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»Manner kennen sich gut
mit Technik aus ...”

Software-Projekte scheitern noch oft an
liberkommenen Rollenbildern

Michael Glimbel // Sujet GbR, Hamburg

HIER LESEN SIE:

B warum immer noch viele Software-Projekte
an falschen oder liberkommenen Geschlechterklischees

scheitern

M wie Betriebs- und Personalrite helfen kénnen,

stereotype Rollenbilder zu (iberwinden

B welche Hebel Belegschaftsvertretungen haben,
um in Software-Einfuhrungsprozessen friihzeitig
die Belange und Bedenken der betroffenen Mitarbeiter

zusichern

Die 5 dn
/

fon di

.
=

€.
%

aganze Woche
erer

w mal d?f-" 7

- tch finide heots
5( {(o //eaecx;%/(er

i

Fraven denken s0z/aley

«Jaja, die Jungs und ihre technischen Spielzeuge”, so mag man manches Mal denken, wenn der halbwiichsige

Sohn sich die allerneueste Spielekonsole wiinscht oder der Kolle

ge von den Vorziigen des neuen iPhone4

schwirmt. Manner und Technik - diese Verkniipfung funktioniert immer noch hervorragend, unbeeindruckt

von iiber hundert Jahren Frauenbewegung. Oder stimmt das etwa nicht? Un
staltung in Betrieben und Dienststellen zu tun? Was
Haben doch Schwierigkeiten in betrieblichen Technik-

d was hat das mit der Technikge-
geht es Interessensvertretungen an? Eine ganze Menge.
Projekten oft sehr viel mit Geschlechterverhiltnissen zu

tun, auch wenn es wohl weniger die Biologie der Geschlechter ist, sondern die Geschlechterrollenbilder. Mit der

»Gender-Brille” betrachtet, erscheint manches Software-

Zundchst einmal grundsétzlich: Es geht hier
nicht um biologische Unterschiede zwi-
schen Frauen und Mannern. Selbst in den
Bio-Wissenschaften gibt es groRe Ausein-
andersetzungen iiber die Frage, wie man ei-
gentlich Geschlechterunterschiede definie-
ren kann. Eines ist allerdings ziemlich sicher:
Das Technik-Gen gibt es weder bei Mannern
noch bei Frauen. Was die nach wie vor be-
stehenden Unterschiede, Ungleichheiten
und nicht zuletzt Ungerechtigkeiten zwi-

Computerund Arbeit 10/2010

schen Frauen und Mannern kennzeichnet
und so schwer veranderbar macht, ist ein
kompliziertes Zusammenwirken vieler Fak-
toren. Ein wesentlicher Einflussfaktor sind
dabei die gesellschaftlichen Vorstellungen
tber ,Frauen” und ,Manner” und das, was
wir alle selbst unbewusst oder bewusst fiir
einen ,normalen’, ,richtigen” Mann halten
und was flir eine ,normale”, Jrichtige” Frau.
Und: Was wir uns unter Frauen und Ménner
vorstellen ist oft nur ein kleiner Ausschnitt

Projekt auf einmal in einem ganz neuen Licht ...

von den vielfiltigen Menschen, die in ih-
rem Personalausweis das eine oder andere
Geschlecht stehen haben. So gibt es in der
Realitat genauso die weibliche Lastwagen-
fahrerin mit breitem Kreuz wie den mann-
lichen Kindergértner mit zarten Hinden,
auch wenn es wahrscheinlich selten das
Erste ist, was wir uns unter Frau und Mann
vorstellen.

Gesellschaftliche Geschlechterrollenbil-
der verandern sich zwar langsam, dennoch
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verdndern sie sich. Was vor zweihundert
Jahren als besonders ,mannlich” oder ,weib-
lich” gegolten hat, muss das heute lingst
nicht mehr tun. Rollenbilder unterscheiden

sich dariiber hinaus je nach regionalen und

kulturellen Zusammenhingen. Bekannter-
mafen gilt der Rock in Schottland nicht als
unmannlich; weniger bekannt ist, dass z.B.
in Indien das Baugewerbe zum groBen Teil

von Frauen ausgelibt und keineswegs als

besonders mannlich angesehen wird,

Aufrechterhalten von
Rollenbildern

Auch wenn vielleicht unsere individuellen
Rollenbilder und Vorstellungen von allge-
meinen Stereotypen abweichen: Die Rol-
lenbilder tragen dazu bei, dass bestimmte

der neu hergestellt. Wenn eine Frau und ein
Mann mit einem defekten Fahrzeug in eine
Werkstatt kommen, wird in den allermeis-
ten Fillen der Mann angesprochen, auch
wenn das Auto vielleicht der Frau gehdrt
und sie vielleicht viel kompetenter ist.

Beispiel: Software fiir
ein Call-Center

Wie sich diese Geschlechterrollenbilder in
Betrieben bei Technik-Projekten auswir-
ken kénnen, soll anhand einer Geschichte,
die in einer Versicherung spielt, dargestellt
werden. In der Versicherung ist bereits vor
einigen Jahren ein Call-Center eingerichtet
worden, um eingehende Anfragen von Kun-
den anzunehmen und zu bearbeiten oder
weiterzuvermitteln. Im Call-Center arbeiten
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Bestens geriistet
fiir Verhandlungen

Rollenverteilungen in der Realitat aufrecht  ausschlieBlich Frauen, die im Vergleich zu Kai Stumper
erhalten werden. Und diese Realitét filhrt  den anderen Beschaftigten in der Versiche- ~ Strategie und Taktik
wiederum dazu, die vorhandenen Rollen-  rung relativ wenig verdienen und weniger L"E:e:::;;":hg:r"p:‘:mm

bilder zu bestdtigen und fortzuschreiben.
Junge Ménner kénnen sich selbst selten als
Erzieher in der Kindertagessttte vorstellen,
weswegen sie unter anderem diesen Beruf
selten ergreifen. Da es nun aber weiterhin
vor allem weibliche Erzieherinnen in den
Kitas gibt, kann sich auch kaum ein gesell-
schaftliches Rollenbild entwickeln, in dem

gut ausgebildet sind. Einige Mitarbeiterin-
nen arbeiten in Teilzeit. Die Bedeutung des
Bereichs wird in der Versicherung allgemein
als vergleichsweise gering angesehen. Der
Vorgesetzte der Call-Center-Beschaftigten
ist ein Mann, der gesamte Bereich, zu dem
der Call-Center gehért, wird als einziger von
einer Frau geleitet.

2., liberarbeitete Auflage
2009. 206 Seiten, kartoniert
€ 19,20

1SBN 978-3-7663-3937-9

Der handliche Ratgeber erklart mit vielen
Beispielen aus der Praxis, wie Sie als Inte-
ressenvertreter Schritt fiir Schritt vorgehen
kénnen, um Ihre rechtlichen und inhalt-
lichen Pasitionen optimal umzusetzen. Aus

Ménner in der Kita genauso normal und
selbstverstandlich erscheinen wie beim
FuBball oder auf der Rennstrecke. Das glei-
che Phinomen ist z.B. ausfiihrlich in Bezug
auf Frauen in Fiihrungspositionen erforscht
und beschrieben worden: Wenn in den
meisten Organisationen Frauen in der Ge-
schaftsfiihrung fast gar nicht vorkommen,
ist es kein Wunder, dass sich die Rollenbil-
der kaum verandern und dass einerseits
Frauen oft weniger Fiihrungskompetenz
zugeschrieben wird und andererseits viele
Frauen auch gar keine Lust haben, den har-

Die Geschaftsfiihrung der Versicherung
kommt zu Beginn unserer Geschichte zu der
Ansicht, dass sie mehr Informationen tiber
die Wiinsche und Bedlirfnisse der Kund-
schaft bendtigt, um in Zukunft den Markt
besser bedienen zu kénnen. Schnell ist der
Entschluss gefasst, zu diesem Zweck eine
Software anzuschaffen, mit der die Mitar-
beiterinnen im Call-Center die eingehen-
den Anfragen umfassend aufnehmen und
dokumentieren sollen. Aus den so erfassten
Daten sollen in Zukunft Bedarfe der Kund-
schaft erschlossen werden, um z.B. neue
Produkte entwickeln zu kénnen oder das

dem Inhalt:

- Was bedeutet »Strategie«?
- Wie finde ich die richtige Strategie?
- Wie vermeidet man typische Fehler des

Betriebsrats beim Strategieeinsatz?

- Welche typischen Strategien sollte man

kennen?

- Welche Strategien wenden regelmaBig

Arbeitgeber an?

- Wie argumentierte ich richtig in

Verhandlungen?

- Wie gehe ich mit schwierigen

Kommunikationssituationen um?

ten Kampf um die Position aufzunehmen,

Besonders Einsteiger und neugewahite
Kein Wunder also, dass gerade das The- o 19 g

Marketing anzupassen. Betriebsrate sind mit diesem Buch

ma Technik keineswegs frei von stereoty- 5 fiir Verhandl mit der Arbeitgeb
pen Geschlechterrollenbildern ist. Manner  Vorhandenes Wissen bestens geriistet.
werden alstechnikinteressierter angesehen ~ Wird nicht genutzt

und kénnen vermeintlich besser mit Tech-
nik umgehen. Frauen hitten eher Probleme
mit Technik und weniger Interesse. So pau-
schal gesagt ist so etwas natiirlich eigent-
lich Unsinn. Dennoch halten sich die Bilder
seit vielen Jahren und werden immer wie-

Was in die Planung der Geschiftsfiihrung
nicht einbezogen wurde: Die Mitarbeiterin-
nen im Call-Center sprechen tagtiglich mit
sehr vielen Kunden. Sie wissen sehr vieles
liber deren Perspektiven, Bediirfnisse und
Wiinsche - und auch dariiber, was die Kund-
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schaft &rgert. Dass es dieses Wissen gibt,
wurde von der Geschéftsfiihrung schlicht
wvergessen”. Die Kompetenz der Beschéftig-
ten im Call-Center wurde ,ubersehen” und
in einer technischen Losung der einzige
magliche Weg gesehen, die benétigten In-
formationen zu erhalten.

Fiir das Projekt der Software-Einfiihrung
wurde eine befristete Stelle eines Projekt-
managers geschaffen. Unter den Bewerbe-
rinnen und Bewerbern wurde ein junger
Mann ausgewdhlt, der zuvor in einem IT-Un-
ternehmen gearbeitet hatte. Von ihm wur-
de besonders erwartet, dass er die als not-
wendig angesehene Durchsetzungskraft
mitbringt, um ein so komplexes Vorhaben
zligig umzusetzen. Dabei wurde bewusst
eine branchenfremde Person ausgesucht.
Von ihr erwartete man, nicht ,betriebsblind”
zu sein. Der junge Mann sollte Dinge fiir
maglich und machbar halten und deshalb
durchsetzen, die im Betrieb eigentlich als
Junmaoglich” angesehen wurden.

Im ndchsten Schritt wurde ein Lasten-
heft erstellt, das die Anforderungen an die
zu beschaffende Software spezifizieren
solite. Die Inhalte wurden von dem von
der Geschaftsfiihrung benannten neuen
IT-Spezialisten formuliert. Dabei ging es vor
allem um technische Spezifizierungen. An-
forderungen an die Gebrauchstauglichkeit
wurden nur am Rande bedacht. Immerhin
wurde das Lastenheft auch den kiinftigen
Anwenderinnen im Call-Center vorgestellt.
Diese waren beeindruckt von der perfekt
aufbereiteten Prdsentation und hatten
der ihnen fremden Techniksprache wenig
hinzuzufiigen oder gar entgegenzusetzen.
Der junge Mann hatte ihnen grofle Ver-
besserungen versprochen, und so blieben
sie neugierig und erwartungsfroh zurlick -
wenn sie auch selbst eigentlich nicht wirk-
lich tiberzeugt davon waren, dass sie eine
neue Technik fir ihre Arbeit bendtigten.

Auf eine nun erfolgende Ausschreibung
bewarben sich mehrere Software-Firmen.
Einige meist junge mannliche Vertriebs-
mitarbeiter fuhren in feinen Anziigen mit
reprasentativen Autos vor und zeigten bril-
lante Prasentationen. Alle kamen sie in der
Hoffnung, mit einem umfassenden neuen
Auftrag belohnt zu werden, der sich auch
in einer ansehnlichen individuellen Pramie
niederschlagen wirde. SchlieBlich wurde
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ein Anbieter, der besonders flexibel und
glnstig erschien, ausgewahlt und der Ein-
fihrungsprozess begann.

Immer neue Schwierigkeiten
tauchen auf

Schon bald zeigten sich die ersten Schwie-
rigkeiten: Der Anpassungsbedarf der Soft-
ware flr die konkreten Anforderungen in
der Versicherung stellte sich als deutlich
héher heraus als zundchst angenommen.
AuBBerdem wurde deutlich, dass die techni-
schen Rahmenbedingungen im Call-Center
fiir den Betrieb der komplexen Software
nicht ausreichten. Es begann ein langwieri-
gerund schwieriger Prozess, beides entspre-
chend zu optimieren. Der junge Projektma-
nager reagierte, indem er die Kompetenzen
einsetzte, flir die er ja schlieBlich eingestellt
worden war: Mit unermiidlicher Energie
kampfte er sich tber immer neue Hinder-
nisse und versuchte, die anderen weiter-
hin zu motivieren, indem er immer wieder
leidenschaftlich die kiinftigen Vorteile und
Erleichterungen propagierte, die die Soft-
ware bringen wiirde. Die Geschaftsfiihrung
zweifelte nicht an seinem Vorgehen und
unterstiitzte die weitere Einflhrung mit
immer neuen finanziellen Mitteln.

Als die ersten Schulungen stattfinden
sollten, waren die Anwenderinnen verwun-
dert uber das, was sie dort gezeigt beka-
men:

Vieles funktionierte noch nicht richtig
und die Software stellte sich als wesentlich
komplexer und weniger benutzungsfreund-
lich als so oft versprochen heraus. Zundchst
einmal kamen die Anwenderinnen zur An-
sicht: Gut, so scheint es wohl normal zu
sein. Wir verstehen nichts von Technik und
missen uns wohl damit abfinden, dass die
Einfiihrung kompliziert ist und langer dau-
ert. Der Projektmanager versprach, dass alle
Schwierigkeiten bald beseitigt sein wiirden
und die Software bis zum endagtiltigen Roll-
out gut funktionieren wrde. Flir ihn waren
die verunsicherten Anwenderinnen vor al-
lem eins: Ein weiteres Hindernis in seinem
unermudlichen Einsatz, dass es mit leiden-
schaftlicher Energie zu tiberwinden galt.

Wahrend einige Probleme mit der Zeit
behoben werden konnten, zeigten sich an
anderen Stellen neue Schwierigkeiten. Der
Einflhrungsprozess hatte mittlerweile we-

sentlich langer gedauert und wesen
mehr Kosten verursacht als zundchst
plant. Bei den Beteiligten begannen

die Folgen der langen Belastung zu zei
Angst und Verunsicherung machten

breit. Um sich nicht selbst mit dem eige
Versagen auseinandersetzen zu mii
fing die Suche nach Schuldigen an. Be
ders fiir den Projektmanager war es k:
mdglich, sich der Frage zu stellen, ob
Projekt maoglicherweise seine Kompe
zen (berschritten hatte. Ein guter Softw
Projektmanager hatte nach seinem Se
verstandnis Projekte erfolgreich zu End:
fihren. Ein Scheitern hatte zugleich ei
tiefen Bruch in seiner beruflichen Iden
bedeutet.

Suche nach Schuldigen beginnt

Die bestehenden Schwierigkeiten zwisc
Projektmanager und Anwenderinnen

festigten sich. Der Projektmanager beg,
ihnen einen grofen Teil der Schuld z
schieben, weil sie immer neue Proble
Lerfinden” wirden und sich nicht auf di
beit mit der Software einlassen wollten.
Anwenderinnen zogen sich mehr und
zurlick, kommunizierten nur mehr untet
ander, fiihlten sich unverstanden und n
gehort und lieBen sich tatsachlich imi
weniger auf die Arbeit mit der Software

Waihrend die Bereichsleitung auf d
von ihr beauftragten Projektmanager
seiner Kompetenz sowie auf dem geplan
Vorgehen beharrte, hielt sich der Vorges
te der Call-Center-Beschaftigten im Ver|
des gesamten Prozesses aus allem her
befasste sich nicht mit der Software —
der er ja nicht arbeiten musste — und ver
telte auch nicht zwischen den Beteilig
Seiner Vorgesetzten gegentiber gab er s
loyal und beteuerte, die Software-Einl
rung zu unterstiitzen, verschwieg aber ¢
groBen Unmut in seinem Bereich.

Als Flihrungskraft glaubte er, Vorhat
von oben auf jeden Fall durchsetzen
miissen. Schwierigkeiten mit den Mitar
terinnen durfte er nach seinem Verstanc
eigentlich nicht haben und wenn, d:
durften sie fir andere nicht sichtbar \
den. Im Verhaltnis zu den Mitarbeiterinr
gelang es ihm allerdings nicht, das Rol
bild des durchsetzungsstarken Fuhrers
erfillen. Vor dem Hintergrund der te
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nischen Schwierigkeiten war das auch nur
zu verstindlich. Indirekt motivierte er seine
Mitarbeiterinnen, den begonnenen Riick-
zug fortzusetzen, ohne ihnen allerdings
offen den Riicken zu starken.

Eines Tages war der Zeitpunkt gekom-
men, wo eine weitere Verlangerung des
Einflihrungsprozesses und damit auch eine
weitere Beschiftigung des Projektmana-
gers nicht mehr zu vertreten war. Man stand
nun vor der Entscheidung, ob das gesamte
Projekt beendet und als gescheitert erklart
wird und ob man noch einmal vorne be-
ginnt. Niemand aufseiten der Verantwort-
lichen war dazu bereit. Fir den Projektma-
nager ware es kein gutes Zeugnis gewesen,
sich mit einem gescheiterten Projekt fiir das
nachste zu bewerben.

Fiir die Bereichsleiterin drohte ein Schei-
tern als Beweis ausgelegt zu werden, dass
sie als Frau eben doch schlechter fiihren
kann und technisch weniger kompetent
ist als ihre méannlichen Kollegen. Die Ge-
schiftsfilhrung hatte schlieBilich auch kei-
nerlei Interesse, sich dafiir verantworten zu
miissen, dass viel Zeit und Geld in ein letzt-
lich undurchfiihrbares Projekt investiert
worden sind. So entschloss man sich zur
Flucht nach vorn: Der Einfilhrungsprozess
wurde flir abgeschlossen erklart und die
Anwenderinnen angewiesen, ab sofort mit
der neuen Software zu arbeiten.

Ende mit Schrecken

Das Resultat findet sich in vielen Betrieben
und Dienststellen wieder: Anwender miis-
sen sich mit schlecht gestalteter und wenig
gebrauchstauglicher Software arrangieren,
was fiir sie mit erheblichen Belastungen
verbunden ist. Dort, wo es moglich ist, su-
chen sie sich ,heimliche” Auswege, indem
sie die Software tiberlisten oder bestimmte,
eigentlich vorgesehene Arbeitsschritte und
Aufgaben einfach auslassen. Die Unterneh-
mensleitung greift auf die vorhandenen Da-
tenbesténde zu, ohne dabei zu berticksich-

tigen, auf welche Weise sie erfasst worden

sind und welche Zweifel an der Verldsslich-
keit der Daten angebracht waren. Auf die-
ser vermeintlich richtigen, ,wahren” Daten-
grundlage werden unternehmerische Ent-
scheidungen von zum Teil groBer Tragweite
getroffen (siehe hierzu auch den Beitrag des
Autors in der CuA 6/2004, 13 ff).

Folgen von stereotypen
Geschlechterklischees

Die Geschichte ist far den Einfluss von Ge-
schlechterrollenbildern und -stereotypen
auf betriebliche Software-Projekte bezeich-
nend. An zahlreichen Punkten haben die
Bilder und Vorstellungen tiber , Frauen” und
,Manner, dariiber, was Frauen und Manner
jeweils kénnen oder nicht konnen und wie
sie sich verhalten bzw. verhalten sollten er-
hebliche Bedeutung fiir das Wahrnehmen,
Denken und Handeln der Beteiligten. An ei-
nigen Beispielen soll nun verdeutlicht wer-
den, welche Geschlechterstereotype hier
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technisch zu wenig kompetent angesehen,
um ihr eigenes Unbehagen entsprechend
ernst zu nehmen und friihzeitig mit mehr
Vehemenz fiir eine starkere Beriicksichti-
gung ihrer Belange einzutreten:

Wenn die uns sagen, dass das so sein muss,
wird es schon richtig sein, wir verstehen da ja
nichts von.”

Ménner kénnen sich besser durchsetzen.
Fiir gute Fiihrung und gutes Projektmanage-
ment muss man sich durchsetzen kénnen.
Deshalb kénnen Médnner so etwas besser.”

Die hier dargestellte Geschichte ist an
zahlreichen Stellen gekennzeichnet davon,
dass Dinge durchgesetzt werden soliten,

Frauen, Manner und Technik

Geschlechtsspezifische Zuschreibungen in Bezug auf Technik u.a.

braucht Hilfe

keine Ahnung

von Technik \

keine Lust auf -
Konkurrenz " =4

= ’HL"E_ “
kommunikativ / /
kein Interesse an
Technik

-

Teilzeit

setzt sich
nicht durch

gewirkt haben und welche Folgen daraus
entstanden sein kdnnen:

+Ménner kennen sich gut mit
Technik aus, Frauen weniger gut.”

Diese Annahme hat an vielen Stellen ge-
wirkt. Bereits bei der Einstellung des Projekt-
managers gab es kaum weibliche Bewer-
berinnen. Die Kompetenz der ménnlichen
Bewerber wurde von ihnen selbst offensi-
ver vertreten und erschien glaubwirdiger.
So fiel die Auswahl nicht ganz zufallig auf
einen mannlichen Bewerber. Auf der ande-
ren Seite wurde den Anwenderinnen jede
technische Kompetenz abgesprochen. Ihre
Sichtweise, ihr Wissen und ihre Erfahrungen
wurdenunterbewertetund nichtgentigend
im Prozess beriicksichtigt. Einige der auftre-
tenden Software-Fehler wurden lange Zeit
nicht Ernst genommen, sondern auf fehler-
hafte Bedienung zuriickgefiihrt. Zugleich
haben sich die Anwenderinnen selbst als
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beruflicher Erfolg
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die besser noch einmal hinterfragt worden
waren. Eine echte Beteiligung der Nutze-
rinnen hatte fir die Einfihrung manche
Schwierigkeit viel friihzeitiger sichtbar ge-
macht und ein entsprechendes Umsteuern
ermoglicht,

Der Projektmanager stand unter einem
enormen Druck, den an ihn gerichteten Rol-
lenerwartungen entsprechen zu miissen. Es
hatten viele Unkosten und Mihen gespart
werden konnen, wenn es fiir ihn viel mehr
méglich gewesen wiare, Zweifel und Unsi-
cherheiten wahrzunehmen und zu formu-
lieren. Auch die weibliche Bereichsleiterin
stand letztlich unter dem Druck der selben
Rollenerwartung - nur dass sie als weibliche
Fithrungskraft erst recht beweisen musste,
dass sie durchsetzungsstark ist und ein ein-
mal begonnenes Vorhaben zu einem (je-
denfalls scheinbar) erfolgreichen Abschluss
bringen kann. Auch der mannliche Vorge-
setzte der Anwenderinnen konnte sich hier
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FRISCH GELESEN ...

B Die Fachzeitschrift fir Gesundheits-
schutz und Arbeitsgestaltung ,gute
Arbeit” raumtin ihrer September-Aus-
gabe mit der Mér auf, dass sich Beschaf-
tigte ofter krankschreiben lassen, wenn
es mit der Konjunktur aufwérts geht. Mit
solchen Nachrichten hatten die Medien
Stimmung gegen einen vermeintlich
steigenden Krank tand gemacht
und sich dabei auf Meldungen des Bun-
desgesundheitsministeriums gestiitzt.
Diese seien jedoch maBlos aufgebauscht
worden. Sehr viel solidere Zahlen ein-
zelner Krankenkassen zeigten, dass der
Krankenstand weiterhin stagniere oder
sogar leicht zurlickgehe. Auffallend sei
allerdings die weitere Zunahme psychi-
scher Erkrankungen - woriiber auch der
Schwerpunkt in diesem Heft berichtet.

B Die CuA-Schwesterzeitschrift ,Der
Personalrat” berichtet in Ausgabe
9/2010, dass die betriebliche Gesund-
heitsférderung gerade einen Héhen-
flug erlebt. Doch oft ist das Bekenntnis
der Arbeitgeber zu gesunden Arbeits-
bedingungen ein bloBes Lippenbe-
kenntnis. Personalrate missen deshalb
dafiir sorgen, dass der vom Gesetzgeber
vorgeschriebene Arbeits- und Gesund-
heitsschutz nichtin Vergessenheit gerat.
Mit den Arbeitgebern stehen sie vor der
Aufgabe, den Bedarf an konkreten MaR-
nahmen im Arbeitsalltag zu beschreiben
und Losungen auszuhandeln.

M Die CuA-Autoren Wolf-Dieter
Rudolph und Dr. Eberhard Kiesche stel-
lenin der Fachzeitschrift , Arbeitsrecht
im Betrieb” (9/2010) die Akteure im
Arbeits- und Gesundheitsschutz vor,
die der Arbeitgeber fur seinen Betrieb
bestellen muss. Es werden Aufgaben,
Befugnisse und Kiindigungsschutz der
Beauftragten dargestellt und wie die
Belegschaftsvertretung von der Zusam-
menarbeit mit den Beauftragten profitie-
ren kann.

Bestellhinweis

Einzelexemplare der hier genannten Zeitschrif-
ten kdnnen bestellt werden bei:

Bund-Verlag - Leserservice, 60424 Frankfurt/M.,
fon 069 795010-71, abodienste@bund-verlag.de

Computer und Arbeit 10/2010

nicht von den Rollenerwartungen Idsen,
die vorhandenen Probleme offen benen-
nen und die damit verbundenen Konflikte
eingehen.

Ftir die Einfiihrung einer Software werden
vor allem technische Kompetenzen benétigt
(iiber die Mdnner eher verfiigen) und weniger
kommunikative Kompetenzen (iber die eher
Frauen verfiigen).”

Die Schwierigkeiten im Einfuhrungspro-
zess wurden von allen Beteiligten als techni-
sche Schwierigkeiten angesehen. Dass die
Kommunikation zwischen Anwenderinnen,
Projektmanager und Leitungsebene bereits
zu einem sehr frithen Zeitpunkt in einen kri-
tischen Zustand geraten ist, hat keiner wahr-
genommen. Der sich abzeichnende Konflikt
wurde vielmehr vertieft und mit (vermeint-
lich ,méannlicher”) Durchsetzungskraft hier-
archisch entschieden — ohne wirklich gelést
werden zu kénnen.

Anhand des konkreten Beispiels wurden
nur einige typische Faktoren aufgezeigt,
durch die unsere - eigentlich tiberkomme-
nen und oft falschen — Geschlechterrollen-
bilder Prozesse erschweren und sinnvolle
Entwicklungen verhindern.

Es wére einmal spannend, grofle ,ge-
scheiterte” Technikprojekte wie den Un-
fall auf der Deep Water Horizon und das
Umgehen der Verantwortlichen mit den
Folgen auf die Beteiligung von Geschlech-
terstereotypen hin zu untersuchen. Auch
hier scheint ein vermeintlich ,mannliches”
Uber-Probleme-Hinweg-Gehen zu weitrei-
chenden negativen Auswirkungen beige-
tragen zu haben.

Betriebs-/Personalrate
kdnnen gegensteuern

Auch Betriebs- und Personalratsgremien
sind nicht frei vom Wirken der Geschlech-
terrollenbilder — im Gegenteil. In den sel-
tensten Féllen sind es weibliche Mitglieder
von Belegschaftsvertretungen, die sich mit
IT-Themen befassen. Der Schwerpunkt der
Auseinandersetzungen um Software-Nut-
zung liegt in sehr vielen Gremien bei den
Fragen der Leistungs- und Verhaltenskont-
rolle und bei der Frage, wie diese technisch
weitgehend ausgeschlossen werden kann.
In den Tiefen der Bits und Bytes kennen
sich in der Tat nur sehr wenige Experten

aus —und die sind in der Mehrzahi mannlict
Unbeachtet bleibt auch von den betriebl
chen Interessensvertretungen allzu haufic
die Sichtweise der Nutzer. Die gesetzlicher
Mitbestimmungsregelungen scheinen de
bisherigen Praxis weit bessere Grundlager
zu geben, findet Mitbestimmung zu I
Systemen eben in der Regel auf Grundlage
von § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG (und den en
sprechenden Regelungen in den Persona
vertretungsgesetzen) statt und da geht e:
nun einmal um die Leistungs- und Verha
tenskontrolle.

Ein eigentlich ebenso starkes, in de
Praxis aber bisher viel weniger genutzte:
Instrument der Mitbestimmung kdnnter
die Gefahrdungsbeurteilungen nach § 5 Al
beitsschutzgesetz (ArbSchG) und § 3 Bild
(BildscharbV
sein, bei denen Belegschaftsvertretunger
gemal § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG umfassenc
mitbestimmen kénnen.

schirmarbeitsverordnung

Die ergonomische Gestaltung, alsc
auch die Beteiligung der Nutzer und die
Gebrauchstauglichkeit der Software sollte
einen wesentlichen Bestandteil der Gefahi
dungsbeurteilung darstellen. Auf diese Wei
se kann es gelingen, den Belangen und Be
denken der Nutzerinnen (und Nutzer!) de
Software in den Mitbestimmungsfragen i
Einflihrungsprozess den hohen Stellenwer:
zu sichern, den sie verdienen und den die
Fragen der Leistungs- und Verhaltenskoni
rolle heute bereits haben.

Und vielleicht wére es gut, die Technik
gestaltung im Gremium nicht immer dener
zu Uberlassen, die sich damit (vermeintlich?
gut auskennen, sondern gerade diejeniger
und ihre vielen guten ,dummen” Fragen zL
starken, die sonst hier kaum zu Wort kom
men.
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