Wissensarbeiter kennen: Eine Arbeit
dauert immer drei Mal so lang wie
erwartet, selbst wenn man erwartet,
dass sie drei Mal lénger dauern wird
als erwartet.

Und die Unterstiitzung? Wenige
Fiihrungskrifte auf der Ebene der
Projektleitung sehen darin ihre
Hauptaufgabe. Statt dessen stecken
sie meist selbst im Produktionspro-
zess. Das macht die Arbeit beson-
ders schwierig, wenn externe
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
dringend auf die Informations- und
Kommunikations-Kanéle im Unter-
nehmen angewiesen sind. Auch
tiber die Infrastruktur konnen
Externe nicht verfiigen, sie brauchen
feste Mitarbeiter mit Gewicht, die
schnell fiir die notwendigen Arbeits-
mittel sorgen kénnen.

Ein guter Fithrungsstil hat zur
Folge, dass alle Beteiligten ein gutes
Verhéltnis zur Fithrungskraft haben
und sich motiviert fiihlen. Motivie-
ren heifit entweder, die Eigensteue-
rung von Mitarbeitern zu aktivieren,
oder es ist der Versuch, die Men-
schen im Sinne der Firma fernzu-
steuern. Letzteres klappt nicht auf
Dauer. Okonomische Anreize die-
nen trotzdem weiter als Mittel, die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
die Firma zu binden, wenn auch die
Form sich &ndert. Stock options
heifst der zeitgeméfile Anreiz, auf
diese Weise soll sich der wirtschaftli-
che Erfolg im Budget der Einzelnen
niederschlagen.

Zu Zeiten als in den Unterneh-
men die Gewerkschaften eine Rolle
spielten — und teils auch heute noch
— spielten Beurteilungen eine wich-
tige Rolle. Die Richtung war immer
die selbe: von oben nach unten.
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Heute ist das anders. Externe wer-
den nicht beurteilt, sie miissen ihre
Arbeitsergebnisse wverkaufen, wenn
sie im Geschift bleiben wollen.

Feste Mitarbeiter sind in man-
chen Unternehmen in ein formali-
siertes 360°-Beurteilungssystem
eingebunden, jede(r)  beurteilt
jede(n): Mitarbeiter ihre Vorgesetz-
ten, Kunden die Mitarbeiter, Vorge-
setzte die Mitarbeiter.
Gewerkschaften klagen iiber den
Alibi-Charakter dieses Verfahrens,
weil die Beurteilung der Vorgesetz-
ten durch die Mitarbeiter deutlich
weniger Wirkung entfaltet.

Die Situation in den Unterneh-
men ist im Umbruch. »... dominie-
rende Teile der Eliten in dieser
kapitalistischen Gesellschaft [glau-
ben] mehr denn je ..., da8 sie folgen-
los  ausgerechnet d{iber eine
Verknappung von Anerkennung die
okonomische Dynamik auf Touren
bringen kénne[n]«.1? Gleichzeitig
werden junge, gut ausgebildete
Menschen gesucht, deren Bediirf-
nisse sich deutlich von denen der
Vorldufer-Generation ~ unterschei-
den. Die Generation X mochte Aner-
kennung erfahren, materiell und in
Form von Aufmerksamkeit, die jun-
gen Menschen sind autonom und
selbstbewusst und wollen ihre Ideen
umsetzen, wihrend die Baby Boomer
unter hohem Blut- und unter
Erfolgsdruck leiden, lebenslanges
Lernen eher als lebenslidngliche
Zumutung und den gepriesenen
Aufbruch als Auflosung empfin-
den.?0

Fort- und Weiterbilden

Wollen und konnen die Beschiftig-
ten eigentlich ihr Leben lang lernen?
Zum Teil hingt das sicher von der
Art der Beschiftigung ab. Eine
Hochschullehrerin, die es als ldstig
empfindet, stindig neues Wissen zu
erwerben, ist wohl fehl am Platze
und kommt auch (hoffentlich) selten

19. Heitmeyer, Wilhelm: Es geht ums Ganze, es
geht um Anerkennung; in Gewerkschaftliche
Monatshefte 6-7'98, Bundesvorstand des DGB
(Hrsg.), Diisseldorf

20. Zucker, Betty: Die nichste Generation, Vortrag
21.6.2000, Gottlieb Duttweiler Institut

vor. Fiir einfache, ungelernte Arbei-
ten kann es dagegen sehr wohl eine
Zumutung sein, wenn die Routine
durch stindig neue Lernanforderun-
gen unterbrochen wird. Wer viele
Jahre lang mit einem bestimmten
Wissensstand alle Anforderungen
bewiltigen konnte, kann die Fahig-
keit zum Lernen verloren haben.
Nicht alle Menschen sind gleich
lernwillig und -fahig, in vielen
Unternehmen gibt es aber inzwi-
schen keinen Platz mehr fiir die
weniger Leistungsfdhigen. Das wird
besonders kritisch, wenn das Re-
Engineering von Geschiftsprozes-
sen neue Vorgehensweisen verlangt.

Das EFQM fordert zwar Schulun-
gen vor dem Einsatz neuer Prozesse
und Werkzeuge, sie sind aber kei-
neswegs die Regel.

Je mehr ein Unternehmen aus-
und fortbildet, um so mehr besteht
die Gefahr, dass es die Friichte sei-
ner Investitionen nicht selbst erntet,
sondern dass die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ihre Kenntnisse und
Fahigkeiten zur Konkurrenz tragen,
wenn es keine ausreichenden
Anreize gibt, die sie in der bisheri-
gen Firma halten.

In den USA gibt es Call Center
mit 60 % Personalwechsel (pro
Woche!), auch in Deutschland hat
diese Arbeitsform eine hohe Fluk-
tuationsrate. Je nach Einarbeitungs-
aufwand kann das den
Organisationen weh tun oder auch
nicht. Ein Telefonmarketing-Center,
das Jason Groth beschreibt, verwen-
det ganze eineinhalb Stunden »Aus-
bildung« auf jeden  neuen
Mitarbeiter?!. In einem Ratgeber mit
Erfolgsstrategien fiir anspruchs-
volle Call Center in Deutschland
dagegen stehen die Tipps zur Einar-
beitung unter dem Motto »Fiir den
ersten Eindruck gibt es keine zweite
Chance.« (gemeint ist der Eindruck,
den das Unternehmen auf die neuen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
macht). Alle Neuen treffen zusam-
men und erfahren von der Unter-
nehmensleitung etwas iiber die

21. J. Bowe et al: Gig — Americans Talk about their
Jobs; 2000, Crown Publishers, New York

Philosophie, sie lernen beim Lokal-
termin die wichtigen Personen im
Haus (inklusive Personalabteilung
und Betriebsrat) kennen. Sie erhal-
ten einen Mentor als Helfer mit den
ungeschriebenen  Gesetzen, das
Unternehmen zeigt den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern seine
»Wertschdtzung durch das Bereit-
stellen von Zeit und Raum«?%.

Die harten Tatsachen der
SWE

Wenn es im harmonischen Miteinan-
der zwischen Unternehmen und
ihrer festen oder freien Belegschaft
atmosphaérische Storungen gibt, liegt
das zumindest im IT-Bereich oft an
riesigen und zu ambitionierten Pro-
jekten, technischen Problemen (nicht
erprobte oder weniger leistungsfa-
hige Technik als erwartet), falscher
oder zu optimistischer Planung. Das
tut. den besten Mitarbeitern nicht
gut, die fiir die verschiedenen uner-
quicklichen Zustdnde von Software-
Projekten bildhafte Begriffe geschaf-
fen haben:

e Crunch Mode ist, wenn’s knirscht.
Termine sind viel zu knapp kalku-
liert und setzen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter unter Druck.

Death March zieht bereits die Geier
an, alle ahnen, dass dieses Projekt
so gut wie gestorben ist.

Runaway: bei diesem Projekt ist
wohl nichts mehr zu machen, es
kann auch schon gestorben sein.
Zeit- oder Geldrahmen sind weit
tiberzogen, oder die Ergebnisse
sind nicht anndhernd erreicht,
obwohl das Budget  schon
erschopft st

Unter solchen Bedingungen trick-
sen dann auch fahige und gutwillige
Menschen schon mal, indem sie bei-
spielsweise die Fehlermeldungs-
und -korrektur-Prozesse umgehen.
In einem Fall hatten die Entwickler
die Auflage, bei jeder Anderung an
Quellcode-Teilen die Anderungen

22. Dollinger, Anna, und Schrick, Kirsten: Das
innovative Call Center, 1999, Econ Verlag,
Minchen, S. 46f

23. Robert L. Glass: Software Runaways, Prentice
Hall, Inc., 1998, S. 10
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zu protokollieren und mit Fehler-
nummer allen zugédnglich zu
machen, damit alle Bescheid wus-
sten, die diesen Teil ebenfalls ver-
wendet hatten, und ihn kopieren
konnten. Die gednderten Module
sollten nach jeder Anderung sofort
ins zentrale Repository geschrieben
werden. Statt dessen schrieben die
Entwickler ein kleines Programm,
das die Anderungen zundchst im
Home-Verzeichnis ablegte und nur
alle drei Monate alles ins Repository
schrieb, mit dem Ergebnis, dass jede
Menge Korrekturen mit alten Feh-
lern {iberschrieben wurden. Aber
alle hatten ihre Termine gehalten,
und das war, was zihlte. 2

Aber flexible Menschen sollen
»trotz Stress und Termindruck jeden
Tag mit Freude zur Arbeit« kommen
(auch dies ein Zitat aus einer Stellen-
anzeige). Und im Prinzip »orientiert
man sich in Cyberland (USA) an
ganz alten biirgerlichen Tugenden —
hoch im Kurs stehen Selbstdiszi-
plin, Gesundheit und ein ausgeprég-
tes Niitzlichkeitsdenken —, ndmlich
an den protestantischen Werten,
.

Den besten Marktwert bringen
neben ausgezeichneten Fachkennt-
nissen und der Bereitschaft, auch
80 Stunden pro Woche und noch
mehr zu arbeiten, lockere soziale
Beziehungen, die mensch auch ein
paar Wochen vernachlédssigen kann.
Wenn schon Kinder, dann sollten sie
in einem Alter sein, in dem Mutter
oder Vater aus Rio, Tokyo oder New
York tiber Email mit ihnen kommu-
nizieren kénnen. Nur, dass dann die
Eltern schon wieder zu alt sind,
denn nach den ersten zehn bis fiinf-
zehn Jahren im Beruf, wenn der
schon nicht mehr alleiniger Lebens-
zweck ist, sinkt manchmal die
Begeisterung fiir Wochenend- und
Nachtarbeit.

Und die gar nicht idealen Mitar-
beiter sind Komposties, die auch mal
an ein Leben nach der Arbeit denken
und glauben, eine 37,5-Stunden-
Woche sei ihr gutes Recht.

24. a.a.0.,S.100
25. Kursbuch Nr. 139, Die neuen Eliten. Bartels, D:
Cyberlifestyle, S. 167

Software-Manager heute stellen
sorggéiltig ein, und sie kiindigen

oft.”” Damit wollen sie die Spitzen-
Entwickler finden, die zu herausra-
genden Ergebnissen der Software-
Entwicklung beitragen. Angesichts
des leergefegten Arbeitsmarkts fiir
IT-Spezialisten ist die Suche schwie-
rig, es sollte also darum gehen, die
guten Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter zu halten. Oder? — Nicht ganz:
Gute Beziehungen zu ihnen gilt es zu
erhalten. Es ist gar nicht notig, die
Mitarbeiter auf Dauer ans Unterneh-
men zu binden, schon gar nicht aus-
schliefSlich. »Die besten Ergebnisse
aus den besten Leuten am besten
herausholen, das macht man in der
neuen Wirtschaft so: mal ja, mal
nein, mal Ganzzeit, mal Teilzeit, mal
Kapovaz”, mal im Haus, mal
daheim, mal in einem ausschlie3li-
chen Arbeitsverhiltnis, mal als
gemeinsame Ressource mit anderen
geteil’t.«?'8

Unternehmerische Ver-
antwortung

»Problemlésung,  -identifizierung
und Vermittlung, koénnen fiir ein-
zelne  Verbraucher betrédchtliche
Wertzuwichse schaffen, doch kom-
men diese Dienstleistungen nicht
notwendigerweise auch der
Gemeinschaft zugute.«?’ Das gilt
nicht nur fiir die Arbeit von Symbol-
Analytikern, sondern auch fiir Tech-
nikentwicklung im Allgemeinen, die
aus guten Griinden einer Folgenab-
schitzung  unterzogen  werden
sollte. Die findet leider in den letzten
Jahren seltener statt. Ein gutes Bei-
spiel ist das Handy: Die wachsende
Zahl von Sendeanlagen konnte nach
Aussage unseres Umwelt-Ministers
gesundheitsschddlich sein, Jugendli-
che mit knappem Budget verschul-
den sich durch Handy-Rechnungen
von 200 bis 300 DM monatlich,

26. a.a.0,S.183

27. kapazitdtsorientierte
(Anm. d. Autorin)

28. »Winning the Talent Wars«, Vortrag 21.6.2000,
Gottlieb Duttweiler Institut (Ubersetzung D.
Boedicker)

29. Robert Reich: Die neue Weltwirtschaft, 1993,
Ullstein GmbH, Frankfurt am Main, S. 207

variable  Arbeitszeit

Beschiftigte sind einer wachsenden
Kontrolle ausgesetzt, weil sie immer
erreichbar sein miissen (von der
Beeintréchtigung beispielsweise
ihrer Mitreisenden in Reiseziigen
gar nicht zu reden).

Ein anderes Beispiel sind die
Arbeitszeit-Regelungen und ihre
Folgen fiir den sozialen Zusammen-
halt. Die Auswirkungen von Sonn-
tagsarbeit werden
gesamtgesellschaftlich sptirbar,
wenn soziale Kontakte der Betroffe-
nen darunter leiden, . Eltern noch
weniger Zeit fiir ihre Kinder haben
und gemeinschaftliche Aktivitdten
immer schwieriger zu organisieren
sind. Sonntagsarbeit darf deshalb
nicht der Entscheidung von Einzel-
nen oder Unternehmen {iberlassen
bleiben, zumal Entscheidungen am
Arbeitsmarkt unter den jetzigen
Bedingungen nicht freiwillig sind.
Nur wenn es noch ein Wochenende
gibt, kénnen wir uns dafiir oder
dagegen entscheiden.

Maschinen ohne Standzeiten, wie
beispielsweise in der Chip-Ferti-
gung, fithren zu immer mehr
Schichtarbeit, die aber ist ungesund,
unter anderem weil im Schlaf Kno-
chenwachstum und andere Zelltei-
lungs und -differenzierungsprozesse
stattfinden. Die Schdden durch
»menschliches Versagen« belaufen
sich auf mindestens 400 Mrd. DM
weltweit. Mindestens die Hilfte die-
ser Schiden ist auf Ubermiidung
zurtickzufiihren. Aber die Losung
ist nah: Genforscher suchen nach
einem Gen, das es den Menschen
erméglichen soll, weniger zu schla-
fen.3

An dieser Stelle bleibt nur, auf
das EFQM-Konzept zu verweisen:
Wie steht’s mit der Verantwortung
gegeniiber der Offentlichkeit?

30. »Arbeitsthythmus, Lebensrhythmus«, Bayeri-
scher Rundfunk, Bayern2-Wort, 1.5.00
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Wolfgang Daubler

Wann darf ein Arbeithehmer
»Nein« sagen?

Arbeitnehmer sind an Weisungen
ihres Arbeitgebers gebunden. Dies
ist fiir das Arbeitsrecht eine absolute
Selbstverstandlichkeit: Gerade
durch diese Bindung unterscheidet
sich der Arbeitnehmer vom »freien
Mitarbeiter« und vom selbstdndi-
gen Kleinunternehmer.

An diesem Tatbestand hat sich
auch dadurch nichts gedndert, daf3
heute immer seltener mit ausdriick-
lichen Anordnungen oder gar
»Befehlen« gearbeitet wird. Der Vor-
gesetzte bittet freundlich um die
Erledigung einer bestimmten Auf-
gabe. In der Regel ist nicht einmal
dies erforderlich, da sich aus den
Umstédnden ergibt, was der Arbeit-
nehmer zu tun hat. Selbst bei »Ver-
trauensarbeitszeit« ist vollig klar,
dal innerhalb eines bestimmten

Zeitraums ein bestimmtes (meist
etwas zu hoch bemessenes) Pensum
geschafft werden mug.

Juristen sprechen von der »Wei-
sungsunterworfenheit« des Arbeit-

nehmers;

die entsprechende
Befugnis des Arbeitgebers wird als
»Direktionsrecht« bezeichnet.

Grenzen fiir den
Arbeitgeber

Arbeitnehmer konnen nicht zu
beliebigem Tun angewiesen oder
veranla8t werden. Niemand braucht
eine Weisung zu befolgen, die gegen
Gesetze verstofit. Eine etwaige
Anordnung, doch mal die Telefonge-
spréache eines Arbeitskollegen heim-
lich zu iiberwachen, ist daher ohne
Verbindlichkeit. Der Arbeitnehmer
ist befugt, sie zu ignorieren.

Sehr viel wichtiger in der Praxis
ist die Beschréankung durch Tarifver-
trage, Betriebsvereinbarungen und
den Arbeitsvertrag. Wer »als Kun-
dendiensttechniker« beschéftigt ist,
muf3 es sich nicht gefallen lassen, als
Fahrer eingesetzt zu werden. Aller-
dings sind die Grenzen bisweilen
flieBend. So hat etwa das Bundesar-
beitsgericht (BAG) eine Anordnung
fiir rechtens erklart, wonach der
Arbeitnehmer einen Dienstwagen
selbst zu fahren und ggf. Arbeitskol-
legen mitzunehmen hatte.!

Gesetze, Tarifvertrdge, Betriebs-
vereinbarungen und der Arbeitsver-
trag stellen {iblicherweise nur einen
Rahmen fiir die Arbeitsleistung dar.
Soweit dieser nicht bertihrt ist, gilt
erstmal das Wort des Arbeitgebers.
Was man »als Kundendiensttechni-
ker« genau machen muf, steht nicht
im Arbeitsvertrag; insoweit hat der
Arbeitgeber  grundsatzlich  freie
Hand.

Allerdings nur »grundsitzlich«.
Nach  herrschendem  Juristen-
Sprachgebrauch heifit dies soviel
wie »in der Regel«. Ausnahmen sind

1. BAG Der Betrieb (DB) 1992, 147

also gleich mitgedacht. Sie greifen
dann ein, wenn eine »Weisung« der
Billigkeit widerspricht, also den
Arbeitnehmer unangemessen
benachteiligt. So muf3 der Arbeitge-
ber etwa auf die Kréfte und Féhig-
keiten des Arbeitnehmers® sowie
seine bisherige Téatigkeit Riicksicht
nehmen.® Auch unsachliche Motive
fithren zur »Unbilligkeit«. Werden
etwa unangenehme Arbeiten immer
derselben Person gegen ihren Willen
»anvertraut«, wiirde ein solcher Fall
vorliegen. Der Arbeitgeber mufi
aullerdem diejenige Mafinahme
wihlen, die den Arbeitnehmer am
wenigsten belastet. So darf eine
junge Mutter nicht angewiesen wer-
den, um sechs Uhr in der Frithe mit
der Arbeit zu beginnen, wenn sie ihr
Kind erst ab acht Uhr in den Kinder-
garten bringen und der »Friih-
dienst« auch von anderen versehen
werden kann.*

Die Pflicht zur Riicksichtnahme
greift auch dann, wenn sich der
Arbeitnehmer auf Grundrechte
beruft. Der Arbeitgeber ist verpflich-
tet, ihm auch insoweit entgegenzu-
kommen.

Das Beispiel Gewissens-
freiheit

Kann der Arbeitnehmer die Ausfiih-
rung eines Arbeitsauftrags verwei-
gern, weil er dadurch in
Gewissensnot kommen wiirde? Dies
ist insbesondere bei militdrischen
Auftrdgen, aber auch in anderen
Zusammenhingen denkbar. So hatte
das ArbG Kéln® iiber den Fall zu

2. BAGDB 1992, 147

BAG AP Nr. 17 zu § 611 BGB Direktionsrecht

4. ArbG Hamburg Arbeitsrecht im Betrieb (AiB)
1996, 736 :

5. AiB 1991, 126 (Zeitschrift Arbeitsrecht im
Betrieb) '

w
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entscheiden, dafl eine Arbeitnehme-
rin jlidischer Abstammung, die
zundchst nur Vertrdge mit israeli-
schen Firmen bearbeitet hatte, in
einer Zeit politischer Spannungen
im Nahen Osten plotzlich auch den
Irak »betreuen« sollte. Der Entscheid
war, daf$ die Arbeitnehmerin sich zu
Recht auf die Gewissensfreiheit
berief und der Arbeitnehmer die
vorgenommene Abmahnung (gegen
die geklagt wurde) wieder aus der
Personalakte entfernen muflte.

Ausgangspunkt der Rechtspre-
chung ist zunéchst, daB die Gewis-
sensfreiheit des Art. 4 Abs. 1 GG
nicht nur die Existenz und dufiere
Anerkennung des Gewissens, son-
dern auch das »Handeln entspre-
chend dem Gewissen« anerkennt.®
Diese Freiheit erhdlt aber keinen
absoluten Schutz, sondern wird nur
insoweit respektiert, als dem Arbeit-
geber ein entsprechendes Entgegen-
kommen zumutbar ist. Danach wird
unterschieden.

* Mufite der Arbeitnehmer schon
bei der Einstellung konkret damit
rechnen, eine bestimmte Arbeit
zugewiesen zu erhalten, kann er
sie nicht unter Berufung auf sein
Gewissen verweigern. Wer in die
Dienste eines Riistungsunterneh-
mens tritt, kann nicht plétzlich
militdrische Auftrédge unter Beru-
fung auf sein Gewissen ablehnen.

War der Gewissenskonflikt nicht
vorhersehbar, ist die Situation
eine andere. Hier mufl der
Arbeitgeber fiir eine bestimmte
Aufgabe einen Arbeitskollegen
einsetzen, wenn dadurch ohne
wesentlichen Nachteil fiir den
Betrieb der Gewissenskonflikt
vermieden wird. Soll etwa — so
die Leitentscheidung des BAG —
ein anerkannter Kriegsdienstver-
weigerer als Drucker bei der Her-
stellung kriegsverherrlichender
Literatur mitwirken, so mufd der
Arbeitgeber seine Dispositionen
umstellen: Der Pazifist mufl mit
»gewissensneutraler«  Tatigkeit
beschiftigt werden, ein anderer

6. BVerfGE 48,127,163
7. Betriebs-Berater (BB) 1985, 1854

mag die Landsergeschichten und
die Erfolge des Luftgeschwaders
drucken. Fehlt eine solche Mog-
lichkeit und geht es nur um eine
voriibergehend anfallende Auf-
gabe, kommt auch der Antritt
von Erholungsurlaub oder eine
unbezahlte Freistellung von der
Arbeit in Betracht. Liegt ein Dau-
erkonflikt vor und gibt es keiner-
lei Ausweichmoglichkeiten, so
wird dem Arbeitgeber ein Recht
zur fristgemdfen Kiindigung ein-
gerdumt.

Andere Grundrechte

Bei angestellten Wissenschaftlern
kommt eine Arbeitsverweigerung
aus Gewissensgriinden bereits dann
in Betracht, wenn sie sich durch
bestimmte = Gegenstinde  oder
Methoden der Forschung innerhalb
der wissenschaftlichen Offentlich-
keit unglaubwiirdig machen wiir-
den. Dies ist etwa der Fall, wenn sie
Kunden gegeniiber entgegen ihrer
besseren Einsicht ein bestimmtes
Produkt des Arbeitgebers als »iiber-
legen« oder »auf dem letzten Stand
der Technik befindlich« darstellen
miifiten. Dies gilt (im Ergebnis) auch
fir alle anderen Arbeitnehmer,
wenn auch mit anderer (und kom-
plizierterer, daher hier nicht erldu-
terter) Begriindung. Dies heifSt
allerdings nicht, daf8 ein Beschaftig-
ter von vorneherein berechtigt wiére,
Schlechtes iiber die Produkte des
Arbeitgebers zu sagen. Eine solche
» Anschwiérzung« wire illoyal, doch
kann niemand von ihm verlangen,
bei Nachfrage eines Kunden die
Unwahrheit zu sagen oder sich mit
seiner Uberzeugung in Wider-
spruch zu setzen.

Auch die Religionsfreiheit ist in
manchen Zusammenhéngen arbeits-
rechtlich bedeutsam geworden. Eine
grole Imbifkette hatte flir alle
Beschiftigten eine einheitliche Klei-
dung vorgeschrieben, zu der auch
eine »Papierfaltmiitze« gehorte. Ein
Sikh widersetzte sich dem und
berief sich darauf, aus religiosen
Griinden einen Turban tragen zu
wollen. Das ArbG Hamburg® gab

dem Arbeitnehmer Recht und sah
kein iiberwiegendes Interesse des
Arbeitgebers, das den Eingriff in die
Glaubensfreiheit hitte rechtfertigen
kénnen. Ahnlich entschied das
ArbG Frankfurt im Fall einer musli-
mischen Verkduferin in einem
Supermarkt, die ihr Kopftuch auch
gegen den Willen des Arbeitgebers
tragen durfte.

Theorie und Praxis

Die Moglichkeit des einzelnen, sich
auch im Arbeitsverhdltnis auf
Grundrechte zu berufen, ist das eine.
Es in der Praxis auch effektiv zu tun
und dadurch Unwillen auf Arbeitge-
berseite zu erzeugen, ist etwas ganz
anderes. Dies setzt ein hohes Mafs an
personlichem Mut voraus. Auch ist
wichtig, wie sich die Arbeitskolle-
gen zu einer solchen Entscheidung
stellen, ob der einzelne eher als
Auflenseiter oder als Vorreiter gese-
hen wird, der das macht, was im
Grunde alle fiir richtig halten. Auch
wird es nattirlich eine wichtige Rolle
spielen, ob der einzelne unschwer
einen anderen Arbeitsplatz mit ver-
gleichbaren Bedingungen finden
kann.

Der Gang an die Offent-
lichkeit: Bruch der
Arbeitnehmerloyalitét?

Das Recht »nein« zu sagen, spielt
nicht nur dann eine Rolle, wenn der
Arbeitnehmer bestimmte Téatigkei-
ten verweigern will. Vielmehr gibt
es auch den Fall, daf3 der einzelne
die Interessen des Arbeitgebers
dadurch beeintrdchtigt, dafl er die
Offentlichkeit auf bestimmte Mif-
stinde im Betrieb aufmerksam
macht. Kann er insoweit dem Enga-
gement fiir die Allgemeinheit den
Vorrang vor seiner Loyalitdt gegen-
tiber dem Arbeitgeber einrdumen?
Das deutsche Recht kennt bislang
keine Whistleblower-Gesetzgebung,
also einen Sonderschutz jener
Arbeitnehmer, die 6ffentlich auf gra-
vierende Mifsstinde im Bereich ihres

8. Arbeit und Recht (= AuR) 1996, 243
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Arbeitgebers hinweisen. In Grofbri-
tannien und in Teilen der USA ist die
Situation insoweit eine andere. In
Deutschland kann sich ein Arbeit-
nehmer insoweit jedoch auf sein
Grundrecht der Meinungsfreiheit
berufen. Dieses gilt nach allgemei-
ner Auffassung auch im Arbeitsver-
héltnis. Soweit seine Ausiibung dem
Arbeitgeber Nachteile bringen kann,
ist eine Abwédgung zwischen dem
Anliegen des Arbeitnehmers und
den Interessen des Arbeitgebers vor-
zunehmen.

Der Rechtsprechung fehlt es -
anders als bei der Gewissensfreiheit
— an deutlichen Konturen. Dies gilt
sogar fiir eine innerbetriebliche Mei-
nungsduflerung: So hat etwa das
BAG das Tragen einer Anti-Atom-
Plakette durch einen angestellten
Lehrer mit Riicksicht auf seine spezi-
fische Aufgabe als unzuldssig ange-
sehen, jedoch ihre Rechtmafigkeit
im {ibrigen unentschieden gelassen.’
Anfang der 80er Jahre erregte auch
die Anti-Strauf-Plakette die Gemii-
ter: Soweit sie einen Durchmesser
von 12 — 15 cm hatte, wurde sie als
»provokatorisch« qualifiziert und
nicht mehr geduldet, wéhrend ein
Durchmesser von 3 %2 cm noch hin-
genommen wurde.1°

Im Konfliktfall wird die Recht-
sprechung aller Voraussicht nach
den Standpunkt einnehmen, dafl der
einzelne zundchst versuchen muf3,
fiir innerbetriebliche Abhilfe zu sor-
gen. Er mufl sich an Vorgesetzte,
Arbeitskollegen, den Betriebsrat
oder den Arbeitgeber bzw. die
Geschiftsfithrung wenden, um auf
dieser Ebene eine Bereinigung der
Angelegenheit zu erreichen. Ist dies
von vorneherein aussichtslos oder
werden die Vorstellungen des
Arbeitnehmers beiseite geschoben,
ist eine Verdffentlichung in der Fach-
oder der Tagespresse durchaus
zuldssig. Dabei trdgt der Arbeitneh-
mer faktisch allerdings das Risiko
des Irrtums: Kann er das Vorliegen

9. BAGDB1982,2143

10. Einzelheiten und weitere Beispiele bei Daubler,
Das Arbeitsrecht 2, 11. Aufl.,, Reinbek 1998, Rn.
572

des Mifsstandes nicht eindeutig bele-
gen, liegt eine Kiindigung wegen
Verletzung der arbeitsvertraglichen
Loyalitdtspflicht durchaus im Rah-
men des Mdglichen. Ist die Situation
letztlich nicht aufkldarbar, kommt es
auf die Formulierung an: Wer nur
von einem Verdacht oder Indizien
redet, hat in einem solchen Fall
nichts Falsches behauptet. Gibt es
etwa Anzeichen dafiir, dafl ein
Arbeitskollege oder der Betriebsrat
in unzuldssiger Weise abgehort wird
und ldfit sich der Verdacht auch
innerbetrieblich nicht ausraumen, so
kann er der Offentlichkeit mitgeteilt
werden. Eine Behauptung »X und Y
werden abgehort« wére dagegen
unzuldssig und wiirde eine nicht
unerhebliche Pflichtverletzung dar-
stellen.

Praxisprobleme

Auch fiir »Whistleblower« stellt sich
das Problem, daf§ die Existenz eines
Rechts und seine tatsdchliche Inan-
spruchnahme keineswegs zusam-
menfallen. Wer sich als Person
exponiert, geht ggf. ein betrédchtli-
ches Arbeitsplatz- und Karriereri-
siko ein. Bei wirklich gravierenden
Verstofien gegen offentliche Interes-
sen kann allerdings auch der Effekt
eintreten, dafs der Arbeitnehmer auf
Grund breiter offentlicher Zustim-
mung eine Art Immunitdt gewinnt.
Anders als im Bereich der Arbeits-
verweigerung aus Gewissensgriin-
den muff der einzelne allerdings
nicht offentlich in Erscheinung tre-
ten.

® Moglich ist zum einen, dafs er
sich an den Betriebsrat wendet
und sich dieser sein Anliegen zu
eigen macht. Er wird in gleicher
Weise wie der einzelne zunéchst
eine innerbetriebliche Losung
anstreben. Kommt diese nicht
zustande, kann er sich an die
Offentlichkeit wenden, riskiert
dabei jedoch kaum irgendwelche
personlichen Repressalien, weil
er nach § 15 KSchG in Verbin-
dung mit § 103 BetrVG einen
umfassenden Kiindigungsschutz
genief3t.

e Moglich ist zum zweiten, dafl
seridse Journalisten eingeschaltet
werden. Diese haben das Recht
(und die ungeschriebene berufli-
che Pflicht), ihre Informanten
geheimzuhalten. Insoweit steht
ihnen sogar in gerichtlichen Ver-
fahren ein Zeugnisverweige-
rungsrecht zu. Der einzelne muf§
sich daher nicht zu erkennen
geben. Allerdings wird er immer
beachten miissen, daf der Inhalt
der Information unter bestimm-
ten  Voraussetzungen  Riick-
schliisse auf den Informanten
ermoglicht.

Ergebnis

Das geltende Recht gibt dem Arbeit-
nehmer die Befugnis, unter
bestimmten Voraussetzungen die
Erfiillung arbeitsvertraglicher
Pflichten zu verweigern. Dabei han-
delt es sich allerdings um einen Aus-
nahmetatbestand, dessen Grenzen
genau eingehalten werden miissen.
Wer »nein« sagt, ist deshalb aller-
dings alles andere als ein Auflensei-
ter: Auch wenn man fiir
Zivilcourage nur hochst selten einen
Orden bekommt, gehdrt man zu den
»Aktivposten« einer freien Gesell-
schaft. Dies werden auch andere so
sehen und ein Stiick Solidaritét
praktizieren.

FIFF-Kommunikation



FIFF-Kommunikation

Ute Bernhardt

Qualifikationsanforderungen
im IT-Sektor

Wirtschaftliche Prosperitit eines
Gemeinwesen und einer Volkswirt-
schaft beruhen auf qualifizierter
Arbeit. Der Wandel zur Informati-
onsgesellschaft stellt neue Anforde-
rungen, die moglichst friihzeitig in
der Aus- und Weiterbildung bertick-
sichtigt werden sollten. Positionen
und Mafinahmen zur Qualifizierung
sollten daher eine hohe Prioritit in
einer Wissensgesellschaft einneh-
men. Seit der Diskussion um die
Green-Card ist der Fachkridfteman-
gel auch im High-Tech-Bereich nicht
mehr nur ein Thema fiir Insider.

Die von der Bundesregierung mit
der »Green Card« angestossene und
vom ehemaligen »Zukunftsmini-
ster« Riittgers mit der »Kinder statt
Inder«-Kampagne angeheizte
Debatte um Arbeitskrifte im IT-Sek-
tor war Anlass fiir Fragen, was die
im Bundestag vertretenen Parteien
an Inhalten zu bieten haben. Die Fra-
gen sollten den Hintergrund
beleuchten zu

¢ Qualifikationsanforderungen von

ArbeitnehmerInnen,
* Mafinahmen ihrer Realisierung
und

e Aussagen zur Zukunft der Arbeit
sowohl aus individueller als auch
aus volkswirtschaftlicher Sicht
machen.

Fragt man nach, so tun sich die Frak-
tionen der im Bundestag vertreten-
den Parteien recht schwer mit einer
Antwort. Alle Fraktionen wurden
frithzeitig vor der parlamentari-
schen Sommerpause schriftlich
angefragt. Geantwortet hatte bis
zum Stichtag Ende Juli jedoch keine
Fraktion. Sind die Themen Bildung
und Qualifizierung im IT-Bereich
also bloss Hype? Nach einem klei-
nen Erinnerungsschreiben haben bis
Ende Oktober immerhin drei der

sechs Fraktionen geantwortet. Nicht
geantwortet hat die Fraktion des frii-
heren Zukunfts- und Bildungsmini-
sters Jiirgen Riittgers (CDU), die
FDP und die CSU. Bei diesen Frak-
tionen scheint das Thema nur zu
Wahlkampfzeiten aktuell zu sein.
Anfragen von IT-Verbinden wie
dem FIfF finden ausserhalb von
Wahlkampfzeiten = keine  grofe
Beachtung.

Die rot-griine Bundesregierung —
so der Bundeskanzler — will an ihren
Erfolgen bei der Schaffung von
Arbeitspldtzen gemessen werden.
Der IT-Bereich wird derzeit als die
grofle Jobmaschine verkauft, in dem
es an Arbeitskrédften mangelt. Um so
wichtiger sind die Ideen und Mag-
nahmen.

Seit dem Regierungswechsel exi-
stiert mittlerweile ein umfangreicher
Mafnahmenkatalog, der angesto-
Ben wurde und der an verschiede-
nen Punkten des Aus- und
Weiterbildungssystems ansetzt.
Beide Regierungsparteien koénnen
da einiges an Aktivitdten anfiihren.

Die SPD-Fraktion benétigt aller-
dings fiir ihre Antwort externe Hilfe.
So wurde »die Stellungnahme von
den Fachleuten im BMBF ausgear-
beitet« und »betont, dass wir die
Antwort inhaltlich voll mittragen.«

Diese Antwort der Exekutive ist
folgerichtig und entspricht ihrer
Rolle. Das BMBF beschreibt die dort
getroffenen Mafsnahmen, die auf-
grund der politischen Entscheidun-
gen umgesetzt werden. Was bei
dieser Antwort der SPD-Fraktion
auffillt, ist das Fehlen politischer
Motive und Ziele fiir eine sozialde-
mokratische Bildungspolitik. Aus
welchem Grund werden hier Posi-
tionen bezogen? Diesen Teil kann
und soll ein Ministerium nicht lei-
sten, das ist eigentliche Aufgabe

einer politischen Partei. Wenigstens
stellt die Fraktion damit sicher, sich
nicht in Widerspruch zu den Aktio-
nen der Bundesregierung zu bege-
ben.

Die von der AG Bildung und For-
schung der SPD-Fraktion im Deut-
schen Bundestag durch Herrn
Werner Richter gegebene Antwort
analysiert die Thematik von einer
sehr hohen Warte aus. Es werden die
durch die Bundesregierung im
Biindnis fiir Arbeit beschlossenen
Programme und Mafnahmen wie
»Anschluss statt Ausschluss«, Aus-
bildungsoffensive und das Sofort-
programm zur Weiterentwicklung
des Informatikstudiums an Hoch-
schulen angefiihrt.

Der Verdnderung im beruflichen
Umfeld wurde dadurch Rechnung
getragen, dass vier neue Ausbil-
dungsberufe geschaffen wurden.
Entscheidend sei jedoch, dass diese
IT-Berufe nicht mehr in starren Aus-
bildungsordnungen fixiert sind, son-
dern als neuer Ansatz eine
Flexibilisierung erprobt wird: Je
nach »Einsatzgebiet« wird ein Teil
des jeweiligen Berufsbildes mit
Inhalten gefiillt, die in der Ausbil-
dungsordnung abstrakt beschrieben
sind.

Von allen Antworten beziehen
Biindnis 90 / Die Griinen am stark-
sten soziale Aspekte in ihren bil-
dungspolitischen Positionen ein. Sie
fithren die im OECD-Vergleich nied-
rige Akademikerdichte in Deutsch-
land an und sehen als Grund die
finanziellen' Barrieren, die Kinder
bildungsferner Schichten von einem
Studium abhalten. Der bildungspo-
litische Sprecher Matthias Berninger
sieht einen direkten Zusammenhang
zwischen den vom Studium abge-
schreckten Kindern aus niedrigeren
sozialen Schichten und den fehlen-
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den Technikern und Ingenieuren,
weil diese Gruppe iiberwiegend
technische Fdcher gewdhlt hat, die
ausreichende Einkommensmaglich-
keiten garantiert haben.

Berninger sieht die Notwendig-
keit, die Basis einer zukunftsfdhigen
Ausbildungslandschaft zu verbrei-
tern. Er vertritt weiterhin die in der
Regierungspolitik nicht umgesetz-
ten griinen Forderungen nach Ver-
breiterung des Zugangs zum
Studium durch eine elternunabhén-
gige BaF6G-Regelung und die gene-
relle steuerlicher Anrechenbarkeit
der aufgewandten Kosten fiir Bil-
dung. Nur durch derartige Mafinah-
men werde ein individueller Anreiz
geschaffen und der Bedeutung von
Weiterbildung fiir ein ganzes
Erwerbsleben Rechnung getragen.
Nicht nur Akademiker werden auf
dem Arbeitsmarkt gesucht, sondern
ein gestaffeltes Berufssystem sei zu
schaffen, in dem Absolventlnnen
verschiedenster Schulabschliisse als
IT-Fachkrafte oder durch Weiterbil-
dungsoffensiven qualifiziert wer-
den. Mit diesen Aussagen reihen
sich die Griinen wieder in den
Regierungskanon ein.

Die PDS hat nicht durch eine
Regierungsbeteiligung an Mafinah-
menkatalogen mitwirken miissen.
Im Wesentlichen stimmt jedoch die
Antwort von Angela Marquardt im
Hochschulbereich den anlaufenden
Entwicklungen zu neuen Abschliis-
sen zu, hilt aber die Differenzierung
zwischen FH und Uni fiir iiberholt.
Die notwendige Ausweitung des
Studienangebotes hilt sie allerdings
fiir nicht ausreichend. Den erkenn-
baren Mangel an Lehrkraften fiir die
berufliche Ausbildung fiir IT-Berufe
will Marquardt durch pragmatische
Lésungen  begegnen.  Deutlich
andere Positionen vertritt die PDS
bei der Weiterbildung. Hier wird
eine gesetzliche Regelung zur
Durchsetzung des Weiterbildungs-
anspruches fiir notwendig gehalten.
Gleichzeitig soll die Motivation fiir
lebenslanges Lernen gesteigert wer-
den.

Unbeantwortet liefs die FIfF-Fra-
gen die CDU/CSU-Fraktion.

Anstelle einer Antwort stellten die
CDU/CSU-Parlamentarier eine
Grofle Anfrage zu »Mafinahmen der
Bundesregierung fiir eine nationale
Bildungsoffensive zur mittel- und
langfristigen Behebung des Fach-
kraftemangels im IT-Bereich« (Bt.-
Drs. 14/4172) zusammen, der sie

. ihre politische Sicht voranstellten.

Darin fordert die CDU/CSU ganz
allgemein: »Um das duale System an
die neuen Herausforderungen der
Informationsgesellschaft anzupas-
sen, miissen die Ausbildungsgénge
modular gestaltet, die Kapazitdten
der vollschulischen Ausbildung im
IT-Bereich erweitert, die Ausbil-
dungsfidhigkeit insbesondere klei-
ner Betriebe wund Start Ups
sichergestellt und der sich abzeich-
nende Mangel an geeigneten Berufs-
schullehrerinnen und
Berufsschullehrern behoben wer-
den.« Nun in der Opposition muss
die CDU/CSU nicht mehr erkldren,
warum diese angefiihrten Versdum-
nisse in ihrer Regierungszeit ent-
standen sind.

Im Hochschulsektor ist die Skep-
sis gegeniiber der Entwicklung im
IT-Bereich deutlicher. Einerseits hat-
ten »Abiturientinnen und Abiturien-
ten in der Vergangenheit bei der
Wahl des Studienfachs gerade in den
technischen Disziplinen auf giin-
stige Beschiftigungsprognosen hau-
fig tiberreagiert«, weshalb »es vor
einer so weitgehenden Aufstockung
der Studienkapazitdten einer verlés-
slichen Prognose der kiinftigen
Nachfrage« bedarf. Gleichzeitig
erklédrt die Fraktion »das 100-Millio-
nen-DM-Sofortprogramm zur Ver-
besserung des Informatik-Studiums,
fiir das der Bund in fiinf Jahren 50
Millionen DM bereitstellen will« fiir
»bei weitem nicht ausreichend«.

Auch ihr altes Thema Elitenfor-
derung bringt die CDU/CSU im
Kontext der IT-Ausbildung wieder
unter: »Eine besonders empfindliche
Liicke gibt es in Deutschland bei den
Spitzenkréften im IT-Bereich. Diese
zahlenmdBig kleine Gruppe spielt
bei der Systemanalyse, der Erstel-
lung von Software-Architekturen
und in anderen Spitzentdtigkeiten

eine Schliisselrolle fiir die Entwick-
lung einzelner Unternehmen und
damit fiir das Beschéftigungspoten-
tial in der IT-Branche. Die Ausbil-
dung dieser Spitzenkréfte erfordert
eine gezielte Eliteférderung.«

Kein Fazit

Bildungspolitik ist nicht deswegen
in Mode, weil die WahlerInnen
heute vielfach Eltern sind, sondern
weil einerseits die Moglichkeit eines
gut bezahlten Arbeitsplatzes von
einer hohen und dauerhaft aktuellen
Qualifikation abhidngt und anderer-
seits die Wirtschaft auf hochqualifi-
ziertes Personal angewiesen ist. Das
Interesse an einer guten Qualifika-
tion ist sehr breit und diirfte an
Bedeutung noch zunehmen.

Die von der rot-griinen Koalition
angestossenen Mafinahmen im IT-
Bereich setzen auf allen Ebenen -
Beruf, Hochschule, Weiterbildung -
an. Mit den IT-Berufen nutzt die
Koalition Ansdtze der Vorgéngerre-
gierung, was die CDU/CSU gern
anfiihrt. Im Bereich der beruflichen
Weiterbildung wird ein den rot-grii-
nen Anspriichen gerechtes durchlds-
siges System aufgebaut. Bei den
Informatik-Studiengdngen = wurde
das Zusammenstreichen der letzten
Jahre bisher nicht mit den erforderli-
chen Mitteln ausgeglichen.

Die deutlichsten Differenzen zei-
gen sich bei der Ergriindung der
gegenwartigen Personalnot. Wiéh-
rend der biindnisgriine Berninger
mit der Statistik auf seiner Seite das
Schrumpfen des BAF6Gs und damit
die Abschreckung genau jener
Bevolkerungsgruppen verantwort-
lich macht, die ehedem iiberpropor-
tional technische Studiengénge
ergriffen haben, hdlt die CDU/CSU
Defizite in der Elitenférderung fiir
urséchlich.

Trotz aller Defizite der verkruste-
ten universitdten Informatik-Studi-
engidnge und den Versuchen, diese
durch neu eingerichtete Fachhoch-
schulen aufzubrechen, bleibt der
eindeutige Vorteil der geplanten und
von allen geforderten Bachelor- und
Masterstudiengédnge  vage. Im
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Gegenteil verweist die Antwort der
SPD auf neue Probleme. Dort wer-
den BA/MA-Studiengénge in Erst-
und Aufbaustudium differenziert,
um dann die Kostenpflichtigkeit des
Zweitstudiums anzudeuten. Leider
wird nicht erkldrt, warum - bei
heute 50% Studienabbrecherquote
und nur 10% Doktorandenrate in
der Informatik — zukiinftig Informa-
tik-Bachelor fiir ihren Masterstudi-
engang zahlen wollen, wenn denn
sie und ihr Arbeitgeber ein Interesse

an einer solchen Weiterqualifizie-
rung haben.

Uber wichtige Aspekte der Studi-
enreform und den Stellenwert der
IT-Aus- und Weiterbildung herrscht
Einigkeit bei den Bundestagsfraktio-
nen. Ganz klar an den jeweiligen
politischen Generallinien ausgerich-
tet sind jedoch entscheidende Fra-
gen der Rahmenbedingungen, aber
auch die grundsitzliche Problem-
wahrnehmung. So lange sich die
Bundestagsfraktionen nicht dariiber

einig sind, ob die an technischen
Studiengéngen Interessierten »auf
giinstige Beschiftigungsprognosen
hiufig iiberreagiert« haben (CDU/
CSU), ob man »bei solchen Progno-
sen Bescheidenheit {iben soll« (B90/
Die Griinen) oder ob es eine
»sprunghaft angewachsenen Ausbil-
dungsnachfrage« (SPD) gibt, wird
das Thema IT in der Bildung ein
politischer Dauerbrenner bleiben.

Die Bundestagsfraktionen zur IT-Qualifikation:

Die Fragen des FIfF an die Bundestagsfraktionen im Einzelnen:

Thema Ausbildung

Die Deckung des Bedarfs an IT-Fach-
kriften fiihrt sehr schnell an Grenzen
durch den Mangel an Ausbildern,
Berufsschullehrern und Kapazititen an
den Hochschulen. Gleichzeitig ist die
zukiinftige Entwicklung schwer abzu-
schitzen.

1. Wie laBt sich Ihrer Ansicht nach
das Bildungssystem flexibilisieren,
um auf Verdnderungen schneller
zu reagieren oder es sogar proaktiv
zu gestalten?

Die Internettechnologie und grundle-
gende Programmiersprachen sind 20
Jahre alt und werden in der IT-Ausbil-
dung in dieser Zeit kaum verindert ver-
mittelt.  Dagegen  verdndern  sich
Anwendungsprogramme und praxisre-
levante Einsatzfelder in sehr kurzen
Zyklen, denen sich die Ausbildung sehr
schnell anpassen muss.

2. Wie lafst sich zwischen Grundkom-
petenzen und kurzlebigen Pro-
duktkompetenzen ftr die
Ausbildung differenzieren?

3. Wie kann dem Wandel der Ausbil-
dungsinhalte in einem modernen
Ausbildungssystem Rechnung
getragen werden?

Die IT-Ausbildung ist mittlerweile dif-
ferenziert zwischen Berufen, FH- und

Universititsausbildung; Bachelor- und
Masterstudiengiinge stehen vor der Ein-
fiihrung. Welches Verhiltnis zwischen
diesen Elementen halten Sie fiir notwen-
dig?

4. Ist diese Differenzierung {iber-
haupt sinnvoll? Wenn nicht, wie
sollte eine Strukturierung ausse-
hen?

5. Wer von den zu Qualifizierenden,
wie auch bei den Arbeitgebern soll
bei dieser Ausbildungsvielfalt
noch den Uberblick behalten?

Thema Hochschule

Bis vor wenigen Jahren waren die Infor-
matikstudienginge durch erhebliche
Uberlast, Sonderprogramme und Not-
mafinahmen  gekennzeichnet.  Diese
Situation droht heute wieder zu entste-
hen.

6. Welche Entwicklung halten Sie im
Hochschulbereich fiir erforderlich?

7. Welche Rolle kommen Threr Mei-
nung nach den vier verschiedenen
Studienformen -  Universitats-
Diplom, FH-Diplom sowie
Bachelor und Master — in Zukunft
zu?

8. IT-Fachverbdnde gehen in den
nachsten Jahren von einem enor-
men Bedarf von akademischen
gebildeten IT-Fachkréften aus -

wie kann Threr Ansicht nach der
Bedarf gedeckt werden?

Thema Weiterbildung

Die Weiterbildung in der IT-Branche ist
durch  Widerspriiche gekennzeichnet:
Unstreitig ist der hohe Bedarf und die
Notwendigkeit zur Qualititssicherung,
andererseits erschweren Rahmenbedin-
gungen wie die Reduktion von Ausbil-
dungszeiten und die Ausweitung von
Arbeitszeiten in der IT-Branche die not-
wendige Weiterbildung. Klassische IT-
QualifikationsmafSnahmen nach SGB III
werden nur im Fall der Arbeitslosigkeit
bezahlt.

9. Wie laBt sich Ihrer Ansicht nach die
IT-Weiterbildung  lebens-  und
arbeitsbegleitend organisieren, um
Arbeitslosigkeit zu verhindern?

10.Wie kann der Staat — ggf. mit
gesetzlichen Mafinahmen — arbeits-
begleitende  Qualifikationsmaf-
nahmen unterstiitzen?

11. Wie sieht dabei die Aufgaben- und
Kostenteilung zwischen dem Ein-
zelnen, dem Staat und Unterneh-
men aus?
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Zu 1. bis 3.

Bei der IT ist zwischen Arbeits-
mitteln und grundlegenden Bil-
dungsinhalten zu differenzieren.
Arbeitsmittel beispielsweise beim
Multimediadesign sind Softwarepa-
kete, deren Handhabung in den
recht kurzen Produktzyklen immer
wieder erlernt werden muss. Grund-
legende Internetprotokolle sind
andererseits viele Jahre alt, die weni-
gen heute dominierenden Program-
miersprachen basieren auf
Entwicklungen der 70er Jahre. Dar-
aus folgt, dass es einen Kanon tech-
nischen Grundwissens gibt, der sich
nur allmdhlich &dndert und der
Grundlage der Ausbildung sein
muss. Dieser Kanon ist in der beruf-
lichen Bildung verankert. Gleichzei-
tig wurden Mafinahmen ergriffen,
um der Dynamisierung des zu ver-
mittelnden Wissens gerecht zu wer-
den.

Bereits seit einigen Jahren wird
der Flexibilitdit der Berufsausbil-
dung hochste Prioritdt eingerdumt.
Das wichtigste Instrument hierzu ist
eine moglichst technikoffene und
verfahrensneutrale =~ Formulierung
der in der Ausbildung zu vermit-
telnden Qualifikationen. Hierdurch
werden die Betriebe in die Lage ver-
setzt, bei der Ausbildung der
Jugendlichen eigenstdndig neue Ent-
wicklungen aufzugreifen bzw. veral-
tete Verfahrensweisen nicht mehr
anzuwenden. Da die Ausbildungs-
ordnungen der bundesweit staatlich
anerkannten Ausbildungsberufe
Mindeststandards enthalten, besteht
dariiber hinaus die Moglichkeit,
zusétzliche Ausbildungsinhalte zu
vermitteln, die den Erfordernissen
der jeweiligen Betriebe entsprechen.
Die Ausbildungsordnungen der vier
im Jahr 1997 neu geschaffenen IT-
Berufe: IT-System-Elektroniker/ -in,
Fachinformatiker/ -in, IT-System-
Kaufmann/ - frau und Informatik-
kaufmann entsprechen diesen neuen
Anforderungen.

Fraktionen:

Vor dem Hintergrund des sich in
dieser Branche extrem rasch wan-
delnden Anforderungsprofils wurde
zudem ein weiteres Flexibilisie-
rungselement, namlich das des »Ein-
satzgebietes« in die
Ausbildungsordnung verankert: Fiir
alle Auszubildenden eines jeden der
IT-Berufe gelten zwar die gleichen
Qualifikationen, ein Teil dieser Qua-
lifikationen ist jedoch sehr abstrakt
formuliert. Erst durch Zuordnung
dieser Lerninhalte zu einem vom
Ausbildungsbetrieb festzulegenden
Einsatzgebiet ist eine inhaltliche
Konkretisierung dieser Qualifikatio-
nen moglich. So lautet z.B. die Qua-
lifikation  fiir ~die IT-System-
Elektroniker:  »einsatzgebietstypi-
sche Verfahren zur Systemkonzept-
ion anwenden.« Diese Qualifikation
kann also erst mit Benennung des
Einsatzgebietes, in dem der Auszu-
bildende arbeitet (z.B. Computersy-
steme, Festnetze, Funknetze,
Endgeridte oder Sicherheitssysteme),
»mit Leben gefiillt« werden.

Die doppelte Form der Flexibili-

sierung (Technikoffenheit/Einsatz-
gebiete) stellt also sicher, dass
neuere  Entwicklungen sowie

betriebsspezifische Besonderheiten
jederzeit in die Ausbildung mit ein-
bezogen werden konnen, ohne
durch ein aufwindiges Verfahren
die Ausbildungsordnung umschrei-
ben zu miissen.

Hinzu kommen muss eine konti-
nuierliche Weiterbildung im IT-
Bereich, die neue Kenntnisse aktuell
vermittelt. Dazu hat das BMBF ein
Ordnungsverfahren eingeleitet, des-
sen Ergebnis ein an den realen
Arbeitsprozessen ausgerichtetes IT-
Weiterbildungssystem sein wird,
das eine systematische und aufein-
ander aufbauende, modulare Wei-
terqualifizierung im IT-Bereich mit
hoher Qualitdt ermoglicht.

Zu 4. bis 6.:

Wie in anderen Bereichen und
Disziplinen stehen auch in der IT-
Ausbildung  Ausbildungsangebote
in der beruflichen Bildung, an den

Fachhochschulen und den Universi-
titen nebeneinander. Sie haben
jeweils eigene fachspezifische Aus-
bildungsinhalte und berufliche Qua-
lifikationen mit unterschiedlichen
Profilen, die zu unterschiedlichen
Tatigkeiten befdhigen.

Diese Differenzierung hat sich in
anderen Ausbildungsbereichen
bewdhrt. Schwierigkeiten bei der
Zuordnung der verschiedenen Aus-
bildungsgédngen sind bisher nicht
bekannt. Eine Quotierung vorzu-
nehmen, erscheint in einem sich
rasch verdndernden Berufsfeld -
ganz abgesehen von anderen wichti-
gen Griinden, die gegen eine solche
Regelung sprechen — nicht ratsam.

Zu7.bis 8.

Im Hochschulbereich muss flexi-
bel auf die aktuellen Erfordernisse
reagiert werden. Als der Mangel an
Informatikern immer deutlicher
sichtbar wurde, haben die Wirt-
schaft, der Bund und die Linder im
Rahmen ihrer Moglichkeiten nach
Losungen gesucht und Initiativen/
Mafinahmen ergriffen. Auf Vor-
schlag des Bundes wurde gemein-
sam mit den Lidndern das
Sofortprogramm zur Weiterentwick-
lung des Informatikstudiums an den
Hochschulen in Deutschland (WIS)
aufgelegt, um die dringende Nach-
frage der Wirtschaft nach zusitzli-
chen Informatikern mdglichst rasch
zu befriedigen und insbesondere
den Hochschulen zu helfen, mit der
sprunghaft angewachsenen Ausbil-
dungsnachfrage Schritt zu halten.

Das Programm soll

e zusdtzliche Ausbildungskapazité-
ten schaffen,

e die Studienzeiten verkiirzen,
e die Entwicklung und die Erpro-
bung neuer Studienginge der

Hochschulen in der Weiterbildung
erleichtern.
Bund und Lénder beteiligen sich an
dem geplanten 100 Millionen DM-
Programm, das auf fiinf Jahre ausge-
legt ist, zu je 50%.
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Nach einer Prognose des Instituts
der deutschen Wirtschaft auf der
Basis der Hochschulstatistik des Sta-
tischen Bundesamtes wird eine Ver-
dopplung der Absolventenzahlen
gegeniiber 1998 (6617) im Studien-
bereich Informatik friithestens im
Jahr 2005 (12.700 Absolventen)
erwartet. Mit dem gemeinsamen
Bund-Lander-Programm und den
vielen Landeraktivititen kann diese
Verdopplung frither erreicht wer-
den.

Die Bundesregierung hofft, dass
mit dem Sofortprogramm Impulse
fiir weitere Initiativen ausgeldst
werden.

Zu9.:

Die neuen gestuften Studien-
ginge bringen sowohl den Studie-
renden, den Hochschulen, als auch
den Unternehmen Vorteile. Den Stu-
dierenden und Absolventen bieten
sie die Moglichkeit der flexiblen
Gestaltung des eigenen Bildungswe-
ges. Sie konnen sich z.B. je nach
Arbeitsmarktlage und  eigener
Lebensplanung fiir einen fritheren
oder spiteren Einstieg ins Berufsle-
ben entscheiden. Bachelor-Absol-
venten kénnen erste Erfahrungen im
Berufsleben sammeln und dann ent-
scheiden, ob und in welche Richtung
sie einen weiteren Abschluss
(Master) anstreben wollen oder
nicht. Sie kénnen zeitnah auf aktu-
elle Markt- und Technikentwicklun-
gen reagieren und die Richtung eine
fachlichen Vertiefung entsprechend
wihlen.

Den Hochschulen bieten sie die
Sicherung der internationalen Wett-
bewerbsfiahigkeit, die Erhchung der
internationalen Attraktivitit und
den Zugang zu einem attraktiven
Weiterbildungsmarkt.

Die Unternehmen konnen besser
eine bedarfsgerechte und damit
wettbewerbsfihige Personalstruk-
tur aufbauen. Die Absolventen wer-
den gezielter den betrieblichen
Anforderungen entsprechend einge-
stellt (als Bachelor oder Master — mit
theorie- oder anwendungsbetontem
Profil und einer Vielfalt moglicher

fachspezifischer Vertiefung) und sie
sind in der Regel jlinger.

Da nach dem Beschluss der Kul-
tusministerkonferenz vom 5. Mirz
1999  Bachelor-, Master- und
Diplomstudienginge jeweils eigen-
stindigen Charakter haben sollen
und fiir ihren Abschluss jeweils ein
Grad verliehen werden soll, ist es
nach Einschitzung des Wissen-
schaftsrates kaum moglich, neben
den gestuften Studiengang- und
Abschlussstrukturen auf Dauer par-
allel die herkémmlichen Magister-
und Diplomstudiengénge anzubie-
ten. Er empfiehlt deshalb den Hoch-
schulen, nach einer angemessenen
Phase die Studienangebote und -
abschliisse zu evaluieren. In einer
mittelfristigen Perspektive sollten in
allen Studienfichern, in denen sich
dies als sinnvoll erwiesen hat, nur
gestufte Studiengénge angeboten
werden. Diese sollten einheitlich mit
den international kompatiblen Gra-
den Bakalaureus/Bachelor und
Magister/Master abschliessen.

Ein Vergleich mit anderen euro-
pdischen Léandern zeigt, dass die
Einfiihrung eines gestuften Studien-
modells keineswegs zwingend mit
dem Bruch der eigenen akademi-
schen Tradition verbunden ist. Auch
in einer gestuften Studien- und
Abschlussstruktur kann die in
Deutschland erreichte hohe Qualitit
der wissenschaftlichen Ausbildung
erhalten werden.

Zu 10. und 11.:

Nirgendwo veraltet Wissen so
schnell wie im IT-Bereich. Nicht nur
dltere IT-Fachkrifte stehen vor de
Aufgabe, ihr Wissen permanent zu
aktualisieren, um im Beruf bestehen
zu koénnen. Damit die Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer im beruf-
lichen Alltag ihr Wissen und
Koénnen bedarfsgerecht und schnell
sich verdndernden Erfordernissen
und Techniken anpassen, ist eine
deutliche Verstirkung der innerbe-
trieblichen Weiterbildung notwen-
dig. Deshalb hat sich die Wirtschaft
im Rahmen des Sofortprogramms
zur Deckung des IT-Fachkraftebe-
darfs in Deutschland der Bundesre-

gierung gegeniiber verpflichtet, die
innterbetriebliche Weiterbildung in
Hinblick auf Internet-relevante
Technologien erheblich und nach-
weisbar zu steigern. Parallel dazu
wird von der Bundesregierung
gemeinsam mit den Sozialpartnern
das IT-Weiterbildungssystem neu
geordnet.

Zu 12.:

Die eigene Weiterbildung kann
nur von jedem und jeder Einzelnen
geleistet werden. Die Unternehmen
schaffen die Rahmenbedingungen,
um diese Weiterbildung zu ermogli-
chen. Die Integration der Weiterbil-
dung in den betrieblichen Alltag ist
fiir grofe Unternehmen leichter als
fiir kleine. Als Erleichterung insbe-
sondere fiir KMU wird daher von
Praktikern wie von Experten der
arbeitsplatznahe IT-Einsatz in der
Weiterbildung im Betrieb gewertet,
der von der Bundesregierung gefor-
dert wird. Die Bundesregierung
sieht also hier ihre Aufgabe darin,
die Entwicklung praxistauglicher
Weiterbildungsformen zu fordern,
andererseits dort mit einem gesetzli-
chen Verfahren den IT-Weiterbil-
dungsmarkt zu ordnen, wo nach
Auffassung der Unternehmen wie
der Gewerkschaften eine Ubersicht
iiber Leistungen und Qualitdt der
Angebote nicht mehr ausreichend
gegeben ist. Die Bundesregierung
begriilt zugleich Anstrengungen
der Verbande und Sozialpartner, die
Weiterbildungsangebote in diesem
Bereich von nichtstaatlicher Seite
zertifizieren zu lassen.Hinsichtlich
der wissenschaftlichen Weiterbil-
dung gehen alle Empfehlungen
davon aus, dass wissenschaftliche
Weiterbildung durch Hochschulen
kostenpflichtig sein soll und dass
die Angebote strukturell und von
den zeitlichen Anforderungen auf
die Bediirfnisse der Abnehmer/
Nachfrager abgestimmt sein sollen.
Es ist derzeit schon so, dass ein
erheblicher Teil der wissenschaftli-
chen Weiterbildung von den Unter-
nehmen getragen wird. Im {ibrigen
verweise ich auf das Aktionspro-
gramm der Bundesregierung zu
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Innovation und Arbeitspldtzen in
der Informationsgesellschaft vom
22. September 1999 sowie auf das
Handlungskonzept des  BMBF
"Anschluf} statt Ausschluf8. IT in der
Bildung" vom August 2000.
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Biindnis 90/Die Griinen
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Zu 1. bis 3.:

a.) Hochschulen:

Studienzeiten sind in Deutschland
zu lang, die Abbruchquoten sehr
hoch, die Zahl auslandischer Studie-
render gering: unseren klassischen
wissenschaftlichen Qualifizierungs-
wegen mangelt es an Tempo, Betreu-
ung und internationaler
Kompatibilitdt. Der Anteil der Aka-
demikerinnen und Akademiker an
der deutschen Erwerbsbevolkerung
ist im internationalen Vergleich
niedrig und stagniert seit Jahren.
Nur 16 % eines Jahrganges machen
gegenwartig einen Hochschulab-
schluss. OECD-weit sind es im
Schnitt 23%. Die Konsequenz:
Unsere derzeitige Quote von Uni-
versitdtsabsolventen reicht nicht
aus, um die in den kommenden Jah-
ren aus dem Arbeitsleben ausschei-
denden = AkademikerInnen  zu
ersetzen, geschweige denn eine stei-
gende Nachfrage nach akademisch
qualifizierten = Beschiftigten zu
befriedigen. Die Folgen dieser "aus-
gebremsten Bildungsexpansion"
(Klaus Klemm) sind dramatisch.
Vorbote ist die aktuelle Diskussion
um gravierende Personalliicken im
IT-Bereich.

Das deutsche Bildungssystem ist
nach wie vor selektiv. Wir ver-
schwenden Begabungsreserven, als
konnten wir uns dies leisten. Heute
studieren nur noch 7 von 100 Kin-
dern aus den sog. bildungsferneren
Schichten, aber 72 von 100 Kindern
aus besserverdienenden Haushal-
ten. Gerade Kinder aus weniger pri-
vilegierten =~ Verhiltnissen neigen
aber von ihrer Studienfdcherwahl
eher zu naturwissenschaftlich-tech-
nischen Studiengidngen. Qualifika-
tionen also, die dringender als je
zuvor bendtigt werden. Die Inan-

spruchnahme des BAf6G sank auf
Grund einer restriktiven Politik
Riittgers in den vergangenen Jahren
von iiber 20 % auf nunmehr deutlich
unter 15 % aller Studierenden. In
einer Wissensgesellschaft konnen
wir es uns nicht langer leisten, den
Geldbeutel der Eltern zum Mafistab
fiir die Aufnahme des Studiums zu
machen. Zwar haben die Koalitions-
fraktionen eine umfassende BAf6G-
Novellierung auf den Weg gebracht,
die substantielle Verbesserungen mit
sich bringt, doch 16st dies die imma-
nenten  Strukturprobleme  des
BAf6Gs nicht. Wir Griinen plddieren
daher nach wie vor fiir einen
Systemwechsel hin zu einer eltern-
unabhingigen Studienférderung.

Was Prognosen iiber Arbeitskréf-
tebedarf in bestimmten Branchen
und gesellschaftlichen  Sektoren
angeht, miissen wir Bescheidenheit
tiben. Ein Blick zuriick zeigt, dass
sowohl staatliche Stellen als auch
Standesvertreterlnnen der Wirt-
schaft in ihren Prognosen {iiber die
wirtschaftliche Entwicklung  oft
daneben lagen. Noch vor fiinf Jahren
() hatten InformatikerInnen Pro-
bleme einen addquaten Arbeitsplatz
zu finden. Vor der Aufnahme eines
solchen Studiums wurde gewarnt.
Heute klagen alle {iber Fehleinschat-
zungen und mangelnde Bewerbe-
rInnen und schieben den schwarzen
Peter der jeweils anderen Seite zu.
Ahnliche Tendenzen zeigen sich
zyklisch im Bereich der LehrerIn-
nenausbildung.

Wir miissen uns davor hiiten, zu
vieles planen und steuern zu wollen.
Denn trotz aller statistischen Erhe-
bungen und ausgefeilten Prognose-
instrumentarien ( so nahm die
renommierte Delfistudie, die Wis-
senschaftlerInnen aus den unter-
schiedlichsten
Forschungseinrichtungen zu den
prognostizierten gesellschaftlichen,
wirtschaftlichen und technologi-
schen Entwicklungen befragt, 1995
nicht einmal Bezug auf die Dynamik
des Internets...) iiberrascht uns die
Wirklichkeit doch immer wieder.
Stattdessen sollten wir die Zugangs-
hemnisse abbauen, Qualitdt sichern

und steigern und die Voraussetzun-
gen fiir Pluralitét, Vielfalt und Auto-
nomie an den deutschen
Hochschulen schaffen. Diese Eck-
pfeiler schaffen das Spannungsfeld
in dem neue Entwicklungen entste-
hen und von ihnen wichtige Impulse
ausgehen konnen.

b.) Berufliche Bildung

Gerade am Beispiel der IT-Branchen
und der fehlenden Fachkréfte lassen
sich die Méngel und Versdumnisse
der neunziger Jahre in der berufli-
chen Erstausbildung deutlich zei-
gen. Allerdings gelang es in den
letzten Jahren in den neuen IT- und
Medienberufen rund 35 000 neue
Ausbildungsverhiltnisse zu begriin-
den. Tendenz steigend. Zudem wur-
den vier neue  Berufsbilder
entwickelt.

Fachlich gerdt das starre Berufs-
konzept immer mehr in einen
Widerspruch zu den sich schnell
dndernden  Anforderungen des
beruflichen Alltags und des Wettbe-
werbs. Viele Betriebe sind nicht in
der Lage alle Leistungen zu erbrin-
gen, die fiir eine erfolgreiche Ausbil-
dung notwendig sind. Nicht
weniger wichtig: Eigenstidndiges
und kreatives Handeln und Denken,
Teamfdhigkeit sowie die Beféhi-
gung und Bereitschaft zum eigen-
stdndigen lebensbegleitenden
Lernen sind Eigenschaften, die
heute und kiinftig in der Berufswelt
Schliissel zum Erfolg sind. Die Aus-
bildung wird dem hédufig nicht
gerecht: Sie ist zu verschult, zu hier-
achisiert, zu wenig projektorientiert
und ldsst zu wenig Raum fiir die
Ausbildung individueller, insbeson-
dere sozialer Kompetenzen. Die
Fortbildung der Ausbilder in den
Betrieben ist haufig ebenso mangel-
haft wie die Kooperation und Kom-
munikation zwischen Berufsschulen
und Betrieben.

Die Forderung lebensbegleiten-
den Lernens und die Idee der Wis-
sensgesellschaft sind schon seit
Jahren programmatisches Allge-
meingut bei Biindnis 90 / DIE GRU-
NEN, ebenso wie das Bestreben
nach einer groBeren Durchldssigkeit
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der verschiedenen Bildungssekto-
ren. Als wesentlicher Losungsan-

satz im Kontext der beruflichen
Ausbildung wird deshalb die ver-
starkte Modularisierung der berufli-
chen Erst- und Weiterbildung
diskutiert. Modulare Konzepte
ermoglichen die addquate Forde-
rung und Ausbildung von Men-
schen mit den unterschiedlichsten
Eingangsqualifikationen und somit
ein spezifisches Eingehen auf beson-
ders Begabte ebenso wie auf Benach-
teiligte mit einseitigem
Begabungsprofil.

e AusbildungsabbrecherInnen kén-
nen, aufbauend auf zertifizierten,
modular erworbenen Kenntnis-
sen, wieder in eine Ausbildung
einsteigen und dabei die bereits
zuvor investierte Zeit — hdufig ein
oder zwei Jahre — sparen. Auszu-
bildende konnen sich innerhalb
eines bestimmten Rahmens fiir ein
Berufsbild in Nachbargebieten
umtun und qualifizieren — ange-
sichts immer differenzierterer
Berufswirklichkeiten und ange-
sichts unterschiedlicher Neigun-
gen ein Gewinn an Qualitdt und
Motivation.

Die EU-Harmonisierung wird
erleichtert. Es gibt in der EU weit
gediehene Bestrebungen, grundle-
gende Berufsbilder und damit
zusammenhdngende Qualifikatio-
nen zu typisieren. Im Rahmen der
offenen Arbeitsmarkts ist zudem
von Bedeutung, dass die Berufsbil-
der in anderen Landern sehr viel
durchléssiger sind.-Ausbildungs-

verbiinde werden leichter moglich,
wenn einzelne Betriebe auf Ver-
bundpartner zuriickgreifen kén-
nen, um Licken in ihrer
Ausbildungsfahigkeit komple-
mentdr zu fiillen. Dies kommt ins-

besondere Klein- und
Mittelbetrieben  zugute sowie
Betrieben  von  ausldndischen

Staatsangehorigen, die bisher aus
formalen Griinden oft nicht ausbil-
den konnen.

Die Erfahrungen anderer Lander
mit Modularisierungskonzepten
gemacht haben, deuten darauf hin,
dass neben der Ubertragbarkeit
und Qualitédtssicherung auch eine

intensive Beratung der Auszubil-
denden erforderlich ist. Einzelne
zertifizierte Module sollten in
einem Qualifizierungspal3 festge-
halten werden — dhnlich dem Stu-
dienbuch an der Universitt.

Viele Berufsschulen bieten hinsicht-
lich ihrer Ausstattung ein desolates
Bild. Modernisierung ist dringend
geboten. Hier setzt das von uns im
Rahmen der Verwendung der
UMTS-Zinserlése  initiierte  Pro-
gramm "Zukunftsinvestitionen fiir
Berufliche Schulen" an. Die Investiti-
onsliicken bei modernen Informati-
ons- und
Kommunikationstechnologien (Ver-
netzung, erforderliche Lernsoftware,
technische Infrastruktur) in den
beruflichen Schulen gefdhrden die
wirtschaftliche =~ Wettbewerbsfahig-
keit in Deutschland. Der Investiti-
onsrahmen fiir das auf zwei Jahre
befristete Programm in kommenden
zwei Jahren liegt bei 225 Mio. DM.

Zu 4. bis 6.:

Die Parallelstrukturen zwischen
Fachhochschulen und Universitdten
haben sich im Grundsatz bewéhrt.
Gerade die Fachhochschulen haben
es geschafft durch verschultere, pra-
xisorientiertere Angebote gegeniiber
den Universitdten ein eigenstandi-
ges Profil zu entwickeln. Durch die
verstdrkte Einfithrung von BA und
MA-Abschliisse werden internatio-
nal kompatible, zeitlich {iberschau-
bare, starker modularisierte
Studienabschnitte eingefiihrt, die
gleichzeitig berufsqualifizierend
sind. Diese Differenzierung in BA-
und MA-Abschliisse halten wir fiir
sinnvoll. Anders als im Diplom- und
Magisterstudium unterliegen die
neuen Studienprogramme nicht den
Rahmenpriifungsordnungen. Dies
erdffnet Chancen. Chancen fiir neue
Inhalte und Strukturen, fiir flexible,
den Bediirfnissen von Wissenschaft
und Arbeitswelt angepafite Module
aullerhalb der starren bisherigen
Regelungen. Allerdings geht mit
dieser Freiheit von einengenden
gesetzlichen Vorgaben auch die
Gefahr des Niveau- und Qualitéts-
verlustes einher. International wird

dieser Gefahr mit dem Instrument
der Akkreditierung begegnet. Die
Akkreditierung biirgt dafiir, dass die
Ausbildung an vorab definierten
Kriterien und Standards einhilt und
definierte Fahigkeiten und Kennt-
nisse vermittelt, der Abschlufl also
keine "Mogelpackung" darstellt.

Sicherlich ist die Angebotspa-
lette in Deutschland vielfiltig, aber
das ist sie in anderen Landern auch.
Es gibt eine Vielzahl von Informati-
onsmoglichkeiten. Welcher
Abschluf8 sich schliefllich durchset-
zen wird, oder ob es nicht ein pro-
duktives Nebeneinander
unterschiedlichster Qualifizierungs-
wege und Abschliisse gibt, entschei-
det nicht zuletzt der (internationale)
Arbeitsmarkt. Es geht uns nicht
darum die Abschliisse gegeneinan-
der auszuspielen. Denn erstes Ziel
war die internationale Offnung des
deutschen Hochschulsystems: Deut-
schen Studierenden muss der Weg
ins Ausland oder der Eintritt in den
internationalen Arbeitsmarkt
erleichtert werden, ebenso wie es
ausldndischen Studierenden erleich-
tert werden muss, in Deutschland zu
studieren. Durch die Neueinfiihrung
international kompatibler
Abschliisse entstehen auch Unsi-
cherheiten und neuer Regelungsbe-
darf. Ich bin optimistisch, dass sich
die Probleme (Vergiitung, Einstu-
fung etc.) als Ubergangsphidnomene
bewdltigen lassen und nach einer
Gewohnungsphase zur Normalitit
werden.

Zu 7.bis 9.:

Die IT-Branche ist Schliisselindu-
strie des 21. Jahrhunderts. Die dyna-
mische Nachfrage nach
qualifizierten Beschéftigten hat in
allen grofien Industrienationen zu
einem erheblichen Mangel an IT-
Fachkridften gefithrt. Branchenver-
treterInnen schdtzen den Bedarf an
IT-ExpertInnen bereits heute auf 75
000. Bereits im Juli 99 hat das Biind-
nis fiir Arbeit eine "Offensive zum
Abbau des IT-Fachkriftemangels"
im Bereich von Berufsbildung,
Hochschule und  Weiterbildung
beschlossen. Kernpunkte sind die

4/2000



4/2000

Erhéhung des Ausbildungsvolu-
mens bei den neuen IT- und Medien-
berufen, der Aufbau eines IT-
spezifischen Weiterbildungssystems
sowie regionaler Netzwerke zur
Fachkréftegewinnung.

Um auch kurzfristig den Bedarf
zu decken, plant die Bundesregie-
rung bis zu 20.000 IT-Spitzenkraften
im Rahmen der "Green-Card Initia-
tive" anzuwerben. Doch greift diese
Mafinahme nur zogerlich. Gerade
mal 2500 ausldndische Computerex-
pertlnnen haben bis Ende Oktober
eine  befristete  Arbeitserlaubnis
erhalten. Grofite Hiirde ist das
Beherrschen der deutschen Sprache.
Ein Kriterium das viele BewerberIn-
nen nicht erfiillen kénnen. Berichte
tiber gewalttitige Ubergriffe, frem-
denfeindliche  Stimmung  und
restriktive Bestimmungen, was den
Gesamtaufenthalt angeht. Auch die
noch bestehenden Hiirden beim
Familiennachzug wirken abschrek-
kend. Mit Staaten wie den USA und
Australien konnen wir derzeit (und
vermutlich auch mittelfristig), um
die besten Kopfe nur sehr einge-
schriankt konkurrieren. Das bedeu-
tet, dass wir unsere Anstrengungen,
IT-Fachkréfte in ausreichender Zahl
im Inland zu qualifizieren, weiter
ausweiten miissen. Hier sind wir
mittlerweile auf dem richtigen Weg.

Angesichts des Fachkréftebedarfs
sehen die Regierungsfraktionen
auch an den Hochschulen dringen-
den Handlungsbedarf. Etwa 30%
der Beschiftigten im Bereich der
IuK-Technologien sind gegenwdértig
AkademikerInnen.  Unternehmen
benennen den Bedarf mit mind.
50%. Zwar steigt die Zahl der Studi-
enpldtze im IT-Bereich seit einigen
Jahre wieder und wuchs von 15 070
(96/79) auf tiber 28 0000 (99/00) an.
Allerdings stehen die Absolventen
dem Arbeitsmarkt frithestens in drei
bis fiinf Jahren zur Verfiigung. Die
Absolventenzahl 1999 war aller-
dings mit knapp 7000 sehr gering.
Die Zahl neuer Studienangebot im
Bereich der Berufsakademien, Fach-
hochschulen, Universititen erhoht
sich.

Die Bundesregierung hat ein
"Sofortprogramm zur Weiterent-
wicklung des Informatikstudiums
an den Hochschulen" (WIS) aufge-
legt. Das Programm soll zusétzliche
Ausbildungskapazititen schaffen,
die Studienzeiten verkiirzen, die
Entwicklung und die Erprobung
neuer Studiengdngen mit den
Abschliissen Bacchelor und Master
sowie Studienangeboten der Hoch-
schulen in der Weiterbildung
erleichtern. Der Bund und die Lén-
der werden sich an dem fiir 5 Jahre
geplanten 100 Millionen DM- Pro-
gramm jeweils zu 50% beteiligen.
Die deutschen Hochschulen begin-
nen zudem langsam die Weiterbil-
dungsmarkt, d.h. die
berufsbegleitende  Qualifizierung
von Berufstdtigen, zu entdecken.
Durch die Entwicklung virtueller
Lehrangebote kann gerade dieser
Zielgruppe passgenaue Angebote
gemacht werden.

Um den Strukturwandel der
Industrie- zur Wissensgesellschaft
zu bewiltigen, miissen wir auf allen
Ebenen unseres Bildungssystems
mit der Entwicklung neuer Qualifi-
kationsprofile und Lehr- und Lern-
formen reagieren. Heute sind
Médchen und Frauen in den natur-
wissenschaftlich-technischen Berei-
chen immer noch stark
unterreprésentiert. Die Bundesregie-
rung hat sich zum Ziel gesetzt den
Frauenanteil bei den IT-Berufsaubil-
dung in den kommenden fiinf Jah-
ren auf 40% zu steigern. Um die
Motivation zu erhéhen, werden z.B.
neue frauenspezifischen Informatik-
studiengidnge entwickelt und eine
Praktikumsdatenbank speziell fiir
Schiilerinnen erarbeitet.

Im August 2000 legte die Bundes-
regierung das Programm "Anschluss
statt Ausschluss — IT- in der Bil-
dung" vor. Bereits in den Schulen
soll kiinftig Medienkompetenz ver-
mittelt werden. Neben der Fortbil-
dung der LehrerInnen, und der
Verbesserung der infrastrukturellen
Grundversorgung ("Schulen an's
Netz") geht es auch um eine geeig-
nete didaktische Integration der IT-
Technologien in den Unterricht. Ein

400 Mio. DM Programm férdert von
Seiten des Bundes die Entwicklung
von Lernsoftware fiir Schulen,
Berufsschulen und Universititen.
Um das in den vergangenen Jahren
stetig gesunkene Interessen an
mathematisch- und naturwissen-
schaftlich-technischen Fichern "wie-
derzubeleben" sollten die
Unterrichtspléne tiberarbeitet wer-
den. Ziel: mehr Anschaulichkeit und
Praxisnihe.

Zu 10. bis 12.:

Die Weiterbildung wird in der
Wissensgesellschaft immer wichti-
ger. Die Berufsausbildung muss im
Laufe der weiteren Berufslaufbahn
immer wieder aktualisiert und wei-
terentwickelt werden. Unser Ziel ist
die nachhaltige Férderung lebensbe-
gleitenden Lernens und der Umset-
zung innovativer Konzepte. Auf
dem Weiterbildungsmarkt muss der
Verbraucherschutz gestdrkt werden.
Wir wollen daher die Angebote
transparenter machen, die Qualitét
der Bildungsmafinahmen sicherstel-
len und unterstiitzen die Entwick-
lung kundenfreundlicher
Weiterbildungsevaluierung und -
zertifizierung. Gegenwdértig vergro-
Bert Weiterbildung die schichtspezi-
fische Qualifizierungskluft statt sie
zu verringern. Um ein weiteres Aus-
einanderdriften des Bildungsgefélles
zu vermeiden, wollen wir den
Zugang zu Weiterbildungsangebo-
ten erleichtern und dabei insbeson-
dere die Bildungschancen
bildungsfernerer Schichten verbes-
sern.

Die jetzige Bundesregierung hat
sich dem Thema Weiterbildung
gestellt und ein umfassendes Akti-
onsprogramm auf den Weg
gebracht. Im Mittelpunkt der
Modellprojekte steht die Forderung
bildungsbereichs- und regionsiiber-
greifender = Kooperationsverbiinde
auf regionaler und {iiberregionaler
Ebene. Diese Netzwerke sollen zu
qualitativ und quantitativ verbesser-
ten Weiterbildungsangeboten beitra-
gen. Die Koalitionsfraktionen haben
mit der Verabschiedung des Antrags
"Lebensbegleitendes Lernen fiir alle
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— Weiterbildung ausbauen und stér-
ken" (Drs. 14/3127) dieses Aktions-

programm der Bundesregierung
flankiert und um neue Akzente
erweitert. Insbesondere gehort dazu
die Etablierung einer qualitdtssi-
chernden  Akkreditierungsinstitu-
tion ("Stiftung Bildungstest") fiir
Weiterbildungseinrichtungen  und
der Zertifizierung erreichter Qualifi-
kationen zur Sicherung der Ver-
gleichbarkeit ~von  Abschliissen
einzurichten. In einem ersten Schritt
wird die Stiftung Warentest diese
Weiterbildungstest fiir IT-Fortbil-
dungsangebote in Angriff nehmen.
Gerade die IT-Branche hat hier
mit der Vereinbarung zwischen
Industriegewerkschaft Metall und
der Deutschen Telekom vom April
99 eine Vorreiterrolle beim Aufbau
eines  IT-spezifischen = Weiterbil-
dungssystems eingenommen. Hier
wurde erstmals ein Fortbildungssy-
stem fiir IT-Fachkridfte entwickelt,
welches ein branchenweit anerkann-
tes und bundeseinheitlich geregel-
tes Angebot normierte. Dabei soll
das neugeordnete IT-Weiterbil-
dungssystem nicht die bisherige
betriebliche =~ Weiterbildungspraxis
ersetzten, sondern zu anerkannten
Qualifikationsstandards fithren.
Weiterbildung ist ein unerlafli-
ches Instrument der Qualifizierung
und der aktiven Arbeitsmarktpolitik
und das sowohl fiir Berufstitige als
auch fiir Arbeitslose. Gerade fiir jiin-
gere Beschiftigungssuchende und
BerufsriickkehrerInnen sind Instru-
mente zur Gestaltung von Arbeits-
marktiibergdngen notwendig, um
den (Wieder)einstieg in die Erwerbs-
arbeit zu erleichtern. Arbeitsbeglei-
tenden Qualifikationsmafinahmen
werden primér iiber die Bundesan-
stalt fiir Arbeit unterstiitzt. Aller-
dings hat sich diese
Bundesregierung auf die Fahnen
geschrieben auch durch eigene Pro-
gramme dem Problem der Arbeitslo-
sigkeit entgegenzutreten. Neben den
erfolgreichen JUMP-Programm,
welches die Jugendarbeitslosigkeit
drastisch senkte, wird insbesondere
in der Einfiihrung des Job Rotation
eine Moglichkeit gesehen. Fiir diese

Gruppen wollen wir "Job Rotation"
noch in dieser Legislaturperiode
zum gesetzlich verankerten Regelin-
strumentarium des SGB III machen.
Job Rotation ist ein sinnvolles
Forderinstrumentarium. Es beugt
durch friihzeitige Integration von
Erwerbslosen der Langzeitarbeitslo-
sigkeit vor und ist ein wesentliches
Element einer qualitativ ausgerich-
teten Bildungs- und Arbeitsmarkt-
politik. Beschiftigte aus
Unternehmen werden im Rahmen
des Job Rotation fiir die Teilnahme
an Weiterbildungsmafinahmen frei-
gestellt. Wahrend der Zeit der Wei-
terbildung iibernehmen speziell
ausgewdhlte arbeitslose Fachkréfte
die Arbeit der abwesenden Mitar-
beiterInnen. Dieses Konzept verbin-
det arbeitsmarkt-, arbeitszeit- und
bildungspolitische Effekte. Das Qua-
lifikationsniveau der Belegschaft
und die Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmens werden gestdrkt.
Den Arbeitslosen, die als Stellvertre-
ter fungieren, hilft es ihre berufli-
chen Qualifikationen durch
praktische Berufserfahrungen zu
verbessern und dadurch ihre Ver-
mittlungschancen zu erhéhen.
Dariiber hinaus schult die Bun-
desanstalt fiir Arbeit derzeit fiir die
neuen Berufen um und bietet Fort-
bildungsmafnahmen fiir die rund
30 000 arbeitslose IT-Fachkréfte an.
Die Kosten belaufen sich auf rund 1
Mrd. DM. Dariiber hinaus gibt es
QualifizierungsmaBnahmen fiir Stu-
dienabbrecher, Seiteneinsteiger und
Wiedereinsteiger. Dabei gibt es
jedoch durchaus Defizite, was die
Qualitdt und Praxisndhe einige der
angebotenen Fortbildungen angeht.
Leider kommen auch Weiterbil-
dungsangebote auf innovativen
Arbeitsfeldern oft chronisch zu spiit.
Bildung ist so wichtig, wie ein
Dach tiber dem Kopf. Diese Einsicht
muss Folgen fiir die staatliche For-
derung von Bildungsinvestitionen
haben. Will man die Weiterbildung
fiir moglichst viele Erwerbstitige
zum Normalfall werden lassen,
bedarf es neben Elementen der Qua-
litdtssicherung auch finanzieller
Anreizelemente. Wir sehen im Bil-

dungssparen als Alternative bzw.
Ergédnzung zum Bausparen sowie
der Schaffung steuerrechtlicher
Anreize zwei geeignete Moglichkei-
ten, hier einen Einstieg zu finden.

Gemessen an den TeilnehmerIn-
nenzahlen und dem Finanzvolu-
men handelt es sich bei der Fort-
und Weiterbildung schon heute um
den groften Bildungsbereich. 1997
brachten die TeilnehmerInnen aus
eigener Tasche rund 10 Mrd. DM fiir
Weiterbildungskosten auf. Mittler-
weile nimmt fast jeder zweite deut-
sche  Erwerbstdtige mindestens
einmal im Jahr an einer Weiterbil-
dung statt. Die Wissensgesellschaft
lebt auch von der Weiterbildungsbe-
reitschaft der sich im Berufsleben
Befindenden. Diese werden jedoch
gerade bei einer beruflichen Neuori-
entierung mit den Kosten allein
gelassen.

Erklédrtes Ziel des Bildungssparen
ist es, die Akzeptanz und Motiva-
tion fiir lebenslanges Lernen in brei-
ten Schichten der Bevolkerung zu
erhthen. Ubernehmen grofe Unter-
nehmen hiufig die Fort- und Weiter-
bildungskosten, sind insbesondere
MitarbeiterInnen von KMUs bei der
Kosteniibernahme von Weiterbil-
dung oftmals auf sich gestellt. Durch
finanzielle Férderung analog zu den
bisherigen vermogenswirksame Lei-
stungen wie Bausparen, wollen wir
gerade bei einkommensschwiche-
ren Personen die Hiirde zur Teil-
nahme deutlich senken. Mit diesem
Vorstof sollen aber auch Bildungsin-
vestitionen endlich staatlicherseits
als Vermogensbildung anerkannt
werden. Das Bildungssparen ist ein
flexibles Instrument, welches die
Einzelnen jeweils abgestimmt auf
ihre spezifische Situation und
Bediirfnisse  einsetzen  konnen.
Arbeitgebern und Gewerkschaften
eroffnet das Bildungssparen die
Moglichkeit zur additiven Beitrags-
leistung. Wir wollen die Arbeitgeber
keineswegs aus deren Verantwor-
tung fiir die Finanzierung von Wei-
terbildung entlassen, hoffen aber mit
Bildungssparen gerade im Hinblick
auf einen geplanten Berufswechsel —
und dieser wird kiinftig im haufiger
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zum Normalfall werden - ein attrak-
tives Angebot zu schaffen.
Neuqualifizierungen werden in

einer Wissensgesellschaft zuneh-
mend notwendiger. Diesen Entwick-
lungen muss das
Einkommenssteuer-Gesetz ~ Rech-

nung tragen. Fort- und Weiterbil-
dungskosten in einem erlernten und
ausgeiibten Beruf sind nach § 9 EStG
als Betriebsausgaben oder Wer-
bungskosten gegenwirtig in unbe-
grenzter Hohe absetzbar
(Pauschalbetrag liegt bei 2000 DM).
Fort- und Weiterbildungen auf
neuen beruflichen Feldern kénnen
steuerlich bislang gar nicht geltend
gemacht werden, was zu Ungerech-
tigkeiten fiihrt, die sachlich nicht
mehr gerechtfertigt sind. Auch Wei-
terbildung in neuen beruflichen Fel-

dern muss kiinftig absetzbar
werden.
PDS

Zul.:

Weiterbildung muss besser orga-
nisiert werden, damit die LehrerIn-
nen mit aktuellen Entwicklungen
Schritt halten konnen. Bei der Pla-
nung von Ausbildungsgéngen sollte
man grundsétzlich Freiraum fiir
Wahlfdcher lassen, die je nach Nei-
gungen mit den aktuellen Erforder-
nissen angeboten und genutzt
werden konnen. Gut wire ein teil-
weiser Verzicht auf die iibliche Zerti-
fizierungswut:  Einstellung  von
Fachkréften, die an geeigneter Stelle
(dhnlich einer Berufungskommis-
sion)  nachweisen, dass sie
bestimmte Fachkenntnisse haben
und dann eben diese in Form des
Unterrichts weitergeben diirfen -
auch ohne zweite Staatspriifung. Bil-
dung darf — gerade an Schulen und
Hochschulen — nicht nur nach den
Wiinschen einer gerade mal boom-
enden Wirtschaftsbranche ausge-
richtet werden. Deswegen muss
einer zunehmenden Privatisierung
der Bildung durch PublicPrivatPart-
nership — die sich speziell im IT-

Bereich abzeichnet - entgegen
gewirkt werden. Bildung muss
unabhédngig bleiben.
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Weiterbildung muss besser orga-
nisiert werden, damit die LehrerIn-
nen mit aktuellen Entwicklungen
Schritt halten konnen. Bei der Pla-
nung von Ausbildungsgéngen sollte
man grundsdtzlich Freiraum fiir
Wabhlfacher lassen, die je nach Nei-
gungen mit den aktuellen Erforder-
nissen angeboten und genutzt
werden konnen. Gut wére ein teil-
weiser Verzicht auf die tibliche Zerti-
fizierungswut:  Einstellung von
Fachkriften, die an geeigneter Stelle
(dhnlich einer Berufungskommis-
sion)  nachweisen, dass sie
bestimmte Fachkenntnisse haben
und dann eben diese in Form des
Unterrichts weitergeben diirfen -
auch ohne zweite Staatspriifung. Bil-
dung darf — gerade an Schulen und
Hochschulen — nicht nur nach den
Wiinschen einer gerade mal boom-
enden Wirtschaftsbranche ausge-
richtet werden. Deswegen muss
einer zunehmenden Privatisierung
der Bildung durch PublicPrivatPart-

nership — die sich speziell im IT-
Bereich abzeichnet - entgegen
gewirkt werden. Bildung muss
unabhéngig bleiben.

Zu 3.

Nur mit konsequenter Fortbil-
dung. Abgesehen davon, dass man
von Lehrenden ein gewisses Eigen-
engagement erwarten muss, sollte
die jahrliche Fortbildung in geeigne-
ter Weise Pflicht werden.

Zu4.:

Grundsétzlich ist die Aufteilung
Ausbildung orientiert auf ein kon-
kretes Berufsbild. Hochschule ver-
mittelt einen breiteren,
wissenschaftlichen Uberblick, der
fiir ein Berufsfeld qualifiziert. Daran
sollte auch festgehalten werden. Die
Differenzierung  zwischen  FH,
berufsqualifizierend, und Uni, wis-
senschaftlich, wird durch die neuen
BA/MA-Studienginge bereits auf-
gelost. Gerade in der IT-Ausbildung
ist eine solche Unterscheidung nicht
mehr zeitgemdBl (was sie zum Bei-
spiel bei der Unterscheidung von
Textilchemie und den universitdren

Chemie-Studium durchaus noch
war und ist.)
Zub5.:

Die Differenzierung zwischen

Beruf und Hochschule ist weiterhin
sinnvoll.

Zu6.:

Die Arbeitgeber werden sich
wohl die Miithe machen miissen,
anhand der mit der Bewerbung ein-
gereichten Unterlagen sich einen
Uberblick iiber die einzelnen Bewer-
berInnen zu verschaffen. Das hat
auch den Vorteil, dass Seiteneinstei-
gerlnnen groflere Chancen bekom-
men. Die vielfdltigen
Anforderungen an Wissen und Kon-
nen, die im IT-Bereich verlangt wer-
den, mit aller Gewalt in ein paar
vorgeschriebene Ausbildungswege
zu zwéngen, wird der flexiblen und
dynamischen Branche nicht gerecht
und wiirde Entwicklungen eher
bremsen als beférdern.

Zu7:

Der Ausbau der Zahl der Studi-
enpldtze ist dringend erforderlich.
Die alte Médr von der Untertunne-
lung des StudentInnenberges ist
schon lange als falsch identifiziert,
allerdings gibt es keine Bemiihun-
gen, jetzt mit einem angemessenen
Ausbau real existierender Studien-
pldtze zu beginnen.

Zu 8.

FH- und Uni-Diplom sind in die-
ser Unterscheidung iiberholt. Die
unterschiedlichen Studiengdnge
sollten nicht mehr nach der Institu-
tion differenziert werden.Gegeniiber
dieser Form der breiten wissen-
schaftlichen Ausbildung bieten BA/
MA-Studiengidnge eine sinnvolle
Ergdnzung: Der Bachelor steht fiir
eine kurze, knappe, verschulte
Erstausbildung, die fiir manche
AbsolventInnen, ArbeitgeberInnen
und Stellen die ideale Vorausset-
zung schaffen mag. Der MA sollte
dann den Anschluss an das bringen,
was im Diplom-Studiengang an ver-
starkt wissenschaftlichen Inhalten
vermittelt wurde. Der Vorteil des
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MA liegt darin, dass er auch im
Sinne der Weiterbildung genutzt
werden kann und damit individuel-
lere Bildungswege moglich macht.
Dabei darf man nie vergessen, dass
sinnvolle Weiterbildung nur auf
dem Boden einer guten Grundaus-
bildung gedeiht.

Zu9.:

Mit Studienplatzausbau — sowohl
der klassischen Studienginge, als
auch der neuen BA/MA-Angebote,
Ausbildungsumlage, um die nicht-
ausbildenden Betriebe mit einzubin-
den.

Zu 10.:

Mit einem Weiterbildungsgesetz,
das den Anspruch der Arbeitnehme-
rInnen auf Weiterbildung gegentiber
dem Arbeitgeber durchsetzen hilft.
Dadurch wird - neben dieser
arbeitsrechtlich wichtigen Seite -
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Werner Hilsmann
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auch die Grundeinstellung mitbe-
einfluflt, dass das Lernen mit dem
Abschluss der ersten Ausbildung
nicht vorbei ist.

Die grofiere Aufgabe neben den
Rahmenbedingungen ist eigentlich,
die selbstindige Motivation fiir das
lebenslange Lernen aufzubauen.
Das muss einerseits die Schule lei-
sten, die Lernen nicht nur als Abfra-
gewissen vermitteln darf, sondern
auch als Grundbediirfnis, zum ande-
ren muss das gesellschaftliche Klima
und das Arbeitsklima es erlauben
aus dem aktuell erfolgreichen
Arbeitsleben fiir eine Weiterbil-
dungsphase ganz oder teilweise aus-
zusteigen — diese Phasen miissen
aber gesichert sein.

Zu 11.:
s.0. mit einem Weiterbildungsge-
setz, das den individuellen

Anspruch umsetzen hilft und ver-

o oM o o

hindert, dass ein Arbeitnehmer mit
bestimmten Kenntnissen solange
beschiftigt und an der Weiterbil-
dung gehindert wird, bis die Kennt-
nisse veraltet sind, woraufhin er mit
dieser Begriindung entlassen wird.

Zul2.:

Grundsitzlich wire eine Kosten-
beteiligung zwischen Staat und
Unternehmen zu begriiien: Qualifi-
kation fiir Nicht-Beschaftigte {iber-
nimmt der Staat, Weiterbildung fiir
die eigenen Angestellten tibernimmt
das Unternehmen. Hier gibt es viele
Ideen im gesellschaftlichen Diskurs,
die gepriift werden miissten. Zum
Beispiel: Ahnlich wie bei der Ausbil-
dung, wo die PDS eine Abgabe fiir
Unternehmen fordert, die sich der
Ausbildungsaufgabe entziehen,
konnte so eine Art Umlagefinanzie-
rung auch fiir die Weiterbildung in
Betracht gezogen werden.

Einfuhrung von E-Mail, Intra-
und Internet im Betrieb

Erfahrungen eines Technologieberaters

Die Forschungs- und Beratungs-
stelle Informationstechnik (FOR-
BIT) e.V. in Hamburg (http://
forbit.de) schult und berit Betriebs-
und Personalrite bei der Einfithrung
neuer Technologien und technischer
Systeme. Neben dem Schwerpunkt
im Bereich der Einfithrung von SAP
R3 hat sich in jiingerer Zeit verstark-
ter Schulungs- und Beratungsbe-
darf! im Bereich der E-Mail-, Intra-
und Internet-Einfiihrung bemerk-
bar gemacht. So sind die entspre-

1. §37 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) regelt
die Voraussetzungen fiir den Besuch von Semi-
naren und Schulungen, § 80 Abs. 3 regelt die
Hinzuziehung externer Sachverstindiger, ohne
die Betriebs- und Personalrite (auch von EDV-
Firmen) hiufig nicht in der Lage sind, der Pha-
lanx der Experten auf Arbeitgeberseite etwas
entgegenzusetzen.

chenden Seminare, die etwa alle
zwei Monate stattfinden, schon
frithzeitig ausgebucht. In diesem
Artikel werden Erfahrungen aus der
praktischen Beratungs- und Schu-
lungstatigkeit dargestellt, er ist aller-
dings nicht als eine
Zusammenfassung der betriebsver-
fassungrechtlichen Regelungen oder
als eine Darstellung des Regelungs-
bedarfs zu sehen. Beides wiirde den
Rahmen dieses Artikels sprengen.

E-Mail, Intra- und Internet nur
mit Zustimmung des Betriebs-
oder Personalrats

Es ist unbestritten (wie es scheint,
auch auf Arbeitgeberseite), daf die
Einfithrung von E-Mail, Intra- und/

oder Internet’ der Mitbestimmung
durch die Betriebs- und Personalrite
unterliegt. Haufige Fragestellung ist
allerdings, wie weit die Mitbestim-
mung geht. Die wichtigsten Mitbe-
stimmungsrecht fiir den
Betriebsratt® ergeben sich aus § 87
Abs. 1 Ziff. 6 BetrVG* (Mitbestim-
mungsrecht bei der Einfiihrung und

2. Haufig wird im Betrieb die Nutzung des
»WWW« mit der Nutzung des Internet gleich-
gesetzt, auch wenn das WWW nur einer der
Dienste des Internet ist.

3. Das in diesem Artikel zu den Rechten von
Betriebsrdten gesagte gilt analog auch fiir Per-
sonalréte, da es aber 17 Personalvertretungsge-
setze gibt (fiir jedes Land eines sowie noch eins
fur die Behorden des Bundes) verzichte ich
hier der Lesbarkeit halber auf die Angabe der
jeweiligen Rechtsgrundlagen fiir die Personal-
réte

4. Betriebsverfassungsgesetz
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Anwendung technischer Einrichtun-
gen, die dazu geeignet® sind, Lei-
stung  oder  Verhalten  der
Beschiftigten zu {iberwachen) sowie
§ 87 Abs. 1 Ziff. 1 BetrVG (Mitbe-
stimmungsrecht beziiglich Ord-
nung im Betrieb und Verhalten der
Arbeitnehmerlnnen). Unter letztere
Ziffer fallen z.B. simtliche Regelun-
gen beziiglich der Erlaubnis bzw.
des Verbots der privaten Nutzung
des betrieblichen E—Mail- und
Internet-Zugangs oder auch die
untauglichen Versuche, sogenannte
E-Mail- und oder Internet-Richtli-
nien auflerhalb einer Betriebsverein-
barung der Mitbestimmung zu
entziehen®.

Datenschutz

Ein weiterer Aspekt ist der Arbeit-
nehmerInnendatenschutz, der auch
bei der Nutzung von E-Mail, Intra-
und Internet zu berticksichtigen ist.
Nach § 80 Abs. 1 Ziff. 1 BetrVG hat
der Betriebsrat die Einhaltung der
zugunsten der Arbeitnehmerlnnen
geltenden Gesetze, Verordnungen,
Vorschriften und Tarifvertrdge zu
tiberwachen. Nach hochstrichterli-
cher Rechtsprechung gehort das
Bundesdatenschutzgesetz — soweit
es sich um Daten von Beschiftigten
handelt - auch hierzu. Also ist die
Einhaltung des Datenschutzes in
Bezug auf die Beschiftigtendaten
eine Aufgabe nicht nur des oder der
betrieblichen Datenschutzbeauftrag-
ten sondern auch des Betriebsrates.
Hierbei kann eine Zusammenarbeit
sehr sinnvoll sein und hiufig auch
wirksam sein. Der Datenschutz-
Aspekt wird in einer spiteren Aus-
gabe der FIfF-Kommunikation stér-
ker beleuchtet, daher wird hier auf

5.. Im Gesetzestext steht zwar »bestimmt« statt
»geeignet«, aber die stindige Rechtssprechung
(auch des BAG) sagt hier deutlich, daB es fiir
den Mitbestimmungsanspruch ausreicht, daf
eine technische Einrichtung es ermdglicht, Lei-
stung oder Verhalten von Beschiftigten zu
iiberwachen.

6. Es spricht allerdings nichts dagegen, solche
Benutzungsrichtlinien, in denen kurz und ein-
pragsam die wichtigsten Regelungen zur Nut-
zung von E-Mail, Intra- und Internet zu
erlassen, nur unterliegen sie auch der Mitbe-
stimmung.

weitere Ausfithrungen zu dem

Thema verzichtet.

Wann ist der Betriebsrat iiber
die Einfiihrung zu unterrichten?

Gemidfs der gesetzlichen Regelung
ist der Betriebsrat so rechtzeitig tiber
die Einfithrung neuer technischer
Einrichtungen unter Vorlage der
erforderlichen Unterlagen zu unter-
richten, daff die Anregungen und
Einwédnde des Betriebsrates noch in
der Planungsphase beriicksichtigt
werden kénnen”. In der Praxis sieht
es leider hdufig anders aus. So hat
z.B. der Betriebsrat einer Kolner
EDV-Firma die Verhandlungen {iber
eine Betriebsvereinbarung erst auf-
nehmen konnen, als ein Systemad-
ministrator ~ unter = Androhung
arbeitsrechtlicher Schritte zur Her-
ausgabe = von  Protokolldateien
gezwungen wurde, in denen die
aufgerufenen Webadressen aller
MitarbeiterInnen festgehalten wur-
den. Obwohl der Systemadministra-
tor auf die vermutete
UnrechtméBigkeit der Auswertung
dieser Protokolle hinwies, lies sich
der Arbeitgeber nicht bewegen, erst
mit dem Betriebsrat zu reden.
Natiirlich erfuhr der Betriebsrat
hiervon und forderte unverziiglich
den Abschluff einer entsprechenden
Betriebsvereinbarung.

Beschrédnkung von Leistungs-
und Verhaltenskontrolle

Ein wichtiger Augenmerk bei dem
Abschluf8 von Betriebs- und Dienst-
vereinbarungen wird auf die
Beschrankung der Moglichkeiten
zur Leistungs- und Verhaltenskon-
trolle gelegt. So ist sicherzustellen,
daff die verschiedenen Logdateien
(oder Protokolldateien), die an
unterschiedlichen Stellen entstehen
(beim Proxyserver, an der Firewall,
beim Mailserver, ...) nur zu ihren
eigentlichen Zwecken (z.B. zur
Abrechnung oder zur Sicherung des
internen Netzes vor Angriffen von
auflen) verwendet und nicht ldnger

7. Vgl. §90 BetrVG.

als unbedingt erforderlich aufbe-
wahrt werden.

Vertraulichkeit von E-Mail! Auch
im Vertretungsfall?

Die Vertraulichkeit der E-Mails (die
- sofern die private Nutzun% erlaubt
oder auch nur geduldet ist® — dem
Fernmeldegeheimnis aus § 85 Tele-
kommunkationsgesetz unterliegen)
ist ein weiteres wichtiges Thema.
Hierbei sind neben Verschliisse-
lungsmoglichkeiten Regelungen fiir
vorhersehbare und unvorherseh-
bare Abwesenheiten zu treffen. Die
Weitergabe von PafSworten hierfiir
ist die denkbar ungeeigneteste Vari-
ante. Wesentlich besser — sowohl fiir
AbsenderInnen und abwesende
EmpfangerInnen — ist die Nutzung
sogenannter Abwesenheitsagenten,
die den/die AbsenderIn iiber die
derzeitige Abwesenheit, ihre vor-
aussichtliche Dauer und die vertre-
tenden Kolleglnnen informieren.
Hier kénnen dann auch fiir unter-
schiedliche Aufgabenbereiche unter-
schiedliche VertreterInnen genannt
werden. Dem/der Absenderln ist es
dann moglich eigenstdndig zu ent-
scheiden, ob er/sie sich an den/die
entsprechende VertreterIn wendet,
wartet, bis der/die eigentliche Emp-
fangerIn wieder erreichbar ist oder
sich die Sache dann durch die
Abwesenheit sowieso erledigt hat.”

Private E-Mail und Internetnut-
zung

Ein hédufiger Diskussionspunkt ist
die private Nutzung von E-Mail und
Internetzugang. Dabei geht es aller-
dings weniger um die Kosten son-

8. Ein vollstandiger AusschluB der privaten Nut-
zung ist zumindest dann nicht méglich, wenn
personaliserte E-Mail-Adressen (z.B. vor-
name.nachname@firma.de) und nicht nur
funktionale (z.B. einkauf@firma.de oder ser-
vice@firma.de) verwendet werden, da AufSen-
stehende von einem eventuellem Verbot der
privaten Nutzung haufig nichts wissen konnen

9. Ein solcher Abwesenheitsagent kann — zumin-
dest bei manchen Mailsystemen — bei unvorge-
sehener Abwesenheit auch nachtraglich fiir die
bereits im Postfach gelandeten E-Mails akti-
viert werden. Die Abwesenheitsagenten man-
cher Mailsysteme konnen auch zwischen
eingehenden internen und externen E-Mails
unterscheiden und unterschiedliche Nachrich-
ten versenden. '
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dern um djie fiir die private Nutzung

verwendete Arbeitszeit. Bei den
meisten Betrieben entstehen durch
eine zusitzliche private Nutzung
keine oder nur unwesentlich héhere
Kosten, da hédufig Pauschaltarife
genutzt werden. Auch ist ein evtl. zu
sehender geldwerter Vorteil fiir die
private Nutzung des dienstlich zur
Verfiigung gestellten Internetzu-
gangs nicht zu versteuern, da sich
die Bundesregierung die Forderung
der Informationsgesellschaft auf die
Fahnen geschrieben hat'°,

Auch die Tatsache, daf3 bei der
Duldung oder Erlaubnis der priva-
ten Nutzung das Telekommunikati-
onsgesetz (TKG) und das
Teledienstegesetz (TDG) sowie das
Teledienstedatenschutzgesetz
(TDDSG) gelten, ist kein Argument
gegen die Erlaubnis der privaten
Nutzung. So gelten zwar fiir private
E-Mails das Fernmeldegeheimnis
aus § 85 TKG sowie die Daten-
schutzanforderungen aus § 89 TKG
sowie fiir die private Nutzung des
Internet die Vorschriften des TDDSG
als Schutzvorschriften fiir die
ArbeitnehmerInnen gegeniiber den
Arbeitgeber. Dies schlieit aber die
fiir die sicheren Betrieb von Fire-
walls und Proxyserver erforderli-
chen  Protokollierungen  nicht
géanzlich aus, sie bediirfen nur einer
Rechtsgrundlage. Da aber auch
bereits fiir die dienstliche Nutzung
von E-Mail und Internet der
Abschluf8 einer Betriebs- oder
Dienstvereinbarung erforderlich ist,
ist es kein Problem, evtl. zusitzlich
erforderliche Regelungen!! auch
hierin aufzunehmen.

Nicht aufier acht zu lassen ist
allerdings das hdufig von Arbeitge-
berseite vorgebrachte Argument der
fiir die private Internetnutzung auf-
gewendeten Arbeitszeit. Es ist rich-
tig, dafl der Arbeitsvertrag vorsieht,
dafs die Arbeitszeit nicht fiir private
Zwecke sondern fiir die Erfiillung

10. Vgl. http:/ /www.bund.de.

11. Sind die Regelungen fiir die dienstliche Nut-
zung datenschutzkonform, diirften meist keine
weiteren Regelungen fiir die private Nutzung
erforderlich sein, abgesehen davon, daf fiir
private E-Mails keine Vertretngsregelungen
erforderlich sind.

der arbeitsvertraglichen Pflichten zu
verwenden ist. Dies schliefit aber
z.B. die Pausen nicht ein. So kénnen
diese ungeschadet zum privaten
Surfen oder E-Mail-Versand und -
Empfang verwendet werden. So wie
meist auch kurze private Telefonate
wihrend der Arbeitszeit zugelassen
sind, wird auch die kurzzeitige pri-
vate Nutzung des Internet sicher
keinen nachteiligen Effekt auf die
Aufgabenerfiillung haben. Auch
wenn es vereinzelt schwarze Schafe
geben sollte, die wochentlich mehre-
rer Stunden ihrer Arbeitszeit privat
im Internet verbringen, darf hieraus
nicht geschlossen werden, daf8 alle
ArbeitnehmerInnen dies tun wiir-
den. Zudem ist es ein Problem der
Personalfithrung, wenn einem Vor-
gesetzen nicht auffillt, dafl einE Mit-
arbeiterIn das Internet iiber einen
lingeren Zeitraum ausgiebig privat
nutzt. In diesem Fall hilft auch ein
Verbot der privaten Nutzung wenig,
da dann der/die betreffende Mitar-
beiterIn sicher leicht andere »Ersatz-
tatigkeiten« findet. Hier wdére
vielmehr die Fiihrungsqualtitat des/
der Vorgesetzten gefragt um den
grundsétzlichen Problem der man-
gelnden  Arbeitsmotivation  zu
begegnen.

Es ist sicher im Interesse des
Unternehmens oder der Behorde,
wenn die MitarbeiterInnen das
Internet effizient nutzen konnen.
Neben Schulungen hilft hier auch
die ausdriickliche Erlaubnis der pri-
vaten Nutzung. Wer privat z.B. gut
mit Suchmaschinen umgehen kann
und die fiir ihn wichtigen Informa-
tionen fiir seinen Urlaub oder sein
Hobby rasch im Internet findet, fin-
det auch die fiir seine Arbeit erfor-
derlichen Informationen wesentlich
rascher als jemand, der wenig Erfah-
rung mit Suchmaschinen hat.

Rationalisierungsaspekte

Solange »nur« E-Mail, Intra- und
Internet im Betrieb eingefiihrt wer-
den, stehen Rationalisierungs-
aspekte selten im Vordergrund der
Betriebsvereinbarungsverhand-

lungen. Sobald aber Themen wie
Telearbeit, E-Commerce oder auch

nur Workflow auf der Tagesordnung
stehen, sind neben Aspekten des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes
vor allem auch Rationaliserungs-
aspekte in der innerbetrieblichen
Diskussion zu beriicksichtigen. So
werden Systeme wie z.B. LotusNo-
tes (mit dem Domino-Server) oder
Outlook (mit MS-Exchange-Server)
oder Groupwise von Novell in den
seltensten Féllen nur zum Austauch
von E-Mails eingefiihrt. Vielmehr
bieten alle diese Systeme zumindest
auch die Moglichkeit der gemeinsa-
men Kalender- und Terminverwal-
tung, sowie der Auftrags- und/oder
Jobverwaltung. In solchen Syste-
men konnen auch meist komplette
Workflow-Losungen programmiert
werden, die nicht nur erhebliche
Rationaliserungspotentiale  bieten,
sondern auch meist starke Auswir-
kungen auf die Arbeitsabldufe und
die Arbeitsorganisation haben.

Fazit

Die Einfiihrung von E-Mail, Intra-
und/oder Internet im Betrieb ist
kein Thema, das vom Betriebs- oder
Personalrat mal eben so nebenbei in
einer 20-zeiligen Betriebs- oder
Dienstvereinbarung oder gar in
einem kurzen Briefwechsel zwi-
schen Betriebs- oder Personalrat und
Arbeitgeber  »erledigt«  werden
konnte, sondern es erfordert eine
intensive Beschiftigung mit der The-
matik und den Erwerb der notwen-
digen Sachkunde, damit der
Betriebs- oder Personalrat in der
Lage ist, Regelungen auszuhandeln,
die die positiven Moglichkeiten der
Einfithrung von E-Mail, Intra- und
Internet nutzbar machen und nach-
teilige Auswirkungen auf die
Beschiftigten wie Leistungs- und
Verhaltenskontrolle, Rationalisie-
rung und Arbeitsverdichtung mini-
mieren helfen.
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Karl-Heinz Brandl

Online Forum Telearbeit

OnForTe — arbeiten, lernen und kommunizieren im Netz — Gewerkschaftsarbeit der

anderen Art

Um Unterbietungswettbewerbe bei
der Einfithrung von neuen Arbeits-
formen wie zum Beispiel Telearbeit
zu verhindern und arbeitnehmerori-
entierte Ratschldge und Entschei-
dungshilfen zu bieten, hat das
Kooperationsbiiro »multimedia +
arbeitswelt«! im Dezember 1997 das
Online Forum Telearbeit (OnForTe)
ins Leben gerufen. Es wird vom
Bundeswirtschaftsministerium und
der Deutschen Telekom AG unter-
stiitzt.

OnForTe ist eine virtuelle Bera-
tungsstelle fiir Fragen zur Telearbeit.
Die Experten der Beratungsstelle
sind iiber die ganze Republik verteilt.
Ein Beratungsbiiro, in dem Sprech-
stunden abgehalten werden, gibt es
nicht. Beratung findet »online« (per
Telefon, Fax oder E-Mail) statt. Das
sechskopfige Beratungs-Team lebt
und arbeitet in verschiedenen Stad-
ten Deutschlands und kommt alle
zwei Monate zu einem Treffen
zusammen. In der Zwischenzeit wird
tiber Telefon oder online kommuni-
ziert.

Die Expertin fiir Tarifvertrige
sitzt in Hamburg, der Berater fiir
Selbststdndige in Miinchen, die
Rechtsanwiéltin hat ihren PC in der
Nahe von Frankfurt stehen, der Spe-
zialist fiir Betriebs- und Personalréte
wohnt in Regensburg, der Projektlei-
ter agiert aus Frankfurt und das Call
Center - das Eingangstor von
OnForTe — meldet sich aus Potsdam.

Alle im OnForTe-Team arbeiten
selbst als Telearbeiter, damit die eige-
nen Erfahrungen mit dieser Arbeits-
form in die Beratung einflieffen
konnen. OnForTe ist dabei weder auf
einen Betrieb noch auf eine Region
fixiert. Wichtigste Zielgruppe sind
Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer, vOllig unabhangig von ihrer

1. DPG, DAG, IG Medien, HBV unter www.mul-
timediabuero.de

Gewerkschaftszugehorigkeit. Aller-
dings ist das Projekt kein Exklusivan-
gebot fur Arbeitnehmer, mehr als
zehn Prozent der Anruferinnen und
Anrufer sind selbststdndig.

OnForTe fiir die Beschéftigten

Je besser Betroffene informiert sind,
desto grofer ist die Chance, dass
Probleme vermieden und die Vor-
teile der Telearbeit bestmoglich
genutzt werden.

Telearbeit wird bei vergleichba-
ren dulleren Bedingungen (Tarifver-
trdge, Betriebsvereinbarungen, etc.)
sehr unterschiedlich bewertet. Wih-
rend die einen den Zuwachs an
Ruhe, Flexibilitdat und Selbstbestim-
mung genieflen, vermissen andere
den sozialen Kontakt im Betrieb und
die dort oft starker strukturierte
Arbeitsweise. Die hdusliche Umge-
bung und relativ freie Zeiteinteilung
konnen motivieren und die Konzen-
tration fordern. Dies kann aber auch
Probleme bereiten, Abstand zum Pri-
vatleben zu finden, um sich auf die
Arbeit einzustellen.

Deshalb sollte genau gepriift wer-
den, ob und wie sich diese Arbeits-
form mit der  personlichen
Lebensweise  vereinbaren  ldsst.
OnForTe bietet Entscheidungshilfen
vor dem Einstieg in die Telearbeit,
gibt Tipps fiir die Gestaltung des
Arbeitsplatzes, informiert iiber recht-
liche Fragen und vieles mehr.

OnForTe fiir Interessensvertre-
tungen

Interessensvertretungen sind eine
wichtige Adresse, wenn es um die
konkrete betriebliche Gestaltung der
Telearbeit geht:

Betriebs- und Personalrdte kon-
nen Telearbeit wesentlich mitgestal-
ten. Telearbeitende haben oft andere
Probleme als ihre Kolleginnen und
Kollegen im Betrieb. Sie brauchen

speziellen Schutz und kompetente
Unterstiitzung — gerade wenn es in
ihrem Unternehmen wenig oder
keine Erfahrungen mit Telearbeit
gibt. Dort, wo sie bereits praktiziert
wird, haben die Betriebs- und Perso-
nalvertretungen oft Sorgen in eigener
Sache: Sie miissen den Austausch mit
betriebsfern Arbeitenden neu und
anders organisieren, hdufig sind
auch ihre Rechte und Aufgaben
beriihrt. OnForTe bietet Informatio-
nen tiber Mitbestimmungsrechte, hat
Beispiele fiir und berdt zu Betriebs-
vereinbarungen und Tarifvertrégen,
schult und organisiert Erfahrungs-
austausch.

OnForTe fiir Selbststéandige

OnForTe unterstiitzt Selbststéndige
in zweierlei Hinsicht: Wir vermitteln
Brancheninfos und helfen, einen
dauerhaften Austausch untereinan-
der zu organisieren.

Aus verschiedenen Griinden ent-
scheiden sich immer mehr Menschen
fir die Selbststindigkeit’® — eine
Téatigkeit als Auftrag- statt als Arbeit-
nehmer - oder werden durch ihre
bisherigen Arbeitgeber in diesen Sta-
tus hineingedrangt.

Unterstiitzt wird der Trend zur
Selbststandigkeit durch die Kommu-
nikationstechnologien: Die Grundan-
schaffungen fiir
Computerarbeitsplitze sind
erschwinglich geworden, der Beginn
einer selbststindigen Existenz schei-
tert heute in aller Regel nicht mehr
an den Hardwarekosten.

Bei allen Vorteilen, die Selbststan-
dige in puncto Selbstbestimmung
haben, gibt es viele Probleme: Die
Moglichkeiten sozialer Absicherung
und die Arbeitsbedingungen haben
oft nicht mit der Entwicklung neuer

2. In einer emnid-Befragung (emnid, Dezember
1996) geben 56 Prozent der Jugendlichen
Selbststandigkeit als Berufsziel Nr. 1 an.
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Arbeitsformen Schritt gehalten. Und
vor allem: Ohne Austausch unterein-
ander werden Selbststindige gegen-
seitig standig unterbietenden
Konkurrenten, die Honorare sinken.
OnForTe will die Situation selbst-
sténdiger und abhéngig selbststindi-

ger Frauen und Manner durch
Berufsinformationen, Praxisbei-
spiele, Vernetzung, Lobbyarbeit,
Informationen zum Gesundheits-

und Datenschutz verbessern.

OnForTe, ein virtuelles Exper-
tennetzwerk

Bis Mitte 2000 hat das OnForTe-
Team in mehr als 180 Veranstaltun-
gen zum Thema Telearbeit infor-
miert, iiber 20.000 Exemg)lare der
Basisinformation I und II° wurden
verbreitet. Darin werden praktische
Gestaltungshinweise gegeben, Best-
practice-Beispiele von Betriebs- und
Dienstvereinbarungen  vorgestellt,
Checklisten zur neuen Arbeitsform
angeboten und Antworten auf Fra-
gen des Datenschutzes, der Ergono-
mie, der personlichen Eignung und
der Eignung der jeweiligen Tétigkeit
fiir Telearbeit gegeben.

Mit {iber 250 Publikationen und
Sendungen erschien OnForTe in der
Offentlichkeit. Natiirlich ist das Pro-
jekt im Internet présent.

Unter der Adresse
www.OnForTe.de gibt es eine Viel-
zahl an Informationen und aktuellen
Hinweisen zum Thema Telearbeit.
Die Homepage verzeichnet monat-
lich etwa 20.000 Zugriffe.

1998 wurde dem Projekt der Inte-
grate-Preis verliehen und im Jahr
1999 war OnForTe fiir den DigiGlobe
nominiert. Eine Begleitforschung zu
OnForTe belegt, dass zwei Drittel der
Anrufenden hoch zufrieden mit der
Hilfe des Projektes sind und die Ver-
stindlichkeit der Informationen
begriilen.

Die Call-Center-Lésung und das
virtuelle  Expertennetzwerk sind
wichtige Voraussetzungen fiir eine
kompetente Fachberatung. Wer die
bundeseinheitliche Service-Telefon-

3. Bezugsinformation:
OnForTe, Telefon: 01805/245678, Fax: 069/
66163280, E-Mail: info@onforte.de

nummer 01805 24 56 78 (0,24 DM pro
Minute) anruft, landet im sogenann-
ten »First Level Support«, dem Call-
Center von OnForTe. Die dortigen
Mitarbeiterinnen wurden besonders
qualifiziert, sie konnen etwa 90 Pro-
zent aller Anfragen per Telefon, Fax
oder E-Mail beantworten.

Uber 16.000 Anrufe waren es bis
zur ersten Jahreshilfte 2000. Bei den
meisten Anfragen handelt es sich um
FAQs (Frequently Asked Questions).
Viele wollen auch nur die OnForTe-
Broschiiren Basisinformation I und II
oder den Ratgeber Freie bestellen.

Neben der Weitergabe von Basis-
informationen stehen Einzelfallbera-
tungen, Referats-, Autoren- wund
Gutachtertdtigkeiten auf der Tages-
ordnung. Die Experten leisten auch
ganz konkretes Einfiihrungsconsul-
ting.

Eine derartige Virtualisierung der
Beratung kann herkémmliche bran-
chen-, betriebs- oder regionalbezo-
gene Gewerkschaftsarbeit
unterstiitzen und Chancen fiir neuar-
tige, flexible Kooperationen im Sinne
der Ratsuchenden bieten.

OnForTe mit weiteren Themen

Da Telearbeit nur ein Teil der neuen,
vernetzten Arbeitswelt ist, kim-
mert sich das Projektteam um wei-
tere Aspekte der Virtualisierung -
Partizipation in digitalen Netzwer-
ken, Funktionsweise virtueller
Strukturen und das derzeit aktuelle
Thema Telelearning:

Knowledge Working, Lebenslan-
ges Lernen, Globale Wissensgesell-

schaft, Betriebliches
Wissensmanagement, Telelearning-
Systeme, Virtuelle Universititen,

computer-based-training ...

Es mangelt nicht an Schlagwor-
ten, um die neuen Moglichkeiten
und Herausforderungen zu bezeich-
nen, die das Lernen zunehmend
beeinflussen. Dabei fehlen gerade
beim innerbetrieblichen Einsatz
neuer Lernsysteme oft die Moglich-
keiten, auf sozialverpflichtete Gestal-
tungskonzepte zurtickzugreifen.

e Eignen sich derartige Systeme

auch fir alle Qualifizierungsin-
halte?

e Wie sehen gute
Systeme aus?

Telelearning-

¢ Unter welchen Bedingungen kon-
nen sie innerbetrieblich eingesetzt
werden?

* Welche Verabredungen miissen
zum Schutz der Lernenden getrof-
fen sein?

e Welche Gestaltungsziele kann ein
Betriebsrat verfolgen?

Auf diese Fragen gibt die im Okto-
ber erscheinende Broschiire Basisin-
formation Telelearning erste
Antworten.

Ziel von OnForTe ist es, kritisch-
konstruktiver Ratgeber zur vernetz-
ten Arbeitswelt und ein Beispiel fiir
die Moglichkeiten virtueller Interes-
sensvertretung zu sein.

Grundlage dabei sind soziale Leit-
bilder fiir die Informationsgesell-
schaft, die mit den Stichworten
Teilhabe, Integration, Chancenzu-
wachs, Schutz und Humane Arbeit
zusammengefasst werden kénnen.

Leitbilder fiir die digitale Zukunft

Teilhabe zu organisieren bedeutet,
den realen Nutzen fiir Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern zu
erschlieen, den die neuen Techni-
ken und Arbeitsprinzipien hervor-
bringen — beispielsweise im Sinne
erweiterter Autonomie, in der sich
die personlichen Lebensumstinde
und berufliche Pflichten besser ver-
einbaren lassen.

Integration  zu  organisieren
bedeutet, dafiir einzutreten, dass
keine neue Trennlinie zwischen den
Generationen entsteht — zwischen
jenen, die den Umgang mit moderner
Technik von Kindesbeinen an erle-
ben, und jenen, die den Umgang
nicht gewohnt sind. Eine Qualifizie-
rungsoffensive fiir die schon Berufs-
tdtigen ist eine notwendige Antwort
auf die verbreiteten Anforderungen
an ein lebenslanges Lernen.

Die Chancen aus der Verbreitung
neuer Techniken =zu erschliefen,
bedeutet Dbeispielsweise, Belastun-
gen durch Pendeln abzubauen und
damit einen Beitrag zum Umwelt-
schutz zu leisten. Die Arbeit soll zu
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den Menschen kommen und nicht
umgekehrt.

Eher defensiv, aber vollig unab-
dingbar ist das Leitbild des Schutzes:
Es gilt, Beschiftigte in ihren sozialen
und beruflichen Standards zu schiit-
zen. — Nicht alle méchten Selbststan-
dige sein, der Arbeitnehmerstatus
muss verteidigt werden.

Die Tarifstandards sind wichtige
Errungenschaften, auch sie gilt es zu
bewahren. Personliche Daten der
Beschiftigten unterliegen Begehrlich-
keiten, die informationelle Selbstbe-
stimmung muss gewdhrleistet sein.

Die Gesundheit der Beschaftigten
ist noch immer gefdhrdet, auch wenn
die Belastungen heute oft andere
sind als frither. Auch da gilt es, die
Menschen zu schiitzen.

Menschengerechte Arbeitsbedin-
gungen miissen vor dem informati-
onstechnisch forcierten Dumping
bewahrt werden.

Die eigentliche Nagelprobe der
Informationsgesellschaft findet mit
der Verwirklichung des Leitbildes
»Humane Arbeit« statt.

° Humane Arbeit braucht eine sorg-
faltige und umsichtige Technikfol-
genabschatzung.

e Humane Arbeit braucht gezielte
Forderung gesellschaftlich niitzli-
cher Produkte und Dienstleistun-
gen, mit denen Arbeitsplétze
geschaffen werden; sie braucht
keine unserids-euphorischen
Beschéftigungsprognosen.

e Humane Arbeit braucht neue
Impulse fiir die vergessene
Debatte um eine Humanisierung
der Arbeit.

e Humane Arbeit braucht zugleich
Bemiihungen, soziale Mindestbe-
dingungen in jene Bereiche hinein-
zutragen, in denen
Sozialstandards bisher nicht exi-
stierten.

Sollen diese Visionen einer sozialen,
okologischen und demokratischen
Informationsgesellschaft real wer-
den, miissen sie bei der konkreten
Gestaltungsarbeit eingebracht wer-
den.

Telearbeit als soziale Innovation

Telearbeit — ausgerichtet auf die
sozialen Leitbilder — kann fiir die
Beschiftigten, fiir Umwelt, Wirt-
schaft und Gesellschaft realen Nut-
zen entfalten. Allerdings schafft
diese Arbeitsform die Verbesserun-
gen in der Arbeitswelt nicht von
alleine. Wir miissen was dafiir tun.

Marketingfeldziige und Hoch-
glanzbroschiiren werden dazu nicht
ausreichen, zumal wenn diese mit
dem hiibschen Bild des kleinen Kin-
des auf dem Schofs der am heimi-
schen Terminal arbeitenden Mutter
nur wieder und wieder dasselbe fal-
sche Klischee transportieren.

Wenn wir Telearbeit als soziale
Innovation fordern wollen, miissen
wir die Menschen vorurteilsfrei,
umfassend und kompetent informie-
ren. Sollen die niitzlichen Potenziale
dieser Arbeitsform tatsdchlich zum
Tragen kommen und ihre Risiken
beherrschbar bleiben, so miissen wir
Telearbeit bewusst gestalten und
sozial regulieren.

Nur so kann Telearbeit als humane,
wirtschaftlich attraktive und gesell-
schaftlich sinnvolle Arbeitsform verbrei-
tet werden.

Hierbei spielen Gewerkschaften
eine wichtige Rolle, denn sie sind
eine wichtige Dialogplattform. Wich-
tig ist aber, dass nicht nur die abhén-
gig Beschiftigten ein Forum finden,
sondern alle — die Erwerbstédtigen
ebenso wie die Arbeitsuchenden.*

Auf dem Hintergrund dieser
Anforderungen und der sozialen
Leitbilder hat die Deutsche Postge-
werkschaft. mit Unterstiitzung von
OnForTe den ersten bundesweiten
Tarifvertrag zur Telearbeit abge-
schlossen.

Telearbeit gestalten

Die Deutsche Postgewerkschaft hat
mit ihrem bundesweiten Tarifver-
trag zur Pilotierung der alternieren-
den Telearbeit bereits 1995 erste
MagBstébe gesetzt. Als der Tarifver-
trag mit der Deutschen Telekom
abgeschlossen wurde, bestanden

4. Forum Info 2000, AG 1 »Arbeiten in der Infor-
mationsgesellschaft«, September 1998

noch Zweifel iiber die Verbreitung
dieser neuen Arbeitsform. Die hohe
Akzeptanz zeigt, dass die Telearbeit
als Organisationsform bei den Betei-
ligten ankam. Beim vorgeschalte-
tem = Pilotprojekt wurden die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer
unter anderem gefragt, ob sie sich
nochmals fiir die Teilnahme an die-
sem Projekt entscheiden wiirden.
Die Antwort fiel eindeutig aus: 97,8
Prozent der Telearbeits-Beschaftig-
ten antworteten mit »Ja«. Heute sind
im Telekom-Konzern 14.500 Men-
schen in mobiler und 394 in alternie-
render Telearbeit tatig.

Damals gab es sehr viele skepti-
sche Stimmen innerhalb den
Gewerkschaften zur Telearbeit. Die
Deutsche Postgewerkschaft hielt aber
eine  Mit-uns-nicht-Philosophie  fiir
nicht zeitgemdfls. Zwar wird Telear-
beit nattirlich auf Ablehnung stofsen,
wenn sie als Strategie der Kostensen-
kung und Risikoverlagerung auf die
Beschiftigten konzipiert ist. Sie muss
sogar auf Widerstand stofSen, wenn
damit arbeits-, sozial- und tarifrecht-
liche Schutzbestimmungen ausgehe-
belt werden sollen, oder wenn sie
betriebliche und gewerkschaftliche
Interessensvertretung verdrangt.

Aber die Behauptung von Kriti-
kern, die Gewerkschaften seien viel
zu schwerfillig fiir die Informations-
gesellschaft — die Dinosaurier der
Industriearbeit — stimmt nicht!

Die Aktivititen zur Telearbeit
sowie das Projekt OnForTe sind
dafiir ein Beleg. Weitere Projekte zur
sozialen Gestaltung der digitalen
Zukunft werden vom Kooperations-
biiro »multimedia + arbeitswelt« der
Gewerkschaften DAG, DPG, HBV
und IG Medien (www.multimedia-
buero.de) angestoen und vorange-
trieben.

Kontakt: OnForTe — Online Forum Telearbeit

¢/ o Kooperationsbiiro multimedia + arbeitswelt
Rhonestrae 2

60528 Frankfurt/Main

Telefon: 01805/245678

Fax: 069/66163280

E-Mail: info@onforte.de

http:/ /www.onforte.de
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Ute Tischer

Informatisierung der Arbeit —
Eine Chance fur Frauen?

Eine kritische Betrachtung der Arbeitsmarktentwicklungen

Allgemeine Entwicklung

Chancen und Risiken von Frauen in
einer sich verdndernden Arbeitswelt
kann man nur vor dem Hintergrund
der  Entwicklungen  insgesamt
bewerten. Wie sich Informations-
und Kommunikationstechnologien
auf die Beschaftigungsentwicklung
auswirken werden, wird recht
unterschiedlich eingeschitzt. Die
anfingliche Euphorie ist insgesamt
einer kritischeren und realistische-
ren Bewertung gewichen. Manche
ExpertInnen gehen inzwischen von
einem Sinken des gesamten
Erwerbsarbeitsvolumens aus. Ob
die Beschiftigungsbilanz positiv
oder negativ ausfallen wird, hédngt
ua. auch davon ab, wie sich
Deutschland im internationalen
Wettbewerb durchsetzen kann.
Sicher ist jedoch, dass sich der
Strukturwandel durch den Einsatz
neuer Technik verstdrken wird. Die
Erwerbsarbeit in der Informations-
gesellschaft wird in hohem Mafe
von Dienstleistungen geprégt sein.
Tertidre Tatigkeiten, d.h. Dienstlei-
stungstatigkeiten, werden nicht nur
im klassisch abgegrenzten Dienstlei-
stungssektor an Bedeutung gewin-
nen, sondern auch im Agrarsektor
und in der Industrie (»produktions-
nahe Dienstleistungen«). Zusétzlich
kommt es zu Verschiebungen inner-
halb des Dienstleistungsbereichs,
d.h. primére Dienstleistungen, wie
Ein- und Verkaufen, Kassieren, All-

gemeine Biiroarbeiten, Lager-, Ver-
sand-, Transportarbeiten, Reinigen,
Bewirten/Verkostigen und Sichern,
werden stagnieren oder sogar
abnehmen, wiahrend sekundére
Dienstleistungen, wie Disponieren,
Managen,  Forschen/Entwickeln,
Planen, Rechtsberatung, Betreuen/
Pflegen, Heilbehandlung, Beraten,
Erziehen, Lehren, Publizieren und
Informieren, expandieren.

Die klassischen Zuordnungen zu
den Sektoren losen sich auf. Nur
Unternehmen, die Produktion,
Dienstleistung, Information und
Wissen verkniipfen, konnen auf
Dauer bestehen. Information wird
zum vierten Produktionsfaktor.
Neue Informations- und Kommuni-
kationstechnologien sind die Vor-
aussetzung dafiir, und sie treiben die
Prozesse voran. Dies bedeutet, dass
die informations- und wissensba-
sierten Tatigkeiten zunehmen wer-
den. Schon heute hat jeder zweite
Erwerbstétige als Tatigkeitsschwer-
punkt den Umgang mit Informatio-
nen.

Es gibt keinen Bereich, der von
den Verdnderungen durch die neuen
Techniken nicht betroffen ist. Nach
einer Untersuchung des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) hatten 1999 fast zwei Drittel
der Erwerbstitigen in Deutschland
an ihrem Arbeitsplatz mit computer-
gesteuertem Gerdt zu tun. Sieben
Jahre zuvor waren es nur gut ein
Drittel. Es gibt inzwischen kaum
einen Beruf mehr, der ohne Compu-
ter auskommt.

Der Einsatz neuer Informations-
techniken wirkt sich allerdings auf
die Beschiftigung in den einzelnen
Bereichen unterschiedlich aus:

Beschiftigungszuwichse ~ werden
erwartet in den Bereichen:

e Herstellung und Vertrieb neuer
TuK-Techniken,

e JuK-Dienstleistungen,

e IT-Hardware-
Berufe,

e DV-Dienstleistungsberufe,
e IT-Berufe!,

e IT-Spezialisten, die forschen, ent-
wickeln, Multimediaprodukte her-

und  Software-

stellen, verkaufen und
Beratungsdienste anbieten,
e Infrastrukturberufe (Werbung,
Verkaufsférderung)
e und hochqualifizierte Kréfte.
Beschiftigungsabnahmen (bzw. Sta-

gnation) werden prognostiziert

e durch Rationalisierung in vielen
Wirtschaftszweigen und Berufen,

e durch Ersetzen von Produkten,
Verfahren, Dienstleistungen (z.B.
Druckmedien, Postdienste, Tele-
banking, Teleshopping),

e durch Produktivitdtszuwachs im
Dienstleistungssektor (auch in der
offentlichen Verwaltung),

e in den primdren Dienstleistungen
(Handel, Verkehr, Nachrichtenbe-
reich, Kredit/Versicherungswirt-
schaft)

e und vor allem fiir unqualifizierte
oder geringqualifizierte Krifte, da
die Aufgaben durch neue Techno-
logien komplexer werden.

Auf einen kurzen Nenner gebracht
werden die Gewinnerinnen dieser
Entwicklungen die hoher- und hoch-
qualifizierten Dienstleistungstatig-

1. Die Zahl der sozialversicherungspflichtig
beschiéftigten Computerfachleute ist von Mitte
1998 bis Mitte 1999 um 24.000 gewachsen
(IAB). Die Verbande der IT-Branchen schétzten
den ungedeckten Bedarf fiir 1999 auf 75.000 in
Deutschland. Fiir die Folgejahre wird eine Stei-
gerung bis zu 300.000 neuen Beschaftigungs-
moglichkeiten erwartet.
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keiten sein, wiahrend einfache
Téatigkeiten in allen Bereichen sowie
mittelqualifizierte Téatigkeiten in
produktionsorientierten und pro-
duktionsnahen Bereichen abneh-
men.

Ausgangsbasis von
Frauen

Die Ausgangsbasis von Frauen in
diesem Prozess ist grundsitzlich gar
nicht so schlecht:

e Bereits 1993 waren nach einer IAB-
Erhebung 56% der erwerbstétigen
Frauen, aber nur 35% der Manner,
in Berufen tdtig, die mit Informa-
tionen umgehen.

e Vier von fiinf der erwerbstitigen
Frauen sind in Dienstleistungsbe-
rufen beschaftigt?. Wahrend in
West und Ost der Anteil der
Frauen zuriickgegangen ist, die in
Fertigungsberufen oder in Beru-
fen der Land-, Tier-, Forstwirt-
schaft und des Gartenbaus titig
sind, ist ihr Anteil in den Dienstlei-
stungsberufen gestiegen.

e Frauen sind gut qualifiziert. Mehr
als die Halfte der Schulabgénger
mit Realschulabschluss und Hoch-
schulreife sind Frauen. Mehr
erwerbstétige Frauen als Ménner
verfiigen iiber den Abschluss einer
Lehre oder Berufsfachschule.
Frauen mit Hochschulabschluss,
im Westen auch Frauen mit Lehr-
oder Berufsfachschulabschluss,
waren in den neunziger Jahren
auch im Vergleich zu den Méannern
die Beschiftigungs-Gewinnerin-
nen.

e Computergesteuerte Arbeitsmittel
haben in vielen Berufen Einzug
gehalten, in denen Frauen stark
vertreten sind. Mit dem Computer
arbeiten heute vor allem Erwerbs-
titige in Verwaltungs-, und Biiro-
berufen (93%), in Planungs- und
Laborberufen (93%) sowie als
Dienstleistungskaufleute  (73%)
und in personenbezogenen Dienst-
leistungen (66%). Es verwundert
deshalb wenig, dass nach einer
BiBB/IAB-Erhebung von 1998/99
erwerbstétige Frauen den Compu-

2. Mikrozensus 1998

ter als hauptsédchliches Arbeitsmit-
tel sogar haufiger nutzen als
Mainner (39% der Frauen, 34% der
Mainner). Bei den Miannern liegt
die gelegentliche Nutzung héher.
Insgesamt 60% der erwerbstétigen
Frauen (Maénner: 64%) arbeiten
heute hauptsachlich oder gelegent-
lich mit computergesteuerten
Arbeitsmitteln.

Chancen und Risiken der
quantitativen Beschafti-
gungsentwicklung fiir
Frauen

Chancen gibt es vor allem fiir (hoch)
qualifizierte Frauen und dies insbe-
sondere in Bereichen, die expandie-
ren oder in denen neue Arbeitsfelder
entstehen, da dort die Strukturen
noch nicht verfestigt sind. Dies sind
zum einen Tétigkeiten, in denen
Frauen schon heute gut vertreten
sind und die durch neue Technolo-
gien nicht ersetzt oder sogar ver-
starkt nachgefragt werden, z.B.:

e Informations-, Beratungs-, Betreu-
ungs- und Ausbildungstétigkeiten
(auBerhalb der offentlichen Ver-
waltung), z.B. JuK-Beratung und -
Fortbildung, Rechts-/ Wirtschafts-
beratung, Ausbildung, Human-
dienste, Medizin, Pflege etc., aber
auch Publizieren und kiinstleri-
sche Arbeit,

e Infrastrukturberufe rund um den
Informations- und Kommunikati-
onsbereich, wie Werbung, Ver-
kaufsforderung,  kaufménnische
und Sekretariatsberufe.

Allerdings ist nicht auszuschliefien,
dass durch die Aufwertung bisher
frauentypischer Tétigkeiten (z.B. in
der Beratung und Betreuung) diese
fiir Ménner attraktiver werden und
es so zu verstarkter Konkurrenz
kommt. Beispiele waren in der Ver-
gangenheit Gesundheitswesen und
EDV-Berufe.

Chancen haben Frauen aber auch
in bisher eher mannerdominierten
Bereichen. Schon in der Vergangen-
heit konnten Frauen durch den Ein-
satz moderner Technologien in
Minnerdoménen einbrechen (Bei-

spiel: Druckberufe). Frauen miissen
vor allem in sekundiren Dienstlei-
stungen Fuf3 fassen, z.B.:

e in Organisations- und Manage-
mentberufen, sowie in For-
schungs- und
Entwicklungstitigkeiten. Jiingere,
hochqualifizierte Frauen haben
hier in den letzen Jahren bereits
aufgeholt. Und: Wenn Unterneh-
men die Zielgruppe Frauen mit
ihren IuK-Produkten und Dienst-
leistungen erreichen wollen, miis-
sen sie Frauen auch bei der
Produktentwicklung und -gestal-
tung einsetzen.

e in Technischen Berufen, bedingt
durch ein neues Technikbild und
verdnderte Anforderungen wie
Interdisziplinaritit und stérkere
Kundenorientierung.

im direkten Informations- und
Kommunikationsbereich als »IT-
Fachkrifte«. Dort sind Frauen
nicht nur zu wenig vertreten, son-
dern trotz massiven Wachstums in
der IT-Branche und aktuellem
Fachkriftemangel geht ihr Anteil
zuriick®. Die neue Technik bricht
die traditionelle Rollenverteilung
bei der Berufsarbeit nicht auf:
Frauen nutzen nach einer BiBB/
IAB-Erhebung bisher Informati-
onstechnik in erster Linie als Werk-
zeug, d.h. sie gestalten die neuen
Technologien nicht mit.

Dabei bieten der IT-Bereich vielfil-
tige Moglichkeiten. Qualifizierte
Fachkrifte werden sowohl im tech-
nischen als auch im kaufménnischen
und gestalterischen Bereich gesucht.
Chancen haben Frauen auch als
Quereinsteigerinnen, auch weil -
trotz zunehmender Professionalisie-
rung in den IT-Kernberufen - die
Aus- und Weiterbildungswege zum
groBen Teil noch nicht formalisiert
sind.

Andererseits scheint auch dieser
prosperierende Arbeitsmarktsektor
Barrieren fiir Frauen bereitzuhalten.
IT-Fachfrauen haben schlechtere
Aufstiegsmoglichkeiten (nur 5% der
Fiihrungskrifte sind weiblich) und

3. Frauenanteil an den sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigten 1998 in IT-Berufen im engeren
Sinne: 21%; Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit
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verdienen im Durchschnitt weniger
als jhre ménnlichen Kollegen (88%).
Die Arbeitslosigkeit ist auch fiir IT-

Spezialistinnen zwar insgesamt
niedrig, aber ihr Arbeitslosigkeitsri-
siko ist deutlich hoher als das minn-
licher IT-Fachleute. Der Frauenanteil
an arbeitslosen Informatikern z.B. ist
mit 30% dreimal so hoch wie der
Frauenanteil an Absolventen des
Informatikstudiums (1998). IT-Fach-
frauen sind vor allem im mittleren
Alter hdufiger arbeitslos. Dies deutet
auf Probleme der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf in einer Branche
hin, in der die Anforderungen an die
zeitliche Verfiigbarkeit sehr hoch
sind. Bei einer Analyse der arbeitslo-
sen IT-Fachkrifte kam das IAB zu
dem Ergebnis, dass es ,nennens-
werte Beschiftigungspotenziale vor
allem bei den Frauenc gibt?,

Risiken fiir Frauen entstehen vor
allem in Bereichen, die neue Infor-
mationstechnik einsetzen:

e durch Rationalisierung, aber auch
durch die Verlagerung von Tétig-
keiten auf Kunden, werden frau-
entypische Arbeitspldtze vor allem
im primdren Dienstleistungsbe-
reich abgebaut, z.B. einfache Biiro-
tatigkeiten, allgemeine
Sachbearbeitungsfunktionen,
Téatigkeiten im Handel, in Banken
und im offentlichen Dienst. Dies
ist um so bedrohlicher, als zwei
Drittel der Frauen im Dienstlei-
stungsbereich priméare Dienstlei-
stungstétigkeiten austiben. Laut
einer Untersuchung der Uni Wiirz-
burg, die ausdriicklich als Worst-
Case-Szenario  bezeichnet wird,
bestehen bei Banken und Versiche-
rungen 60%, im Biirobereich 55%
und im Handel 50% Rationalisie-
rungspotenziale durch Einsatz der
neuen Technologien.

¢ insbesondere fiir nicht oder gering
qualifizierte Frauen. Ein Fiinftel
der erwerbstatigen Frauen in den
alten Landern (18%) verfiigt tiber
keine berufliche Ausbildung, in
den neuen Léndern sind es 4 %°.
Frauen ohne formalen beruflichen
Abschluss waren schon in der Ver-

4. IAB-Materialien Nr. 2/2000
5. Mikrozensus 1998

gangenheit  {iberdurchschnittlich
von Stellenabbau betroffen, und
neue Arbeitsplédtze entstehen tiber-
wiegend im qualifizierten Bereich.
Jede fiinfte ungelernte Frau in den
alten Liandern ist arbeitslos6, in
den neuen Landern sogar jede
zweite.

Chancen und Risiken
durch neue Arbeitsin-
halte und -anforderun-
gen fiir Frauen”

Neue Inhalte durch die Nutzung
von Informationstechnik

Neue Arbeitsinhalte und -anforde-
rungen ergeben sich fiir alle, die
neue Informationstechniken nut-
zen. Es gibt kaum Berufe, die davon
nicht betroffen sind. Nach einer
Befragung des Instituts fiir Arbeit
und Technik ist die wachsende
Bedeutung informations- und kom-
munikationstechnologischer Quali-
fikationen bei der Besetzung von
Arbeitspldtzen unumstritten. Eine
hohe Bedeutung wird diesen Quali-
fikationen vor allem beim berufli-
chen Wiedereinstieg beigemessen.

Dabei reichen Handhabungs- und
Nutzungskompetenzen allein nicht
aus. Fiir die Interaktion mit Hilfe der
Technik und die erfolgreiche Einbin-
dung in den betrieblichen Zusam-
menhang sind vor allem soziale und
Methoden-Kompetenzen erforder-
lich. Laut Karin Kiihlwetter, die fiir
die Hans-Bockler-Stiftung die Quali-
fikationsanforderungen der Telear-
beit untersucht hat, sind dies u.a.:

e Lernbereitschaft, = Technikakzep-
tanz und Frustrationstoleranz, um
mit den schnellen Veranderungen
der Hard- und Software mithalten
zu konnen,

® Beherrschung von Komplexitit
und Interdependenz, da die Auf-
gaben vielfaltiger und tibergreifen-
der werden,

6. IAB, 1998
7. Neue Arbeitsformen und deren Auswirkungen
werden hier nicht behandelt

* Entscheidungsféhigkeit, da eigen-
verantwortliches Handeln
zunimmt,

e Teamfdhigkeit, Kommunikations-
und Kooperationsfahigkeit, u.a.
um sich die erforderlichen Infor-
mationen zu beschaffen,

e Selbstmotivation, Belastbarkeit
und Fahigkeit zum Umgang mit
Stress, um mit dem Leistungs-
druck durch ergebnisorientiertes
Arbeiten umgehen zu kénnen.

Nach einer Befragung des Bundesin-
stituts fiir Berufsbildung besteht
zusétzlicher Weiterbildungsbedarf
in Bezug auf multimediale Kennt-
nisse, Fertigkeiten und Erfahrungen
sowie in bezug auf Flexibilitdt, Ent-
scheidungsfahigkeit, Kreativitt,
Kommunikations- und Kooperati-
onsfiahigkeit vor allem in kaufmén-
nisch-verwaltenden und
vertriebsbezogenen Funktionen.

In Anbetracht des rasanten Ein-
zugs der neuen Technologien miis-

sen Frauen u.a. tiber
Weiterbildungen Zugang zu
zukunftstrdchtigen  qualifizierten

Aufgabenfeldern erhalten, damit sie
ihre Beschiftigung sichern konnen.
Erfreulich ist vor diesem Hinter-
grund, dass nach dem aktuellen
IAB-Betriebspanel Frauen bei der
betrieblichen Weiterbildung inzwi-
schen gut vertreten sind. Dringen-
der Handlungsbedarf besteht aber
bei un- und angelernten Kriften, die
weit unterdurchschnittlich in Wei-
terbildungsaktivitdten eingebunden
sind.

In vielen typischen Frauenberei-
chen, z.B. in den Sekretariaten, kam
es durch den Einzug neuer Informa-
tionstechnik bereits zu erheblichen
Arbeitsverdnderungen und neuen
Lernanforderungen. Problematisch
erscheint dabei, dass sich diese Ver-
dnderungen unter der Hand vollzie-
hen und somit selten zu einem
Neuzuschnitt bzw. zu einer Aufwer-
tung der Tatigkeiten fiithren. In
mannlich gepragten Tatigkeitsfel-
dern wird dagegen der Umgang mit
neuen Technologien als besonderes
Know-how geltend gemacht und
fiihrt dazu, dass beschleunigt neue
Berufsfelder entstehen.
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Weil sich die bekannten Muster
von Erwerbsarbeit auflésen, muss
jedoch auch Beruflichkeit® neu defi-
niert werden. Arbeitspldtze werden
zunehmend lediglich auf aktuelle
Aufgaben hin besetzt. Diese Ent-
wicklung ist fiir Frauen beunruhi-
gend. Gerade in Informations- und
Dienstleistungsberufen, in denen
viele Frauen tdtig sind, 1d8t sich
beobachten, dass die Arbeitsteilig-
keit zunimmt und die Ausiibung
einem eher tdtigkeitsorientierten
Ansatz folgt. Dabei besteht die
Gefahr, dass Beschiftigungen mit
geringer Beruflichkeit tiberwiegend
von Randbelegschaften der Unter-
nehmen ausgeiibt werden, an die
hohe Anforderungen beziiglich ihrer
Flexibilitdt gestellt werden, deren
Beschiftigungssicherheit aber weit-
gehend verloren geht.

Neue Berufe

Durch den Einsatz neuer Informati-
ons- und Kommunikationstechnik
entstehen neue Arbeitsinhalte. In
der Regel werden vorhandene
Berufe die neuen Inhalte aufsaugen
und sich durch berufliche Weiterbil-
dung weiterentwickeln. Aber es ent-
stehen auch neue Berufsbilder sowie
neue Ausbildungs- und Studien-
gange. Dies eroffnet Frauen die
Moglichkeit, ihr nach wie vor viel zu
enges Berufsspektrum zu verbrei-
tern. 67 % der Frauen sind in nur 10
Berufen titig”. Als Beispiele seien
hier genannt:

¢ In den Kernberufen der Informati-
onstechnologien ist vor allem eine
interdisziplindre akademische
Ausbildung gefragt. Teamfédhig-
keit, Kreativitat, Flexibilitit, breites
Allgemeinwissen, Medienmanage-
ment-Erfahrung etc. rangieren
dabei vor Spezialkenntnissen in
Technik und Design. Anwen-

8. Beruf ist bisher eng verkniipft mit dem Nor-
malarbeitsverhiltnis, das insbesondere defi-
niert ist als abhéngige unbefristete
Beschiftigung und eingebunden ist in das
System sozialer Sicherung. Die Ausiibung
basiert auf einer vorgeschalteten Berufsausbil-
dung, Weiterbildung findet nur statt soweit
notig, und eine Umorientierung erfolgt nur
unter Zwang.

9. Mikrozensus 1998

dungswissen muss sich mit Infor-
matikwissen mischen. Mit der
zunehmenden Bedeutung einer
markt-, kunden- und problemori-
entierten Arbeitsweise werden
verstirkt gestalterische, kommuni-
kative und soziale Qualifikationen
nachgefragt. Frauen verfligen folg-
lich tiber eine Vielzahl von Fahig-
keiten, die von Multimediaprofis
erwartet werden. Die Beteiligung
von Frauen bei der Entwicklung
von Produkten und Dienstleistun-
gen erhoht zudem die Absatzchan-
cen bei potenziellen Kundinnen,
eroffnet neue Mirkte und macht
Betriebe wettbewerbsféhiger.

Dennoch sind Frauen im engeren IT-
Bereich — wie bereits erwédhnt — nach
wie vor viel zu wenig vertreten, und
dies hdngt nicht nur damit zusam-
men, dass Frauen in den entspre-

chenden  Studiengdngen,  wie
Informatik, Ingenieurwesen und
Betriebswirtschaft  unterreprésen-

tiert sind. Im Wintersemester 1998/
99 lagen die Frauenanteile in den
Ingenieurwissenschaften bei 19%,
der Informatik bei 13% und BWL bei
39%.

e Neue Informations- und Komm-
unikations-Ausbildungsberufe
bieten sich durch ihre Kombina-
tion von gewerblich-technischen
mit kaufménnischen oder gestalte-
rischen Elementen geradezu fiir
Frauen an. Dennoch entfielen 1999
nur 14% der Ausbildungsvertriage
in den vier neuen IT-Berufen'? auf
junge Frauen (Frauenanteil an den
Ausbildungsberufen  insgesamt:
43%). Auch bei schulisch ausgebil-
deten Datenverarbeitungsberufen
sind sie mit 23% deutlich in der
Minderheit (Frauenanteil an schu-
lischen Berufsausbildungen insge-
samt: 75%).

Zudem scheint sich auch hier wie-
der die traditionelle Aufteilung in
eher frauentypische, kaufménni-
sche und gestalterische und ménner-
typische, technische Berufe
herauszubilden. So sind Frauen mit

10. Fachinformatikerin, Informatikkauffrau, Infor-
mations- und Telekommunikationssystemelek-
tronikerin, Informations- und
Telekommunikationssystemkauffrau

56% in den Medienberufen stark
vertreten, aber z.B. bei den Informa-
tions- und Telekommunikationssy-
stemelektronikern kaum zu finden
(4%) Neue Ausbildungsinhalte
bzw. Kombinationen von Inhalten
allein konnen wohl die geschlechts-
spezifische Segregation nicht aufbre-
chen.

e Erfolgreich tétig sind Frauen schon
heute an der Schnittstelle Mensch
und Technik, z.B. im Vertrieb, Mar-
keting und Kundendienst. Zum
Teil fehlen hier aber noch aner-
kannte Ausbildungsgidnge, wie
z.B. die Telefonmarketing-Fach-
kraft, die in Callcentern eingesetzt
wird.

e Ein spannendes Beschéftigungs-
feld eroffnet sich dagegen auch fiir
Frauen bei Selbstandigen und Frei-
beruflern, die professionelle Dien-
ste auf dem offenen Markt
anbieten. Diese Gruppe, die héufig
in Netzwerken und virtuellen
Unternehmen arbeitet, wird weiter
expandieren.

Quantitativ bedeutender fiir junge
Frauen ist jedoch nach wie vor ein
ausreichendes Angebot an Ausbil-
dungspldtzen in Dienstleistungsbe-
rufen — die Ausbildungsquote in
diesen Berufen ist nach wie vor viel
zu gering — sowie die Aktualisie-
rung beispielsweise um Kenntnisse
in den neuen Technologien bzw. die
Schaffung neuer Berufsbilder im

Dienstleistungssektor.

Fazit

Die Verdnderungen auf dem
Arbeitsmarkt bieten vor allem

(hoch-)qualifizierten Frauen durch-
aus Chancen. Sie konnen nicht nur
vom Strukturwandel profitieren,
sondern auch von den Entwicklun-
gen in wachsenden Branchen und
von neu entstehenden Berufen und
Tétigkeitsfeldern, in denen ver-
starkt Mischqualifikationen nachge-
fragt werden. Frauen verfiigen {iber
Methoden- und soziale Kompeten-
zen, die in der Arbeitswelt zuneh-
mend verlangt werden. Allerdings
miissen diese Qualifikationen -
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anders als bisher — auch entspre-
chend bewertet werden.

Als Technikentwicklerinnen und
Technikgestalterinnen, vor allem in
der Anwendungsentwicklung, brin-
gen Frauen gute Voraussetzungen
mit, um Produkte und Dienstlei-
stungen so zu gestalten, dass sie den
Anforderungen des Marktes im Hin-
blick auf eine bessere Kunden- und
Umweltorientierung gerecht wer-
den. Unternehmen und Verwaltun-
gen werden die Fdhigkeiten von
Frauen auch vor dem Hintergrund
eines  insgesamt abnehmenden
Erwerbspersonenpotenzials in
Deutschland zunehmend erkennen
und nutzen. Dabei miissen aber die
Arbeitsbedingungen so gestaltet
werden, dass Frauen insbesondere
in bezug auf Aufstiegsmoglichkeiten
und Verdienst nicht benachteiligt
werden, und dass Frauen wie Min-
ner Beruf und Familie besser mit
einander  vereinbaren  konnen.
Frauen miissen diese Chancen

ergreifen, nicht nur um ihre Beschif-
tigungschancen zu verbessern, son-
auch,

dern um die

Informationsgesellschaft mitgestal-
ten zu kénnen.

Die meisten Frauen werden vor
allem Nutzerinnen der IuK-Techno-
logien sein. Deshalb miissen sie iiber
Weiterbildungen Zugang zZu
zukunftstrdchtigen  qualifizierten
Aufgabenfeldern erhalten. Beson-
dere Anstrengungen miissen dabei
fiir Frauen unternommen werden,
die formal als nicht oder gering qua-
lifiziert gelten, und deren Arbeits-
pldatze durch Rationalisierung und/
oder den Trend zur Hoherqualifizie-
rung in Gefahr sind.

Der Einsatz neuer Technologien
und die damit verbundenen neuen
Arbeitsformen, -inhalte und -anfor-
derungen bieten vielfdltige Ansatz-
punkte, die geschlechtsspezifische
Segregation auf dem Arbeitsmarkt
aufzubrechen. Allerdings miissen
diese Entwicklungen aktiv unter-
stiitzt werden. Die Expertlnnen-
gruppe »Frauen in der
Informationsgesellschaft« hat dazu
einen umfangreichen Katalog von

Handlungsimpulsen erarbeitet
(siehe auch www.forum-informati-
onsgesellschaft.de).
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Bettine Maus, Gabriele Winker

Telearbeit

Chancen fir eine bessere Integration beruflicher und familiarer Lebensbereiche

Flexible Arbeitsformen in der
Informationsgesellschaft

Mit der Entwicklung zur Informati-
onsgesellschaft wird Erwerbsarbeit
in rdumlicher, zeitlicher und organi-
satorischer Hinsicht flexibel. Es
kommt zu einer nationalen wie
internationalen Neustrukturierung
der Arbeitsteilung innerhalb und
zwischen Unternehmen, Organisa-
tionen und Verwaltungen. Das Nor-
malarbeitsverhdlinis wird vor dem
Hintergrund sich rasant entwickeln-
der Informations- und Kommunika-
tionstechnologien weiter erodieren.
Unterschiedliche =~ Formen  der
Arbeitszeitflexibilisierung und der
Telearbeit, definiert als informati-
ons- und kommunikationstechnisch
unterstiitzte Erwerbsarbeit aufler-
halb einer zentralen Betriebsstitte,
werden zunehmen. Die kontinuierli-
che Vollzeiterwerbstétigkeit in Biiro
oder Fabrik im Rahmen klar geregel-
ter Arbeitszeiten wird somit fiir
viele Beschiftigte bald der Vergan-
genheit angehoren. Dieses Szenario
ist inzwischen weitgehend unum-
stritten.

Nach einer aktuellen Untersu-
chung des Forschungsunterneh-
mens empirical gab es 1999 in den
15 EU-Landern bereits 6 Mio. regu-
lare Telearbeitende, die mindestens
einen Tag pro Woche aufierhalb des
Biiros tdtig und mittels Computer
und  Telekommunikationsverbin-
dung mit Arbeit- oder Auftraggeber
verbunden waren. Dazu kamen 3
Mio. sogenannte supplementire
Telearbeitende, die unterhalb der
zeitlichen Beschriankung von einem
Tag pro Woche zuhause arbeiteten.
Von der europdischen Erwerbsbe-
volkerung waren damit 1999 4% im
engeren und 6% im weiteren Sinn

1. vgl. empirica: Benchmarking Telework in
Europe 1999 (GPS), www.empirica.de/ecatt/
indexresultsnww.html

als Telearbeitende tatig. In Deutsch-
land waren es iiber 1,5 Mio. und
damit 4,4% aller Erwerbstédtigen, die
regelméfig (mindestens einen Tag in
der Woche) telearbeiteten. Darunter
waren jeweils mit knapp 1,5% die
hausliche Telearbeit (worunter Tel-
eheimarbeit und alternierende Tele-
arbeit verstanden wird), die mobile
und die Telearbeit von Selbststandi-
gen vertreten. Dazu kamen noch
einmal 570.000 supplementédre Tele-
arbeitende, das entsprach 1,6% aller
Erwerbstdtigen. Die Steigerungsra-
ten sind hoch. Es wird erwartet, dass
auch in Zukunft die Zahl der Telear-
beitenden weiter zunehmen wird.

Weiter gedacht bedeutet dies,
dass ortsflexible Erwerbsarbeit unter
Nutzung von Informations- und
Kommunikationstechnologien -
sprich Telearbeit — zum Bestandteil
vieler Arbeitspldtze und damit zu
einem Stiick Normalitdt wird. Was
heute noch »Telearbeit« heifst, wird
in absehbarer Zukunft normaler
Bestandteil der Erwerbsarbeit sein.
Damit wird der Begriff »Telearbeit«
wegen seiner abnehmenden Trenn-
schérfe genauso in den Hintergrund
treten, wie heute bereits das Mode-
wort der 80er Jahre »Bildschirmar-
beit« nicht mehr relevant ist.
Telearbeit ist allerdings ein Katalysa-
tor fiir den grundlegenden Wandel
des Arbeitslebens. Je mehr Telearbeit
von einer Sonderform der Erwerbs-
arbeit fiir immer mehr Beschiftig-
tengruppen zur Normalitit wird,
umso wichtiger ist die Frage nach
den Auswirkungen und den Gestal-
tungsmoglichkeiten dieser technolo-
gisch bedingten Verdnderung der
Arbeitswelt auf das Geschlechter-
verhiltnis.

Offensichtlich werden bei allen
Formen der Telearbeit, bei denen
ganz oder teilweise zu Hause gear-
beitet wird, die alten Grenzen brii-
chig zwischen der vornehmlich von

Ménnern ausgeiibten bezahlten
Erwerbsarbeit im Unternehmen und
der unbezahlten Familienarbeit zu -
Hause, die Frauen zugeordnet ist.
Was folgt aus dieser Entwicklung
fur die geschlechtshierarchische
Arbeitsteilung, und wie gehen Tele-
beschéftigte als Pioniere und Pio-
nierinnen der neuen Arbeitsformen
mit dieser ungewohnten Situation
um? Hier liegt ein breites und erst in
Ansidtzen entwickeltes Forschungs-
gebiet der Frauen- und Geschlech-
terforschung. Denn mit dieser
Entwicklung kommt der vom wis-
senschaftlichen Main- und Malest-
ream ausgeblendete Arbeitsplatz zu
Hause in den 6konomischen, sozio-
logischen und auch technischen For-
schungszusammenhang zuriick.
Plotzlich hiangt Arbeitsproduktivi-
tit im engen betriebswirtschaftli-
chen Sinne direkt vom Tétigsein am
hiuslichen Arbeitsplatz ab, da Tele-
arbeit — wie viele Untersuchungen
zeigen — eine erhdhte Produktivitét
aufzuweisen scheint.?

Was ist dariiber hinaus von all
den Chancen zu halten, die sich
gerade fiir Frauen durch Telearbeit
eroffnen sollen? Zwar wird Telear-
beit seit langem mit dem Hinweis
propagiert, wie gut dadurch Familie
und Beruf vereinbart werden koénn-
ten. Wie diese bessere Integration in
die Lebensrealitidten von Frauen und
Ménnern genau aussieht, ist aller-
dings bisher empirisch kaum unter-
sucht. Und in dem Mafle, wie
Telearbeit von immer mehr Unter-
nehmen als eine wichtige technische
und arbeitsorganisatorische Ratio-

2. vgl. u.a. Godehardt, Birgit: Telearbeit. Rahmen-
bedingungen und Potentiale, Opladen 1994;
Glaser, Wilhelm / Glaser, Margrit: Telearbeit in
der Praxis. Psychologische Erfahrungen mit
AufBerbetrieblichen Arbeitsstitten bei der IBM
Deutschland GmbH, Neuwied, Kriftel, Berlin
1995; Kordey, Norbert / Korte, Werner B.: Tele-
arbeit erfolgreich realisieren, Braunschweig,
Wiesbaden 1996
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nalisierungsstrategie gesehen wird,
geht der Frauenanteil zuriick.

Die oben erwihnte Studie von empi-
rica kam 1999 in Europa gerade noch
auf einen Frauenanteil bei der regulédren
Telearbeit von ca. 20%. Wihrend euro-
paweit dieses deutliche Ubergewicht der
Minner nicht nur fiir mobile Telearbeit
und telearbeitende Selbstindige gilt,
sondern auch fiir die hdusliche Telear-
beit, lag hingegen in Deutschland der
Frauenanteil bei der hiuslichen Telear-
beit bei 34%.> Diese niedrigen Pro-
zentzahlen héngen mit einer
europaweit sehr geringen Teilzeit-
quote bei Telearbeit, dem hohen
Anteil von Telearbeit in GroSbetrie-
ben und bei Fithrungs- und Manage-
mentaufgaben zusammen — beides
Bereiche, in denen Frauen grund-
sitzlich unterreprasentiert sind.

Deutlich hoher ist der Frauenan-
teil — noch — bei der alternierenden
Telearbeit in der Region Schwarz-
wald-Baar-Heuberg, in der das For-
schungsprojekt »Telearbeit — Chancen
fiir eine bessere Integration beruflicher
und familidrer Lebensbereiche?« die
Arbeits- und Lebensrealititen von
weiblichen und ménnlichen Telear-
beitenden untersucht. Die Region
Schwarzwald-Baar-Heuberg liegt in
Baden-Wiirttemberg und steht als
Beispiel fiir eine ldndliche Region, in
der die Realisierung von Telearbeits-
platzen noch am Anfang steht. Mit-
tels qualitativer Interviews in dieser
Region und einer quantitativen
Erhebung von 200 Telebeschiftigten
in ganz Baden-Wiirttemberg wird
der Frage nachgegangen, ob sich mit
hduslicher =~ Telearbeit  bezahlte
Erwerbsarbeit und  unbezahlte
Haus- und Sorgearbeit besser ver-
einbaren lassen. Dabei bleibt das
Forschungsprojekt nicht bei deskrip-
tiven Beschreibungen stehen, son-
dern entwickelt auch konkrete
Gestaltungsanforderungen an eine
familienaddquate Telearbeit. Das
zweijdhrige Projekt wird seit Mai
1999 vom Sozialministerium Baden-
Wiirttemberg gefordert. Im Folgen-
den werden erste Ergebnisse der

3. empirica: Benchmarking Telework in Europe,
1999 (GPS), 5.49¢

qualitativen Interviews und allerer-
ste Trends der quantitativen Befra-
gung von 200 Telebeschftigten
vorgestellt.*

Verbreitung der Telearbeit im
ldndlichen Raum

Zunéchst muss festgehalten werden,
dass die neue Arbeitsform Telearbeit
in der landlichen Region Schwarz-
wald-Baar-Heuberg noch wenig ver-
breitet ist. Insgesamt konnten wir
rund 140 hiusliche Telearbeits-
platze® ausmachen. Die Zahl der
Erwerbstdtigen in der Region
Schwarzwald-Baar-Heuberg lag
1999 bei 217 200 Personen.® Trife der
durchschnittliche Anteil von 1,5%
hduslichen Telebeschiftigten auch
hier zu, miisste dieses Gebiet bereits
rund 3200 Telebeschiftigte haben.
Obwohl wir keine reprisentative
Bestandsaufnahme in der Region
Schwarzwald-Baar-Heuberg durch-
fithren konnten, ldsst sich mit
Gewissheit sagen, dass diese Zahl
bei weitem nicht erreicht wird. Wir
gehen davon aus, dass in dieser
Region Telearbeitspldtze ca. 0,3%
aller Arbeitspldtze ausmachen.

Bei den Branchen, in denen in der
Region Schwarzwald-Baar-Heuberg
Telearbeitspldtze gefunden wurden,
ist die EDV-Branche mit 38% der
ermittelten Telearbeitspldtze fiih-
rend, gefolgt vom produzierenden
Gewerbe (24%) und Medien/ Verla-
gen (10%). In allen anderen Bran-
chen finden sich  hdusliche
Telearbeitsplédtze nur vereinzelt.

Es gibt in der Region kaum
Unternehmen, die als betriebliche
Strategie zur Produktivitédtssteige-
rung ihren Beschiftigten Telearbeit
anbieten. Dies hédngt mit der Bran-
chenstruktur - wenig dienstlei-
stungsorientiert -, mit der
Unternehmensstruktur -  kaum
Grofbetriebe — und mit der landli-

4.  weitere Informationen zu diesem Forschungs-
projekt sind erhiltlich unter www.tele-
chance.de

5. Unter hauslicher Telearbeit fassen wir Tel-
eheimarbeit und alternierende Telearbeit
sowohl von Angestellten als auch von Selb-
stdndigen zusammen.

6. Statistisches Landesamt Baden-Wiirttemberg,
Mikrozensus 1999

chen Struktur dieser Region zusam-
men. Selbst die ermittelten
Unternehmen der EDV-Branche
bringen es hier im Durchschnitt nur
auf drei, die Unternehmen des pro-
duzierenden Gewerbes auf weniger
als zwei hausliche Telearbeitsplitze.

Das bedeutet, dass Menschen, die
in Telearbeit tétig sind, dies aus eige-
nem Antrieb in ihrem Unternehmen
durchgesetzt haben und damit in
der Regel auch Einzelkdmpfer sind.
Wir unterscheiden deswegen zwi-
schen unternehmensinduzierter Tele-
arbeit, die heute vor allem von den
Grofsbetrieben in der IT-Branche
vorangetrieben wird und im landli-
chen Raum kaum auftritt, und
beschiftigteninduzierter ~ Telearbeit,
von der sich einzelne Beschiftigte
neue Moglichkeiten der individuel-
len Arbeits- und Lebensgestaltung
versprechen.

Bessere zeitliche Koordination
von Familien- und Erwerbsarbeit

Bei diesen telearbeitenden Pionierin-

nen und Pionieren lassen sich zwei
grofe  Gruppen unterscheiden:
erstens Miitter, fiir die Familien- und
Berufsarbeit gleichberechtigt neben-
einander stehen. Sie nutzen Telear-
beit, primdr in Teilzeit, um
Anforderungen aus beiden Berei-
chen zeitlich besser zu koordinieren.
Zweitens gibt es eine Gruppe Voll-
zeit arbeitender Mianner, die deut-
lich ihren Arbeitsschwerpunkt auf
die Berufsarbeit legen, sich aber
gleichzeitig, soweit sie Viter sind,
mit der neuen Arbeitsform ver-
starkt um die Kinderbetreuung und
-erziehung kiimmern.

Hausarbeit und Erwerbsarbeit
lassen sich nicht gleichzeitig aus-
iiben, daran dndert auch die Telear-
beit nichts. Da Schule und
Kindergarten nur unzureichende
Betreuung anbieten, organisieren die
von uns befragten Telearbeiterinnen
hdufig noch eine private Betreuung
in der Verwandtschaft, in der Nach-
barschaft oder durch eine Tagesmut-
ter bzw. ein Aupair-Méadchen. Uber
Telearbeit gelingt den Miittern aller-
dings eine flexiblere zeitliche Anpas-
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sung der beruflichen Aufgaben an
die vorhersehbaren sowie an die
kurzfristigen Anforderungen der
Familienmitglieder. Die Anwesen-
heit zu Hause gibt Miittern die
Sicherheit, in Notsituationen fiir ihre
Kinder greifbar zu sein. Vor allem
bei der Krankheit von Kindern oder
von Angehorigen sowie bei Ausfall
des Betreuungspersonals ist die
direkte Erreichbarkeit diesen Frauen
besonders wichtig.

Die hdufig genannten Vorteile
der Telearbeit »freie Zeiteinteilungs,
»Arbeiten nach dem eigenen Rhyth-
mus« gelten fiir Miitter allerdings
nicht. Ihr Tagesablauf wird von den
Bediirfnissen der Familie bestimmt:
»EBr [der Sohn] ist relativ oft krank,
das sind zwar keine starken Infekte,
aber so dass er dann nicht in den
Kindergarten kann. Folglich kann
ich an den Vormittagen nicht arbei-
ten, dringende Telefonate gehen
schon zwischendurch, aber dass ich
an den Rechner sitze, geht dann
nicht, das muss ich dann abends
machen.«

Besonders fiir Miitter kleinerer
Kinder verlagert sich die Erwerbsar-
beit oft auf die Abendstunden, wenn
die Kinder schlafen (nicht selten bis
23 Uhr) oder aufs Wochenende,
wenn der Ehemann oder Lebensge-
fahrte sich um die Kinder kiimmern
kann. So konnen wir aus unserer
quantitativen Erhebung ablesen,
dass iiber 60% aller Telebeschaftig-
ten noch nach 19 Uhy, iiber 50% am
Samstag und ca. 40% am Sonntag
arbeiten, wobei gerade die Sonn-
tagsarbeit bei Miittern mit Kindern
iiberproportional hoch liegt.

Trotz dieser zeitlichen Verschie-
bung der Erwerbsarbeit in die
Abendstunden hinein sehen Frauen
in der Familienphase die Telearbeit
fiir sich positiv. Uber die Telearbeit
konnen sie die Kontinuitiat ihrer
Erwerbsbiographie und ihre Qualifi-
kation aufrecht halten. Vorausset-
zung fiir eine familienaddquate
alternierende Telearbeit ist aller-
dings, dass Telebeschiftigte weitge-
hend selbstbestimmt entscheiden
konnen, wann und wo sie erwerbs-
tatig sind. Sie miissen in der Lage

sein, auch kurzfristig bei unvorher-
sehbaren familidren Anforderungen
den Arbeitsort zu wechseln und die
Lage ihrer Arbeitszeit zu variieren.

Neue Schritte zur ménnlichen
Erziehungsarbeit

Im Unterschied zu Frauen in der
Familienphase = haben = Minner
andere Beweggriinde fiir die Wahl
eines Telearbeitsplatzes, wie kiir-
zere Pendelzeiten oder ungestortes
Arbeiten zu Hause. Doch es gibt
erste Hinweise darauf, dass telear-
beitende Ménner, obwohl ihr Haupt-
grund fiir Telearbeit nicht die Nédhe
zur Familie war, sich dennoch mehr
um ihre Kinder kiimmern. Sehr kon-
kret schildert ein Telearbeiter, wie er
in der alten Erwerbsarbeit ohne Tele-
arbeit abends miide nach Hause
kam und sich von den alltidglichen
Problemen der Familie — angefangen
von den Hausaufgaben der Kinder
bis zu diversen Konflikten innerhalb
und auflerhalb der Familie — richtig-
gehend tiberfallen fiihlte. Sorge um
die Familie war fiir ihn mit Stress
und Uberforderung  verbunden.
Heute bekommt er diese Diskussio-
nen zeit- und hautndher beim Mit-
tagessen oder Kaffeetrinken mit. Er
fiihlt sich gefordert und nicht mehr
tiberfordert.

»Was mich friither gestort hat war
eben diese klare Einteilung, dass
man so um sieben am Abend nach
Hause kommt und dann eben mit
dem, es gibt nicht immer Probleme,
aber halt mit dem sozialen Gesche-
hen in der Familie dann erst konfron-
tiert wird und, was ich auch
wirklich manchmal gemacht, ich
hab dann auch Hunger gehabt, und
ich hab dann oft auch unterwegs
angehalten und hab was gegessen,
damit ich fiir die Sache geriistet bin,
damit ich dann nicht alles auf niich-
ternen Magen kriege, weil das fand
ich sehr anstrengend, das alles auf
den Abend so komprimiert zu
haben.«

Diese verdnderten Erfahrungen
schlagen sich auch in unserer quan-
titativen Erhebung nieder. Viter
sehen, seit sie telearbeiten, deutlich

mehr Verdnderungen im Umgang
mit ihren Kindern als Miitter. So
geben ca. die Hilfte der telearbeiten-
den Viter an, dass sie im Vergleich
zu frither hdufiger Gesprdche mit
ihren Kindern fithren. Auch Tatig-
keiten wie Hausaufgaben betreuen,
gemeinsam spielen oder Sport trei-
ben und die Kinder ins Bett bringen
haben mit der Telearbeit bei den
Vitern deutlich mehr zugenommen
als bei den Miittern, die diese Auf-
gaben schon immer wahrgenommen
haben.

Wéhrend also telearbeitende
Miitter iiber die akzeptierte Zustin-
digkeit fiir Kinder und Haushalt
ihre alte Geschlechterrolle eher festi-
gen, konnten méinnliche Telearbei-
ter tiber neue Erfahrungen bei der
Ubernahme von Verantwortung fiir
die Kinderbetreuung und -erzie-
hung zu einer schrittweisen Verdn-
derung der  Geschlechterrollen
beitragen.

Weniger deutlich sind die Verdn-
derungen allerdings bei der Mitar-
beit von telearbeitenden Médnnern
im Bereich der Hausarbeit. Auch
weiterhin scheinen sie sich nicht
ums Biigeln und Putzen zu kiim-
mern. Allerdings ist auffallend, dass
bei den Telebeschiftigten immerhin
ca. 20% angeben, dass sie in Partner-
schaften leben, in denen die Hausar-
beit geteilt wird oder in denen der
maénnliche Partner mehr {ibernimmt.
Dies kann sicherlich nicht dariiber
hinwegtduschen, dass Hausarbeit
auch bei Telebeschiftigten immer
noch eine Frauendomaéne ist. Aller-
dings zeigt sich, dass Ménner mehr
Tatigkeiten im Haushalt {iberneh-
men, seit sie zuhause arbeiten — auch
in konventionellen Partnerschaften,
in denen nach wie vor der Grofiteil
der Hausarbeit von der (Ehe-)Part-
nerin iibernommen wird.

Gelebte Zukunftsmodelle einiger
Pionierlnnen

Zukunftsfahige Modelle, welche die
hdusliche geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung tatsdchlich aufbre-
chen, sind im Einzelfall zu sehen.
Bei einem von uns interviewten Ehe-
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paar arbeiten beide mit reduziertem
Arbeitsvertrag — in unserem Beispiel
mit jeweils einem 60%-Vertrag — in
alternierender Telearbeit. Dort wer-
den Lebensmodelle mit dem
Anspruch der Gleichberechtigung
zu einer nicht immer einfach zu
lebenden Realitét.

Dass dieses Paar nicht vollstan-
dig alleine steht, zeigt sich an einem
iiberraschenden Ergebnis unserer
quantitativen Erhebung, wonach
tiber 20% aller nicht alleinlebenden
Telebeschiftigten mit einem Partner
oder einer Partnerin zusammenle-
ben, der oder die ebenfalls telebe-
schiftigt ist. Auch finden sich in
dieser Gruppe tiiberproportional
viele, die sich die Hausarbeit gleich-
méfig aufteilen oder bei denen der
Mann unkonventionell mehr Tétig-
keiten {ibernimmt. Die méinnlichen
Partner tibernehmen in der Zeit, in
der ihre Partnerinnen arbeiten, auch
ofter die Kinderbetreuung. Moglich
wird das u.a. dadurch, dass diese
Ménner deutlich haufiger in Teilzeit
arbeiten.

Dass diese PionierInnen auffillig
zahlreich in unserer Untersuchung
zu finden sind, hangt sicherlich auch
damit zusammen, dass die befragten
Telebeschiftigten als »early adop-
ters«  besonders aufgeschlossen
gegeniiber neuen Arbeits- und
Lebensformen sind. Es ist also nicht
zuldssig, daraus zu schlieBen, mit
Telearbeit ist eine gleichberechtigte
Aufteilung der Haus- und Sorgear-
beit automatisch zu erreichen.

Es ist aber festzuhalten, dass sich
tiber Telearbeit fiir engagierte Miit-
ter und Véter neue Moglichkeiten
der gleichberechtigten Lebensgestal-
tung ergeben.

Verschwimmende Grenzen zwi-
schen Erwerbs- und Familienar-
beit

Bei allen Interviewpartnern und
-partnerinnen wird deutlich, dass
durch alternierende Telearbeit die
Grenzen zwischen bezahlter
Erwerbs- und unbezahlter Familien-
arbeit verschwimmen. Durch die
ortliche Kopplung von Erwerbs-

und Hausarbeit ldsst sich kaum
sagen, wann die Erwerbsarbeit auf-
hoért und die Hausarbeit anfingt
und andersherum. Die meisten
befragten Telearbeitenden — Frauen
wie Méinner — empfinden diese feh-
lende Abgrenzung positiv, im deutli-
chen Gegensatz zur
Telearbeitsliteratur, in der genau
diese fehlende Abgrenzung negativ
bewertet wird.”

»Weil es ist ja eine Art von Wohn-
gemeinschaft, die man da hat und
die bedarf halt einfach einer gewis-
sen Pflege, dass man da halt ein
Minimum an Zeit miteinander ver-
bringt, und das kann man nicht ein-
fach reduzieren auf eine Stunde am
Abend und sagen, in der Zeit tun
wir dann das alles nachholen, was
uns sozial fehlt vom Tag tiber, und
insofern ist das einfach zwangloser,
es ist lockerer und mehr miteinander
verzahnt, was aber dann durchaus
auch Nachteile hat, weil man es halt
nicht dann, wenn es notwendig
wire, so trennen konnte. Aber im
Grunde genommen finde ich es
gesiinder, diese Verzahnungen, die-
ses Ineinander-Greifen, das hat man
ja im Leben immer wieder, man
muss dann einfach damit klar kom-
men, das ist besser — meiner Mei-
nung nach — als wenn da das ist, und
da kommt das. Man muss so separie-
ren.«

Auch in der quantitativen Erhe-
bung wird das Verschwimmen der
Grenzen zwischen Erwerbsarbeit
und Familienarbeit kaum beklagt,
im Gegenteil oft explizit positiv
beurteilt.

Zunahme der Mehrarbeit

Die Einrichtung eines Telearbeits-
platzes auf Wunsch der Beschiftig-
ten wird in der Region

7. Im Leitfaden verschiedener Bundesministe-
rien wird gar die Einhaltung einer Kleiderord-
nung  empfohlen  (»Biirokleidung« -
»Freizeitkleidung«), um das Verschwimmen
der Grenzen zwischen Beruf und Privatleben
zu verhindern (vgl. Bundesministerium fiir
Arbeit und Sozialordnung, Bundesministerium
fir Wirtschaft, Bundesministerium Ffiir Bil-
dung, Wissenschaft, Forschung und Technolo-
gie (Hrsg.): Telearbeit. Ein Leitfaden fiir die
Praxis, Bonn 1998, S.26f.)

Schwarzwald-Baar-Heuberg fast
ausschliefSlich langjdhrigen Betriebs-
angehorigen gewdhrt. Dies erfahren
die Telearbeitenden als Vergiinsti-
gung und Vertrauensbeweis mit der
Folge, dass sie dieser Auszeichnung
auch gerecht werden wollen. So rea-
gieren sie dufierst flexibel auf die
Bediirfnisse des Unternehmens und
stehen ihrem Betrieb auch auflerhalb
ihrer Erwerbsarbeitszeit unbezahlt
zur Verfiigung:

»Und wenn es hart auf hart
kommt, mache ich auch mal sams-
tags was. Also da bin ich jetzt auch
nicht so. Das Unternehmen kommt
mir jetzt so entgegen dass es sagt
‘Okay Sie miissen kaum da sein, Sie
koénnen sich wegen uns auch eintei-
len wann Sie arbeiten, Hauptsache
es ist immer alles erledigt und kei-
ner klagt’. Dann kann ich natiirlich
auch so entgegenkommend sein zu
sagen: ‘Ja okay, dann mache ich eben
auch am Samstag Vormittag was’
und zwar natiirlich nicht gegen Auf-
schldge oder so, das ist klar.«

Die Zunahme unbezahlter Arbeit
wird von den Telebeschiftigten
selbst nicht in Frage gestellt. Auch
werden vormals bezahlte Tatigkei-
ten schnell als Nicht-Arbeit gewertet
und damit zusdtzlich unbezahlt
geleistet. Dies kann das Reinigen des
Arbeitszimmers ebenso betreffen
wie den wichtigen informellen per-
sonlichen Austausch unter Kollegen
und Kolleginnen.

Die Zunahme der Mehrarbeit
wird auch sehr eindrucksvoll von
der oben bereits erwdhnten Studie
von empirica bestdtigt. Wahrend
europaweit unter den Nicht-Telear-
beitern die Hélfte mehr Stunden pro
Woche arbeitet als vertraglich festge-
legt, sind es unter den Telebeschif-
tigten ca. 80%. Diese Diskrepanz
lasst sich auch mit unserer Studie
deutlich belegen. Auch in Baden-
Wiirttemberg leisten knapp 80% der
Telebeschiftigten Mehrarbeit im
Vergleich zu 56% aller Erwerbstiti-
gen in der BRD.® Allerdings lasst
sich aus diesen Studien die Frage

8. vgl. Bundesmann-Jansen, Jorg; Grof, Her-
mann, Munz, Eva: Arbeitszeit 99, Kéln 2000,
547
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nach der Kausalitdt nicht beantwor-
ten.

Wichtig ist auf alle Falle, die
sowohl in der empirica-Studie euro-
paweit als auch in unserer eigenen
Untersuchung deutlich sichtbare
unbezahlte Mehrarbeit ernst zu neh-
men. Damit iiber Telearbeit nicht
auch noch der private Bereich den
betriebswirtschaftlichen  Effizienz-
kriterien untergeordnet wird, muss
es gelingen, die Mehrarbeit und
damit die Selbstausbeutung der
Telearbeitenden in Grenzen zu hal-
ten. Dieser insgesamt erhdhten zeit-
lichen Belastung ldsst sich iiber
organisierten und regelméfigen
Erfahrungsaustausch zwischen Tele-
beschiftigten entgegenwirken. Hier
sind u.a. auch die Gewerkschaften
gefordert, Formen kollektiver Ver-
standigung zu finden.

Gleichzeitig sind Fortbildungs-
veranstaltungen wichtig, die sich in
unserer Studie ca. drei Viertel der
Befragten wiinschen: Neben techni-
scher Kompetenz sind Schliisselqua-
lifikationen = zu  fordern  wie
Fahigkeiten zum eigenstdndigen
Arbeiten und zur Selbstorganisation
von Alltag, Kompetenzen zum per-
sonlichen Zeitmanagement, Komm-
unikations- und
Kooperationsqualifikationen =~ und
die Fahigkeit zur Selbstbehauptung.
Vo und Pongratz sind der Mei-
nung, dass gegen Selbstausbeutung
eine »individuell konsultierte Psy-
chologie und Beratung«® sinnvoll
ist.

Auch sind neue Modelle von
Arbeitspausen, Weiterbildungszei-
ten, Sabbaticals und Urlaub zu
erproben. Denn in dem Mafle, wie
Erwerbsarbeit flexibler wird, miis-
sen auch ungewdhnliche Formen

von individuell realisierbaren
Arbeitspausen einen wichtigen Stel-
lenwert bekommen.

Nicht zuletzt gilt es auch die
gewachsenen Koordinations- und
Kooperationsanforderungen bei der

9. VoB, Giinter G.; Pongratz, Hans J.: Der Arbeits-
kraftunternehmer. Eine neue Grundform der
»Ware Arbeitskraft«?. In: Kélner Zeitschrift fiir
Soziologie und Sozialpsychologie, 50, Heft 1,
1998, S.152

Telearbeit ernst zu nehmen. Sie kon-
nen mit Hilfe der elektronischen
Netze unterstiitzt werden. In der
herrschenden Argumentation wird
allerdings gerne tibersehen, dass die
Koordinierungsleistungen zwischen
der beruflichen und der privaten
Sphére tendenziell schwieriger wer-
den. Deswegen werden vernetzte
Systeme primdr im Erwerbsarbeits-
bereich eingesetzt, der Reprodukti-
onsbereich spielt bei der
Entwicklung und Anwendung die-
ser Systeme z.B. bei der Terminpla-
nung bisher kaum eine Rolle.!? Ein
Grund mehr, Frauen- und
Geschlechterforschung auch in den
(informations-)technischen Wissen-
schaften zu integrieren.

Individuelle Orts- und Zeitsou-
veranitét als Ziel

Mittelfristig muss es das Ziel sein,
die starre Grenze zwischen Telebe-
schéftigten und Nicht-Telebeschif-
tigten aufzuheben. Anzustreben ist
eine moglichst weitgehende indivi-
duelle Orts- und Zeitsouverdnitat
fiir Frauen und Mainner, die tech-
nisch sinnvoll unterstiitzt wird.
Ahnlich wie unter individueller
Zeitsouverdnitit die Einflussmog-
lichkeiten der Beschiftigten auf die
Dauer, Lage und Verteilung der per-
sonlichen Arbeitszeit verstanden
wird, bedeutet individuelle Ortssou-
verdnitdt, dass die Beschiftigten
auch den Ort ihrer Erwerbsarbeit —
zu Hause, beim Kunden, im Biiro,
im Telecenter — eigenstidndig bestim-
men koénnen. So ist das Recht auf
Telearbeit in unserer Studie auch die
Zukunftsvorstellung, die sich die
befragten Telebeschéftigten am hiu-
figsten von ihren Unternehmen
wiinschen. Uber drei Viertel aller
Befragten befiirworten einen indivi-

duellen Anspruch auf Telearbeit, |

soweit wichtige betriebliche Belange
nicht dagegen stehen.

Mit der individuellen Ortssouve-
ranitit steht dann nicht mehr eine
einmalige Entscheidung pro oder

10. vgl. Winker, Gabriele: Geschlechterverhéltnis
und vernetzte Systeme. In: Zeitschrift fiir Frau-
enforschung, 17.Jg., Heft 1+2/99, 5.9-25

contra Telearbeit im Vordergrund,
sondern alle Beschiftigten erhalten
die Moglichkeit, individuell zu ent-
scheiden, ob, wann und fiir wie
lange sie zu Hause erwerbstitig sein
wollen. Erwerbsarbeit in der Privat-
wohnung konnte dann je nach
Lebenslage gebiindelt iiber einen
lingeren Zeitraum oder aber nur
kurzfristig fiir einzelne Tage bei
Krankheit der Kinder und Angeho-
rigen stattfinden.

Um dies zu erreichen, gilt es
einen Anspruch auf Telearbeit,
soweit wichtige betriebliche Belange
nicht dagegen stehen, arbeitsrecht-
lich durchzusetzen. Dies konnte in
Anlehnung an den Anspruch auf
Teilzeitarbeit wéhrend des Erzie-
hungsurlaubs erfolgen, der kiirzlich
fiir Betriebe mit mehr als 15 Beschif-
tigte gesetzlich festgeschrieben
wurde. Ein solches Konzept der
individuellen Ortssouverdnitat
ginge weit iiber die bisherige Praxis
der »freiwilligen« Telearbeit hinaus,
nach der primér aufgrund der unter-
nehmensinternen Interessenlage
dariiber entschieden wird, wann
und wem Telearbeit gewé&hrt wird.

Zusammenfassend ldsst sich
festhalten:

Das Aufbrechen der ortlichen Tren-
nung von Offentlicher Erwerbsar-
beit und privater Familienarbeit
eroffnet Chancen, traditionelle
Geschlechterrollen zur Diskussion
zu stellen und neue Lebensmodelle
zu praktizieren. Voraussetzungen
dafiir sind jedoch, dass sich die Aus-
dehnung unbezahlter Mehrarbeit
eingrenzen lasst und die Gestaltung
ortsflexibler Erwerbsarbeit nicht nur
Unternehmenslogiken unterworfen
bleibt, sondern entlang individueller
Interessen und Planungen von
Beschiftigten erfolgen kann.
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Markus Hoff-Holtmanns

Anmerkung der Redaktion

Wie sicherlich einige aufmerksame Leser bemerkt haben werden, hat sich die FIfF Kommunikation seit Ausgabe 3/99
deutlich veréndert. Vom ehemals zweispaltigen Satz sind wir zum dreispaltigen iibergegangen, anfangs mit Spaltenlini-
en, spater ohne. Diese Entscheidungen beruhten auf dsthetischen Gesichtspunkten sowie auf Uberlegungen zur besseren
Lesbarkeit.

Feinere Unterschiede sind jedoch zum Beispiel die Fuf3- bzw. Endnoten der Artikel. Dies liegt weniger am Design, als
eher daran, dafl die Ausgaben 3/99 bis 3/2000 fast ausschliesslich auf dem Macintosh »gelayoutet« wurden. Durch mei-
nen Arbeitsplatzwechsel von Paderborn nach Aachen verwende ich jedoch wieder einen PC mit Framemaker, was
geringfiigige Anderungen im Aussehen mit sich bringt.

Bei Fragen, Anregungen, Kritik oder auch Lob, stehe ich gerne unter der e-Mail: markus@lfm.rwth-aachen.de
zur Verfligung.
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Gottlieb-Daimler-Str.

67663 Kaiserslautern

Tel. 0631/205-3742

fleider@sozwi.uni-kl.de

Karlsruhe

Thomas Freytag

Institut AIFB

Universitit Karlsruhe

76128 Karlsruhe

Tel.: (0721) 6084063 (d)
(0721) 815416 (p)

tfr@aifb.uni-karlsruhe.de

Klel

Hans-Otto Kiihl

Alte Kieler Landstrafie 118
24768 Rendsburg

Tel.: (04331) 201-2187

Dr. Michael Mohring
Uni Koblenz-Landau
FB Informatik
Rheinau 3—4

56075 Koblenz

Tel.: (0261) 9119477
Fax:(0261) 37524

moeh@infko.uni-koblenz.de

Manfred Keul
Landsbergstrafle 16
50678 Koln

Tel.: (0221) 317911

100031.12@compuserv.cont

Konstanz

Volker Schuchhardt

Jungerhalde 78

78464 Konstanz

Tel: (07531) 874098 (d)
(07531) 34921 (p)

volker.schuchhardt@cgk.siemens.de

Lahn Dill

F1ﬂ' Regionalgruppe Lahn-Dill
¢/o Markus Thielmann
Fritz-Philippi-Strafle 7

35767 Breitscheid

Tel.: (02777) 1271

mt@donut.de

Bernd Rendenbach
Leerbichlallee 19
82031 Griinwald
Tel.: (089) 6410547

Munster e

Werner Ahrens
Franz-Daspestr. 36
48231 Warendorf

Oldenburg

Universitit Oldenburg
Fachschaft Informatik
Ammerlinder Heerstrafle
26129 Oldenburg

Fachschaft.Informatik@informatik.uni-
oldenburg.de

8

Harald Selke

Heinz Nixdorf Institut
U-GH Paderborn
Fiirstenallee 11

33102 Paderborn

Tel.: (05251) 606518

hase@uni-paderborn.de

Regensburg

Paul Hilmer
Zollerstrafie 13
93053 Regensburg
Tel.: (0941) 706542
Fax: (0941) 706540

PHilmer@LINK-R.de
Stuttgart

Kurt Jaeger

Schozacher Strafle 40

70437 Stuttgart

Tel.: (0711) 8701309
(0711) 90074-23

Fax:(0711) 7289041

pi@lf.net
Tibingen

Jochen Krimer

Sand 13

72076 Tiibingen

Tel.: (07071) 29-5957

fiff@informatik.uni-tuebingen.de

Universitit Ulm
Fachschaft Informatik
Bernhard C. Witt
Oberer Eselsberg
89081 Ulm

wittbe@pcpooll.informatik.uni-uli.de

Geschaftsstelle
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Medemstade 64
21775 Ihlienworth

Tel.: (04755) 911 154
Fax: (04755) 911 026

E-Mail fiff@fiff.de

Dienstags 10 bis 16 Uhr,
Donnerstags 10 bis 16 Uhr

Volksbank Stade-Cuxhaven
Kontoverbindung: 3641383600
BLZ 241910 15

FIFF-Kommunikation
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Ute Bernhardt, Ingo Ruhmann (Hrsg.): Ein sauberer
| Tod: Informatik und Krieg.

Uberregionale
Arbeitskreise
des FIfF

AK »RUIN«
(Riistung und Informatik)

Ingo Ruhmann

RittershausstrafSe 11 . . i ; ;. :
53113 Boin » . Informations- und Kommunikationstechnik — seit ihren Anfingen poli-
R — . Ein sauberor Tod . tisch geformt - Computer auf dem Schlachtfeld - Dual-Use: zivil geforscht

_ Informatik und Kri | — militdrisch genutzt? - »Wehrtechnik und Landesverteidigung« — Zur
. Forschung in der Bundesrepublik - Weiter so oder umsteuern? - u.v.a.

AICRPIF In Buropac 320 Seiten, Marburg 1991, 20,— DM

i
Dagmar Boedicker ]
Daiserstrafie 45 o
81371 Miinchen .
Tel:  (089) 7256547 i
|

Ralf Klischewski, Simone Pribbenow (Hrsg.):
ComputerArbeit. Téter, Opfer — Perspektiven

Das demokratische Potential der Neuen Fabrik - Maschinelle Intelligenz —
Industrielle Arbeit - Arbeitnehmer und Betriebsriite zur

FIfF im Netz Informatik im Betrieb.

190 Seiten, Berlin 1989, 19,80 DM
Das ganze FIfF

http:/fwww.fiff.de
Nollmg-lists . ..
f'?;‘lt(g}%f ;e“’ Ute Bernhardt, Ingo Ruhmann (Hrsg.): Computer,
An- und Abbestellungen an: Macht und Gegenwehr — Informatikerinnen fiir eine
fiff-l-request@fiff.de andere Informatik

Protected Mode - Computersicherheit: militirisch oder zivil - Computer
Regionalgruppen und Umnwelt - Technologiepolitik und Technikfolgenforschung - Partizipa-
S SRS tive Entwicklung von Systemen -

EU: Grundrechte als Handelshemmnisse? - u.v.a.

http:/ffiff informatik.uni-bremen.de 216 Seiten, Bonn 1991, 12,80 DM

Konstanz::

http:/fwww.puk.de/fiff-kn
Miinchen:

http://hyperg.uni-paderborn.de/fiff/
regional/muenchen Jutta Schaaf (Hrsg.): B i shaatitina ]
Die Wiirde des Menschen ist unverNETZbar. . =
Netzknoten Frankfurt - Automatisierung des Zahlungsverkehrs - Flabitlselete L ilgabidticie
Riistungshaushalt und Informationstechnik - Verfassungsvertriiglichkeit § ist unverNETZbar
als Kriterium der Technikbewertung - Ethik und Technik - Theorie der

Informatik - u.v.a.
300 Seiten, Bonn 1990, 12,80 DM

J. Bickenbach et. al. (Hrsg.): Militarisierte Informatik
Erschienen in der Schriftenreihe Wissenschaft und Frieden, Nr. 4, 1985.
Dieses Buch war vergriffen, doch sind einige Restexemplare aufgetaucht,
die jetzt iiber das FIfF-Biiro zum Preis von 10,— DM erhdltlich sind.

4/2000
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 SCHONE NEUE
- COMPUTERWELT -

Yo gusseaTchan Viraring s iy

Rudolf Kitzing, Ursula Linder-Kostka, Fritz
Obermaier (Hrsg.): Schéne nheue Computerwelt —
Zur gesellschaftlichen Verantwortung |

der Informatiker |

Beherrschbarkeit von Systemen, ihre Verletzlichkeit und die Verantwor-
tung von Informatikern - Neue Wege in der Informatik - Psychosoziale Fol-

gen des Computereinsatzes
256 Seiten, Berlin 1988, 19,80 DM

Heiko Dérr (Hrsg.): Herausforderungen an die Informatik? —

Science in a Rapidly Changing Environment

Wissenschaft und Ethik - Computergestiitzte und Elektronische Kriegsfiihrung - Curricula und Forschungs-
& Entwicklungs-Ansitze in der Informatik — den Anforderungen des 21. Jahrhunderts gerecht werden - Com-
putertechnologie — ein angemessenes Mittel gegen die Armut der 3. Welt? - (Kredit-)Kartenzahlung im Licht
von Daten- und Verbraucherschutz - Vernetzung von Friedensgruppen - Texte in englisch und deutsch

126 Seiten, Bonn 1992, 12,80 DM

Peter Bittner, Jens Woinowski (Hrsg.):

Mensch — Informatisierung — Gesellschaft

Kritische Informatik, Band 1, Beitriige zur 14. Jahrestagung des FIfF
1998 in Darmstadt unter dem Motto: ,Mensch sein in einer informa-
tisierten Gesellschaft”, 188 Seiten,

Miinster: Lit-Verlag, 1999, Preis: 39,90 DM

Ute Bernhardt: Informatik und Gesellschaft.

Eine Auswahlbibliographie

Ein thematisch gegliederter Einstieg in die Literatur zu Informatik und
Gesellschaft

26 Seiten, Bonn 1990, 3,—- DM

Jochen Krdamer et. al. (Hrsg.): »Schone Neue Arbeit«
Die Zukunft der Arbeit vor dem Hintergrund neuer Informationstechnolo-
gien. Der Tagungsband zur 12. Jahrestagung des FIfF in Tiibingen 1996
Talheimer, 1997, 44,— DM . .

fathiimer

Hans-Jérg Kreowski et al.: Realitét und Utopien der Informatik

Aus dem Vorwort: »Realitit und Utopien der Informatik werden im vorliegenden Sammelband aus unter-
schiedlichen Sichten dargestellt, um die aktuelle Diskussion im Spannungsverhiltnis von Informatik und
Gesellschaft zu unterstiitzen und voranzubringen. Zusammengestellt sind ausgewihlte Beitrige der 10. Jah-
restagung des ,,Forums Informatikerinnen und Informatiker fiir Frieden und gesellschaftliche Verantwor-
tung” (FIFF), die vom 7. bis 9. Oktober 1994 in Bremen unter dem Motto ,1984 plus 10 — Realitit und
Utopien der Informatik” stattfand.«

Miinster: agenda Verlag, 1995, 28,- DM

Alle Biicher sind erhiltlich iiber: FIfF-Geschiftsstelle, Medemstade 64, 21775 Ihlienworth

Boa o omomome
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Kopieren,
ausfiillen
und einsenden
an: FIFF e.V. e ol
Medemstade 64
21775 Ihlienworth
Das méchte ich:

O Ich méchte O aktives /O férderndes Mitglied des FIfF werden (Mindestjahresbeitrag ist fiir Verdienende 60,— Euro
(117,35 DM) fiir Studierende und Menschen in vergleichbarer Situation 15,— Euro (29,34 DM) pro Jahr.

n L

OV WM W OWER WM VMR WM 9w W

i O Ich mécehte die FIfF-Kommunikation zum Preis von 20,— Euro (39,15 DM) jéhrlich frei Haus abonnieren.

% O Ich iiberweise den Beitrag auf das Konto 36 413 83 600 bei der Volksbank Stade-Cuxhaven eG, BLZ 241 910 15.
Z; O Der Mitglieds- bzw. Abobeitrag soll per Lastschriftverfahren von meinem Konto abgebucht werden (s. u.).
i 3 Ich méchte meine neue/korrigierte Anschrift mitteilen (siehe unten). Meine alte/falsche Anschrift:

g StraBBe: Wohnort:

§ O Ich méchte dem FIfF etwas spenden:

§ O Verrechnungsscheck tiber EUR liegt bei O Spendenquittung am Ende des Kalenderjahres erbeten

; O Ich méchte mehr iiber das FIfF wissen, bitte schickt mir:
3 O Ich mb'chte gegen Rechnung, zuziiglich Portokosten, bestellen: 5
i O Ich méchte das FIfF iiber einen Artikel/ein Buch informieren: O Zitat (siehe unten) O Kopie (liegt bei) i
§ O Ich méchte zur FIfF-Kommunikation beitragen mit: O einem Manuskript zur Veréffentlichung (liegt bei) &
¥ O einer Anregung (siehe unten) 2
i Bemerkungen/Ergédnzungen:

\2 O Ich méchte einen richtigen Brief schreiben. Dér Vielzweck-Schnipsel ist nichts fiir mich.

" Die/der bin ich:

§ Name: Stral3e:
8 Wohnort: ggf. Mitgliedsnummer: 8
i Telefon (privat): (Arbeit): E-Mail: .
| L
8

i

gl-.--------.----.-----------------------l
' Einzugsermachtigung

¥ Hiermit erméchtige ich das FIfF e.V. widerruflich, meinen Mitgliedsbeitrag durch Lastschrift einzuziehen.

i Wenn das Konto keine Deckung aufweist, besteht keine Verpflichtung des Geldinstituts, die Lastschrift auszufiihren.

i Name: Jahresbeitrag: EUR, erstmals

i Konto-Nr.: BLZ: Geldinstitut:

§ Straf3e: Wohnort:

~ Datum: Unterschrift:

; (Wir werden Ihre Daten nach §28 BDSG nur fir eigene Zwecke verarbeiten und keinem Dritten zugénglich machen.)

8
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Was will das FIfF?
Im Forum Informatikerlnnen fiir Frieden und gesell-
schaftliche Verantwortung (FIfF) e.V. haben sich Infor-
matikerlnnen zusammengeschlossen, die sich nicht
nur fiir die technischen Aspekte, sondern auch fiir die
gesellschaftlichen Auswirkungen ihres Fachgebiets

verantwortlich fihlen und entsprechende Arbeit lei-
sten wollen:

e Kritik tiben, denn wir haben das Know-how dazu
* uns fir eine Abrtistung der Informatik engagieren

e uns am Diskurs liber Technik und Wissenschaft
beteiligen

e die Offentlichkeit warnen, wenn wir Entwicklungen
in unserem Fachgebiet ftir schddlich halten

° mdglichen Gefahren eigene Vorstellungen entge-
gensetzen

e die Informations- und Kommunikationstechnik
nicht gegen, sondern fiir den Menschen gestalten

e uns fir eine zivile und gerechte Welt einsetzen;
eine Welt, in der die Grundrechte aller Menschen
gewahrt werden, eine Welt, die menschenwtirdig
ist

e |ast not least nicht alles machen, was machbar ist

Geplante

Themen-
schwerpunkte

fiir die FIfF-Kommunikation

1/2001 »Bildung und Com-

puter«

Dirk Siefkes, Britta Schinzel und
Johannes Busse

2/ 2001 »Arbeithehmerda-

tenschutz«

zustandig:

Werner Hilsmann und Dagmar
Boedicker

zusténdig:

Die
FIfF-Kommunikation
bittet um

Die FIFF-Kommunikation lebt
von der aktiven Mitarbeit ihrer Leserlnnen!

Interessante Artikel sowie Fotos und Zeichnungen zur lllustra-
tion (mit Quellengaben) sind immer herzlich willkommen. Die
Bearbeitung wird erleichtert, wenn Beitrdge elektronisch und
zusatzlich auf Papier der Redaktion zugehen. Die Redaktion
behalt sich Kirzungen und Titeldnderungen vor.

FIFF-Kommunikation
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Wie emv ANRUF BEIM TELEFON-BANKING ZUR VERZWEIFLUNG FUHRTE

Schi

Geeignete Texte fiir den SchlufS-PFIFF bitte mit Quellenangabe an Claus Stark (Adresse siche Adref3verzeichnis) senden.

Von der schwierigen Kommunikation mit Sprach-Computern
Trost und Hilfe von den Menschen im Call-Center

Nein, ich bin kein Technik-Dinosaurier, ich lie-
be zum Beispiel Bankautomaten. Na gut, das
ist jetzt vielleicht eih bisschen stark. Sagen wir,
ich schétze sie. Aufert praktisch finde ich es
auch, morgens, mit einer Tasse Kaffee auf dem
Tisch, im Schlafanzug meine Bankgeschifte zu
erledigen. Vor drei Jahren war das noch rich-
tig angenehm, eine freundliche Mitarbeiterin
im Call-Center erledigte alles prompt und effi-
zient. »Auf Wiederhoren.«Jetzt ist alles anders.
Jetzt gibt es Sprachcomputer. Kein Versuch,
eine simple Uberweisung vorzunehmen, ohne
dass der Computer und ich ins Streiten kom-
men. Ich diktiere etwa die Empfanger-
kontonummer 23 59 77 84 und der Computer
fragt, »die Nummer lautet zwei sechs fiinf neun
...7« Wieso denn sechs? Ich habe doch drei ge-
sagt! Was hat denn sechs mit drei zu tun? Also,
rein klangmafSig? Dann eben noch mal: 23 59
77 84.»Die Nummer lautet zwei acht fiinf neun
.2« fragt der Computer allen Ernstes. »Nein,
briille ich ungehort. »Nein, verdammt noch
mal, hort mir denn keiner zu?« Néachster Ver-
such: zwei DREI fiinf neun sieben sieben acht
vier. Und tatsdchlich: Er hat's kapiert, was'n
Gliick. Wahnsinnig praktisch, dieses Telefon-
Banking.

Oder diese neue Fahrplanauskunft der Bahn:
B-A-S-E-L, B-A-D-I-S-C-H-E-R B-A-H-N-H-O-
F betete ich dem Bahn-Computer neulich vor.
Statt der Maschine antwortete — aufmerksam
wie immer — der Liebste aus dem Badezimmer:
»Was hast du gesagt?« Das Herz tat mir weh,
als ich die Frage leider ignorieren musste und
statt dessen F-R-A-N-K-F-U-R-T A-M M-A-I-
Nin die Sprechmuschel diktierte. »Ich hab' dich
nicht verstanden!« antwortete das Badezim-
mer, wiahrend ich schuldbewusst und dennoch

leicht verdrgert »15 Uhr« dagegen hielt und auf
das inzwischen leicht enervierte »Hah?« aus
dem Bad mit schnell aufeinander folgenden
»Jak, »Jak, »Ja« erwiderte. Es dauerte eine Wei-
le, bis ich den Liebsten im Badezimmer nach
dem Auflegen wieder in die sonnige Samstag-
nachmittags-Stimmung zurtickgeholt hatte, in
der er zuvor gewesen war. Trotzdem: wahn-
sinnig praktisch diese Sprachcomputer. Was ist
schon ein kleiner Hauskrach gegen
viertelstundenlanges Trodeln in der Warte-
schleife?

Leicht erschiittert wurde meine grenzenlose
Technik-Aufgeschlossenheit jedoch, als ich in
der Bank anrief, auf der ich mein Sparbuch
habe. »Wollen Sie Ihren Kontostand abfragen?«
forschte der Computer, dem ich wahrheitsge-
mafs beschied: »Nein«. Sagt der doch: »Ich habe
Sie nicht verstanden. Wollen Sie Ihren Konto-
stand abfragen? Antworten Sie mit ja oder
nein!« »NEIN«, entgegnete ich etwas schérfer.
»Ich habe Sie nicht verstanden. Wollen Sie Th-
ren Kontostand abfragen? Antworten Sie mit
jaoder nein!«»NEEIIN«»Ich habe Sie nicht ver-
standen. Wollen Sie Thren Kontostand abfra-
gen? Antworten Sie mit ja oder neinl!«
»NEEEIIIN!!« briillte ich nun hemmungslos.
»Ich habe Sie nicht verstanden. Sie hatten zu
viele Versuche, bitte rufen Sie nochmal an.«

Da reichte es mir. Ich wahlte mich durch die
Windungen des Bank-Kundendienstes und
landete endlich bei einer freundlichen Mitar-
beiterin im Call-Center: »Ihr Computer ver-
steht mich nicht«, schluchzte ich mit letzter
Kraft und fand liebevolles Gehor. Wohltuend
wie die Telefon-Seelsorge, so ein Call-Center.

Frauke Haf, Frankfurter Rundschau vom 9.9.2000, abgedruckt mit

freundlicher Genehmigung der Frankfurter Rundschau




