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1 Kurzfassung

Die Analyse der (formellen und informellen) institutionellen Strukturen und das Ver-
haltnis von Betriebsraten und Unternehmensleitungen in der IT-Industrie, welche wir
im Projekt ARB-IT1 [Boes/Baukrowitz 2002] vorgenommen haben, hat die hervorge-
hobene Bedeutung des individuellen Interessenhandelns der Beschaftigten flr die
Charakteristik und Entwicklung der Arbeitsbeziehungen in dieser Branche sichtbar ge-
macht. Daher soll in der Studie ARB-IT2 der Schwerpunkt auf das Interessenhandeln
der Beschaftigten als Moment der Arbeitsbeziehungen gelegt werden. Wir gehen davon
aus, dass das individuelle Interessenhandeln sich zwar in einem engen Wechselver-
haltnis zu den bestehenden Institutionen des Interessenaustauschs vollzieht, sich dar-
auf aber nicht reduzieren lasst. Im Kern geht es uns darum, die Arbeitsbeziehungen in
der IT-Industrie quasi ,von unten nach oben™ zu analysieren.

Die zentrale Bedeutung des individuellen Interessenhandelns flr die Arbeitsbeziehun-
gen in der IT-Industrie resultiert im wesentlichen aus drei Ursachen. Erstens aus den
veranderten Orientierungen der Beschaftigten. Zweitens aus der zunehmenden Be-
deutung kleiner Unternehmen sowie Start-up-Unternehmen ohne gewachsene Bindung
an das System industrieller Beziehungen. Und drittens aus dem ,Formwandel der Ar-
beitsbeziehungen" in den traditionell mitbestimmten Unternehmen (,,Erosion der Basis-
standards der Regulierung® und ,Individualisierung der Konfliktmuster™).

Der Bedeutungszuwachs des individuellen Interessenhandelns der Beschaftigten in der
IT-Industrie stellt das System der verfassten Mitbestimmung vor neue Herausforde-
rungen. Bisher stellen sich die betrieblichen Interessenvertretungen und die Gewerk-
schaften auf diese besonderen Bedingungen weitgehend situativ ein. Allenthalben
wurde in unseren Expertengesprachen sowohl bei den Interessenvertretern aus der IT-
Industrie als auch ,traditioneller" Industrien ein groBes Interesse an einer genaueren
Analyse dieser Entwicklung gedauBert. Dabei wird unterstellt, dass Entwicklungen in der
IT-Industrie hier zwar mit besonderer Vehemenz stattfinden, aber keineswegs auf die-
se beschrankt bleiben. Das beschriebene Szenario greift vermutlich auch in anderen
Branchen Raum. Insofern scheint die Annahme berechtigt, dass die IT-Industrie ein
LVorreiter" dieser Entwicklung ist. Eine tiefergehende Analyse ist daher geboten.

Wichtige Fragen dieser Untersuchung sind:

e Welche Interessen bestimmen das Interessenhandeln der Beschdaftigten in der IT-
Industrie? Welche Méglichkeiten und Grenzen des Interessenhandelns erfahren die
Beschaftigten?

e Welche Differenzen gibt es zwischen unterschiedlichen Beschaftigtengruppen und
Unternehmenstypen? Entwickelt sich bezliglich der Inhalte von Interessen sowie
der Formen ihrer Durchsetzung eine zunehmende Heterogenitat zwischen den Be-
schaftigtengruppen?
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e Welchen Einfluss haben die institutionellen Strukturen kollektiver Interessenver-
tretung auf das individuelle Interessenhandeln einzelner Beschaftigtengruppen?
Dabei ist insbesondere von Interesse, nicht nur die auf der Betriebsverfassung ba-
sierenden Mitbestimmungsinstitutionen in den Blick zu nehmen, sondern auch al-
ternative Modelle der Mitbestimmung wie z.B. Round Tables, Vertrauenspersonen,
Altestenrate etc., die insbesondere in den jungen Unternehmen der IT-Industrie
eine gewisse Verbreitung haben, in ihrer Bedeutung zu analysieren.

e Mit welchen betriebspolitischen Konzepten kénnen Gewerkschaften den je spezifi-
schen Erwartungen der Beschaftigtengruppen gerecht werden und Solidaritat zwi-
schen ihnen herstellen?

Dies beruhrt zentrale Fragen nach der Zukunft der verfassten Mitbestimmung:

e Unterminiert die Bedeutungszunahme des individuellen Interessenhandelns das
Prinzip der kollektiven Interessenvertretung? Unter welchen Bedingungen kommt
es zu einer Konkurrenz zwischen individuellem Interessenhandeln, berufsstandi-
schem Interessenhandeln einzelner durchsetzungsfahiger Gruppen und den Ak-
teuren und institutionellen Strukturen der verfassten Mitbestimmung? Unter wel-
chen gelingt eine neue Synthese?

e Welche Anforderungen entstehen daraus flur gewerkschaftliche Arbeitspolitik und
die betriebliche Interessenvertretung?

Ferner stellt sich die Frage nach der Verallgemeinerungsfahigkeit der Ergebnisse:

e Finden wir in der IT-Industrie eine , Sondersituation™ vor oder lassen sich die Be-
funde auch in ,traditionellen™ Industrien finden?

Die IT-Industrie zeichnet sich nach wie vor durch einen hohen Grad an Betriebs-
formigkeit aus. Demnach kann das individuelle Interessenhandeln nur im Kontext des
Betriebs untersucht werden. Die Analyse erfordert daher ein methodisches Vorgehen,
das auf zwei Untersuchungsebenen ansetzt. Dies ist zum einen die Ebene des Betriebs
und zum anderen die Ebene des Individuums. Dementsprechend bilden Beschaftig-
teninterviews, die ihrerseits in Betriebsfallstudien einzubetten sind, die beiden zentra-
len Informationsquellen der Untersuchung. Durch die Zusatzauswertung und Reinter-
pretation des Materials, das bereits in der Vorgangerstudie erhoben wurde, erdffnen
wir uns eine zusatzliche Informationsquelle. Die Ergebnisse der Untersuchung zur IT-
Industrie werden einem Quervergleich mit der Situation in Entwicklungsabteilungen
der Automobilindustrie unterworfen, um deren Generalisierbarkeit besser einschatzen
zu kénnen. Im Mittelpunkt dieses Quervergleichs stehen Expertenworkshops mit Be-
triebsraten und Managementvertretern der Automobilindustrie.
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2 Ausgangslage und Problemstellung

Zentraler Gegenstand des Projekts ist das individuelle Interessenhandeln der Beschaf-
tigten als Moment der Arbeitsbeziehungen in der IT-Industrie. Der Begriff des indivi-
duellen Interessenhandelns bezeichnet dabei in einem weiten Zugriff die Gesamtheit
der Formen und Praxen durch die ein Individuum versucht, seine Interessen zu artiku-
lieren und durchzusetzen.

Das Interessenhandeln der Individuen ist in Deutschland ,de jure™ in ein komplexes,
rechtlich abgesichertes institutionelles System der Arbeitsbeziehungen eingebettet.
Dieses ist charakterisiert durch ein ,duales System" [Schmidt/Trinczek 1991] der In-
teressenregulierung, das in hohem MaBe im nationalen Rechtssystem verankert ist.!
Unterhalb der Ebene dieser formell gesicherten Institutionen ist eine zweite Ebene von
Institutionen von Bedeutung, die nicht formell abgesichert sind, sondern den Charak-
ter informeller, schwach institutionalisierter Formen haben.? Individuelles Interessen-
handeln stellt in Bezug auf die beschriebene institutionelle Struktur des Interessen-
austauschs® eine dritte Ebene dar. Es entfaltet sich in Auseinandersetzung mit den In-
stitutionen, ohne darauf reduziert werden zu kénnen.* Gerade diesem individuellen

Im Rahmen einer rechtlich vielfaltig gestltzten Tarifautonomie werden wichtige Regulierungsfunktio-
nen durch umfassend organisierte (,korporatistische™) Verbdande der Arbeitgeber und Arbeithehmer
ausgeibt. Unterhalb der Tarifautonomie besteht mit der Mitbestimmung auf Betriebs- und Unter-
nehmensebene eine zweite Ebene der Aushandlung zwischen Arbeit und Kapital, die mit der ersten
auf vielfaltige Weise verflochten ist. Diese basiert auf einer gesicherten rechtlichen Grundlage (Be-
triebsverfassungsgesetz) und stabilisiert so Eingriffs- und Mitbestimmungsméglichkeiten der betrieb-
lichen Interessenvertreter [vgl. Schmidt/Trinczek 1991; Mdller-Jentsch 1997].

Gemeint sind hiermit beispielsweise die vielfdltigen Formen der Partizipation der Beschdftigten, die
aus der Umsetzung neuer Managementkonzepte entspringen und nicht zwingend im Regelungsge-
flecht der Interessenparteien angesiedelt sind. Damit sind Zielvereinbarungsgesprache, Qualitatszir-
kel und Teamsitzungen angesprochen, in denen haufig Kernfragen des Arbeitsverhdltnisses wie Ar-
beitszeit, Entgelt und Qualifizierung geregelt werden [Dérre 2000, Minssen 1999]. Des weiteren be-
zieht sich dies auch auf alternative Mitbestimmungsansdtze. Gemeint sind neue Formen der Interes-
sensvertretung, die auBerhalb der traditionellen institutionellen Interessenvertretungsstrukturen,
(meist) von Unternehmensleitungen initiiert werden [Dowe u.a. 2001, Oh 2000].

Als ,Interessenaustausch™ wird hier der gesamte Prozess der Bestimmung des Arbeitsverhaltnisses
gesehen, in dem unter den jeweils vorherrschenden Machtverhaltnissen und Verhandlungspositionen
Vereinbarungen zwischen Beschaftigten und Unternehmensvertretern etwa hinsichtlich Arbeitszeit,
Entgelt und Qualifizierung getroffen werden. Damit ist der Interessenaustausch keineswegs immer
konfliktfrei oder per se sozial gerecht, sondern das jeweils konkret durchgesetzte Verhaltnis gegen-
satzlicher Interessen.

Institutionen lassen sich in Anlehnung an Miiller-Jentsch als , Sozialgebilde, die Handlungsprogramme
mit einer gewissen Festigkeit und Dauerhaftigkeit verkérpern® [Muller-Jentsch 1997, 64], verstehen.
Sie stellen Handlungs- und Verhaltensroutinen fiir soziale Akteure bereit, entlasten dadurch von immer
wiederkehrendem Entscheidungsdruck in Routinesituationen, geben einerseits Sicherheit und Verlass-
lichkeit und erweitern andererseits den Handlungsspielraum und die biographischen Optionen des Indi-
viduums [ebd.; Baethge 1995, 38f.]. Institutionen steigern nach Scharpf ,das Potenzial fiir kollektives
Handeln, indem sie die Fille der Verhandlungsmdéglichkeiten reduzieren, die man wechselseitig in sei-
nen Planen einkalkulieren kann. Dadurch werden im Vergleich zu weniger strukturierten Interaktionen
komplexere Strategien mdglich und anspruchsvollere Ziele erreichbar® [Scharpf 1987, 27].
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Interessenhandeln, so unsere AusgangslUberlegung, kommt in der IT-Industrie aus
verschiedenen Grunden eine hervorgehobene Bedeutung zu.

Indem wir den Blick auf das individuelle Interessenhandeln richten und davon ausge-
hen, dass sich dieses zwar in einem engen Wechselverhaltnis zu den bestehenden In-
stitutionen des Interessenaustauschs vollzieht, darauf aber nicht reduzieren lasst, er-
offnen wir uns eine neue Forschungsperspektive. Im Kern geht es uns darum, die Ar-
beitsbeziehungen in der IT-Industrie quasi ,von unten nach oben"™ zu analysieren.
Wahrend wir uns im Projekt ARB-IT1 [Boes/Baukrowitz 2002] vorwiegend auf die Ana-
lyse der (formellen und informellen) institutionellen Strukturen und das Verhaltnis von
Betriebsraten und Unternehmensleitungen konzentrierten, soll das Projekt ARB-IT2 im
Anschluss daran das Interessenhandeln der Beschaftigten in den Mittelpunkt stellen.

2.1 Die Bedeutung des individuellen Interessenhandelns in der
IT-Industrie

Die zentrale Bedeutung des individuellen Interessenhandelns flr die Arbeitsbeziehun-
gen in der IT-Industrie resultiert im wesentlichen aus drei Ursachen. Erstens aus den
veranderten Orientierungen der Beschaftigten [Trautwein-Kalms 1995]. Zweitens aus
der zunehmenden Bedeutung kleiner Unternehmen sowie Start-up-Unternehmen ohne
gewachsene Bindung an das System industrieller Beziehungen, in denen ein persona-
les Modell des Interessenaustauschs vorherrschend ist. Und drittens aus dem ,Form-
wandel der Arbeitsbeziehungen™ in den traditionell regulierten Unternehmen [Boes
2001], welcher dem individuellen Interessenhandeln infolge der ,Erosion der Basis-
standards der Regulierung der Arbeit" und der damit einher gehenden ,Individualisie-
rung der Konfliktstrukturen® auch in diesen Unternehmen eine hervorgehobene Rolle
zuweist.

2.1.1 Neue Orientierungsmuster der Beschaftigten

Der hohe Stellenwert des individuellen Interessenhandelns in der IT-Industrie ergibt
sich zunachst daraus, dass hier ein sehr hoher Anteil von Mitarbeitern beschaftigt ist,
welche groBen Wert darauf legen, ihre Interessen selbst vertreten zu kénnen. Darauf
wiesen uns die befragten Betriebsrate Ubereinstimmend hin.

In diesem Wirtschaftssegment sind die Unternehmen traditionell durch einen sehr ho-
hen Angestelltenanteil und einen hohen Anteil von Hoch- und Fachhochschulabgangern
gepragt [Trautwein-Kalms 1992, 1995]. Die Untersuchung ARB-IT1 weist fiir die 90er
Jahre auf die Zunahme junger, hochqualifizierter Beschaftigter, insbesondere in den
Wachstumsfeldern Softwareentwicklung, Service und Beratung, hin und auf die Ab-
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nahme von Beschaftigtengruppen in den hardwarenahen Bereichen [Boes/Baukrowitz
2002].°

Aufgrund des Gehaltsniveaus und der Stellung im betrieblichen Sozialgeflige ist flr
breite Teile der Beschaftigten der IT-Industrie weiterhin zu unterstellen, dass hier ahn-
liche Einstellungen und Orientierungen gefunden werden kdénnen, wie sie verschiedene
Analysen von Fuhrungskraften und hochqualifizierten Angestellten zutage geférdert
haben: Deren Ergebnisse machen deutlich, dass diese Beschaftigtengruppen ein stark
auf ihre eigene Durchsetzungsfahigkeit setzendes Interessenhandeln an den Tag le-
gen. Sie halten sich in ihrer Mehrheit selbst flir durchsetzungsfahig und meinen, ihre
Interessen gegenlber Vorgesetzten und der Geschaftsfliihrung eigenstandig vertreten
zu kénnen. Dieses Konzept geht flir die Mehrheit dieser Fihrungskrafte und hochquali-
fizierten Angestellten mit einem distanzierten Verhaltnis zu Gewerkschaften und Be-
triebsraten einher [Kotthoff 1997, Baethge u.a. 1995, Faust u.a. 2000]. Diese Distanz
wird auch den Beschaftigten der IT-Industrie unterstellt. Plausibel erscheint dieser
Schluss vor dem Hintergrund des verhaltnismaBig niedrigen Organisationsgrads der
Beschaftigten in der IT-Industrie.®

Insbesondere dann, wenn hochqualifizierte Beschaftigte Uber eine groBe ,,Marktmacht®
verfigen - was in der IT-Industrie aus verschiedenen Grinden fir einen relevanten
Anteil zutrifft -, kénnen sie sich in den betrieblichen Interessenauseinandersetzungen
als sehr durchsetzungsfahig erweisen, ohne hierfir unmittelbar auf kollektivvertragli-
che Regelungen oder betriebliche Interessenvertreter angewiesen zu sein. Heidenreich
und Topsch [1998] konstatieren daher flir die IT-Industrie und fir weite Bereiche un-
ternehmensbezogener und sozialer Dienstleistungen die Etablierung eines neuen ,Ty-
pus der Arbeitsregulation®, der sich ,sozialstrukturell (...) eher den qualifizierten Ange-

Diese Verdanderungen sind vor dem Hintergrund eines grundlegenden Wandels der Arbeitsbedingun-
gen in den IT-Unternehmen zu sehen: nach einer krisenhaften Phase zu Beginn der 90er Jahre haben
die Unternehmen neue Produkt- und Leistungsspektren herausgebildet und steuern mit Vehemenz
auf die Etablierung neuer Unternehmenskonzepte zu. Gleichzeitig entstehen in dieser Zeit vermehrt
junge Start-up-Unternehmen im Internet- und Multimediaumfeld, welche meist extrem junge, hoch-
qualifizierte Belegschaften aufweisen. Diese Entwicklung ist verbunden mit einer Ausweitung des An-
gestellten- und des Hochschulabsolventenanteils in den Unternehmen. Sie macht sich insbesondere
in den ehemaligen Hardwareunternehmen seit Anfang der 90er als Umstrukturierung bemerkbar, die
mit einer Veranderung der Beschaftigtenstruktur einhergeht [Trautwein-Kalms 1995]. Auf Seiten der
Softwareindustrie und der IT-Dienstleister ist der Anteil der Angestellten und der Hochschulabsol-
venten traditionell sehr hoch. Die Arbeitsprozesse waren hier schon in den 80er Jahren von Projek-
tarbeit gepragt; ein sehr hoher Anteil an hochqualifizierten Angestellten ist hier traditionell bestim-
mend [ebd.].

Trautwein-Kalms kommt in ihrer Untersuchung zu folgendem Ergebnis: In den von ihr untersuchten
Betrieben des Typs A (Hardwareindustrie) liegt der gewerkschaftliche Organisationsgrad der Be-
schaftigten zwischen knapp 5 und 30%. Der gewerkschaftliche Organisationsgrad der Beschaftigten
in den Unternehmen des Typs B (Software und IT-Dienstleistungen) lag bei weniger als 3% [Traut-
wein-Kalms 1995, 110f.]. Baukrowitz/Boes [2000] finden in der Informations- und Telekommunikati-
onsindustrie in den Unternehmen des ,ehemals fordistischen Typs" einen Organisationsgrad von 10 -
40% (mit einem ,AusreiBer", der bei 80% liegt), in den ,Lack-Turnschuh-Unternehmen" einen Orga-
nisationsgrad von deutlich unter 5% (mit einem , Ausreier", der bei 50% liegt) und in den ,aufstre-
benden Kleinunternehmen" einen Organisationsgrad von unter 1%.
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stellten, meist mit Hochschulabschluss und individualisiertem Lebensstil, zuordnen
(lasst)" [ebd., 38] und sich insbesondere durch die geringe ,Verregelung" der Arbeit
auszeichnet. Da die Arbeitsbedingungen kaum ,verregelt" sind, 6ffnen sich durchset-
zungsfahigen Mitarbeitern gréBere Verhandlungsspielrdume, die sie zu ihrem Vorteil
nutzen kdénnen [vgl. Heidenreich/Tépsch 1998; Tdpsch u.a. 2001].7

Die Ergebnisse des Projekts ARB-IT1 deuten darauf hin, dass fir die Entwicklung der
Arbeitsbeziehungen in der Branche die Spezifik der hier vorzufindenden Beschaftigten-
gruppen von zentraler Bedeutung ist. Die Akteure der industriellen Beziehungen sehen
sich in der IT-Industrie vermehrt mit Beschaftigten konfrontiert, die in ihrer Interes-
senlage, ihren Problemen, aber auch in ihren Handlungsmdglichkeiten mit traditionel-
len industriellen Beschaftigtengruppen in tayloristischen Arbeitsprozessen nur begrenzt
zu vergleichen sind [vgl. auch D6hl u.a. 1998, Trautwein-Kalms 1995], deren Charak-
teristik aber, folgt man Analysen zu Arbeitssituation und Orientierung hochqualifizier-
ter Arbeitskrafte in anderen Branchen, flir einen nicht unerheblichen Teil der Wirt-
schaft durchaus paradigmatisch sein kénnte.

In der o6ffentlichen Diskussion wird sogar die These verfolgt, dass das Konzept der be-
trieblichen Interessenvertretung mit dem Vordringen entsprechender Beschaftigten-
gruppen in der Wirtschaft insgesamt unterminiert werde, weil diese Beschaftigten-
gruppen keine ,schutzbedirftigen™ Arbeitsbedingungen mehr hatten und dariber hin-
aus in der Lage seien, ihre Interessen selbst zu vertreten. Die Aussagen des ehemali-
gen Prasidenten des Bundesverbands der Deutschen Industrie (BDI) Henkel® und des
~Fast-Wirtschaftsministers" Stollmann, wonach in der IT-Industrie aufgrund dieser Be-
sonderheiten Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften und Betriebsrate kaum verbreitet
und auch nicht erforderlich seien, sind weit Uber das Arbeitgeberlager hinaus anzu-
treffen [Topsch u.a. 2001]. Gerade in der aktuellen Auseinandersetzung um die Novel-
lierung des Betriebsverfassungsgesetzes wird die IT-Industrie daher von deren Geg-
nern als ,Beweis" gegen die Notwendigkeit der Erweiterung und Modernisierung von
Mitbestimmungsrechten angefihrt.

Die Vermutung, dass mit der zunehmenden Verbreitung hochqualifizierter, junger Be-
schaftigter in der IT-Industrie zugleich auch die Erosion der verfassten Mitbestimmung
verbunden ist, basiert nicht auf fundierten empirischen Analysen. Tatsachlich werden

~Qualifikation und Kreativitéat werden vom Arbeitnehmer als ,bargaining chip’ eingesetzt, um Arbeits-
bedingungen und Entgelte auszuhandeln. In prosperierenden Unternehmen dieses Typs kdnnen das
Gehalt und die zusdtzlichen Leistungen des Unternehmens sehr attraktiv sein. Daflir sind der Lei-
stungsbereitschaft der Mitarbeiter nach oben hin keine Grenze gesetzt. Arbeit und Freizeit sind unter
diesen Umstanden keine getrennten Spharen mehr, die Identifikation mit der Arbeitsaufgabe ist u.U.
hoher als mit anderen Lebensbereichen.™ [Heidenreich/Tépsch 1998].

.Viele im Dienstleistungsbereich wichtigen Branchen sind Gberhaupt nicht gewerkschaftlich organi-
siert. Wir haben in Deutschland etwa 4.000 Softwarehduser mit 100.000 Beschaftigten. Die sind we-
der in einem Arbeitgeberverband noch sind sie in einer Gewerkschaft. Die wissen, warum™ [Olaf Hen-
kel in SZ v. 22./23.02.1997].

10
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hier oft aufgrund von Einzelfdllen Verallgemeinerungen gemacht.9 Gegenulber diesen
Vermutungen sind nach unserer Erfahrung aus zwei Erwagungen heraus Zweifel an-
zumelden.

Einmal ist nicht davon auszugehen, dass die beschriebenen neuen Muster des Interes-
senhandelns und der Orientierung der Beschaftigten flr alle Beschaftigtengruppen zu
generalisieren sind. Die Analyse von ARB-IT1 kommt zu dem Schluss, dass kein ein-
heitliches Bild bezliglich der Charakteristik der in der IT-Industrie anzutreffenden Be-
schaftigtentypen zu konstatieren ist. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich hier
nicht nur ein ,neuer Arbeitskrafttyp" entwickelt, sondern dass die IT-Industrie auch in
Zukunft durch eine heterogene Vielfalt ,alter" und ,neuer" Arbeitskrafttypen gepragt
sein wird. In dieser strukturellen Heterogenitat liegt ein Grundproblem der Interessen-
vertretungspolitik in der IT-Industrie verankert [Boes/ Baukrowitz 2002].

Zum anderen ist selbst flr die Protagonisten ,neuer Arbeitskrafttypen™ nicht einheitlich
zu unterstellen, dass ihr Bestreben nach Souveranitat und Autonomie auch gegeniber
Gewerkschaften und Betriebsraten dazu flihren muss, dass sie sich dem Prinzip der
kollektiven Interessenvertretung strukturell verschlieBen. Es ist namlich keineswegs
so, dass Entwickler und IT-Berater sich in ,paradiesischen Zustanden™ wahnen. So
verdeutlichten Interviews mit Projektleitern vielmehr ein komplexes Spannungsfeld
positiver und negativer Erfahrungen. Diese ambivalenten Erfahrungen korrespondieren
mit den vielfaltigen Problemen, die in der Arbeitssituation dieser Beschaftigtengruppe
angelegt sind.°

AuBer den Studien von Trautwein-Kalms [1995, 2001], Tépsch u.a. [2001] und der Vorgangerstudie
ARB-IT1 [Boes/Baukrowitz 2002] liegen Uberhaupt keine breit angelegten Studien zu den Arbeitsbe-
ziehungen in der IT-Industrie vor [vgl. auch Tépsch u.a. 2001]. Diese Studien thematisieren zwar die
Problematik der Beschaftigten in diesem Wirtschaftssegment, haben aber keine grdéBer angelegten
Beschaftigtenbefragungen durchgefiihrt. Die Beschaftigten in der IT-Industrie sind insofern ein Desi-
derat der Forschung zu den Arbeitsbeziehungen hier, obwohl deren zentrale Bedeutung von allen

Autoren unisono betont wird.

10 Die erste Problemkonstellation gruppiert sich um das Problem des Verhaltnisses von vermeintlich

autonom arbeitenden Individuen und den organisatorischen Voraussetzungen und Rahmenbedingun-
gen, die dem in vielfacher Hinsicht entgegen stehen. Das Problem lasst sich zwar unterschiedlich gut
.verstecken", aber aus der Welt zu schaffen ist es nicht. Und das wissen die Beschdaftigten sehr wohl.
Die zweite Problemkonstellation gruppiert sich um den Widerspruch zwischen Qualitat und Kosten
oder allgemeiner zwischen Gebrauchswert- und Tauschwertorientierung [vgl. Voswinkel/Holtgrewe
2000]. Gerade weil die oft hohe Arbeitsmotivation der Entwickler, Ingenieure und Berater in hohem
MaBe durch ihr Interesse an der Qualitédt ihrer Arbeit begriindet ist, geraten sie in einen systemati-
schen Konflikt mit den Okonomisierungsbestrebungen in den Unternehmen, die eine stirkere Ko-
stenorientierung von ihnen verlangen. Die dritte, vermutlich am nachhaltigsten wirksame Problem-
konstellation dieser Beschaftigten gruppiert sich um das Verhdltnis von Arbeit und Leben. Zwar sind
die Entwickler und Berater aufgrund ihrer meist hohen Arbeitsmotivation und ihrer Erfahrungen mit
dem selbstbestimmten Arbeiten wahrend des Studiums ohne weiteres bereit, ihre Arbeitszeit flexibel
zu gestalten und hangen nicht an einem ,nine-to-five-job®™. Dennoch greift die Arbeit haufig in einem
solchen MaBe in ihr Leben ein, dass es ihre Interessen an der Freizeitgestaltung und insbesondere
ihre familiaren und sozialen Bindungen grundlegend gefahrdet. Ein weiteres Problemfeld innerhalb
der Widerspruchskonstellation Arbeit — Leben stellt die Gesundheit der Beschdftigten dar. Gerade
dann wenn die Leistungsbereitschaft der Beschaftigten nahezu ,grenzenlos" ist, stoBen sie an die
Grenzen ihrer leiblichen Existenz [Boes/Baukrowitz 2002; vgl. auch Kratzer 2001].
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Welche Wirkung diese Problemkonstellationen auf die Orientierungen und das Inter-
essenhandeln der Beschaftigten haben werden, lasst sich gegenwartig nicht prognosti-
zieren. Wir gehen davon aus, dass sich die unterschiedlichen Beschaftigtengruppen,
welche in der IT-Industrie anzutreffen sind, hinsichtlich ihrer Orientierungen deutlich
unterscheiden. Dies betrifft zum einen die Inhalte, also das WAS der Interessen, als
auch die Formen ihrer Durchsetzung, das WIE des Interessenhandelns. In der Konse-
guenz ist durchaus eine ,Atomisierung der Beschaftigten® und eine Konkurrenz von
individuellem Interessenhandeln und kollektiver Interessenvertretung denkbar, wie sie
verschiedene Autoren erwarten [vgl. Heidenreich/ Tépsch 1998]. Ebenso ist aber auch
eine Hinwendung zu neuen Formen der Solidaritat zwischen den Beschaftigtengruppen
und eine starkere Hinwendung zu Formen gemeinsamen Interessenhandelns - welche
Formen'! dieses auch immer annimmt, maglich. Auf jeden Fall sind groBe Unterschie-
de zwischen den einzelnen Beschaftigtengruppen sowie hinsichtlich der spezifischen
Kulturen in den einzelnen Unternehmen zu erwarten. In dieser strukturellen Heteroge-
nitdt der Beschaftigten und der Unternehmen sind zentrale Schwierigkeiten der Inter-
essenvertretungspolitik begriindet [vgl. D6hl u.a. 2000; Kratzer 2001]. Denn die un-
terschiedlichen Beschaftigtengruppen stellen jeweils spezifische Anforderungen an die
verfasste Mitbestimmung hinsichtlich der Regelungsformen und -inhalte sowie bezig-
lich ihres Umgangs mit Betriebsraten und Gewerkschaften; bis dahin, dass bestimmte
Beschaftigtengruppen sich in ihrem individuellen Interessenhandeln ganzlich gegen-
Uber jeglichen Formen kollektiver und institutioneller Mitbestimmung verweigern und
in Betriebsraten oder anderen Interessenvertretungsorganen keine Ansprechpartner
sehen.

2.1.2 Schnelle Verbreitung von Kleinunternehmen

Die Wichtigkeit des individuellen Interessenhandelns in der IT-Industrie begriindet sich
des weiteren aus dem hohen Anteil von Kleinunternehmen sowie von Unternehmen,
die keine historisch gewachsene Bindung an das System der industriellen Beziehungen
entwickelt haben.

Die Untersuchung von Kohaut und Bellmann [1997] verdeutlicht, dass in der Wirt-
schaft insgesamt der Verbreitungsgrad von Betriebsraten und Tarifvertragen mit ab-
nehmender Beschaftigtenzahl der Unternehmen statistisch abnimmt.!? Da die Wahl

11 Zu beachten sind hier nicht nur die traditionellen Formen auf der Basis des Betriebsverfassungsge-
setzes, sondern auch alternative Formen der Mitbestimmung, die nicht auf der Basis der Betriebs-
verfassung gewahlt sind.

12

Exakte Zahlen zur Tarifbindung der IT-Industrie sind nicht verfliigbar. Dies ist nicht zuletzt dem Um-
stand geschuldet, dass Uber die Zuordnung von Betrieben zu dieser sich gegenwartig neu konstitu-
ierenden Branche keine Einigkeit herrscht [Seufert 2000, Nordhause-Janz/Rehfeld 1999]. Die Vermu-
tung von Bispinck/Trautwein-Kalms, wonach die tarifliche Bindung unterdurchschnittlich ist, ist auf-
grund unserer Erfahrungen in den Expertengesprachen durchaus realistisch. Eine tarifliche Bindung,
wie sie Kohaut/Bellmann flir die westdeutschen Unternehmen insgesamt errechnen, ist hier nicht zu er-
warten. (In Auswertung der Daten aus dem Betriebspanel des IAB kommen Kohaut/Bellmann [1997]
zu dem Ergebnis, dass im Jahre 1995 62% der Betriebe und 83% der Beschéftigten in Westdeutsch-
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von Betriebsraten einen gewissen Konsolidierungsprozess in den Unternehmen erfor-
dert, sind Betriebsrate in jungen Unternehmen weniger oft verbreitet [Hilpert u.a.
1999, Kotthoff/Reindl 1990, Wassermann 1999].

Beide Aspekte treffen auf die IT-Industrie in besonderem MaBe zu. Insbesondere im
Marktsegment ,Software, IT-Dienstleistung und IT-Beratung" Uberwiegen kleine Be-
triebe, von denen ein GroBteil erst Ende der 80er oder in den 90er Jahren gegrindet
wurde. In diesen Unternehmen sind Formen des Interessenaustauschs typisch, die
hochgradig auf dem individuellen Interessenhandeln der Beschaftigten basieren [vgl.
Boes/Baukrowitz 2002, Trautwein-Kalms 1995, Tépsch u.a. 2001]. Auch wenn davon
ausgegangen werden kann, dass Organe der verfassten Mitbestimmung und auch Ta-
rifvertrage in wichtigen Unternehmen bestehen und die IT-Industrie keine ,tarifver-
trags- und mitbestimmungsfreie Zone"™ [Wagner/Schild 1999] ist,!> haben Unterneh-
men ohne verfasste Mitbestimmung hier eine groBe Bedeutung.

Diese Kleinunternehmen der IT-Industrie - so Baukrowitz/Boes [2000] - zeichnet ein
spezifischer Modus des Interessenaustauschs aus, der hochgradig auf personalen Be-
ziehungen zwischen Geschaftsfihrung und Beschaftigten und damit auf individuellem
Interessenhandeln basiert.

Die Arbeitsformen dieser Unternehmen sind im wesentlichen durch Projekte oder an-
dere Formen von Teamarbeit gepragt. In ihren Leitungsstrukturen sind sie sehr stark
inhaberzentriert, alle unternehmensrelevanten Fragen werden durch den Inhaber ent-
schieden. Allerdings ist dieser durch seine unmittelbare Mitarbeit in Projekten auch
persdnlich in die sozialen Strukturen und Prozesse des Unternehmens eingebunden
und trifft eine Vielzahl von Entscheidungen in persénlichen Gesprachen mit den Mitar-
beitern. Weitere formale Leitungsstrukturen bestehen lediglich in Ansatzen.

Die Personalisierung der Verhaltnisse, ein ausgepragtes Gemeinschaftsgefiihl, weitge-
hende Mitspracherechte der Beschaftigten in geschaftlichen Angelegenheiten und ein
geringer Professionalisierungsgrad der Managementfunktion pragen das Modell der
Leistungsregulation in den ,aufstrebenden Kleinunternehmen®. Kollektivvertragliche
Regelungen und eine verfasste Mitbestimmung haben in diesen Unternehmen keinen
unmittelbaren Einfluss. Bestimmend sind individualvertragliche Verhaltnisse. Die meist
jungen Beschaftigen finden hier eine Kultur vor, die stark von universitaren Experten-

land unter eine Tarifbindung fielen.) Dies mag nicht zuletzt auch dem Umstand geschuldet sein, dass
die IT-Industrie in der Breite klein- und kleinstbetrieblich strukturiert ist. Da die Tarifbindung mit ab-
nehmender BetriebsgréBe deutlich sinkt [ebd.], erscheint es durchaus plausibel, dass die IT-Industrie
mit ihren vielen kleinen und mittleren Unternehmen eine unterdurchschnittliche Tarifbindung auf-
weist, die allerdings — wiirde man die BetriebsgréBenklassenstruktur der IT-Industrie mit der der ge-

samten Wirtschaft vergleichen - u.U. gar nicht so weit unter den Durchschnittswerten liegt.

13 So kam die Studie politik-digital.de zu dem Ergebnis, dass selbst die am Neuem Markt notierten Un-

ternehmen zu 26% Uber einen Betriebsrat verfiigen. Dazu kommen weitere 13% der Unternehmen,
die alternative Mitbestimmungsformen wie Altestenrédte, Sprechergremien etc. aufweisen [Dowe u.a.
2001]. Die Betriebsratsbefragung von Ahlers/Trautwein-Kalms [2001] lassen insgesamt flur die IT-
Industrie einen positiven Trend flr zuklnftige Betriebsratsgriindungen erwarten.
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gruppen gepragt ist; die Arbeit hat fur sie oft etwas ,Spielerisches", sie wird nicht nach
MaBgabe des Bezugspaars von Arbeit einerseits und Freizeit andererseits verortet. Zu-
sammen mit meist stark ausgepragter intrinsischer Leistungsmotivation, die in hohem
MaBe von dem Geflihl, etwas technisch neues zu machen und damit erfolgreich zu
sein, geférdert wird, ergibt sich eine hohe Leistungsbereitschaft, welche sich u.a. in
den oft Uberlangen Arbeitszeiten niederschlagt.

Auch wenn in diesen Unternehmen die verfasste Mitbestimmung nur eine Umfeldbe-
dingung* darstellt, findet hier ein Interessenaustausch um die Regulierung der Ar-
beitsbedingungen statt. Diese Prozesse auszublenden, wie es der Terminus der ,mit-
bestimmungsfreien Zone"™ nahelegt, greift zu kurz. Tatsachlich sind die kleinen Unter-
nehmen der IT-Industrie vorwiegend durch einen Modus des Interessenaustauschs
gepragt, der hochgradig auf dem individuellen Interessenhandeln der Beschaftigten
beruht und sich lediglich auf schwach gesicherte Beteiligungsrechte beispielsweise in
Form von Altestenréte etc. stiitzt.

Wie wirksam der auf individuellem Interessenhandeln und personalen Austauschbezie-
hungen basierende Modus des Interessenaustausch aus der Perspektive der Beschaf-
tigten ist, kann anhand der vorliegenden Literatur nicht geklart werden.'® Insbeson-
dere ist klarungsbedilirftig, ob das Fehlen von Mitbestimmungsstrukturen nach dem
Betriebsverfassungsgesetz sich aus Sicht der Beschaftigten als Hemmnis erweist oder
gar ihren Vorstellungen entspricht und von welchen Einflussfaktoren dies abhdngig ist.

2.1.3 Formwandel der Arbeitsbeziehungen in traditionell mitbestimmten
Unternehmen

Die zunehmende Bedeutung des individuellen Interessenhandelns der Beschaftigten in
der IT-Industrie begrindet sich zum dritten aus dem ,Formwandel der Arbeitsbezie-
hungen" [Boes 2001] in den traditionell mitbestimmten Unternehmen. Die Erosion von
~Basisstandards" traditioneller kollektivvertraglicher Regelungen sowie die ,Individuali-
sierung der Konfliktstrukturen™, welche sich hier beobachten lasst, weisen dem indivi-
duellen Interessenhandeln der Beschaftigten eine zentrale Rolle zu.

14 Auch wenn hier weder Betriebsrate noch Tarifvertrage verbreitet sind, entfaltet die Mitbestimmung

hier durchaus eine gewisse Wirkung. Als ,Referenzfolie™ sind beispielsweise Tarifvertrage und andere
Vereinbarungen ein Bezugsrahmen bei den Aushandlungen in diesen Unternehmen. Und oft ist ein
sehr weitgehendes Entgegenkommen der Geschaftsflihrung gegeniiber den Beschdftigten nicht zu-
letzt von der Beflirchtung angetrieben, die Beschaftigten kénnten ansonsten einen Betriebsrat wah-

len.

15 Die Frage, welchen ,Mitbestimmungsspielraum" die besonderen Bedingungen von Kleinunternehmen

den Beschaftigten geben, wird in der Kleinbetriebsforschung kontrovers diskutiert. Wahrend Kott-
hoff/Reindl [1990] zu einer insgesamt eher positiven Einschatzung kommen, verweisen Hil-
pert/Sperling [1990] auf die ,Schattenseiten" dieser fir Kleinunternehmen typischen Partizipations-
muster.
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Den Hintergrund dieses Formwandels der Arbeitsbeziehungen in den traditionell mitbe-
stimmten Unternehmen bildet ein tiefgreifender Reorganisationsprozess, welcher hier
seit Anfang der 90er Jahre stattfindet [Boes/Baukrowitz 2002]. Er wird insbesondere
durch zwei grundlegende Veranderungen bestimmt, die mit der Reorganisation dieser
Unternehmen einhergehen. Das erste wesentliche Veranderungsmoment ist der Ver-
lust der ,Basisstandards™ der Regelungsmechanismen [Boes/ Baukrowitz 2002a]. Die
Basisstandards des im fordistisch-tayloristischen Regulationsmodus herausgebildeten
institutionellen Systems der Leistungsregulation unterliegen einem tiefgreifenden Ero-
sionsprozess. Gerade weil die institutionellen Strukturen dieses Regulationsmodus
~entgrenzt® [D6hl u.a. 2000, Kratzer 2001] werden, verliert auch das daran orientierte
Regelungssystem der Arbeitsbeziehungen (dort, wo es sich im Sinne einer verfassten
Mitbestimmung historisch herausbilden konnte) sein Bezugssystem und bestimmte
Uberindividuelle Zugriffsmdglichkeiten. Dies betrifft den Betriebsbegriff in der traditio-
nellen raumlich verfassten Form, der eine tragende Bedeutung im Kontext der Arbeits-
beziehungen hat. Weiterhin erodieren die Kerninstitutionen der Regulierung des Ar-
beitsverhaltnisses (,Normalarbeitsverhaltnis®, einheitliche Lohn- und Gehaltsgruppen
mit entsprechend vereinheitlichten Stellenbeschreibungen, standardisierte Arbeits-
zeitregelungen u.a.).

Dies verandert die Arbeit der betrieblichen Interessenvertretung grundlegend. Wo Auf-
gaben nicht mehr in klar definierten Funktionsbeschreibungen angefihrt sind, die Ar-
beitszeit nicht mehr unternehmensdéffentlich dokumentiert wird, der Mitarbeiter haufig
~auBer Haus" ist und die Arbeitsbelastungen nicht mehr anhand objektiver Kriterien
messbar und verhandelbar sind, wird Betriebsratsarbeit in der klassischen Form
schnell zum ,Blindflug". Selbst die Einhaltung grundlegender gesetzlicher Bestimmun-
gen ist aufgrund fehlender Informationen oft nicht ohne weiteres mdglich. Anders als
eine traditionelle Abteilung, die in das hierarchische Berichts- und Entscheidungswesen
des Unternehmens eingebettet ist und somit auch fir die betriebliche Interessenver-
tretung eine gewisse Transparenz aufweist, kann das Team oder die Projektgruppe flr
den Betriebsrat weitgehend hermetisch sein. Um an die flr eine wirksame Interessen-
vertretung notwendigen Informationen zu gelangen, gibt es kaum geregelte Schnitt-
stellen, eine Beteiligung des Betriebsrats an den gruppeninternen Entscheidungspro-
zessen ist i.d.R. nicht vorgesehen. Der Betriebsrat steht so nicht selten vor einem Di-
lemma: Wichtige Informationen lassen sich oft nur im kommunikativen Prozess mit
den Mitarbeitern erzielen und zugleich bestehen keine institutionellen Formen, um die-
sen Kommunikationsprozess zu organisieren [Baukrowitz/Boes 2000a].

In dieser Erosion der Basisstandards liegt ein zweifacher Veranderungsprozess flr die
Betriebsrate begriindet. Zum einen entsteht so, wie beschrieben, ein neues Informati-
onsproblem, weil ,objektive® MessgréBen und Uberindividuelle Messmethoden abhan-
den kommen. Zum anderen entsteht ein Problem der Zugriffsméglichkeiten fir die
Interessenvertreter. In fordistisch-tayloristischen Organisationsmodellen kann sich der
Betriebsrat auf die vom Unternehmen geschaffenen Mittel und Wege der Sicherung der
Leistungsverausgabung stltzen, um seinerseits die Einhaltung vereinbarter Regelun-
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gen Uberindividuell, d.h. ohne direkte Unterstiitzung von den einzelnen Beschaftigten
zu erhalten, sicherstellen zu kénnen. In neuen Organisationsmodellen kann er nicht
mehr auf diese Mittel zurlickgreifen. Die Einhaltung vereinbarter Begrenzungen der
Leistungsverausgabung ist unter den neuen Bedingungen hochgradig davon abhangig,
ob die Beschaftigten die Regelungen einhalten.

In engem Zusammenhang mit dieser Entwicklung steht ein zweites Moment des
Formwandels der Arbeitsbeziehungen, die ,Individualisierung der Konfliktstrukturen™
[Boes 2001]. Gerade weil die Arbeit einem Entstandardisierungsprozess unterliegt,
muss die Geltendmachung von Interessen und Ansprichen vermehrt von den Teams
und vom einzelnen Individuum und deren je besonderen Arbeitsbedingungen ausge-
hen. Der Interessenaustausch um die Regulierung der Arbeitsbedingungen findet in
vielfaltigen Gremien und auf unterschiedlichen Ebenen statt. Neu geschaffene Institu-
tionen zur Regulation der Arbeit wie Mitarbeitergesprache und Zielvereinbarungen
werden zu Foren, in denen zentrale Parameter der Leistungsverausgabung und der
Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit, Entlohnung, Qualifikationsanspriiche zwischen Be-
schaftigten und Vorgesetzten ausgehandelt werden. Dabei wirkt insbesondere die
raumliche Entgrenzung der Arbeit verstarkend: Wer Monate ,auBer Haus"™ beim Kun-
den arbeitet oder in schnell wechselnden Projekten zwischen Biro, Home-Office und
Kunde pendelt, wird schnell zum ,Einzelkdmpfer®. Oft ist es daher schwer, Solidar-
strukturen zwischen den Beschaftigten zu férdern, weil diese im Arbeitsprozess nur
wenig Grundlagen haben.

Die Individualisierung der Konfliktstrukturen in der IT-Industrie ist ein zweifacher Pro-
zess. Einmal einer der Ausdifferenzierung objektiver Lagen, als Konsequenz der Aus-
differenzierung und Entstandardisierung der Arbeitsbedingungen. Zum anderen einer
des Bedeutungsgewinns des individuellen Interessenhandelns der Beschaftigten als
Moment der Arbeitsbeziehungen. Tatsachlich entwickelt sich in der IT-Industrie eine
Charakteristik der Arbeitsbeziehungen, die allein aus der Perspektive der institutionel-
len Strukturen nicht zu verstehen ist und in hohem MaBe durch das individuelle Inter-
essenhandeln gepragt ist [Boes 2001].

Fur die Zukunft macht diese Entwicklung ein neues interessenpolitisches Konzept von
Gewerkschaften und Betriebsraten erforderlich. Als entscheidender Erfolgsparameter
eines neuen interessenpolitischen Vorgehens erweist sich die Frage, ob es den Ge-
werkschaften und Betriebsraten gelingt, solche kollektiven Regelungsformen zu finden
und in den Unternehmen zu etablieren, die der ,Individualisierung der Konfliktstruk-
turen" gerecht werden und eine Rickbindung der Erfahrungen sowie des Interessen-
handelns der Beschaftigten an gemeinsam getragene, kollektive Interessen der Be-
schaftigten erméglichen. Gerade weil Standards in abnehmendem MaBe ,objektiv" und
von ,auBen® bestimmt werden kénnen, kdnnen Regelungen nur insoweit Wirksamkeit
entfalten, als sie durch das Handeln der Beschaftigten ,materielle Gewalt" erhalten.
Die Interessenvertreter sind darauf angewiesen, solche Institutionen des Interessen-
austauschs zu fordern, welche das individuelle Interessenhandeln der Beschaftigten in
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Beziehung setzen zu gemeinsamen Interessen der Beschaftigten; wohl wissend, dass
die Zeit des , Stellvertreterhandelns® vorbei ist.1® Damit erhalt die Frage, ob sich unter
den beschriebenen Bedingungen Uberhaupt noch gemeinsame Interessen der ver-
schiedenen Beschaftigtengruppen finden lassen, eine deutliche Aufwertung.

Wir gehen davon aus, dass es zu kurz greift, mit einem Konzept der bipolaren Gegen-
Uberstellung von individuellem und kollektivem Interessenhandeln zu operieren. Der
Bedeutungsgewinn, den das individuelle Interessenhandeln zweifellos in der IT-
Industrie zu verbuchen hat, muss nicht zu einer Schwachung kollektiver Aushandlung
fihren. Richtig ist sicher, dass die Uberindividuelle Standardisierungswirkung kollektiv-
vertraglicher Vereinbarungen (und zwar sowohl auf der Ebene des Tarifvertrags als
auch von betrieblichen Vereinbarungen) abnimmt. Aber damit geht die Bedeutung die-
ser Institutionen keineswegs verloren. Die Bedeutung von kollektiven Regelungen ist
in dieser Diktion eine doppelte: Einmal beinhalten sie eine Definition dessen, was als
~zumutbar® und ,winschbar" gilt und haben insofern eine orientierende Funktion. Zum
anderen bieten sie die Grundlage, um Offentlichkeit im Betrieb herzustellen und Kom-
munikation zwischen den Beschaftigten anzuregen. Sie werden hier zu ,Achsen der
Diskurse" in denen die Beschaftigten Orientierungen und Interessen herausbilden, wel-
che die Grundlage ihres Interessenhandelns darstellen. Kollektiv abgesicherte Verein-
barungen dieser Art ,begrenzen"™ das Handeln der Individuen nicht, sondern sie ,er-
madglichen™ es ihnen, solidarische Beziehungen herzustellen und damit ihren Interes-
sen mehr Gewicht zu verleihen. Sie bringen Orientierungen in die Prozesse der Her-
ausbildung ,teamspezifischer" Leistungskulturen, die informelle Leistungsstandards
und -normen spezifizieren und damit auch eine Definition von ,Zumutbarkeit" hinsicht-
lich der Arbeits- und Leistungsbedingungen transportieren und bilden so eine Grundla-
ge fur die Beschaftigten, das Allgemeine im Besonderen zu erfassen, ihre eigene Si-
tuation nicht als privates Schicksal zu erleben, sondern als Moment eines verallgemei-
nerbaren Problems [Boes 2001].

2.2 Individuelles Interessenhandeln als Herausforderung fiir die
Gewerkschaften

Der Bedeutungszuwachs des individuellen Interessenhandelns der Beschaftigten in der
IT-Industrie schafft neue Voraussetzungen flir das System der verfassten Mitbestim-
mung. Bisher stellen sich die betrieblichen Interessenvertretungen und die Gewerk-
schaften auf diese besonderen Bedingungen weitgehend situativ ein. Allenthalben
wurde in unseren Expertengesprachen sowohl bei den Interessenvertretern aus der IT-
Industrie als auch ,traditioneller" Industrien ein groBes Interesse an einer genaueren
Analyse dieser Entwicklung gedauBert.

16 Das Problem einer neuen Rollenbestimmung wird im Umfeld der Gewerkschaften schon langere Zeit

kontrovers diskutiert. Gangige Begriffe wie ,Moderator" oder ,Berater" gelten aus nachvollziehbaren
Grinden als nicht brauchbar [vgl. Kotthoff 1998].
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Die betroffenen Gewerkschaften befinden sich angesichts dieser Entwicklung auf der
Suche nach ,neuen betriebspolitischen Konzepten®, die den veranderten Anforderun-
gen gerecht werden. Dabei wird unterstellt, dass entsprechende Entwicklungen in der
IT-Industrie zwar mit besonderer Vehemenz stattfinden, aber keineswegs auf diese
beschrankt bleiben. Das skizzierte Szenario - neue Managementkonzepte, neue Ar-
beitsformen wie Projekt- und Gruppenarbeit, hochqualifizierte Beschaftigte, ,Verklein-
betrieblichung" der Produktionsstrukturen - greift auch in anderen Branchen Raum und
stellt die dortigen Interessenvertreter und die Gewerkschaften vor neue Herausforde-
rungen. Insofern scheint die Annahme berechtigt, dass die IT-Industrie ein ,Vorreiter"
dieser Entwicklung ist [Baukrowitz/Boes 2000a]. Eine tiefergehende Analyse erscheint
daher geboten.

In den zahlreichen Diskussionen, die wir mit Gewerkschaftern in den letzten Jahren
gefuhrt haben, bewegen sich die Vorschlage hinsichtlich der konzeptionellen Grund-
ausrichtung der Gewerkschaften in der IT-Industrie in einem Spannungsfeld zweier
Extrempositionen. Die einen pladieren dafir, auf die tayloristischen und neo-
tayloristischen Beschaftigtengruppen zu fokussieren, weil hier aufgrund deren Interes-
senlage am ehesten eine Resonanz zu erwarten sei. Die Gegenposition insistiert dar-
auf, dass die ,neuen Arbeitskrafttypen™ in weitgehend selbstorganisierten Arbeitspro-
zessen in den Mittelpunkt gewerkschaftlicher Politik gestellt werden sollten und mahnt
eine radikale Veranderung gewerkschaftspolitischer Konzepte an.

Diese Gegenlberstellung, das lassen unsere Ergebnisse vermuten, ist wahrscheinlich
nicht fruchtbar. Weder eine Grundausrichtung der Gewerkschaften entsprechend der
Leitorientierung ,Hilfsorganisation der Armen und Schwachen"™ noch eine nach dem
Prinzip ,,ADAC der High-Performer" wird den gewerkschaftlichen Zielstellungen langfri-
stig gerecht. Gewerkschaften stehen daher vor der Aufgabe, den je spezifischen Erfor-
dernissen der unterschiedlichen Beschaftigtengruppen gerecht zu werden und zugleich
Solidaritat zwischen den auseinanderdriftenden Interessengruppen zu organisieren.
Daraus ergeben sich eine Reihe von Fragen:

Welche Interessen bestimmen das Interessenhandeln der Beschdaftigten in der IT-
Industrie? Welche Mdglichkeiten und Grenzen des Interessenhandelns erfahren die
Beschaftigten?

Welche Differenzen gibt es zwischen unterschiedlichen Beschaftigtengruppen und Un-
ternehmenstypen? Entwickelt sich bezliglich der Inhalte von Interessen sowie der
Formen ihrer Durchsetzung eine zunehmende Heterogenitat zwischen den Beschaftig-
tengruppen?

Welchen Einfluss haben die institutionellen Strukturen kollektiver Interessenvertretung
auf das individuelle Interessenhandeln einzelner Beschaftigtengruppen? Dabei ist ins-
besondere von Interesse, nicht nur die auf der Betriebsverfassung basierenden Mitbe-
stimmungsinstitutionen in den Blick zu nehmen, sondern auch alternative Modelle der
Mitbestimmung wie z.B. Round Tables, Vertrauenspersonen, Altestenrate etc., die ins-
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besondere in den jungen Unternehmen der IT-Industrie eine gewisse Verbreitung ha-
ben [Dowe u.a. 2001], in ihrer Bedeutung zu analysieren.

Mit welchen betriebspolitischen Konzepten kdnnen Gewerkschaften den je spezifischen
Erwartungen der Beschaftigtengruppen gerecht werden und Solidaritét zwischen ihnen
herstellen?

Dies berihrt zentrale Fragen nach der Zukunft der verfassten Mitbestimmung:

e Unterminiert die Bedeutungszunahme des individuellen Interessenhandelns das
Prinzip der kollektiven Interessenvertretung? Unter welchen Bedingungen kommt
es zu einer Konkurrenz zwischen individuellem Interessenhandeln, berufsstandi-
schem Interessenhandeln einzelner durchsetzungsfahiger Gruppen und den Ak-
teuren und institutionellen Strukturen der verfassten Mitbestimmung? Unter wel-
chen gelingt eine neue Synthese?

e Welche Anforderungen entstehen daraus fur gewerkschaftliche Arbeitspolitik und
die betriebliche Interessenvertretung?

Ferner stellt sich die Frage nach der Verallgemeinerungsfahigkeit der Ergebnisse:

e Finden wir in der IT-Industrie eine ,Sondersituation" vor oder lassen sich die Be-
funde auch in ,traditionellen™ Industrien finden?

3 Ziel, Forschungsfragen und konzeptionelle Voriiberlegungen

Im Mittelpunkt der Studie steht das Interessenhandeln der Beschaftigten in der IT-
Industrie. Zu klaren ist, welche Interessen flur diese vorrangige Bedeutung haben, mit
welchen Formen und Praxen sie diese durchzusetzen versuchen und welche Bedeutung
das Interessenhandeln der Beschaftigten fur die Charakteristik der Arbeitsbeziehungen
in der IT-Industrie hat. Ein Quervergleich zur Situation in den Entwicklungsabteilungen
der Automobilindustrie soll dariber hinaus Aufschluss darliber geben, ob die Art des
Interessenhandelns der Beschaftigten in der IT-Industrie und die damit verbundene
Charakteristik der Arbeitsbeziehungen einer spezifischen Sondersituation dieses Indu-
striesegments geschuldet ist oder ob und inwieweit sie sich in ,traditionellen®™ Indu-
striebranchen wiederfinden lassen.

Das hier vorgeschlagene Projekt nimmt bei der Analyse der Arbeitsbeziehungen - vergli-
chen mit anderen Analysen dieses Gegenstandsbereichs - einen notwendigen Perspek-
tivenwechsel vor. Im Mittelpunkt der Untersuchung stehen nicht die institutionellen
Strukturen der Arbeitsbeziehungen, sondern das Interessenhandeln der Individuen.
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3.1 Auswahl des Untersuchungsfelds

Das Hauptuntersuchungsfeld ist die IT-Industrie. Diese bildet weder eine wirtschafts-
statistische Einheit noch lasst sich ein einheitliches Regulierungssystem der Arbeitsbe-
ziehungen vorfinden. Betrachtet man die offizielle Wirtschaftsstatistik, wie sie bei-
spielsweise vom Bundesamt flr Statistik vorgelegt wird, so sind die Segmente, die
heute gemeinhin zur IT-Industrie gezahlt werden, Uber samtliche Wirtschaftsbereiche
verstreut [vgl. Nordhause-Janz/Rehfeld 1999]. Einen wichtigen Klarungsversuch in der
Diskussion um die Abgrenzung der IT-Industrie stellt die Arbeit von Nordhause-Janz
und Rehfeld [1999] dar. Sie unterscheiden die IT-Industrie in einer engen und in einer
weiten Abgrenzung. Die enge Definition, auf die wir uns hier beziehen, umfasst die
Bereiche Informationstechnik inklusive Software und Dienstleistungen sowie Tele-
kommunikationsdienstleistungen nebst Telekommunikationshardware.

Die Ergebnisse der Studie ARB-IT1 machen deutlich, dass sowohl mit Blick auf das hi-
storisch gewachsene System industrieller Beziehungen als auch mit Blick auf Indika-
toren wie Beschaftigtenstruktur, Arbeitsformen sowie Produktions- und Arbeitsprozes-
se deutliche Unterschiede zwischen dem Bereich Informationstechnik und dem Bereich
Telekommunikationsdienstleistungen und -hardware bestehen [Boes/ Baukrowitz
2002]. Das unseren Ausgangslberlegungen zugrundeliegende Szenario aus neuen Ma-
nagementkonzepten, Arbeitsformen, und Beschaftigtenorientierungen sowie der ,Ver-
kleinbetrieblichung" der Produktionsstrukturen greift im Bereich Informationstechnik
zeitlich friher und vehementer als im Bereich der Telekommunikation. Wir konzen-
trieren uns auf den Bereich der Informationstechnik, weil es uns darauf ankommt,
neuere Entwicklungen in einer empirisch méglichst validen Form untersuchen zu kdén-
nen.

3.2 Einflussfaktoren des Interessenhandelns der Beschiftigten

Die Untersuchung des Interessenhandelns der Beschaftigten hat sich einem komplexen
Wirkungsgeflecht unterschiedlicher Einflussfaktoren zu nahern. Die flir die Analyse an-
gewandte Systematik der Einflussfaktoren des Interessenhandelns der Beschaftigten
zeigt folgende Graphik im Uberblick:
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Ubersicht: Einflussfaktoren des Interessenhandelns der Beschéftigten

Betrieb als Umfeld

Primire betriebliche Sozialbeziehungen

Individuelles
Interessenhandeln
(Inhalt und Form)

Orientierungen
(berufbiographischer
Hintergrund, individuelle
soziale Lage)

Machtpotentiale
(primére und sekundére)

Im Zentrum der Analyse des Interessenhandelns der Beschaftigten steht die Frage
nach dem Inhalt der Interessen und den Formen, mittels derer die Beschaftigten ihre
Interessen durchzusetzen versuchen.

In einem pragmatischen Untersuchungszugriff lassen sich die Inhalte der Interessen
innerhalb eines Spektrums zwischen dem Interesse nach Schutz (z.B. Begrenzung der
Arbeitszeit, Arbeits- und Gesundheitsschutz, Sicherung des Gehaltsniveaus) und dem
nach Autonomie und Gestaltung (Selbstverwirklichung in der Arbeit, Mitgestaltungs-
maoglichkeiten im Unternehmen, Freiheitsgrade im Arbeitsprozess, Zeitsouveranitat
etc.) verorten. Die verschiedenen Formen der Interessendurchsetzung unterscheiden
wir im Spannungsfeld zwischen Formen der individuellen Interessendurchsetzung und
solchen der kollektiven Interessendurchsetzung.

Sowohl hinsichtlich der Frage nach dem Inhalt der Interessen, also dem WAS, als auch
hinsichtlich der verschiedenen Formen der Interessendurchsetzung, also dem WIE,
erwarten wir deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Beschaftigtengruppen in
der IT-Industrie. So zeigt beispielsweise die Studie ARB-IT1, dass in den Unternehmen
der IT-Industrie ein heterogenes Spektrum unterschiedlicher Beschaftigtengruppen
vorzufinden ist. Dies lasst sowohl hinsichtlich der Arbeitssituation als auch hinsichtlich
des Interessenhandelns Unterschiede erwarten.

Die Analyse ist darauf angelegt, die Spezifik des Interessenhandelns der IT-Beschaftig-
ten im Kontext der betrieblichen Arbeitsbeziehungen zu untersuchen und die ein un-
terschiedliches Interessenhandeln begriindenden Wirkungszusammenhange zu identi-
fizieren. Das darauf gerichtete Untersuchungskonzept analysiert das Interessenhan-
deln in einem Bezugssystem mit den zentralen Einflussfaktoren Machtpotenziale der
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Beschaftigten, Orientierungen der Beschaftigten, primare betriebliche Sozialbeziehun-
gen und betrieblicher Kontext und zielt darauf die Unterschiede des Interessenhan-
delns hinsichtlich verschiedener Beschaftigtengruppen und unterschiedlicher Unter-
nehmens- und Mitbestimmungskulturen differenziert zu erfassen.

3.2.1 Machtpotenziale der Beschaftigten

Der Fokus auf das individuelle Interessenhandeln der Beschaftigten macht ein rezipro-
kes Machtkonzept erforderlich, das das Entstehen und die Reproduktion von Macht
auch auf der Seite der ,Schwacheren®, den Beschaftigten, in den Betrieben theoretisch
denkbar macht (wobei keineswegs die prinzipielle Asymmetrie von Machtverhaltnissen
verneint werden soll). Denn im Gegensatz zu Bravermans [1977] Vorstellungen zu den
managerialen Kontrollmdglichkeiten tGber den Arbeitsprozess entstehen Abhangigkeits-
beziehungen im Betrieb, aus denen wechselseitige Machtpotenziale resultieren. Grund-
lage ist die im ,Transformationsproblem" [ebd.] explizierte Ungewissheit des Arbeits-
prozesses flr die Unternehmensseite [Jlirgens 1984].

Ein in diesem Zusammenhang haufig rezipiertes Machtkonzept, ist jenes von Crozier
und Friedberg: ,Die Macht eines Individuums oder einer Gruppe, kurz eines sozialen
Akteurs, ist so eine Funktion der GroBe der Ungewissheitszone, die er durch sein Ver-
halten seinen Gegenspielern gegenliber kontrollieren kann. Aber nicht irgendeine Un-
gewissheitszone (...) diese muss auch relevant sein sowohl in bezug auf das zu be-
handelnde Problem, als auch hinsichtlich der Interessen der beteiligten Parteien.”
[Crozier/Friedberg 1979, 43]

Eine auf diesen Gedankenstrang aufbauende und flr diese Untersuchung potenziell
sehr fruchtbare Begriffsstrategie stammt von Jlrgens in seiner Unterscheidung von
LPrimarmacht" und ,Sekundarmacht®. Als Primarmacht begreift er die aus den ,Ab-
hangigkeitsbeziehungen zwischen den sozialen Akteuren im Betrieb erwachsenden
Machtpositionen®, wohingegen Sekundarmacht ,auf bereits kollektiv erkampften bzw.
staatlich gesetzten Regelungen und Institutionen beruht™ [Jirgens 1984, 61]. Wichtig
ist hier nicht nur die Entstehung von Macht auf der Seite der Beschaftigten, sondern
auch der Zusammenhang oder das Wechselverhadltnis zu den institutionellen Interes-
sensvertretungen, also zwischen Primar- und Sekundarmachtpositionen der Beleg-
schaft.

Primarmachtpotenziale kénnen sich aus sehr unterschiedlichen Quellen speisen. Jir-
gens unterscheidet drei wesentliche:

e ,die Ausstattung dieser Personen bzw. Gruppen mit zumindest kurzfristig nicht
ersetzbaren ,Monopolen™ an produktionsnotwendigem Wissen und Erfahrungen,

e die Aktualisierung dieser ,Monopole™ durch den Grad und den Charakter der St6-
rungsanfalligkeit des Fertigungsablaufes sowie
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e Art und Anzahl von Optionen, die den Beschaftigten auf dem betriebsinternen bzw.
-externen Arbeitsmarkt angesichts ihrer spezifischen Qualifikation und angesichts
der jeweiligen Situation auf dem Arbeitsmarkt Uberhaupt offenstehen.™ [Jlrgens
1984, 63f]

Verfasste Jlirgens damals diesen Bezugsrahmen vor dem Hintergrund der Einflihrung
neuer Informationstechnologien und deren Einfluss auf die betrieblichen Machtbezie-
hungen, so ist gegenwartig die Entwicklung, die sich unter dem Schlagwort ,Selbstor-
ganisation™ vollzieht von wichtiger Bedeutung fur die Entstehung von Primarmachtpo-
tenzialen. Historisch betrachtet ist die zunehmende Einflihrung von Selbstorganisation
eine Umkehr der tayloristischen Logik, die in der Diktion von Jirgens auf Kontrolle ge-
geniber den Beschaftigten durch die Enteignung von Primdarmacht abzielte. Im Kern
beruhen die Prinzipien der Selbstorganisation auf dem bewussten Einrdumen von
Handlungsspielrdaumen flr die Beschaftigten und flihren so zu einer potenziellen Star-
kung der Primarmachtpotenziale.

Flr die IT-Industrie wird daher allgemein angenommen, dass sie verhaltnismaBig gro-
Be Primdarmachtpotenziale besitzen [vgl. Trautwein-Kalms 1995, Boes/Baukrowitz
2002]. Diese resultieren zunachst aus den ausgepragten Freiheitsgraden im Arbeits-
prozess, die aus den verschieden Formen selbstorganisierter Arbeit (Projektarbeit,
Teamarbeit, etc.) entstehen. Sie resultieren des weiteren aus der Expertenstellung, die
viele Beschaftigte in ihren Unternehmen einnehmen. Diese verfigen somit haufig Gber
Wissens- und Erfahrungsmonopole, welche aus der Spezifik der Tatigkeiten entsprin-
gen. Und eine dritte Quelle hoher Primarmachtpotenziale ergibt sich aus der Arbeits-
marktsituation in der IT-Industrie. Auch wenn die Zahlen Uber den Bedarf an IT-
Fachkraften Gberhdht sein mégen, befindet sich zumindest ein Teil der Beschaftigten in
einer - verglichen mit anderen Berufsgruppen - komfortablen Lage.

Die genannten Kriterien machen aber auch eine weitergehende Differenzierung erfor-
derlich. Tatsachlich ist nicht flr alle Beschaftigtengruppen gleichermaBen davon aus-
zugehen, dass sie Uber hohe Primarmachtpotenziale verfiigen. Vielmehr weist die Stu-
die ARB-IT1 auf groBe Unterschiede zwischen den Beschéaftigtengruppen hin. So unter-
scheiden sich beispielsweise Beschaftigte in tayloristischen (insbesondere Hardware-
fertigung) oder in neo-tayloristischen Arbeitsprozessen (Servicetechniker, Call-Center-
Agents, Rechenzentrumsfachkrafte, u.a.) hinsichtlich ihrer Freiheitsgrade im Arbeits-
prozess deutlich von Softwareentwicklern, Ingenieuren, IT-Beratern und Vertriebsspe-
zialisten. Damit einhergehend differieren auch die Mdglichkeiten, Erfahrungs- und Wis-
sensmonopole aufbauen zu kdénnen, deutlich. Wahrend die Unternehmen von be-
stimmten Spezialisten in den Bereichen Softwareentwicklung oder IT-Beratung bis-
weilen geradezu abhangig sind, weil sie das strategische Wissen dieser Unternehmen
reprasentieren, unterliegen Servicetechniker oder Call-Center-Agents einer detaillier-
ten Analyse ihres Arbeitshandelns mittels derer die Unternehmen groBe Teile deren
Wissens in Datenbanken und Pflichtenheften zusammentragen koénnen. Besonders
deutliche Unterschiede lassen sich darlber hinaus hinsichtlich der Chancen auf dem
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internen und externen Arbeitsmarkt konstatieren. Es ist keineswegs so, dass flr alle
Beschaftigtengruppen gleichermaBen sehr gute Arbeitsmarktchancen bestehen. Wah-
rend bestimmte Spezialisten (insbesondere in den Zukunftsfeldern Internet, betriebs-
wirtschaftliche Standardsoftware, etc.) pro Woche zwei bis drei Anrufe von ,headhun-
tern™ verzeichnen, gelten andere Beschaftigtengruppen als schwer vermittelbar; die
angesichts des allenthalben konstatierten Fachkraftemangels lUberraschend hohe Ar-
beitslosenquote von 5% [Dostal 2001], verdeutlicht dies.

Hinsichtlich der Sekundarmachtpotenziale der Beschaftigten ist flr die IT-Industrie
allgemein davon auszugehen, dass sie in vergleichsweise geringem Umfang ausge-
pragt sind. Zwar ist die IT-Industrie keine ,mitbestimmungs- und tarifvertragsfreie
Zone", wie bisweilen in der o6ffentlichen Diskussion unterstellt, dennoch kann davon
ausgegangen werden, dass die institutionelle Struktur der Arbeitsbeziehungen hier ei-
ne geringere Verbreitung hat als in anderen Branchen [vgl. Bispinck/Trautwein-Kalms
1997; Wagner/Schild 1999].

Betrachtet man allerdings einzelne Unternehmen, so ist diese allgemeine Feststellung
stark zu differenzieren. Wagner/Schild weisen darauf hin, dass viele bedeutende Un-
ternehmen der IT-Industrie sowohl Tarifvertrage als auch Betriebsrate und weitgehen-
de kollektivvertragliche Regelungssysteme aufweisen. Die Untersuchung ARB-IT1 weist
nach, dass in der IT-Industrie unterschiedliche Typen von Arbeitsbeziehungen anzu-
treffen sind. Wahrend die ,aufstrebenden Kleinunternehmen™ meist keine direkte Be-
ziehung zum institutionellen System der Arbeitsbeziehungen aufweisen, sind Be-
triebsrate und Betriebsvereinbarungen in den ,Lack-Turnschuh-Unternehmen® sowie
zusatzlich Tarifvertrage in den ,ehemals fordistischen Unternehmen" in der Regel ver-
breitet. Darlber hinaus ist davon auszugehen, dass die Sekundarmachtpotenziale be-
grindenden Institutionen der industriellen Beziehungen selbst in solchen Unternehmen
eine gewisse Wirksamkeit entfalten, die keinerlei kollektivvertragliche Regelung auf-
weisen. Die Untersuchung hat dieser Differenzierung Rechnung zu tragen und die un-
terschiedliche Charakteristik der Arbeitsbeziehungen zu bertcksichtigen.

3.2.2 Orientierungen der Beschaftigten

Zentrale Einflussfaktoren fiur das Interessenhandeln der Beschéaftigten sind weiterhin
deren Orientierungen. Diese Untersuchungsdimension hat daher auch in den neueren
Studien zu hochqualifizierten Fachkraften und FUhrungskraften eine hervorgehobene
Bedeutung [vgl. Baethge u.a. 1995, Faust u.a. 2000, Kotthoff 1997]. Allgemein wird
angenommen, dass die Beschaftigten der IT-Industrie in hohem MaBe jene Orientie-
rungen verkdrpern, welche hochqualifizierten Expertengruppen und Flhrungskraften
zugeschrieben werden.

Fir die Analyse der Orientierungen der Beschaftigten kdnnte das Forschungskonzept
insbesondere an zwei zentralen Dimensionen ansetzten. Dies ware z.e. die aus dem
berufsbiographischen Hintergrund resultierenden Orientierungen der Beschaftigten.
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Z.a. gilt es die individuelle soziale Lage, die Lebensfiihrung und das Lebenskonzept in
den Blick zu nehmen [vgl. Faust u.a. 2000].

Die Beschaftigten pragen im Laufe ihrer Berufsbiographie zentrale Orientierungsmuster
aus, die vor Eintritt in den Betrieb bereits vorgepragt wurden [vgl. Baethge u.a. 1995,
Faust u.a. 2000]. Unterschiedliche Qualifizierungswege und -richtungen haben Einfluss
auf die Selbstverortung der Beschaftigten im Betrieb sowie hinsichtlich ihrer ,berufli-
chen Identitat" [Baukrowitz u.a. 1994].

Dies betrifft sowohl die Selbstverortung in der betrieblichen Hierarchie als auch die
fachlich-inhaltliche Orientierung. Gerade die fachlich-inhaltliche Orientierung hat
vermutlich zentrale Bedeutung in der IT-Industrie. Traditionell sind hier zwei Pro-
fessionen bestimmend, eine technisch-mathematische und eine betriebswirtschaft-
liche Richtung. Gerade die an technischen MaBstdaben orientierten Beschaftigten,
welche oft die Kerngruppen der Entwicklungsabteilungen bilden, weisen aktuell
gegeniiber den Okonomisierungsbestrebungen der Unternehmen eine ,immanente
Sperrigkeit" auf [Boes/Baukrowitz 2002], weil ihr Hauptaugenmerk sich auf die
Qualitat der Produkte und weniger auf deren Ertrag richtet. Sie gelten daher in
den Unternehmen als ,Kinstler", die man verstarkt dazu bringen musse, sich nach
betriebswirtschaftlichen Vorgaben zu richten, was sie aufgrund ihrer beruflichen
Orientierungen haufig zu unterlaufen suchen.

In der Ausbildung erworbene Handlungsmuster haben oft eine nachhaltige Wir-
kung flr das Verhalten der Beschaftigten und ihre Orientierungen. Insbesondere in
Projektgruppen und Teams, die aus vorwiegend jungen Mitarbeitern bestanden,
wurden in den Projektleiter-Befragungen zu ARB-IT1 direkte Bezlige der aktuellen
Arbeitssituation zur Situation im Studium hergestellt. Wochenendarbeit oder
Uberlange Arbeitszeiten wiirden von den Beschaftigten als ,normal® erlebt, weil sie
es im Studium doch auch so gehalten hatten.

In anderen Unternehmen erworbene Erfahrungen lber Interessenauseinanderset-
zungen bilden oft eine wichtige Hintergrundfolie, um die Situation im Unternehmen
zu bewerten. Gerade wenn in solchen Unternehmen, die keine gewachsene Kultur
der Mitbestimmung ausgepragt haben (,Lack-Turnschuh-Unternehmen®™ und ,auf-
strebende Kleinunternehmen®), ein Betriebsrat gebildet wird, sind die zentralen
Akteure auf Beschaftigtenseite oft Mitarbeiter, die aus Betrieben kommen, die mit-
bestimmt waren. Ebenso ist es flur Beschaftigte aus mitbestimmten Unternehmen
haufig ,normal®, den Betriebsrat als legitimen Interessenvertreter zu sehen und
seine Unterstlitzung in Anspruch zu nehmen, wahrend Beschaftigte, denen diese
Erfahrung fehlt, in dieser Hinsicht eine viel groBere Distanz wahren.
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Wesentliche Bedeutung flr die Orientierungen der Beschaftigten hat weiterhin deren
individuelle soziale Lage [vgl. Faust u.a. 2000].

e Die Befragungen der Projektleiter in der Untersuchung ARB-IT1 weisen auf deutli-
che Unterschiede zwischen den unterschiedlichen Altersgruppen hinsichtlich der
Bewertung ihrer Arbeitssituation hin, die in einem engen Zusammenhang mit ihrer
familiaren Situation und ihrem Lebenskonzept zu stehen scheinen. Junge IT-
Fachkrafte - so die Projektleiter - erleben beispielsweise sehr lange Arbeitszeiten
und das Arbeiten am Wochenende als weit weniger belastend als Fachkrafte der
mittleren und alteren Gruppe. Die Befragten stellen dies in unmittelbaren Zusam-
menhang zu deren familidrer Situation: Wahrend jungere Mitarbeiter oft im Team
oder der Belegschaft auch ihre primaren soziale Bezugsgruppe sahen und damit
Uberlange Arbeitszeiten nicht unbedingt als Verlust von Lebensqualitat und sozia-
len Beziehungen erlebten, wiesen die Beschaftigten der mittleren und alteren
Gruppen oft darauf hin, dass Uberlange, nicht im Voraus planbare Arbeitszeiten zu
Verwerfungen in den privaten Primarbeziehungen flhrten.

e Deutliche Unterschiede in den Orientierungen sind u.a. aus den genannten Grun-
den auch bei Mannern und Frauen zu erwarten. Insbesondere in den Tatigkeits-
bereichen, wo eine hochgradige Flexibilitat von den Beschaftigten erwartet wird,
so dass die Austarrierung des Verhaltnisses von Arbeit und Leben komplexe Anfor-
derungen an die Menschen stellt, sind deutliche Unterschiede zu erwarten [vgl.
Raehlmann u.a. 1993, Funder u.a. 1993]. Bei unseren Befragungen stieBen wir
beispielsweise oft auf die Vermutung, dass sich das Lebenskonzept von mannli-
chen und weiblichen Projektleitern deutlich unterscheide. Wahrend Frauen in die-
ser Position meist Singles seien, auf jeden Fall aber ohne Kinder, lebten mannliche
Projektleiter oft in einer traditionellen Kleinfamilie mit einer - zumindest Uber-
gangsweise - nicht berufstatigen Frau, die das ,soziale Hinterland"™ organisiere.

Gerade weil die Arbeitssituation in der IT-Industrie die Trennung zwischen Arbeit und
Leben ,entgrenzt®, weil Arbeitszeiten haufig nicht nach festgelegten Mustern verlau-
fen, sondern hochgradig flexibel sind, und vor allem, weil die Arbeit den ,ganzen Men-
schen fordert", entsteht flr viele Beschaftigte ein komplexes Spannungsfeld zwischen
den Anforderungen der Arbeit und ihren Interessen an ihrer individuelle Lebensge-
staltung. Aus diesem Spannungsfeld erwachsen nach unseren Erfahrungen [Boes/Bau-
krowitz 2002, Kratzer 2001] je nach individueller Lage sehr unterschiedliche Orientie-
rungen der Beschaftigten, die nachhaltigen Einfluss auf deren Interessen haben.

3.2.3 Primare betriebliche Sozialbeziehungen

Das individuelle Interessenhandeln der Beschdftigten ist generell nicht unabhangig
vom unmittelbaren sozialen Umfeld im Betrieb zu verstehen. In der Auseinanderset-
zung mit Kollegen bilden sich Orientierungen heraus, Interessen werden in taglichen
Gesprachen entwickelt und deren Durchsetzung erwogen. Es scheint uns daher drin-
gend geboten, diesen Aspekt einzubeziehen.

26



Arbeitsbeziehungen in der IT-Industrie — Interessenhandeln der Beschéftigten

Im Zuge des fortschreitenden Prozesses der Dezentralisierung von Organisationstruk-
turen nehmen verschiedene Formen der Gruppen- und Projektarbeit deutlich zu.
Wahrend traditionelle tayloristische Formen der Arbeitsorganisation darauf gerichtet
waren, die Kooperations- und Kommunikationsbeziehungen der Beschaftigten unter-
einander durch die Zwischenschaltung technischer Systeme oder formeller Regeln und
Anweisungen zu minimieren (was aber haufig geradezu den gegenteiligen Effekt hatte,
weil es erheblicher Anstrengungen der Beschaftigten bedurfte, um ineffizient geregelte
Arbeitsprozesse am Laufen zu halten), beinhalten Arbeitsformen wie Team-, Gruppen-
oder Projektarbeit potenziell eine Ausweitung der Kooperations- und Kommunikati-
onsmoglichkeiten der Beschaftigten.

Insbesondere in der IT-Industrie spielen Gruppen- und Teamarbeit (traditionell) eine
wichtige Rolle. Neben der einfachen Funktions- und Aufgabenintegration finden sich
hier haufig Projektteams, die in der Triade der SteuerungsgréBen Ziel-, Budget- und
Zeitvorgaben, sehr hohe Autonomiespielrdume genieBen. Hier ist davon auszugehen,
dass die zunehmende soziale Einbindung der Beschaftigten in die engen Kooperations-
und Kommunikationsprozesse von Arbeitsgruppen nachhaltigen Einfluss auf deren In-
teressenhandeln hat, ohne dass die Wirkungsrichtung dieses Faktors unilinear be-
stimmbar ware.

e Teams haben eine nicht zu unterschatzende Bedeutung flr die Herausbildung und
Veranderung von Orientierungen auf der Seite der einzelnen Mitglieder.
~Teamspezifische" Leistungskulturen bilden sich heraus, die informelle Leistungs-
standards und -normen spezifizieren und damit auch eine Definition von ,,Zumut-
barkeit" hinsichtlich der Arbeits- und Leistungsbedingungen transportieren.

e Damit stellen sie einen wichtigen Bestimmungsfaktor fiir Primarmacht dar, welcher
die Primarmachtpotenziale der Beschaftigten sowohl erweitern als auch einschran-
ken kann. Sowohl die Herausbildung von Solidaritatsnormen und damit die Erwei-
terung der Handlungsmadéglichkeiten und Durchsetzungschancen gegenuber der
Geschaftsleitung, als auch ,peer group pressure™ [Deutschmann 1989] und damit
die Einschrankung der Handlungsmdglichkeiten sind denkbar. Geht die Existenz
von Solidaritatsnormen eher mit einer Starkung der Primarmacht einher, flhrt
~peer group pressure" vielmehr zu einer Aushéhlung. Denn die soziale Kontrolle
bezieht sich dabei nicht nur auf die konkrete Arbeitsleistung, sondern kann weit
dariber hinaus gehen, indem die ,Kollegialkontrolle™ die Person als Ganzes ins Vi-
sier nimmt, also ,Verantwortungsbereitschaft, Leistungsbereitschaft, Kooperati-
onsbereitschaft, Solidaritat® [Minssen 1995, 347]. Aufgrund des persoénlichen
Charakters der Beziehungen innerhalb der Gruppe kann die Grenze zwischen Ar-
beits- und Privatsphare flieBend werden.

Die Untersuchung ARB-IT1 zeigt aber auch, dass nicht generell davon ausgegangen
werden kann, dass die Beschaftigten der IT-Industrie in Gruppen arbeiten. Mitarbeiter
in den Call-Centern arbeiten oft in GroBraumbiros ohne feste Einbindung in Teams.
Servicetechniker, Softwareentwickler, IT-Berater und Vertriebsbeauftragte arbeiten oft
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als ,Einzelkéampfer® beim Kunden und haben bisweilen nur eine rudimentare Einbin-
dung in feste soziale Zusammenhange. Durch die verstarkte Nutzung von Informa-
tions- und Kommunikationstechniken wird es fir viele Beschaftigte méglich, von zu
Hause aus zu arbeiten oder die haufigen Reisen als Arbeitszeit zu nutzen. Auch hier
kann es zu einer Aufweichung der sozialen Einbindung der Beschaftigten kommen.
Unter den genannten Bedingungen kénnen sich flir die betroffenen Beschaftigtengrup-
pen u.U. deutliche Unterschiede zu solchen Beschaftigtengruppen ergeben, die in
Gruppenarbeit arbeiten, welche wiederum Unterschiede im Interessenhandeln begrin-
den kdénnen.

WAS und WIE des Interessenhandelns nach einzelnen Beschaftigtengruppen

Bezlglich der relevanten Einflussfaktoren Orientierungen, Machtpotenziale sowie Ein-
bindung in primare betriebliche Sozialbeziehungen sind flr die unterschiedlichen Be-
schaftigtengruppen der IT-Industrie groBe Unterschiede zu unterstellen. Die Auswahl
der zu befragenden Personen muss dem gerecht werden und eine entsprechende
Streuung gewahrleisten.

Einen wichtigen Anhaltspunkt flir die Auswahl der Beschaftigten liefert die Unterschei-
dung von Beschaftigtengruppen, welche im Projekt ARB-IT1 entwickelt wurde. Dem-
nach sind mit Blick auf die genannten Einflussfaktoren im wesentlichen drei Gruppen
von Beschaftigten zu unterscheiden:

e Beschaftigte in tayloristischen und neo-tayloristischen Arbeitszusammenhangen
mit geringen Selbstorganisationsspielrdumen oder einer engmaschigen Kontrolle
der Arbeitsprozesse, einem mittleren Qualifikationsniveau und einem unteren oder
mittleren Gehaltsniveau. Dies sind z.B.: Fertigungsarbeiter, Servicetechniker, Re-
chenzentrumsmitarbeiter, Call-Center-Agents.

e Beschaftigte mit groBen Selbstorganisationsspielrdumen, hohem Qualifikationsni-
veau und einem mittleren oder hohen Gehaltsniveau. Dies sind z.B.: Software-
Entwickler, Ingenieure, IT-Berater.

e Beschaftigte mit groBen Selbstorganisationsspielrdaumen, einem hohen Qualifikati-
onsniveau, einem hohen Gehaltsniveau mit hohen variablen Vergitungsbestand-
teilen. Dies sind z.B.: Vertriebsbeauftragte, Fihrungskrafte.

Die durchgeflihrten Interviews mit Projektleitern dieser Bereiche im Rahmen von ARB-
IT1 sowie die vorliegenden Studien zur IT-Industrie [Trautwein-Kalms 1995] verdeutli-
chen, dass hinsichtlich dieser drei Gruppen deutliche Unterschiede hinsichtlich des
WAS als auch des WIE des Interessenhandelns anzutreffen sind.

Nimmt man die oben dargestellte Unterscheidung auf, wonach sich die Inhalte der In-
teressen (WAS) in einem Spannungsfeld zwischen dem Interesse nach Schutz (z.B.
Begrenzung der Arbeitszeit, Arbeits- und Gesundheitsschutz, Sicherung des Gehaltsni-
veaus) und dem nach Autonomie und Gestaltung (Selbstverwirklichung in der Arbeit,
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Mitgestaltungsmoglichkeiten im Unternehmen, Freiheitsgrade im Arbeitsprozess,
Zeitsouveranitat etc.) verorten lassen, so legen sowohl die bisher vorliegenden Ergeb-
nisse zur IT-Industrie als auch die Studien zu den Orientierungen von Fihrungskraften
[Baethge u.a. 1995; Kotthoff 1997; Faust u.a. 2000] die Vermutung nahe, dass sich
das Interessenhandeln der Beschaftigten der ersten Gruppe (tayloristische und neo-
tayloristische Arbeitsformen) eher auf der Seite von Schutzinteressen verorten lassen,
wahrend sich das Interessenhandeln der hochqualifizierten Beschaftigtengruppen im
Bereich der Entwicklung und Beratung sowie im Vertrieb und im Flihrungsbereich star-
ker an Interessen nach Autonomie orientiert.

Ebenso ist auch eine Differenzierung der Beschaftigtengruppen hinsichtlich der Formen
der Interessendurchsetzung (WIE) zu erwarten. Wahrend die Beschaftigten aus der
erstgenannten Gruppe entsprechend der vorgelegten Unterscheidung zwischen Formen
der individuellen Interessendurchsetzung und solchen der kollektiven Interessendurch-
setzung eher kollektiven Formen der Interessendurchsetzung zuzuneigen scheinen und
auch flr die Betriebsrate bisher leichter ansprechbar sind, sind die beiden Ubrigen Be-
schaftigtengruppen vermutlich starker dem Pol der individuellen Durchsetzungsformen
zuzurechnen. Dabei verdeutlichen die Interviews mit den Betriebsraten, die wir im
Rahmen von ARB-IT1 durchgefiihrt haben, dass auch zwischen diesen beiden Gruppen
groBe Unterschiede hinsichtlich ihrer Einstellung zu kollektiven Formen der Interessen-
vertretung zu erwarten sind.

Eine weitere wichtige Differenzierung ist darltiber hinaus, auch mit Blick auf die Situati-
on von Mannern und Frauen zu machen. Insbesondere hinsichtlich der Interessenin-
halte sind Unterschiede zu erwarten. Frauen sind innerhalb der Beschaftigtenstruktur
der IT-Unternehmen vor allem in den Bereichen mit niedriger und mittlerer Qualifikati-
on vertreten, in den Hochqualifiziertenbereichen sowie unter den Fihrungskraften sind
sie unterreprasentiert [vgl. Trautwein-Kalms 2001]. Des weiteren kann unterstellt
werden, dass - die im gesellschaftlichen Durchschnitt - unterschiedliche Lebenssituati-
on von Mannern und Frauen gerade angesichts der besonderen Bedingungen in der IT-
Industrie Auswirkungen auf das Interessenhandeln haben kdénnen. ,Entgrenzte Arbeit"
[Kratzer 2001], wie sie in der IT-Industrie strukturpragend ist, lasst haufig wenig
Raum fUr Teilzeitarbeitsplatze: entweder ,ganz oder gar nicht" ist hier meist die Devi-
se. Wer seine Arbeitszeit nicht hochflexibel entsprechend der Erfordernisse des Pro-
jektteams disponieren kann, kann flr ein Team schnell ,untragbar® werden. Dies
kdnnten Grinde daflr sein, dass die in den 80er und 90er Jahren erhoffte Ausweitung
des Anteils von Frauen in der IT-Industrie nicht stattgefunden hat. Deren Anteil liegt
recht konstant bei ca. 20% [Trautwein-Kalms 2001].

Entscheiden sich Frauen flr ein Miteinander von Arbeiten und Familie, so haben sie
haufig enger abgesteckte Grenzen, weil beispielsweise Kindergarten und Schulen fest-
gelegte Offnungszeiten haben. Dies kann nicht zuletzt die Chancen fiir eine berufliche
Weiterbildung unterminieren, weil von IT-Beschaftigten haufig erwartet wird, dass sie
diese in der Freizeit erledigen. Des weiteren sind aus den gleichen Grinden die Mdg-
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lichkeiten der raumlichen Mobilitat oft eingeschrankt - also beispielsweise ein karrie-
reférderliches Projekt im Ausland zu Ubernehmen. Dies kann den beruflichen Aufstieg
von Frauen erschweren, wenn nicht sogar verhindern. Der geringe Anteil von Frauen in
Fihrungspositionen mag hier als Indiz gewertet werden [vgl. ebd.].17

Flir das Interessenhandeln kénnte dies bedeuten, dass Frauen sich schneller gegen-
Uber einem ,Arbeiten ohne Ende™ und einer unbedingten Flexibilitat verschlieBen
(muUssen) und auch nicht ohne weiteres bereit sind, die Arbeit mit in die Freizeit zu
nehmen. Hierbei sind jedoch vermutlich erhebliche Unterschiede auch zwischen den
Frauen zu erwarten. Gerade bei hochqualifizierten Frauen sowie bei Frauen in Flh-
rungspositionen, ist aufgrund der spezifischen Selektionsmechanismen in der IT-
Industrie, welche nicht nur die berufliche und persénliche Qualifikation, sondern auch
die Lebensweise und -entwirfe zum Selektionskriterium machen, sogar zu vermuten,
dass deren Orientierungen und ihr Interessenhandeln sich nicht wesentlich von den
Mannern dieser Beschéaftigtengruppen unterscheiden [vgl. Kratzer 2001]. Fir das be-
antragte Projekt bedeutet das, dass - soweit als méglich - nicht nur den Unterschieden
zwischen Mannern und Frauen jeweils vergleichbarer Qualifikations- bzw. Tatigkeits-
stufen, sondern auch den mdglichen Unterschieden in den Interessenorientierungen
und im Interessenhandeln zwischen verschiedenen Gruppen weiblicher IT-
Beschaftigter nachzugehen ist.

3.2.4 Betriebliches Umfeld

Das individuelle Interessenhandeln der Beschaftigten kann ferner nur im Kontext des
konkreten betrieblichen Umfelds verstanden werden. Anders als beispielsweise in be-
stimmten Segmenten der Medienindustrie, die sich durch eine weitgehende , Entbe-
trieblichung™ auszeichnen, so dass hier die Leistungen nur noch in fallweise zusam-
mengesetzten ,Projektnetzwerken™ von kleinen Dienstleistern, Selbstdndigen und
Jfreien Mitarbeitern® unter Fihrung von Produktionsfirmen erstellt werden, die ihrer-
seits nur noch einen Bruchteil der Arbeitskréfte fest beschaftigen [vgl. Sydow/Windeler
1999, Sydow/Wirth 2000], bilden die Betriebe in der IT-Industrie trotz aller Entgren-
zungstendenzen die zentralen Bezugspunkte der Organisation der Leistungserstel-
lungsprozesse. Arbeit ist hier - obwohl in komplexe netzwerkartige Strukturen einge-
bunden - vorwiegend betriebsféormig organisierte Arbeit. Nicht der Betrieb an sich steht
in diesem Reorganisationsprozess zur Disposition, sondern dessen Regulationsmuster
im inneren (also zur Arbeit hin) und die Stellung des Betriebs innerhalb der Leistungs-
ketten von Unternehmen und Produktionsnetzwerken.

Insofern ist es notwendig unterschiedliche Dimensionen der Betriebe zu erfassen, die
das individuelle Interessenhandeln der Beschaftigten als Umfeldfaktoren beeinflussen.
Weitreichende Unterschiede zwischen den Unternehmen der IT-Industrie werden ins-

17 Bei IBM liegt der Anteil der Frauen in Flihrungspositionen bei 9%; bei debis ist er mit 6% zu beziffern

[Computerzeitung vom 9.7.98; zit. n. Trautwein-Kalms 2001].
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besondere von der Studie ARB-IT1 hervorgehoben. Identifiziert werden drei unter-
schiedliche Unternehmenstypen, die sich hinsichtlich der Arbeits- und Leistungspolitik
des Unternehmens, der institutionellen Struktur der Arbeitsbeziehungen und der Un-
ternehmenskultur deutlich unterscheiden und je eigene Umfeldbedingungen flr die
Entwicklung des individuellen Interessenhandelns erwarten lassen.

Die ,ehemals fordistischen Unternehmen" waren bis Mitte der 90er Jahre von traditio-
nellen Unternehmensstrukturen gepragt. Obwohl hier immer schon ein Teil der Mitar-
beiter projektartig arbeitete oder Expertentdtigkeit ausibte, zeichneten sich diese
Unternehmen bis Anfang der 90er Jahre durch eine hierarchisch gestaffelte Organisati-
on, arbeitsteilig organisierte Arbeitsprozesse und relativ viele Beschaftigte unterhalb
des Hoch- bzw. Fachhochschulniveaus aus. Seit einigen Jahren jedoch reorganisieren
sich diese Unternehmen und bilden neue Arbeitsformen aus. Die Arbeitsbeziehungen in
den ehemals ,fordistischen™ Unternehmen sind von der dualen Struktur industrieller
Beziehungen in Deutschland gepragt. Sie sind bestimmt durch die Einbindung in un-
ternehmensibergreifende Verhandlungssysteme und Akteurskonstellationen sowie das
Vorhandensein zweier starker Akteure (Unternehmensleitung und Betriebsrat) auf der
Unternehmensebene.'® Die mit der forcierten Etablierung neuer Arbeitsformen anzu-
treffenden ,neuen Beteiligungsformen™ bilden dariber hinaus eine dritte - an Bedeu-
tung gewinnende - Beziehungsebene des Interessenaustauschs zwischen Beschaftigten
und Unternehmen.

Eine ganz andere Entwicklung durchlaufen die ,aufstrebenden Kleinunternehmen". Sie
verfigen durchgdngig nicht Uber Betriebsrate und tarifvertragliche Bindungen und
vollziehen den Interessenaustausch zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern vorran-
gig durch persdnliche Kommunikation auf der Basis vergemeinschafteter Sozialbezie-
hungen.

Eine dritte Gruppe, die wir ,Lack-Turnschuh-Unternehmen" nennen, beschreitet einen
Weg dazwischen. Es sind meist mittelgroBe Unternehmen, die einerseits selbst organi-
sierte Arbeitsprozesse und ein personales Leitungsmodell und andererseits eine for-
male Leitungsstruktur verbinden. Fast alle von uns als ,Lack-Turnschuh-Unternehmen®
eingestuften Unternehmen haben zwar eine gewahlte betriebliche Interessenvertre-
tung, weisen aber keine tarifvertraglichen Bindungen auf. In diesen Unternehmen sind
die Arbeitsbeziehungen gepragt durch das Nebeneinander unterschiedlicher Formen
des Interessenaustauschs, die mehr oder weniger in Konflikt zueinander stehen. Die
Unternehmensleitung setzt vorrangig auf die Wahrung ihres Direktionsrechts, halt die
Beteiligungsmaéglichkeiten im Arbeitsprozess fiir ausreichend und stellt die Legitimitat

18 In allen Unternehmen dieses Typs bestehen seit vielen Jahren nach dem Betriebsverfassungsgesetz

gewahlte Interessenvertreter, die als Institution gut in den Unternehmen verankert und durch gel-
tende Tarifvertrage gestitzt sind. Die gewdhlten Betriebsrate haben eine starke Position als Akteure
im Interessenaustausch und pflegen ein professionelles Verhdltnis zu den Unternehmensleitungen.
Zudem ist der Interessenaustausch in hohem MaBe vertraglich abgesichert. Sie verfigen meist Gber
ein weit ausdifferenziertes Regelwerk von Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen.
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der gewahlten Interessenvertretung mehr oder weniger in Frage. Anders als in den
ehedem ,fordistischen™ Unternehmen wird keine einvernehmliche Ldsung zwischen
Unternehmensleitung und Betriebsrat Gber die Formen des Interessenaustauschs im
Unternehmen hergestellt [Boes/Baukrowitz 2002].
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