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Form der Arbeit. Die Entscheidung fiir oder gegen e-Work kann
sich damit fur jede und jeden stellen.

Es gilt, in neuen Arbeitsformen Flexibilitdt mit Sicherheit zu ver-
knipfen. Existenzielle Anliegen der Beschéftigten bleiben Schutz,
Teilhabe, humane Arbeitsbedingungen, gerechte Entlohnung
und Mitbestimmung. GroBere Autonomie in der Wahl der Ar-
beitszeit und des Arbeitsortes durch elektronische Arbeitsformen
(E-Work) muss mit addquatem Schutz verbunden werden.

Die bisherigen Erfahrungen vor allem auf dem Feld der Telear-
beit belegen: Wenn die Risiken eingeddmmt sind und ein ausrei-
chender Schutzrahmen verankert ist, steigt das Vertrauen in die
neuen Arbeitsformen rapide.

e-Worker sind Informationsarbeiterinnen und Informationsar-
beiter, deren Wissen das Wesen der Informationsgesellschaft
ausmacht. Warum sollen sie eine Verschlechterung ihrer Ar-
beitsbedingungen hinnehmen, obwohl sie den wesentlichsten
Produktionsfaktor der Informationsgesellschaft in ihren Képfen
tragen?

Raphael Menez/Stefanie Springer
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. Basisinformation

Kollektive Regulierung von subjektivierten Arbeitsverhiltnissen
in der IT-Branche

Gewerkschaften haben bei der Organisation junger, liberwiegend wissensbasierter Branchen und Tétigkeitsfelder mit enormen
Zugangsproblemen zu kimpfen. Am Beispiel der IT-Branche l4sst sich zeigen, dass tradierte Organisationsstrategien wie Interessenkol-
lektivierung und Schutzpolitiken bei hochqualifizierten Experten weitgehend ins Leere gehen. Zumindest bei jungen, expandierenden
Unternehmen dominiert bislang ein Typus der Arbeitsregulation, in dem hochqualifizierte Beschéftigte ihre Arbeitsbedingungen

weitgehend selbst aushandeln.

Von gewerkschaftlicher Seite wurde bisher davon ausgegan-
gen, dass mit sich verschlechternder Arbeitsmarktlage auch die
~Sympathien fiir die gute alte gewerkschaftliche Interessenver-
tretung” (so 1G Metall-Vize Jirgen Peters) von selbst steigen
werden. Infolge der Wachstumsschwéche der Wirtschaft und
der damit verbundenen Krise der IT-Branche kam es zwar zur
vermehrten Griindung von Betriebsrdten, aber ein signifikanter
Mitgliederzuwachs bei den Gewerkschaften und eine Auswei-
tung ihrer Organisationsdomane konnte nicht verzeichnet wer-
den. Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, unter welchen
Voraussetzungen Gewerkschaften eine kollektive Interessenver-
tretung in der IT-Branche implementieren kénnen. Um diese
Frage zu beantworten, werden zunéchst die Arbeitsformen und
Beschéftigungsbedingungen der IT-Branche analysiert, um sie
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den Regulationsmustern gewerkschaftlicher Interessenvertre-
tung gegeniber zu stellen. Wir gehen dabei von der These aus,
dass eine auf Kollektivierung abzielende Interessenvertretung,
wie sie traditionell von den Gewerkschaften verfolgt wird, unter
neuen heterogenen Beschaftigungsbedingungen mit auseinan-
der strebenden Interessenlagen nur wenig Erfolg haben wird.

Arbeitsformen und Beschiaftigungsbedingungen
in der IT-Branche

Grundsétzlich ist es schwierig, von den IT-Fachkrédften bzw.
der IT-Branche zu sprechen. Die Informationstechnik ist eine
Querschnittstechnologie, die in fast allen Branchen sowohl
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Anwendung findet als auch — an die jeweiligen Erfordernisse an-
gepasst — weiterentwickelt wird. Entsprechend ist die IT-Branche
als solche in keiner Wirtschaftssystematik verzeichnet, sondern
nur durch die Blndelung verschiedener Wirtschaftszweige
(re)konstruierbar. Die IT-Branche ist gekennzeichnet durch einen
hohen Angestelltenanteil, hohe Anteile an Hoch- und Fachhoch-
schulabgéngern sowie eine Zunahme junger hochqualifizierter
Beschéftigter in den Dienstleistungsbereichen bei gleichzeitiger
Abnahme von Beschéftigtengruppen in hardwarenahen, produ-
zierenden Bereichen (Trautwein Kalms 1995, Menez/Munder/
Toépsch 2001; Boes/Baukrowitz 2002, Bitkom 2002). Ungeach-
tet der Abgrenzungsprobleme gilt die IT-Branche als Vorreiter
fur die Entstehung neuer Beschéftigtentypen und Arbeitsformen
(Tépsch/Menez/Malanowski 2001; Heidenreich/Tépsch 1998;
Braczyk u.a. 2000). Die heterogenen Beschaftigungsbedingun-
gen variieren je nach GroRe, Geschaftsbereichen und Produkten
des Unternehmens, den Einsatzbereichen und Tétigkeitsfeldern
der Mitarbeiter sowie nicht zuletzt in Abhédngigkeit von der
individuellen beruflichen Qualifikation. Als Ergebnis zeigen sich
hier Arbeitsformen und Arbeitsbedingungen, die oftmals vom
klassischen Normalarbeitsverhdltnis abweichen, was in der so-
zialwissenschaftlichen Diskussion als , Entgrenzung von Arbeit"
(VoB 1998) bezeichnet wird.

Entgrenzung und Pluralisierung von Arbeit

Ein Blick in die sparlich vorhandene Empirie zeigt: Bezogen auf
die kontraktuelle Seite sind vor allem in den kreativen Arbeitsbe-
reichen auf Selbstdndigkeit beruhende Vertrags- und Kooperati-
onsformen erkennbar. Der Anteil von Freiberuflern ist im Bereich
Grafik und Multimedia-Design am hdchsten, weniger verbreitet
ist der Einsatz von freien Mitarbeitern dagegen bei den Uber-
wiegend groflen Unternehmen des Telekommunikationssektors
sowie bei den Hardwareproduzenten (Menez/Munder/Topsch
2001).

Der Uberwiegende Anteil der IT-Beschaftigten befindet sich
dennoch weiterhin in Angestelltenverhéltnissen (Trautwein-
Kalms 1995), wobei selbstorganisierte Arbeitsformen einen
immer hoheren Stellenwert erhalten. Viele der wissensintensi-
ven Téatigkeiten finden projektférmig statt — meist mit starkem
Kunden- und Dienstleistungsbezug — und lassen hierarchische
Anweisungsstrukturen in den Hintergrund treten. Fallstudien der
TA-Akademie in Unternehmen der IT-Branche zeigen, dass in
diesen Unternehmen vorwiegend Koordinationsmechanismen
zum Einsatz kommen, die wesentlich auf dem Organisations-
modus der , Problemlésung” (Braczyk 2001) beruhen und als
diskursive bzw. ergebnisbezogene Koordinations- und Steue-
rungsformen (Braczyk u.a. 2000) bezeichnet werden kénnen.
Kontrolliert wird hierbei das Endergebnis und nicht mehr der
Weg dorthin.

Bezogen auf die Arbeitszeit sind oft weder die Dauer noch die
Lage der Arbeitszeit einer expliziten Regelung unterworfen. Eine
Zeiterfassung wird allenfalls vorgenommen, um Bearbeitungs-
zeiten bestimmten Projekten und Kunden zuordnen zu kénnen.
Dementsprechend gibt es — insbesondere in Unternehmen ohne
betriebliche Interessenvertretung und tarifvertragliche Bindung
— keinen einklagbaren Arbeitszeitausgleich und meist auch keine
Vergiitung von Uberstunden. De facto bedeutet dies, dass die
Mitarbeiter mit ihrer tatsdchlichen Arbeitszeit deutlich iber dem
vereinbarten Soll liegen. In den untersuchten Unternehmen
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lag die effektive wochentliche Arbeitszeit durchschnittlich ca.
3 Stunden Uber der vereinbarten Arbeitszeit (Menez/Munder/
Tépsch 2001).

Insgesamt wird in dienstleistungs- und wissensintensiven
Unternehmen die Relation von Leistung und Gratifikation in
vergleichsweise hohem Male individualisiert (Tépsch/Menez/
Malanowski 2001). Die Gehalter der Mitarbeiter setzen sich aus
festen und variablen Gehaltsbestandteilen zusammen, die nach
der (aktuellen) individuellen Leistung bemessen werden. Indi-
viduelle Verhandlungen und anschlieBende Zielvereinbarungen
zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten bzw. Projektleitern sind
die Grundlage fir die Kalkulation der variablen Entgeltbestand-
teile. Dies fuhrt zu einer starken Einkommensdifferenzierung
sowohl zwischen Einstiegs- und Topmanagement-Gehéltern als
auch zwischen verschiedenen Téatigkeiten bzw. Berufen im IT-
Bereich (IG Metall 2000; Menez/Munder/Tépsch 2001).

Die Zunahme von Projektarbeit, selbstandigen Vertragsformen,
ergebnisbezogener Koordinierung, individuellen Arbeitszeitre-
gimes und Vergitungsformen sind Indikatoren eines weitrei-
chenden Deinstitutionalisierungs-Prozesses, mit dem vormalige
Grenzen der Produktion und des Arbeitens verschwimmen.
Diese Entgrenzung von Arbeit ist dabei , Ausdruck neuer ar-
beitskraftorientierter Rationalisierungsstrategien, die sich darauf
richten, bislang weniger zugédngliche Leistungspotentiale der
Arbeitskrdfte auszuschépfen” (Dohl u.a. 2000: 10). Damit
verbunden ist eine schleichende Auflésung des industriegesell-
schaftlich verfassten Normalarbeitsverhdltnisses’ und der an ihm
ausgerichteten industriegesellschaftlichen Institutionen.

Ihren Fluchtpunkt hat diese Entwicklung im Individuum (Wolf/
Mayer-Ahuja 2002). Denn wenn kollektive Institutionen und
Grenzen aufweichen, ergibt sich fur die Beschéftigten selbst die
Notwendigkeit und Méglichkeit, die Arbeit zu strukturieren so-
wie entstehende Unsicherheitszonen subjektiv zu interpretieren
und zu bewdltigen. Entgrenzt werden damit auch die Anspri-
che an die Beschéftigten, die nicht mehr an formalfachlichen
Anforderungen halt machen und nunmehr die ganze Person
und ihre Subjektivitdt in den Arbeitsprozess einbinden sollen.
Arbeit in der IT-Branche kann daher als , subjektivierte Arbeit"
(Moldaschl/VoR 2002, vgl. auch Schénberger/Springer 2003)
bezeichnet werden.

Die sich dahinter verbergende verdnderte Logik der Nutzung
von Arbeitskraft (Moldaschl 2002) wird um so klarer, je mehr
man sich verdeutlicht, dass der tayloristisch-industrielle Or-
ganisationsmodus gerade auf die Ausschaltung von Subjekti-
vitdt in Arbeitsprozessen setzt. Die starke Zergliederung und
Standardisierung von Arbeitsabldufen in hierarchischen An-
weisungsstrukturen soll die frei gestaltbaren Handlungsraume
reduzieren, die aus der Managementperspektive immer auch
eine unbeherrschte Unsicherheitszone bedeuten. Kritisiert wur-
den aus sozialwissenschaftlicher, aber auch aus gewerkschaftli-
cher Sicht immer wieder die mangelnden Identifikations- und
Selbstentfaltungsmoglichkeiten fir die Beschéftigten, die aus
dem fehlenden Bezug zum gesamten Produktionsprozess und
zum Endprodukt resultieren. Wird von betrieblicher Seite nun
explizit auf eine subjektiv kontrollierte Leistungserstellung in
entgrenzten Arbeitsstrukturen gesetzt, kdénnten auch neue
Moglichkeiten entstehen, sich in und durch die Arbeit zu ent-
falten. Und diese individuellen Selbstentfaltungsmoglichkeiten
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erschweren die Zusammenfiihrung individueller Interessen zu
kollektiven Forderungen, zumal die subjektiven Interessenlagen
der Beschiftigten in ausdifferenzierten Arbeitsbedingungen
auseinanderdriften.

Selbstverstdndnis, Arbeitsorientierungen und
Interessenstrukturen der IT-Fachkrafte

Neben der Entgrenzung von Arbeit ist das gewandelte Selbst-
verstdndnis der Arbeitskrafte eine weitere Barriere fiir eine
kollektive Interessenvertretung. IT-Experten stellen eine sehr
selbstbewusste Klientel dar, die eigene Anspriiche an die Arbeit
formuliert. Vor allem bei jungen, gut ausgebildeten Angestellten
in qualifizierten Berufspositionen ist ein hohes individualis-
tisches Interessen- und Handlungskonzept” (Baethge 1994:
720) beobachtbar, das sich auf eine starke inhaltliche Beruf-
orientierung mit hoher Wissens- und Fachkompetenz stiitzt.
Formuliert werden dezidiert Anspriiche an Selbstentfaltung in
der Arbeit und im Privatleben. Demgegeniber haben rigide
Organisationsstrukturen mit geringen Freiheitsgraden Akzep-
tanzprobleme unter den Beschéftigten (Heidenreich 1996). Fiir
berufliche Freiheiten sind sie bereit, Opfer in Form eines inten-
siven Arbeitseinsatzes zu bringen. Kotthoff (2001) z.B. kommt
fur hochqualifizierte Angestellte zu dem Ergebnis, dass sie ihre
vermarktlichten Arbeitsbedingungen nicht als Selbstausbeutung
empfinden, da sie damit eine besondere und privilegierte Art
der Lebensfiihrung verbinden. Pongratz/VoB (2003) weisen
in ihrer jingsten Studie darauf hin, dass Angestellte sich in
Projektteams als ,, Teil einer gesellschaftlichen Dynamik" (ebd.:
141) verstehen. Belastungen in Form von langen Arbeitszeiten
und Stress-Symptomen werden in Kauf genommen, ,weil sie
[die Angestellten] ein hoheres Ziel vor Augen haben”. Betont
wird zudem eine emotionale SpaB- und Erlebenskomponente,
die sich mit einem ausgepragten Leistungsanspruch verknipft
und auch bei Angestellten mit geringerem Qualifikationsniveau
bemerkbar ist (ebd.: 139).

Verbunden ist mit diesem Arbeitsverstandnis auch ein bewusster
Verzicht auf kollektive Regulierungsformen. Das distanzierte
Verhéltnis von hochqualifizierten Angestellten und Gewerk-
schaften ergibt sich laut Kotthoff,

.weil sie die Organisation der Arbeiter und unteren
Angestellten ist, und deshalb nicht die Identitdt der
beitragsorientierten firmenloyalen, unternehmerisch
eingestellten Leistungstrdger und Intrapreneure ver-
kérpert. Die Gewerkschaft verkérpert fiir sie ein Milieu,
in dem die Identitdt des arbeitenden Menschen mit
Entfremdung, Verelendung, mangelnder Anerkennung
und mit darauf basierendem Protest und Gegenmacht in
Verbindung gebracht wird. In einer solchen Verbindung
méchten sich die HQA [hochqualifizierte Angestellte,
d.V.] nicht wiederfinden” (Kotthoff 2001: 13).

Der Standpunkt, die eigenen Interessen selbst am besten
vertreten zu kdénnen, beruht natiirlich auch auf einer von den
Wissensarbeitern empfundenen Marktmacht, die insbesondere
in der IT-Branche aufgrund des bislang diagnostizieren Fach-
kraftemangels galt (Menez/Munder/Tépsch 2001). Ob sich
durch die aktuell riicklaufige Beschaftigungsentwicklung in der
IT-Branche (Bitkom 2002) Ansatzpunkte fir kollektives Interes-
senhandeln ergeben, bleibt offen, da Arbeitsplatzverluste in die-
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ser Branche durch anderweitige
Beschaftigungsmaoglichkeiten
fur IT-Fachkrédfte bei IT-An-
wendern in anderen Branchen
teilweise gut kompensiert
werden koénnen, wie Dostal
(2002) bemerkt.

Von den Beschaftigten
formulierte  Spannungs-
verhdltnisse deuten aber
darauf hin, dass das neue
selbstbewusste Arbeitsethos nicht

konfliktfrei ist. So konnten Baethge u.a. (1995)

nachweisen, dass auch Fuhrungskrdfte wahrnehmen, dass die
.betriebliche Realitét (...) das im zivilen Leben genéhrte Beddirfnis
nach mehr Transparenz und Einfluss bei wichtigen Entscheidun-
gen" (Baethge u.a. 1995: 359) enttduscht. Die Untersuchungen
von VoB/Pongratz weisen — neben einer emotionsgeladenen
Leistungsorientierung am Arbeitsplatz — fiir die persénliche Le-
bensfiihrung und berufliche Entwicklung tiber die Betriebsgren-
zen hinaus auch bei hoher qualifizierten Angestellten eine starke
Absicherungsmentalitat nach (Pongratz/VoB 2003).

Typen der Arbeitsbeziehungen in der IT-Branche

Wir haben bisher gezeigt, dass die IT-Branche nicht nur durch
eine Vielfalt an Arbeitsformen, Beschéftigungsbedingungen
und Interessenstrukturen gekennzeichnet ist, sondern die
Beschéftigten auch ein verdndertes, inhaltlich orientiertes
Selbstbewusstsein an den Tag legen. Nun wollen wir der Frage
nachgehen, wie Arbeit in der IT-Branche reguliert wird, wie also
die ,Verkaufs- und Anwendungsbedingungen der Arbeitskraft"
(Mdller-Jentsch 1997) zwischen den Beschaftigten, Betriebsrat,
Management, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbdnden
ausgehandelt werden. In Anlehnung an eigene empirische Un-
tersuchungen unterscheiden wir dabei drei Typen der Arbeitsre-
gulation in der IT-Branche (Tépsch/Menez/Malanowski 2001;
Menez/Tépsch 2003), die vor allem die verschiedenen Interes-
senvertretungs-Strukturen, die jeweils dominierenden Akteure
sowie die bevorzugten Regulationsgegenstdnde, Regelungsebe-
nen und Regelungsinstrumente beschreiben.

Tarifliche Arbeitsregulation

Die ,tariflich-unternehmensbezogene Arbeitsregulation” hat
ihren Ursprung im Flachentarifvertrags-System. Hier sind die
verbandlichen und betrieblichen Akteure bemiht, die wich-
tigsten Variablen der Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit, Ent-
gelt, Qualifizierung, Belastungen usw. zu standardisieren und
moglichst flichendeckend einer Regulierung zu unterwerfen.
In der IT-Branche finden wir den reinen Typus der kollektiven
tariflichen Arbeitsregulation kaum, statt dessen gelten fir ei-
nige Unternehmen sog. Ergdnzungs-Tarifvertrage, in denen mit
Zustimmung der Gewerkschaften von wichtigen tarifvertragli-
chen Regelungen abgewichen werden kann, beispielsweise in
Fragen der Arbeitszeit. Meist handelt es sich bei Unternehmen
dieses Typs um solche, die eine historische Bindung an das Fl&-
chentarifvertragssystem und die damit verbundene Kultur der
Arbeitsbeziehungen haben. Es sind in der Regel Unternehmen,
die aus dem Organisationsbereich des Flachentarif-Systems
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durch Ausgriindung oder die Entwicklung neuer Geschéftsfelder
herausgewachsen sind und in denen teilweise eine heterogene
Gemengelage von Regulationsformen vorherrscht, bedingt
etwa durch den Zukauf von oder die Fusion mit nicht tarifge-
bundenen Unternehmen.

Unternehmensbezogene Arbeitsregulation

Dieser Regulationstypus unterscheidet sich insofern von der
tariflichen (kollektiven) Arbeitsregulation, als die hier zugeord-
neten Unternehmen keiner tariflichen Regulation unterliegen,
auch nicht in Form eines Haus- oder Unternehmenstarifvertrags.
Meist handelt es sich um Unternehmen, die keine historische
Bindung an das Flachentarifvertrag-System aufweisen oder sich
schon vor langer Zeit fir die Exit-Option entschieden haben
(wie etwa Hewlett Packard). Dominante Regelungsinstrumente
sind bei diesem Typus Betriebsvereinbarungen bzw. Zielverein-
barungen zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten sowie die
individuellen Arbeitsvertrdge. Bei diesem Regulationstypus zeigt
sich auch, dass die betriebliche Interessenvertretung nicht mit
gewerkschaftlicher Interessenvertretung Hand in Hand gehen
muss, in einigen Unternehmen existierten sogar ausgesprochen
gewerkschaftsferne Betriebsréate. Sie beziehen Beratungs- und
Unterstiitzungsleistungen, die in anderen Féllen die Gewerk-
schaft bereitstellt, bereits von externen Dienstleistern, etwa
Rechtsanwélten.

Individualisierte Arbeitsregulation

Der dritte Typ, den wir als individualisierte Arbeitsregulation be-
zeichnen, unterscheidet sich grundlegend von den in den indus-
triellen Kernbereichen verbreiteten Regulationsformen. Die hier
zugeordneten Unternehmen und ihre Mitarbeiter kommen nicht
nur ohne Tarifvertrag und auch ohne Mitbestimmung und Be-
triebsverfassung aus, sondern praktizieren den bewussten Ver-
zicht auf diese Regulationsformen. Wichtigste Regelungsinstru-
mente sind Arbeitsvertrag und Zielvereinbarung. Gewerkschaf-
ten und Arbeitgeberverbdnde treten bei diesem Regulationsty-
pus als Akteure der Interessenaushandlung in den Hintergrund.
Weder sind die Beschéftigten gewerkschaftlich organisiert, noch
sind die Unternehmen einem Arbeitgeberverband angeschlos-
sen. Auftretende Probleme werden in der direkten Aussprache
zwischen Beschéftigten und Fihrungskraften thematisiert und
zu l6sen versucht. Die Kontrolle des Arbeitgebers bezieht sich
nur noch auf die Zielerreichung, den Weg zum Ziel missen die
Beschéftigten weitgehend selbst verantworten. Commitment
gegenlber der Firma und dem Team sowie das Ethos des pro-
fessionellen Spezialisten kennzeichnen das Selbstverstandnis der
Mitarbeiter. Diese verstehen sich daher auch kaum mehr als
Arbeitnehmer im hergebrachten Sinn.

Moglichkeiten und Grenzen einer gewerkschaft-
lichen Interessenvertretung in der IT-Branche

Um zu verdeutlichen, welche Auswirkungen die beschriebenen
Regulationsmuster auf die gewerkschaftliche Interessenpolitik
haben, soll kurz die klassische gewerkschaftliche Strategie
beschrieben werden, das Fernziel flichen- oder unternehmens-
bezogener Tarifbindung Uber einzelne Etappen zu erreichen:
Uber die Beratung von Beschiftigten sollen Betriebsrite in den
Unternehmen aufgebaut werden, die dann aktiv Mitglieder
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rekrutieren und betriebliche Vereinbarungen abschlieBen, um
Regelungskompetenz zu beweisen. Diese betrieblichen Er-
fahrungen sollen dann in einem weiteren Schritt in kollektive
Regelungen uberflihrt werden, sobald eine kritische GréBe an
Gewerkschaftsmitgliedern in den Betrieben aufgebaut wurde
und zur Durchsetzung von kollektiven Regelungen mobilisiert
werden kann. Allerdings zeigt sich nach unseren bisherigen Beo-
bachtungen, dass die oben vorgestellten Typen der Arbeitsregu-
lation in sich relativ stark verriegelt sind, mit anderen Worten: In
Unternehmen, in denen sich ein bestimmter Regulationsmodus
etabliert hat, haben es die betrieblichen und tiberbetrieblichen
Akteure der industriellen Beziehungen nicht leicht, diesen Re-
gulationsmodus zu verdndern, weil damit eine Anderung der
Regelungsebenen, Regelungsgegenstdnde und Regelungsinst-
rumente verbunden ist. Aus gewerkschaftlicher Sicht sind stabi-
lisierte Formen der unternehmensbezogenen und individualisier-
ten Arbeitsregulation damit langfristig bestandsgefahrdend, da
sich beide Typen der Arbeitsregulation durch die Abwesenheit
kollektiver Gberbetrieblicher Akteure ausweisen. Offenbar ist
das Vorhandensein einer institutionalisierten betrieblichen Inter-
essenvertretung zwar eine notwendige, aber keine hinreichende
Voraussetzung fur gewerkschaftliche Einflussnahme. Als Fazit
ldsst sich an dieser Stelle festhalten: Die Entgrenzung von Arbeit
fuhrt nicht zwingend zur Aufldsung der institutionellen Regulie-
rungsmuster, es kommt allerdings zu einem Bedeutungsverlust
der Uberbetrieblichen Ebene der industriellen Beziehungen und
damit zu einem Bedeutungsverlust der Gewerkschaften in dieser
Branche, weil betriebliche und individuelle Vereinbarungen bis-
herige tarifliche Regulationsmuster ersetzen.

Ein wesentlicher Faktor fur den Bedeutungsverlust von Ge-

werkschaften im IT-Bereich liegt in der Heterogenitdt der
Beschaftigteninteressen. Die klassische gewerkschaftliche In-
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teressenpolitik, die auf die Vereinheitlichung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen ihrer spezifischen Klientel setzt, verliert so
ihre Bezugspunkte. Die Klientel wandelt sich, und einheitliche
Interessenlagen sind nur noch schwer zu identifizieren. Die He-
terogenitat der Interessen spiegelt sich in der ganzen Bandbreite
zwischen Autonomie und Schutz und ist nicht mehr nur an ein-
zelnen Beschéftigtengruppen festzumachen, so dass individuali-
sierte Interessenlagen zunehmend schwerer zu aggregieren sind.
Je nach individueller Arbeitssituation und Lebenslage entstehen
Bediirfnisse nach mehr Freiraum oder nach mehr Regulierung,
und Gewerkschaften stehen damit vor einem Spagat zwischen
Schutz- und Gestaltungsmacht der Beschaftigten, auf den sie
bisher nur unzureichend vorbereitet sind. Zenke (1999) be-
schreibt pointiert, dass sich erst in den letzten Jahren auf Seiten
der Gewerkschaften die Bedeutung von Interessenpolitik auch
fur hochqualifizierte Dienstleistungsarbeiter durchgesetzt habe.
Allerdings erschweren unklare Zustandigkeitsbereiche und Kom-
munikations-Barrieren eine erfolgreiche Angestelltenpolitik fir
Hochqualifizierte. Und auch Schumann argumentiert, dass sich
die Gewerkschaften in ihrer Interessenpolitik auf ein pluralisier-
tes Solidaritatsverstandnis einstellen sollten:

.innerhalb der ,Arbeiter” und ,Angestellten” sind die
Unterschiede manchmal grél8er als das Gemeinsame.
Der Anspruch auf Solidaritét trifft damit auf ausdiffe-
renzierte Interessen- und Problemlagen. Fiir die traditi-
onelle Arbeitersolidaritét gilt: Die Interessendifferenzen
von Kapital und Arbeit lassen sich zwar noch biindeln
und kénnen solidarisches Verhalten begriinden. Aber:
Diese Solidaritét steht in Konkurrenz mit vielen ande-
ren ,, Gemeinschafts”-Beziigen und Verpflichtungen, die
Solidaritdt der abhdngig Beschéftigten ist in Gefahr, ihre
normativ liberhéhte, emotional gestiitzte sozialmora-
lische Selbstverstédndlichkeit zu verlieren” (Schumann
2001: 532).

Hinzu kommt, wie Anke Hassel konstatiert, dass die ,, man-
gelhafte Organisation der Angestellten die Achillesferse der
Organisationsentwicklung” (Hassel 1999: 231) bleibe, wéh-
rend Ulrich Miickenberger (2002) in diesem Zusammenhang
sogar von einer ,Rekrutierungsfalle” spricht: die Politik der
Gewerkschaften wird von den dominierenden Teilgruppen
innerhalb der Organisation bestimmt, wobei die unterlegenen
Teilgruppen sich nicht ausreichend représentiert sehen und als
Konsequenz austreten oder gar nicht erst eintreten. Die Besta-
tigung der dominanten Interessenorientierung wird dann zum
Problem, wenn die innerorganisatorische Dominanz zur Umwelt
in Widerspruch gerdt und neue Umweltanforderungen intern
blockiert werden. Auch Wiesenthal und Clasen (2002) gehen
von einer zunehmenden Diskrepanz zwischen Selbstbild und
Handlungspramissen von Gewerkschaften auf der einen Seite
und der differenzierter gewordenen Handlungswirklichkeit auf
der anderen Seite aus, die eine Neuausrichtung von Gewerk-
schaftspolitik erforderlich mache.

Schlussfolgerungen und Ausblick

Die Zukunftsfahigkeit der Gewerkschaften hangt entscheidend
von ihrer Fahigkeit ab, organisationspolitische Antworten auf
diese Herausforderungen zu finden. Als intermedidre Organisa-
tion missen sie den Spagat zwischen der Integration méglichst
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vieler unterschiedlicher Interessen und der gleichzeitigen Auf-
rechterhaltung ihrer Handlungsféhigkeit meistern (vgl. Streeck
1987). Eine zentrale Frage lautet, wie es Gewerkschaften gelin-
gen kann, ihre Organisationsféhigkeit — also die Chance, Mitglie-
der zu rekrutieren, zu binden und zu mobilisieren — auch unter
verdnderten gesellschaftlichen Arbeits- und Lebensbedingun-
gen sicherzustellen. Um in der IT-Branche eine flachendeckende
kollektive Interessenvertretung (also eine tariflich-verbandliche
Ordnung) zu implementieren, sind Anpassungsleistungen nétig,
die auf einen gewerkschaftlichen Organisationswandel in drei
zentralen Dimensionen hinauslaufen:

1. gewerkschaftliche Regelungsinstrumente und —ziele,

2. das gewerkschaftliche Selbstverstindnis als Gegenmacht
und Dienstleister,

3. die gewerkschaftliche Organisationsstruktur —zwischen
burokratischer Massenorganisation und Netzwerkstruktur
(Menez/Tépsch 2003).

Zu den Instrumenten und Zielen gewerkschaftlicher Politik: Ge-
werkschaftliche Organisationsdomanen beschrénken sich bisher
noch auf groBe Unternehmen mit einer Tradition institutionali-
sierter Arbeitsbeziehungen. Hier konnten Gewerkschaften tiber
den Abschluss zumeist unternehmens- oder konzernbezogener
Regelungen ihre Position sichern oder sogar ausbauen. Uberall
dort, wo bereits gewerkschaftliche Strukturen bestehen, ge-
lingt es den Interessenvertretungen auch, tber Mafnahmen
gegen Stellenabbau oder fiir die Sicherung von Arbeitsplatzen
vermehrt Mitglieder zu rekrutieren. Anders ist die Lage in Un-
ternehmen, die der unternehmensbezogenen Arbeitsregulation
unterliegen. Hier gelingt es den Gewerkschaften trotz der Krise
nur selten, tarifvertragliche Standards zu implementieren, da
die Organisationsmacht gemessen an den Mitgliederzahlen im
jeweiligen Unternehmen zu schwach ausgeprdgt ist. Infolge
der wirtschaftlichen Krise gelingt es den Gewerkschaften dem-
gegenlber verstdrkt, Unternehmen, die bisher der individua-
lisierten Arbeitsregulation zugeordnet werden konnten, tber
Beratungsdienstleistungen und Einrichtung von Betriebsrdten
in den Modus der unternehmensbezogenen Arbeitsregulation
zu Uberfiihren. Allerdings ist noch nicht abzusehen, inwieweit
es sich dabei um stabile Formen der institutionalisierten Inte-
ressenvertretung handelt, da auch hier vorrangig kurzfristige
Abwehrmafinahmen gegen Stellenabbau sowie Sozialpldne
verhandelt werden.

Das gewerkschaftliche Selbstverstidndnis orientiert sich im IT-
Bereich nicht mehr nur an der Herstellung von Gegenmacht,
sondern wird ergdnzt durch eine verstdrkte Kundenorientie-
rung der gewerkschaftlichen Akteure, um so die heterogenen
Bedurfnisse der IT-Beschaftigten differenzierter beriicksichtigen
zu kdnnen. Damit verbunden ist eine Ausweitung 6konomischer
Kompetenz, um in den entsprechenden Gremien und bei den
Beschéftigten vor Ort auch als qualifizierte Beratungs- und
Entscheidungsinstanz auftreten zu kdnnen. Dies beinhaltet eine
Ausweitung der klassischen gewerkschaftlichen Themen, da
nicht mehr nur die Verkaufs- und Anwendungsbedingungen
der Arbeitskraft, sondern auch Management-Funktionen und
Fragen nach der Unternehmens- und Leistungskultur in den
Fokus gewerkschaftlicher Politik treten missen. Diese Dienst-
leistungsorientierung stoRt aber dort an ihre Grenzen, wo das
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gewerkschaftliche Selbstverstandnis als politisch-moralische
Massenorganisation in Frage gestellt wird. Eine reine Dienstleis-
tungsorientierung nach dem Vorbild des ADAC wird nachhaltig
abgelehnt, und auch eine stirkere Beitragsdifferenzierung ist
zur Zeit noch ein Tabu-Thema innerhalb der gewerkschaftlichen
Organisation.

Ein weiterer Faktor bei der Etablierung einer gewerkschaftlichen
Interessenvertretung betrifft die Einrichtung von Projekt- und
Netzwerkstrukturen im I1T-Bereich. Die gewerkschaftliche Dis-
kussion tiber die Vor- und Nachteile dieser Organisationsformen
zur ErschlieBung der IT-Branche ist gerade in vollem Gange, und
die zur Zeit laufenden Pilotprojekte (z. B. connexx.av von Ver.di
oder das Siemens-Projekt der IG Metall) sind hinsichtlich ihrer
Erfolge bei der ErschlieBung von Mitgliedern und Unternehmen
sehr unterschiedlich zu bewerten. Die Vorteile von gewerk-
schaftlichen IT-Projekten und —Netzwerken liegen aber darin,
dass so die Kompetenzen und die Aktivitdten der unterschied-
lichen Zustandigkeitsbereiche besser gebiindelt werden kénnen.
Zudem gelingt hier eine bessere Einbindung von Gewerk-
schaftsaktivisten und eine differenziertere Berlicksichtigung der
Interessen der IT-Beschéftigten vor Ort. Die Nachteile werden
in einer Gefahr von Verselbstdndigungs-Tendenzen innerhalb
der gewerkschaftlichen Organisation gesehen, die letztlich die
ehernen Prinzipien als Branchen- und Einheitsgewerkschaft in
Frage stellen kénne. Die daraus resultierenden Organisationswi-
derstdnde schlagen daher noch in einer begrenzten Ressourcen-
ausstattung und fehlenden personellen Kapazititen zu Buche,
die dazu fiihren, dass neue Unternehmen und neue Mitglieder
im IT-Bereich bisher nur schwer zu organisieren sind.

1 Unter Normalarbeitsverhéltnis (NAV) versteht Mliickenberger (1985:
429) , Arbeitsverhiltnisse, die idealiter dauerhaft und kontinuierlich, im
(méglichst groB3-)betrieblichen Zusammenhang auf Vollzeitbasis erfol-
gen und Qualifikationen voraussetzen”. Das NAV war also strukturiert
durch den Betrieb als festen Ort der Leistungserbringung, einer an Voll-
zeitbeschéftigung orientierten Regelarbeitszeit von unbefristeter Dauer
sowie die Abhdngigkeit und Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers
gegeniiber dem Arbeitgeber. Flankiert wurde es durch institutionelle
Rahmenbedingungen wie z. B. die duale Berufsausbildung und das
System der industriellen Beziehungen sowie durch die sozialen Siche-
rungssysteme.
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Okologische Aspekte von mobiler Arbeit und e-learning

Die Basisinnovationen im Informations- und Kommunikationsbereich (luK Bereich) zdhlen zu den wichtigsten Entwicklungsfaktoren
post-industrieller Gesellschaften, dennoch werden auch der Grenznutzen des Wohlstands in westlichen Gesellschaften sowie
die 6kologischen Nebenwirkungen immer sichtbarer (vgl. Anders 1980, Beck 1986, Joas 1988, Beck et al. 1996). Wie bei
anderen Technologien vorheriger Innovationszyklen ist auch die Entwicklung zur Informationsgesellschaft im wesentlichen von

wirtschaftlichen Zielen angetrieben.

Soziale und 6kologische Aspekte treten daneben stark zuriick
bzw. werden nur mit zeitlicher Verzégerung wahrgenommen.
Die Informationsgesellschaft wird durch implizite Risiken ge-
kennzeichnet, denn die Innovationen der IuK-Technologien
(IKT) bringen nicht intendierte und methodisch schwer analy-
sierbare Nebenwirkungen nicht nur sozialer, sondern auch éko-
logischer Natur mit sich (z. B. Rebound Effekte’). Glotz (2001)
identifiziert in seiner Charakterisierung der digitalen Gesellschaft
vier Haupttendenzen: Dematerialisierung, Beschleunigung, De-
zentralisierung (Just in time, Outsourcing) sowie Globalisierung.
Diese werden wiederum in den verschiedenen Teilsystemen der
Gesellschaft (Arbeitsmarkt, Bildungssystem, Politik, Rechtssys-
tem, Handelssystem, Sozialsicherungssystem, Konsumsystem)
mit ihren jeweiligen unterschiedlichen Grundlogiken erweitert.
Die konkreten Auswirkungen lassen sich auf zwei Ebenen be-
trachten: Zum einen spricht man von direkten Effekten, wenn
diese direkt an die Produktion, den Betrieb und die Entsorgung
von Computern, Mobilfunktelefonen oder der Netzinfrastruk-
tur, also an die luK-Technologien und deren Nutzung gebunden
sind. Indirekte Effekte, zum anderen, sind beispielsweise der
Transport per Internet bestellter Biicher oder das Nutzerverhal-
ten bei Online-Buchungen.
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In unseren Beitrag wollen wir anhand verschiedener Studien tiber
soziale, 6konomische und dkologische Aspekte von e-learning in
verschiedenen Kontexten und mobiler Arbeit den Stand der Dis-
kussion tber die Nachhaltigkeit in diesen Bereichen zeigen.

Einleitung

Insbesondere im [uK-Bereich werden zunehmend technische
Innovationen bzw. Telematikanwendungen umgesetzt, um
Telekooperation und Telearbeit innerhalb der Organisationen
zu ermoglichen. Die Unternehmen mdchten dadurch ihre
Produktivitdt erhdhen und eine dynamische effektive Positi-
onierung im Konkurrenzfeld sicherstellen. Damit werden eine
stdndige Erreichbarkeit, der Zugriff auf Informationen, Da-
tenaustausch und EDV-gestiitzte Zusammenarbeit erméglicht,
von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird aber auch
eine erhohte Flexibilitdt erwartet (s. dazu Baukrowitz und Boes
2000; Sennett 1998; VoB 2001). Bezogen auf soziale sowie
Umweltaspekte werden groRe Hoffnungen mit der Anwendung
von luK-Technologien im Bereich Telearbeit verkniipft (vgl. z. B.
Gesi 2002, Irani et al. 1999). Insbesondere handelt es sich um
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