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Vorwort

Die sich rasant entwickelnde Informations- und Kommunikationstechnologie
und die steigende Nachfrage nach Beratung und Dienstleistung sowie ver(
anderte Anforderungen an Serviceleistungen fuhren zu vielfaltigen neuen
Arbeits- und Organisationsformen. Die Arbeit durchlauft weltweit einen
einschneidenden Veranderungsprozess. Die damit einhergehende neue
Qualitat der Arbeit bietet den Beschaftigten einerseits Chancen durch ab(]
wechslungsreichere, herausfordernde, lernintensive Arbeitsinhalte, voll[!
standige Tatigkeiten, hohe Autonomie, hohe Eigenverantwortung und
Selbstorganisation. Andererseits konfrontiert die neue Arbeitswelt die Men(
schen mit immer neuen Anforderungen und gesundheitlichen Belastungen.

Diese veranderten Anforderungsstrukturen moderner Arbeit betreffen ins(]
besondere auch Unternehmen der IT-Branche mit Bedingungen, die die
oben geschilderte Ambivalenz der neuen Arbeitswelt widerspiegeln; dies
wirkt sich naturlich Uber die IT-Arbeitswelten hinaus aus und wird die Ar[]
beitswelt der Zukunft insgesamt betreffen — der IT-Bereich ist nur der
Vorreiter eines allgemeinen Wandlungsprozesses hin zu einer "Modernen
Wirtschaft". Wie sich diese Entwicklungen gesundheitlich auswirken
werden, ist bisher nur ansatzweise untersucht.

Erste Forschungsergebnisse verdeutlichen einen erheblichen gesundheitli’
chen Problemdruck, der in Zukunft auf moderne Gesellschaften und die
Wirtschaft zukommen wird. Fur die TK Grund genug, IT-Arbeitsplatze - an
denen sich Arbeitsweisen der Zukunft studieren lassen - genauer unter die
Lupe zu nehmen. Deshalb haben wir diesem Wirtschaftsbereich in einer
Kooperation mit der Universitat Wuppertal eine eigene Studie gewidmet.

Die Universitat Wuppertal hat im Rahmen dieser Studie mit dem Namen ,IT-
Mobil“ die Belastungen und Ressourcen in der IT-Branche untersucht.

Dabei ist es vorrangiges Ziel, die gesundheitlichen Belastungen, denen
Mitarbeiter bei der Arbeit ausgesetzt sind, genau zu identifizieren, damit
geeignete MalRnahmen fur ein erfolgreiches Gesundheitsmanagement
entwickelt werden kdnnen. Praxisbeispiele aus anderen Branchen haben
bereits bewiesen, dass ein frihzeitiges Erkennen von Gesundheitsbelas!]
tungen hilft, Krankheiten und hohen Fehlzeiten vorzubeugen und damit
Kosten fur Unternehmen und Krankenkassen zu vermeiden.

Die Ergebnisse unserer Studie "IT-Mobil" unterstreichen, wie wichtig eine
praventive Orientierung ist. Den sich hierin abzeichnenden Belastungen und
sich daraus ergebenen Krankheitsgefahren kann durch eine gezielte und
konsequente Pravention und Gesundheitsforderung entgegen gewirkt wer!
den.



Die TK engagiert sich deshalb seit mehreren Jahren in der Betrieblichen
Gesundheitsforderung und nimmt den Gesetzesauftrag, die Pravention zu
starken, sehr ernst.

Die Ergebnisse der Studie "IT-Mobil" mit dem Titel "Moderne IT-Arbeitswelt
gestalten - Anforderungen, Belastungen und Ressourcen in der IT-Branche
werden mit dem vorliegenden Band in der Reihe "Veroffentlichungen zum
Betrieblichen Gesundheitsmanagement der TK" (Band 4) vorgestellt.
Gleichzeitig erscheint in dieser Reihe - als Band 5 - die Dokumentation der
TK-Fachtagung "Gesund in die Zukunft - moderne IT-Arbeitswelt gestalten”,
die am 1. und 2. Juli 2003 in Berlin durchgefuhrt wurde.

Clvislools Sk asl,

Dr. Christoph Straub
Mitglied des Vorstandes der Techniker Krankenkasse



Zusammenfassung

Welche Anforderungen werden an die Beschaftigten der IT-Arbeitswelt
gestellt? Wie sind IT-Tatigkeiten gestaltet und welches Beanspruchungspol’
tenzial bergen sie? Gibt es betriebliche Gesundheitsférderung in der IT-
Branche und wenn ja, welche Beispiele gesunder und effizienter Arbeits
gestaltung liegen vor?

Diesen und anderen Fragen ist das Projekt IT ™" das von der Techniker
Krankenkasse in Auftrag gegeben und an der Transfer- und Kooperations!(
stelle fur Arbeitsgestaltung an der Universitat Wuppertal bearbeitet wurde,
auf den Grund gegangen. In insgesamt 41 Unternehmen der IT-Branche
wurden 303 Beschaftigte zu ihrer aktuellen Arbeitssituation, ihren Ressour!(]
cen und ihrem gesundheitlichen Zustand befragt. An der Studie beteiligten
sich sowohl Kleinst-, Klein-, Mittel- und GroRbetriebe, so dass damit das
heterogene Spektrum an IT-Firmen ansatzweise abgedeckt werden konnte.

Wie die Befunde zeigen, gibt es klare Hinweise, welche Veranderungen in
der Arbeitswelt zu gesundheitlichen Risiken fur die IT-Beschaftigten fihren
bzw. welche Arbeitsbedingungen als wertvolle Ressourcen im Arbeitspro(
zess interpretiert werden konnen. Als gesundheitsbezogene Indikatoren
wurden insbesondere Burnout (,Ausgebrannt-Sein®), der allgemeine Gel
sundheitszustand sowie die aktuelle Beanspruchung bzw. das aktuelle
Befinden der IT-Beschaftigten untersucht.

Die Studie gelangte hierbei zu folgenden Kernergebnissen:

Hoch bedeutsame Risikofaktoren flr Burnout sind Regulationsbehinderun’
gen, fehlende Partizipationsmoglichkeiten und fehlende mitarbeiterorientier(’
te Fuhrung. Werden Beschaftigte haufig an der Erledigung ihrer Aufgaben
behindert (z.B. durch Stérungen, mangelnde Zieltransparenz etc.) oder
besitzen sie nur geringe Maoglichkeiten, sich zu beteiligen und ihre Ideen
einzubringen, erhoht sich die Wahrscheinlichkeit des ,Ausbrennens® deut(
lich. Zudem existiert bei Beschaftigten, die nicht mitarbeiterorientiert geflhrt
werden, ein hoheres Burnout-Risiko.

Auf Seiten der Personenmerkmale/personalen Ressourcen sind es vor
allem eine ausgepragte Leistungsmotivation, eine hohe Belastbarkeit und
Selbstwirksamkeit, die Beschaftigte vor dem Burnout-Syndrom schitzen.

Auch fir den allgemeinen Gesundheitszustand kénnen eindeutige Risiko!’
faktoren benannt werden. So besitzen IT- Beschaftigte, die unterfordert und
deren Aufgaben zergliedert sind, ein hdheres Risiko, sich kdrperlich unwohl
zu fuhlen. Auch der Fuhrungsstil hat einen Einfluss auf die allgemeine Ge!]
sundheit: Beschaftigte, deren Vorgesetzte mitarbeiterorientiert flhren, sind
allgemein gesunder als Beschaftigte, denen ein mitarbeiterorientierter FUh(]
rungsstil verwehrt bleibt. Zeitgleich haben Personen, die hoch belastbar
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sind, sich als selbstwirksam einschatzen und ein starkes Leistungsmotiv
mitbringen (hohe personale Ressourcen), mit hoher Wahrscheinlichkeit
einen besseren Gesundheitszustand.

Aktuelles, negatives Befinden bei IT-Beschaftigten ist schliellich mit der
inhaltlichen Qualitat der Aufgaben sowie der Sozialstruktur am Arbeitsplatz
verbunden. Unterforderung, ein niedriges Qualifikationspotenzial sowie ein
belastendes Sozialklima kénnen eindeutig als Risikofaktoren fur negatives
Befinden (z.B. Anspannung, Nervositat, Unlust) angesehen werden. Persol]
nenmerkmale, wie eine hohe Belastbarkeit und Selbstwirksamkeit sowie
eine ausgepragte Methodenkompetenz beugen hingegen negativem Befin(]
den vor.

Wie insbesondere die Auswertungen zu Burnout und dem aktuellen Ge[
sundheitszustand zeigen, scheint die mitarbeiterorientierte Flihrung fur
die IT-Arbeitswelt von zentraler Bedeutung zu sein. Je weniger mitarbeiter’’
orientiert die FUhrung, umso wahrscheinlicher konnen negative, gesundheit’’
liche Folgewirkungen nachgewiesen werden.

Doch auch aus anderem Grund ist die mitarbeiterorientierte Fihrung in
modernen IT-Arbeitswelten wegweisend: Mit der zunehmenden Dezentrali’
sierung von Aufgaben in eigenstandigen, organisationalen Einheiten und
Projekten werden die Aufgabenstellungen im IT-Bereich fur die Fihrungs(!
krafte immer weniger durchschaubar bzw. vorhersagbar. Damit gewinnt die
mitarbeiterorientierte FuUhrung gegenuber dem aufgabenbezogenen Fuh(]
rungsstil stark an Bedeutung.

Auffallig ist, dass den Befunden nach zu urteilen, insbesondere Kleinstun']
ternehmen Vorreiter des Trends einer mitarbeiterorientierten Fuhrung sind.
Die Analysen zeigen, dass hier haufig partnerschaftliche Absprachen getrof(
fen werden, die durch einen vertrauten Umgang untereinander ermdglicht
werden. Die Kundenauftrage, die weitgehend selbstandig von den Beschafl |
tigten erledigt werden, finden ihre Vollendung durch die Unterstutzung bzw.
den kollegialen, informellen Erfahrungsaustausch zwischen Vorgesetzten
und Mitarbeitern.

Aufgrund seiner zentralen Bedeutung werden derzeit im Rahmen der Studie
IT ™" in einem Projektunternehmen Konzepte zur mitarbeiterorientierten
FUhrung erarbeitet und umgesetzt. Die MalRnahmen zur Guten Praxis
setzen sowohl auf Personen- als auch auf Strukturebene an, um auf diese
Weise mitarbeiterorientierte Fuhrung als wichtige soziale Ressource im
Betrieb zu etablieren. So wird zum einen die Qualifizierung und Entwicklung
von Fuhrungskraften vorangetrieben (z.B. was bedeutet mitarbeiterorientier(]
te FUhrung; welche Projektanforderungen fordern einen eher mitarbeiterori
entierten, welche einen eher aufgabenorientierten Flihrungsstil?), zum
anderen sollen betriebliche Strukturen so gestaltet werden, dass ein mitar(’
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beiterorientiertes Fuhren maoglich ist (z.B. Arbeitsorganisation, Teamzu(
sammensetzung, Erreichbarkeit, Informationsmanagement).

Weitere Studien in den Projektunternehmen sowie in der gesamten Branche
mussen zeigen, welchen Effekt MalRnahmen zur betrieblichen Gesundheits
forderung haben, d.h. welche Verbesserungen die MalRnahmen in Hinblick
auf die Effizienz und Effektivitat von Arbeits- und Problemléseprozessen
sowie auf die Gesundheit der Beschaftigten der IT-Branche erzielen.

Die vorliegenden Ergebnisse lassen sich fur die erhobenen Personen- bzw.
Arbeitsmerkmale in Bezug auf negative oder positive Beanspruchungszu!|
stande wahrend der Arbeit und gesundheitsforderliche oder beeintrachti’
gende Beanspruchungsfolgen in einem Vier-Felder-Schema zusammenfas(|
sen.

Das in der nachfolgenden Abbildung dargestellte ,Vier-Felder-Schema*“
(VFS) der betrieblichen Gesundheitsforderung kann als Grundlage dafur
dienen, empirisch fundiert und theoretisch begrundet Aussagen daruber zu
treffen, unter welchen Bedingungen verhaltensorientierte (Verhaltensprar
vention), verhaltnisorientierte MalRnahmen (Verhaltnispravention) oder eine
Kombination aus Verhaltnis- und Verhaltenspravention angebracht ist. Das
VF-Schema der betrieblichen Gesundheitsforderung bietet dabei zugleich
eine Orientierungshilfe, um die Einzelbefunde, Uber die hier berichtet wird,
im Spannungsfeld von Verhaltnis- und Verhaltensorientierung (bzw. —
pravention) zu verorten.

Vier-Felder-Schema betrieblicher Gesundheitsforderung:

Personenmerkmale

forderlich beeintrachtigend
(+) -)
1 2
forderlich + + + -
Arbeitsl] (+) Verhaltenspravention
merk-
male 3 4
beeintrachtit] — + — -
gend Verhaltnispravention Verhaltens- und
(=) Verhaltnispravention

Abbildung: Das Vier-Felder-Schema (VFS) betrieblicher Gesundheitsférderung

1 = Optimale Bedingungen, d.h. beanspruchungsoptimale, gesundheitsforderliche Arbeitsmerk[]
male und gesundheitsforderliche Personlichkeitsdispositionen.

2 = Verhaltensorientierte Maflnahmen, z.B. Starkung der Stressbewaltigungskompetenz.

3 = Verhaltnisorientierte Mallnahmen, z.B. Anreicherung der Arbeitsaufgaben (Jobenrichment)
und Erweiterung des Verantwortungsbereichs.
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1. Informationstechnologie als Forschungsfeld

Die gravierenden Veranderungen innerhalb der Arbeitswelt basieren zu
einem Grofteil auf dem technologischen Fortschritt der vergangenen drei
Jahrzehnte. Das Computerzeitalter, das mit riesigen Lochkarten betriebe!(’
nen Rechenmaschinen begann, fuhrte Uber die ersten Groldrechner in den
70er Jahren zu Personalcomputern in den 80ern bis hin zur vielfaltigen
weltweiten Vernetzung dieser Computersysteme in den 90er Jahren. Durch
die immer kostengunstigere Produktion in Wechselwirkung mit einer steil !
genden Nachfrage wurden diese Systeme zu Massenprodukten. Die
Verbreitung des Internets als Informations- und Kommunikationsmedium
stellt einen qualitativen Sprung in der Kommunikationstechnologie dar, der
menschliches Verhalten sowie Produktion und Dienstleistung grundlegend
beeinflusst. Unter dem am Nutzen orientierten und inflationar gebrauchten
Begriff ,Informations- und Kommunikationstechnologie®, kurz IT, werden
diese Systeme zusammengefasst. In den Industrielandern findet gegenwar!
tig ein Wandel von Produktionsstrukturen und Gesellschaften insgesamt
statt, der als ,Ubergang zur Informationsgesellschaft‘ bezeichnet wird (Boes
& Baukrowitz, 2002). Dies bedeutet, dass Wissen, Information und Informal]
tionssysteme hdchsten Stellenwert erhalten und die entsprechenden
Schlusselindustrien zur ,zentralen Bezugsgrofe“ werden (S. 29).

Informations- und Kommunikationstechnologien verandern die wirtschaftlil]
che Landschaft und strukturelle Komplexitat, es entstehen neue Netzwerke
und Kooperationsmodelle. Die Geschwindigkeit von Change Management

Vorhaben und Restrukturierungsvorhaben nimmt nach wie vor zu und stellt
nicht mehr die Ausnahme, sondern die Norm dar.

Diese dritte wissenschaftlich-technische Revolution verandert die Arbeits(]
welt erheblich, was mit vielfaltigen Chancen und Risiken verbunden ist. Die
Arbeit der Zukunft wird durch den umfassenden Einsatz von Kommunikatill
ons- und Informationstechnologie flexibler, sowohl in der zeitlichen als auch
in der raumlichen Dimension (Wieland, 2000). Neue Berufsbilder entstehen
und werden entwickelt, Ausbildungsgange und Qualifizierungen fur die und
mit den neuen Technologien gewinnen an Bedeutung. Begriffe wie Globalil
sierung, Informations- und Dienstleistungsgesellschaft, New Economy,
Neue Arbeitsformen (z.B. Telearbeit und Call Center), Neue Selbstandige,
Start-Ups, Ich-AG, Arbeitskraftunternehmer, Outsourcing usw. pragen die
Diskussion. Entwicklungen wurden enorm beschleunigt, was durch den
rasanten Aufstieg und Fall des Neuen Marktes eindrucksvoll unter Beweis
gestellt wurde.

Der Alltag vieler Beschaftigter hat sich langst verandert: Bildschirmarbeits!
platze stellen inzwischen die Mehrheit nicht nur im Blurobereich, sondern
auch in der Produktion dar. Arbeitsorganisation, Qualifikation und Ablaufe
werden an die Arbeitsmittel angepasst. Neue Prozesse, neues Wissen und
dessen permanente Entwicklung nehmen dabei eine besondere Rolle ein
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(Scherrer, 2002). Im Jahr 2010 konnten in Deutschland ca. 35% der Bel
schaftigung auf den Sektor ,wissensbasierte Dienstleistung“ entfallen
(Steinmidiller, 2001).

Die Informationstechnik bestimmt mehr denn je den Aufbau und Ablauf der
administrativen und sozialen (Datenverarbeitung, Kommunikation), technil’
schen (Konstruktions-, Fertigungs- und Qualitatssicherungssysteme) und
individuellen (Arbeitsinhalte und Aufgaben) Arbeitsprozesse® (Wieland,
2000, S. 17). Die Systemgestalter von Software, Work-Flow- und Ge!(]
schaftsprozessen entscheiden zum Groldteil Gber die Merkmale von Ar(]
beitsaufgaben, Dialogsystemen und Ausfuhrungsmaoglichkeiten. Sie
bestimmen mit ihrer Programmierung die Aufteilung der Mensch-Maschine-
Funktion und sind selbst betroffen davon. Nach Boes & Baukrowitz (2002)
vollziehen sich einerseits sehr unterschiedliche Entwicklungen in den ein(]
zelnen Marktsegmenten der IT-Industrie, die Gemeinsamkeit besteht ande!|
rerseits darin, dass neue Produktions- und Arbeitsformen entstehen, die
sich vom tayloristischen Paradigma mehr und mehr unterscheiden: Neben
den nach wie vor traditionellen Tatigkeiten in Fertigung und Verwaltung
bringt die IT-Industrie doch eine steigende Anzahl von Arbeitstatigkeiten mit
ausgepragten Freiraumen fur selbstorganisiertes Arbeiten hervor.

1.1 Aktueller wirtschaftlicher Stand der IT-Branche

Obwohl eine Branche nicht eindeutig zu definieren und abzugrenzen ist,
weil IT- Arbeitsplatze und —prozesse in allen Branchen lokalisiert sind, wird
von der IT-Branche gesprochen. Es existieren Netzwerke und Interessen(’
verbande wie der Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikatil
on und neue Medien e. V. (BITKOM) und das vom BMBF geférderte Kom(!
petenzzentrum IT-Bildungsnetzwerke (KIBNET), das sich vorwiegend um
Qualifikation und Weiterbildung von IT-Beschaftigten bemuht.

Inzwischen hat sich eine eher breite Definition des Begriffs ,IT-Branche”
durchgesetzt: Zur Entwicklung und Produktion von Hardware-
Komponenten, der Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten/-systemen,
der Nachrichtentechnik und Fernmeldedienste sowie der Datenverarbeitung
inklusive entsprechender Entwicklung, Beratung und Dienstleistung werden
der Medien- und Kommunikationsbereich sowie die Printmedien und Daten(’
trager aller Art gezahlt.

Die Entwicklung der Branche ist ahnlich wechselhaft und heterogen wie ihre
Struktur: Weltweit wurden die Umsatze in den letzten 10 Jahren verdoppelt
mit einem Rekordwachstum von 13% im Jahr 2000. Danach ging es ziem!]
lich steil bergab. Europa halt zur Zeit lediglich einen Anteil von 29% am
Weltmarkt, in Deutschland wurde 2002 als einzigem Land ein Minus erwirt[’
schaftet (Harms, 2003). Das fur junge Markte typische Wachstumsphano!(
men stellt die Branche nun vor Aufgaben der Konsolidierung. Harms (2003)
beschreibt spezifische Teilmarkte wie Navigationstechnik, Digitale Fotogral
fie und Telematik als Ausnahmen, die weiterhin hohe Wachstumsraten
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erzielen konnen. Auch im Servicesektor ist eine gewisse Stabilitat zu verr
zeichnen. Der allgemeine Trend besteht in der Entwicklung weg von Hard !
ware-Komponenten hin zu Software-Produkten, was die Branchenstruktur
und die Arbeitsinhalte nachhaltig beeinflusst.

BITKOM (2003a) unterscheidet in der Informationstechnik und Telekommu(
nikation (ITK) acht Bereiche. Zur Informationstechnik gehéren Computer-
Hardware (15% Umsatzanteil), Burotechnik (2% Umsatzanteil) sowie Soft(]
ware (11% Umsatzanteil) und IT- Services (19% Umsatzanteil). Datenkom[]
munikations- und Netzinfrastruktur (7% Umsatzanteil) hat Anteile an beiden
Bereichen. Zur Telekommunikation (TK) z&hlen TK-Dienste (42% Umsatz! ]
anteil) und TK-Endgerate (4% Umsatzanteil). Im Gegensatz zu den allgel!
meinen Schwierigkeiten der Branche wachst der Umsatz der Telekommuni(
kationsdienste weiterhin, wenn auch langsamer als fruher.

BITKOM (2003b) zufolge gab es im Jahr 2002 auf dem deutschen Markt fur
Informationstechnik und Telekommunikation erstmalig einen leichten Um[
satzruckgang von 2% auf 132 Mrd. Euro. ,Das Jahr 2002 war das schwiel
rigste in der jingeren Geschichte der Informations- und Kommunikations[
wirtschaft, so das Fazit (BITKOM 2003b, S. 2). Genauere Analysen zeigen,
dass vor allem die Sparten ITK Hardware und Systeme sowie IT- Services
Verluste aufweisen (-10,4% und -3,1%), wahrend Telekommunikations[
dienste ein Umsatzplus von 5,1% verzeichnen. Dem exponentiellen Wachs [
tum der Branche in den vergangenen Jahren folgt nun eine Konsolidie[
rungsphase. In 2003 und 2004 rechnet BITKOM (2003a, c) fur den Ge!
samtmarkt jedoch mit einer Umsatzsteigerung von 0,5% bzw. 3 %, wobei
die Schwierigkeit dieser Prognosen angesichts weltpolitischer und nationa'’
ler Unwagbarkeiten dieses Jahr besonders hervorgehoben werden.

Die Konsolidierungsphase betrifft ebenfalls die Anzahl der Erwerbstatigen in
der Informations- und Kommunikationswirtschaft. BITKOM (2003b) zufolge
wurden in Deutschland in den Jahren 1996 bis 2000 etwa 200.000 Arbeits!]
platze geschaffen und 2001 waren 819.000 Menschen dort beschaftigt.
(Werden die IT-Arbeitsplatze in Verwaltung, Industrie und Dienstleistungs(
sektor hinzugenommen, bestehen rund 1,4 Millionen IT- Arbeitsplatze.)
Schatzungen fur das Jahr 2002 gehen nur noch von 784.000 Beschaftigten
aus, was einem Abbau von ca. 35.000 Arbeitsplatzen (-4,3%) entspricht.
Von den 784.000 Beschaftigten arbeiten 21% in der Herstellung von Burol'|
maschinen, DV-Geraten sowie nachrichtentechnischen Geraten und Ein(!
richtungen. Im Bereich Software und IT- Dienstleistungen sind 48,5% und
bei den Telekommunikationsdiensten 30,5% der beschaftigten Personen
tatig. Genauere Analysen zeigen, dass der Abbau der Arbeitsplatze alle
Bereiche der IT-Branche betrifft, besonders viele Arbeitsplatze gingen aber
in dem Bereich Herstellung der Hardware verloren. Fur 2003 erwartet
BITKOM (2003b) einen weiteren - wenn auch geringeren - Verlust von Ar[]
beitsplatzen vor allem in den Bereichen Verwaltung und Marketing.
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Der hohe Umsatzanteil von 72% sowie der hohe Beschaftigtenanteil der
Bereiche Software, IT-Services und TK-Dienste zeigen, dass sich die Bran[
che zunehmend zu einer Dienstleistungsindustrie entwickelt (vgl. Jung,
2003).

1.2 Die IT-Branche - ein heterogenes Arbeitsfeld

Die Bedeutung der Informationstechnik und Telekommunikation (ITK) als
Schlusselbranche fur viele andere Wirtschaftsbereiche springt jedes Jahr im
Fruhjahr einem breiten Publikum ins Auge: Auf dem gro3ten ITK-Markt der
Welt - der CeBIT in Hannover - werden Neuheiten prasentiert, Entwicklun!]
gen beschrieben und Auftrage abgeschlossen. ,lhre Rolle als weltweit flUh(]
rende Leitmesse hat die CeBIT nicht nur gehalten, sondern gestarkt,
formuliert Jung (2003, S. 6), der Prasident des Bundesverbands
Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien e. V.
(BITKOM).

Mit der Entwicklung und Einfihrung von Kommunikations- und Informations(
technologien wurden unter anderem vollig neue Schritte und Arbeitsfelder
zwischen Produktion und Vermarktung moglich und damit Arbeitsplatze und
-tatigkeiten geschaffen, die noch vor einigen Jahren in Europa weitgehend
unbekannt waren. Dies wirkt sich stark auf den Dienstleistungssektor aus,
weil immer komplexere Systeme meist direkt mit dem dazugehadrigen Servil|
ce verkauft werden (mussen). Auch Tatigkeiten wie Kundenakquise oder
-betreuung im Teleservice sind ohne Rechner-Telefon-Systeme nicht mog(!
lich.

Die einzelnen Arbeitsfelder innerhalb der IT-Branche sind vielfaltig: Soft[]
ware-Entwicklung und die dazugehorigen Systemdienstleistungen bestim[
men einen Grol3teil der Arbeitstatigkeiten in der IT-Branche, aber auch die
Weiterentwicklung traditioneller Arbeitsfelder wie Nachrichten- und Fern(]
meldetechnik und ganz neue Tatigkeiten in der Medienbranche erfordern
spezifische Qualifikationen.

1.2.1 Qualifikationsspekirum und Entwicklung der Beschéftigung

Die Bedeutung von ,Eingangsvoraussetzungen® bzw. Qualifikationen in der
IT-Branche werden in einer Untersuchung von Menz, Munder & Topsch
(2001) von grof3en Unternehmen anders bewertet als von Klein- und Mittell
betrieben: GroRunternehmen setzen wesentlich starker auf formale Bil(!
dungsabschlisse wie Hochschulstudium, kleinere Unternehmen fordern
eher berufspraktische Erfahrungen. Die Autoren fuhren diese Tatsache auf
das Personaldefizit im IT-Bereich zuruck, das allein mit Hochschulabsolven(]
ten nicht zu decken war. An extrafunktionalen oder Schlisselqualifikationen
werden in erster Linie Teamfahigkeit, die Fahigkeit zu eigenverantwortli’]
chem Arbeiten und der professionelle Umgang mit Kunden/innen hoch
eingeschatzt. Bei der Bewertung des Bildungssystems schnitten in der
genannten Studie Fachhochschulen, Universitaten und Berufsakademien
am besten ab. Interessant ist hier, dass private Bildungstrager und Berufs[’
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schulen eher schlecht abschnitten und dies insbesondere bei den Schlusl]
selqualifikationen.

Bei der Untersuchung von Gerlmaier (2002) werden die IT-Fachkrafte nach
dem Stellenwert von Schuldbildung und Fortbildung gefragt. Hier gibt es

den klaren Trend fir die hochste Bedeutung des , Training on the job®, an
zweiter Stelle rangiert die Schulbildung, danach Fortbildungen/Seminare

und Berufsausbildung. Die Frage nach einem Studium bzw. Fachhochschul(
/Hochschulabschlissen wird nicht gestellt.

Wenn die Umsetzung bestehender Unternehmensstrategien zum einen
zentral von den luK-Technologien abhangt und zum anderen nur zu 10%
erfolgreich ist (Fortune Magazine, zit. nach Gomez, Fasnacht, Wasserer &
Waldispuhl, 2002), sind tber die individuellen Qualifikationen der Mitarbeite[
rinnen und Mitarbeiter hinaus weitere organisationale Kompetenzen not(!
wendig: Erweiterung von Handlungswissen, effektive Informations- und
Ruckmeldesysteme sowie eine Kommunikationskultur, die Nachsteuerun(]
gen und Korrekturen erlaubt.

Die Beschaftigungsentwicklung in der IT-Branche ist in den letzten Jahren
durch viel Bewegung gekennzeichnet: Die Computerisierung von Blros und
Produktion erforderte in den 70er und 80er Jahren speziell geschulte Per[’
sonen. Eine Losung dieses Problems war der Beruf des Datenverarbeil
tungskaufmanns. Seit Anfang und besonders Mitte der 90er Jahre wurde
jedoch deutlich, dass die Ausbildungsinhalte nicht mit der Entwicklung der
Computer- und Informationstechnik Schritt gehalten hatten. Der Bedarf an
Fachkraften konnte nur mit Quereinsteigern gedeckt werden, nach denen
viele Unternehmen suchten. Ein Weg aus diesem Fachkraftemangel war die
Einflhrung der Green Card fur auslandische IT-Fachleute, deren Notwen(
digkeit durch die beschriebenen Entwicklungen inzwischen stark reduziert
ist.

Trotz der sehr unterschiedlichen Tatigkeiten innerhalb der IT-Branche gibt
es einige Gemeinsamkeiten (vgl. Dostal, 2003): Die grofze Mehrheit der IT-
Fachleute ist zwischen 30 und 40 Jahre alt und hat entweder einen Hoch[
schulabschluss oder einen mittleren Abschluss. Hinsichtlich der Ge!]
schlechtsverteilung ergibt sich ein interessanter Unterschied zwischen
West- und Ostdeutschland. Dominieren in Westdeutschland die Manner mit
fast 80%, so ist das Verhaltnis im Osten 50% zu 50%. Die Mehrzahl der IT-
Fachleute sind zudem Quereinsteiger. Dostal (2003) sieht weitere Tenden(]
zen der Branche. So habe sich die Bedeutung der Green Card abge!(]
schwacht und es werde weiterhin ein Bedarf an qualifizierten IT-Fachkraften
bestehen. Zudem findet sich eine raumliche Konzentration fir IT-Fachleute
vor allem in den Grol3stadten Westdeutschlands.
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Parallelen zur Umsatzentwicklung zeigen sich auch in der Beschaftigungs!
entwicklung der IT-Fachleute. Dostal (2003) vom Institut fur Arbeitsmarkt(
forschung der Bundesanstalt fur Arbeit legte jungst eine Analyse vor. Dem[
nach lag die Anzahl der abhangig beschaftigten IT- Fachleute 1978 noch
bei ca.100.000 und stieg stetig bis auf ca. 250.000 im Jahr 1995. Ab dem
Jahr 1996 kletterte die Anzahl steil und erreichte Ende 2000 einen Hochst!
stand von ca. 500.000 Personen. Ahnlich wie bei der Umsatzentwicklung
zeigte sich jedoch auch hier eine Trendumkehr. Die Anzahl arbeitsloser IT-
Fachkrafte hat sich innerhalb von zwei Jahren mehr als verdoppelt. Wah(
rend im Januar 2001 noch ca. 22.000 Personen ohne Beschaftigung waren,
befanden sich im Januar 2003 ca. 58.000 IT- Fachleute auf Stellensuche.
Als weiterer Indikator fur die Konsolidierungsphase kann die Entwicklung
der Stellenangebote gelten: Lagen 2000 noch ca. 18.000 und 2001 sogar
ca. 36.000 Stellenanzeigen vor, sank die Anzahl der Angebote 2002 auf ca.
6.000.

1.2.2 Neue Anforderungen und Risiken

Auf dem Cover des ,Kursbuch Arbeit 2000“ steht eine gute und eine
schlechte Nachricht. Die gute: ,Man kann jetzt Gberall und immer arbeiten®.
Die schlechte: ,Man kann jetzt Gberall und immer arbeiten®. Hiermit sind
wesentliche Chancen und Risiken gut illustriert, hat die zeit-raumliche Un(]
abhangigkeit doch nicht nur angenehme Folgen wie beispielsweise steigen(]
de Autonomie fur die Beschaftigten, sondern auch die zunehmende Ten!]
denz des Arbeitens ohne Ende. Die technologische Entwicklung ermadglicht
die Dezentralisierung vieler Arbeitsablaufe, virtuelle Strukturen ermdglichen
Arbeit am Abend und/oder im Urlaub, Fernberatungen, den Rechner im
Auto usw.. Die Folgen fur Beschaftigte — ob selbstandig oder in abhangigen
Arbeitsverhaltnissen — sind ahnlich: Nicht mehr der Arbeitsort, nicht mehr
die Anwesenheit am Arbeitsplatz ist entscheidend fur die Tatigkeitsaufnah(’
me, sondern Disziplin und Konzentration missen an allen mdglichen Orten
zu (fast) allen mdglichen Zeiten allein hergestellt und aufrecht erhalten
werden.

Die Risiken dieser neuen Anforderungen, die gerade im IT- Bereich auf(]
grund der Moglichkeiten der Arbeitsmittel bestehen, liegen vor allem in der
Auflésung der Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit, Ubertragung von
Stress und Belastungen in den Privatbereich und die Familie sowie sich
langfristig entwickelnde Fehlbeanspruchungen durch zuviel Arbeit. Dadurch
kann Gesundheit und langfristig die Work-Life-Balance gefahrdet werden.

Einer amerikanischen Untersuchung von O’Riain (2002) zufolge, bestehen
die personlichen und Gesundheitsrisiken von IT-Fachleuten in den USA vor
allem in einer hohen Unsicherheit, langen Arbeitszeiten und der Isolation
von Kollegen. Auch hier werden zwar ahnliche Vorteile gefunden (Flexibilil
tat, Kreativitat und Unabhangigkeit), aber dieselben wirden durch die gel’
nannten Nachteile der Arbeit wieder aufgehoben. Der Forscher betont die
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Kultur in der amerikanischen IT-Branche, die viele der meist mannlichen
Beschaftigten aufgrund des starken Konkurrenzkampfes zu isolierten Mal
chos macht.

In der Arbeitswissenschaft haben sich deshalb Begriffe wie Selbstorganisal’l
tion und Eigenregulation verbreitet (Vo3 & Pongratz, 2000; Wieland, 2000),
sie beschreiben individuelle Anforderungen und Aufwand, die in traditionell
len Arbeitsformen in viel geringerem Ausmal von den Individuen erbracht
werden mussten, weil die Situation am Arbeitsplatz zu festgelegten Zeiten
stark strukturierend wirkte.

1.3 Stand der Forschung bzgl. Belastungen
und Ressourcen

Das allgemein grol3e Interesse an der IT- Branche steht im Widerspruch zur
Anzahl der vorliegenden empirischen Arbeiten. Zum Themenfeld psychil]
sche Belastungen finden sich aktuell einige wenige Studien, vor allem im
Zusammenhang mit dem gestiegenen Interesse an neuen Arbeits- und
Organisationsformen, die im IT- Bereich stark reprasentiert sind.

Die Veranderung der Rahmenbedingungen und Arbeitsbeziehungen kann
zu gesundheitlichen Auswirkungen fir die Beschaftigten fluhren. lhre Dynar]
mik des Wandels und die damit verbundene Unsicherheit, die hervorgeho!]
bene wirtschaftliche Position der Branche bei der Realisierung neuer Unter(!
nehmenskonzepte sowie neue Arbeits- und Organisationsformen wirken
sich in Gestalt reduzierter institutioneller Strukturen aus. Es existieren weni(|
ge Interessensvertretungen wie Arbeitgeberverbande und Betriebsrate, die
fur kollektive Vertrage und erhdhte Berechenbarkeit sorgen (Boes &
Baukrowitz, 2002). An die Stelle beispielsweise tarifvertraglicher Regelun(]
gen rucken individuelle Vertrage und Vereinbarungen. All dies muss von
den Beschaftigten individuell vorbereitet und verarbeitet werden. Dazu sind
nicht nur fachliche und methodische, sondern auch kommunikative und
selbstreflexive Kompetenzen erforderlich.

Eine Untersuchung zu Arbeitsbeziehungen in der IT-Branche liegt von
Trautwein-Kalms (1992, 1995) vor. Gemeinsam mit Ahlers veroffentlichte
die Autorin des weiteren eine Befragung von Uber 200 Betriebsraten der IT-
Branche zu Arbeits- und Leistungsbedingungen (Trautwein-Kalms & Ahlers,
2002, Ahlers & Trautwein-Kalms, 2002). Die zentralen Ergebnisse bestehen
in der Bedeutung der Kundenbeziehungen (Vorgabe von Terminen und
Arbeitsorten) sowie in dem hohen Aufwand fur (informelle!) Mehrarbeit, die
oft aus ,freien Stucken® erfolgt. Letzteres wird einerseits mit dem Verant(
wortungsgefihl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Freude an der
Arbeit begrindet, andererseits spielen auch die Erwartungen der
Vorgesetzten bzw. ,sublimer Druck® eine grof3e Rolle. Hier sind vor allem
die enorme Arbeitsmenge und der vorhandene Termindruck zu nennen
sowie die Differenz zwischen geplantem Aufwand (beispielsweise in
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die Differenz zwischen geplantem Aufwand (beispielsweise in Projekten)
und tatsachlich geleisteter Arbeit.

Die aktuellen Widerspruche in der Austbung von IT-Tatigkeiten werden mit
interessanter Arbeit vs. hohem Arbeitsaufkommen, hoher Autonomie vs.
direkte Marktabhangigkeit sowie erforderlicher Kreativitat vs. unkontrollier’
bare Einflisse (Regulationsbehinderungen) beschrieben (Trautwein-Kalms
& Ahlers, 2002). Uberlaufende Zeitkonten und permanenter Arbeitsdruck
erfordern kollektiv-verbindliche Malinahmen, damit Beschaftigte dauerhaft
ohne gesundheitliche Beeintrachtigungen arbeiten kdnnen.

Einer der wichtigen Punkte im Rahmen des Qualifikationsspektrums von IT-
Fachleuten ist aufgrund der oben genannten Erfordernisse von Selbstorgal’|
nisation und der damit verbundenen Risiken die der Gesundheitskompe!(
tenz. Die Fahigkeit, nicht nur die eigene Vermarktung, sondern auch die
eigenen Voraussetzungen zu derselben langfristig zu erhalten und zu regu!
lieren, erhalt einen hohen Stellenwert. Hier stellt sich unter anderem die
Frage, wie Interesse und Handlungspotenzial geweckt und entwickelt sowie
die neuen Informations- und Kommunikationsformen genutzt werden kén(]
nen (Elke, 2001). Die Autorin stellt vier aktuelle Handlungsfelder vor, die
durch unterschiedliche Akteure wie die Arbeitspersonen selbst, betriebliche
Personalabteilungen, Arbeitsschutzorgane und andere — beispielsweise
Krankenkassen — bearbeitet werden sollten: Gesundheitsbelastungen und
Ressourcen, Selbstmanagement und Selbstmarketing, Neue Kooperations!(
formen und —inhalte sowie Organisationsgestaltung und Personalmanage!
ment. Im ersten Bereich sollten vor allem Belastungen, Uberforderung und
Burnout reduziert sowie eine Steigerung der Ressourcen durch Soziale
Unterstutzung versucht werden.

Die Soziale Unterstitzung bei weitgehend selbstandiger Arbeit wird auch
von Gerlmaier (2002) in ihrer Studie im Rahmen des NestO-Teilprojekts
,Ressourcen und Kompetenzmanagement fir den IT-Bereich“ erhoben,
allerdings sind die Befunde widerspruchlich. Einerseits geben selbstandige
IT-Fachleute ,ahnlich hohe Unterstitzungspotenziale durch Kollegen* wie
Angestellte an, andererseits weist die Zufriedenheit bei der Zusammenar!
beit mit Kolleginnen und Kollegen nur geringe Werte auf.

Die Wahrnehmung von Angeboten zur Steigerung der Selbstkompetenzen
im weitesten Sinn — von gunstigen Verhaltensstrategien zur Verhandlung
und Vertragsabschlissen uber die Begrenzung von Energie- und Zeitauf(
wand pro Woche bis zur aktiven Organisation von Unterstlitzung und Erholl
lungsaktivitaten zur Erhaltung der Work-Life-Balance — werden in Zukunft
fur viele Beschaftigte und Selbstandige in den Arbeitsalltag integriert wer(]
den mussen, um langfristig Arbeitskraft und Lebensfreude zu sichern.
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2. Ausgangslage und Forschungskonzept

2.1 Was heiBt beftriebliche Gesundheitsférderung in der
IT-Arbeitswelt?

2.1.1 Gibt es zuviel Entscheidungsspielréiume und Freiheitsgrade?

Die Organisationsstrukturen, Arbeitsformen und Tatigkeitsanforderungen
sind in der IT-Arbeitswelt in wesentlich geringerem Ausmal raumlich, zeit’
lich und inhaltlich strukturiert als in traditionellen Arbeitsformen. Tatigkeits(
anforderungen und damit auch Qualifikationserfordernisse weisen eine

hohe Dynamik und Veranderungsgeschwindigkeit auf und erfordern flexible,
individuelle und organisatorische Anpassungsprozesse. Restrukturierungen
und Kostensenkungsprogramme flhren zu organisatorischen und personel’]
len Veranderungen, Geschaftsprozesse werden parallelisiert und zuneh(
mend unternehmensubergreifend gestaltet. Um wettbewerbsfahig zu bleil]
ben, sind Unternehmen der IT-Industrie gefordert, komplexe Change Mana!
gement-Programme konsequent und ziel- und zeitgerecht zu realisieren,
wobei die Informations- und Kommunikationstechnologie hier oft eine
Schlusselrolle einnimmt (vgl. Probst et al, 1999).

Diese Bedingungen fuhren, wie bereits in Kapitel 1 angedeutet, u.a. dazu,
dass die Beschaftigten — von der FUhrungs- bis zur Mitarbeiterinnen-Ebene
— ein grof3es Ausmal an Entscheidungs-, Gestaltungs- und Handlungs!|
spielraum (vgl. dazu Hacker, 1998; Ulich, 2001) bei der Bewaltigung ihrer
Aufgaben besitzen. Entscheidungsspielraume bzw. die damit verbundene
Kontrolle gelten heute nicht nur als entscheidender Effektivitatsfaktor fur
Telekommunikationsdienste (Scherrer, 2002; Wieland, Metz & Richter,
2002), sondern auch als wirksame Bedingung zur Vermeidung bzw. Ver[]
minderung von Herz-Kreislauf-Risiken (Karasek & Theorell, 1990) unter
Bedingungen von hoher Arbeitsintensitat und Arbeitsstress.

An traditionellen Arbeitsplatzen sind Ausmalf’ und Art von Entscheidungs!]
spielraumen und individueller Verantwortung in der Regel vorhersehbar und
unterliegen weitaus weniger schnellen Veranderungen als dies bei IT-
Tatigkeiten der Fall ist.

Merkmale und Gestaltungsprinzipien einer gesundheits- und zugleich pror’
duktivitatsforderlichen Arbeit (z.B. Aufgabenvielfalt, Entscheidungs- und
Handlungsspielraume, Zeitsouveranitat oder ein angemessenes Verhaltnis
zwischen psychischen Arbeitsanforderungen und Kontrolle Gber die Bearl[
beitung der Arbeitsaufgaben), missen deshalb vor dem Hintergrund der
neuartigen Anforderungen und Belastungen, die durch die IT-Arbeitsplatze
entstehen, unter Umstanden anders bzw. neu bewertet werden.

20



So wird es einerseits nicht nur darum gehen, Entscheidungs- und Hand
lungsspielraume (als organisationale Ressourcen) durch Gestaltungsmaly[|
nahmen herzustellen, sondern andererseits evtl. auch um das Gegenteill,
namlich die Eingrenzung der bei (selbstandigen) IT-Fachleuten vorliegen!]
den Freiheitsgrade durch geeignete Formen der Kooperation, Selbstorgani(
sation und —regulation, um negative bzw. gesundheitsbeeintrachtigende
Beanspruchungen zu vermeiden (vgl. auch Kapitel 5).

2.2 Verhaltenspravention und Verhdltnispravention

Betriebliche Gesundheitsforderung heildt im weiteren Sinne ,Forderung der
Handlungsfahigkeit, um die beruflichen Anforderungen angemessen zu
bewaltigen® (vgl. dazu Badura, Minch & Ritter, 1999; Bamberg, et al., 1998;
Kuhn, 2000; Wieland & Scherrer, 2002).

In der betrieblichen Gesundheitsforderung findet sich die Unterscheidung
nach Verhaltens- und Verhaltnisorientierung, wobei davon auszugehen ist,
dass sich die beiden Ansatze wechselseitig bedingen (vgl. dazu Greiner
1998). Fur die gesundheitsforderliche Gestaltung von Arbeitsplatzen bedeu!’
tet dies, dass die Qualifizierung der Betroffenen und die gesundheitsforder(’
liche Gestaltung der Verhaltnisse gleichrangig neben einander stehen soll’
ten.

Die Integration von person- und bedingungsbezogenen MalRnahmen ist
insbesondere zur Sicherung von langfristig positiven Effekten von Maf3[]
nahmen zur betrieblichen Gesundheitsférderung notwendig. Ulich (2001)
hat kurzlich mit der Gegenuberstellung von Verhaltens- und Verhaltnispral’
vention dokumentiert, mit welchen personbezogenen und wirtschaftlichen
Effekten zu rechnen ist und welche Effektdauer person- bzw. bedingungs
bezogene Interventionen haben (vgl. unten stehende Tabelle). Positive
sowie mittel- und langfristig wirkende Effekte sind dann zu erwarten, wenn
bestimmte und in zahlreichen Untersuchungen ermittelte Merkmale der
Arbeitsgestaltung realisiert sind (vgl. Richter, 1998; Udris, Kraft & Muss!]
mann, 1991).
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Betriebliche Gesundheitsforderung

bezogen auf

Beispiele fur
MaRnahmen

Wirkungs-
ebene

person-
bezogene
Effekte

wirtschaft-
liche Effekte

Effektdauer

Personbezogene
Interventionen
= Verhaltenspravention

einzelne Personen
= individuumsorientiert

Ruckenschule, Stressim(]
munisierungstraining

individuelles Verhalten

Gesundheit, Leistungsfar’
higkeit

Reduzierung krankheits-
bedingter Fehlzeiten

kurz- bis mittelfristig

Bedingungsbezogene
Interventionen =
Verhaltnispravention

Arbeitssysteme und Personengrup!’
pen
= strukturorientiert

vollstandige Aufgaben, Gruppenar!(]
beit, Arbeitszeitgestaltung

organisationales, soziales und
individuelles Verhalten

positives Selbstwertgeflihl, Kompe(]
tenz, Koharenzerleben, Selbstwirk[]
samkeit, Internale Kontrolle, Gel
sundheit, Motivation, Leistungsfar’
higkeit

Verbesserung von Produktivitat,
Qualitat, Flexibilitat und Innovations(!
fahigkeit, geringere Fehlzeiten und
Fluktuation

mittel- bis langfristig

Tabelle 1: Betriebliche Gesundheitsférderung: personbezogene und bedingungsbezogene
Interventionen (aus: Ulich, 2001).

Wenn die externen Zeitgeber (wie z.B. bei Telearbeit) als Orientierungs!( |
rah