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Zusammenfassung

Mit Hilfe qualitativer Interviews wurde mit Beschéftigten und Arbeitge-
ber*innen sowie deren Vertreter*innen in KMU der IT-Branche der Frage
nachgegangen, wie in dieser Arbeitskultur Gesundheit, Krankheit und
insbesondere die nachhaltige Sicherung der Beschaftigung thematisiert
und bearbeitet werden. Die heterogenen Ergebnisse der Erhebung zei-
gen, dass in der Branche Gesundheit kdrperlos ist und psychische Er-
krankungen aus Sicht der Betriebe als vornehmlich private Herausforde-
rung verstanden werden.
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Vorwort

Das vorliegende Working Paper basiert auf den Ergebnissen aus dem
Forschungsprojekt ,Neue Allianzen fur Gute Arbeit bei bedingter Ge-
sundheit, an der Humboldt-Universitat zu Berlin.* Vor dem Hintergrund
einer Zunahme chronischer Erkrankungen und damit verbundener Fehl-
zeiten, vor allem bei alteren Beschéftigten und eines sich verandernden
Arbeitskraftemarkts, ging es zentral um die Frage wie bedingte Gesund-
heit in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) bearbeitet wird und
welche inner-, aufRer-, und Uberbetrieblichen Allianzen und Netzwerke
mit dem Ziel einer nachhaltigen Beschéaftigungssicherung anlassbezo-
gen genutzt werden, welche dauerhaften Strukturen bereits bestehen
und wo ein weiterer gezielter Unterstltzungsbedarf vernetzter Partner
erforderlich ist und auf Akzeptanz stof3t. Davon ausgehend, dass die
Bearbeitung von Themen der Gesundheit und Krankheit nicht in jeder
Branche in der gleichen Weise ausgehandelt und besprochen werden
(kénnen), sah das Projekt vor, einzelne charakteristische Branchen im
Bereich KMU zu identifizieren. Diese waren Ausgangspunkt, um jeweils
eigene Bedingungen und Formen der Thematisierung und Bearbeitung
von bedingter Gesundheit und damit den Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit bei gesundheitlichen Einschrankungen zu identifizieren. In der
Konzeption der Studie wurden die IT-Branche, die ambulante Pflege,
das Handwerk und das Gastgewerbe eingeschlossen. Hierbei handelt
es sich um Branchen, die in ihrem konkreten Arbeitszusammenhang, al-
so unter anderem mit Blick auf Arbeitsorganisation, gewachsene Menta-
litaten und Umgangsformen, gesundheitliche Gefahrdungspotentiale und
Arbeitsaufgaben hinreichend voneinander unterschieden sind, so dass
begriindet von unterschiedlichen Arbeitskulturen gesprochen werden
kann.

Das Studiendesign wurde zum Zwecke der Identifikation von Haltun-
gen, Strategien und kulturellen Besonderheiten — der Branchen und der
Allianzen/Netzwerke — qualitativ gehalten. Ziel war es, aus den Ergeb-
nissen eine Problemanalyse des Ist-Zustandes zu formulieren und
Machbarkeitsabschatzung fir Neue Allianzen zum Erhalt der Beschafti-
gungssicherung abzuleiten.

1 Das Vorhaben wurde von der Hans-Bdéckler-Stiftung im Zeitraum vom 01.12.2016 bis
zum 30.11.2018 im Rahmen des Forschungsverbunds ,Erhalt der Beschaftigungsfa-
higkeit bei gesundheitlicher Beeintrachtigung, geférdert (Projektleitung: Prof. i. R. Dr.
Ernst von Kardorff, wiss. MA. Dr. Annett Schulze, Dr. Wolfgang Hien, Sascha
Blasczyk, M.A.).
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Einleitung

Die IT-Branche ist ein sich weiterentwickelnder und wandelnder Wirt-
schaftszweig, der durch Briche und Umbriche gepréagt wurde. Die zu-
nehmende Durchdringung, auch alltdglicher Lebensbereiche mit und
durch vernetzte und digitale Systeme, verandert Leben und Arbeiten
nachhaltig. Zumeist wird von Digitalisierung gesprochen, haufig wird
auch die Chiffre ,4.0“ genutzt, um in Anlehnung an Hauptversionsnum-
mern der IT-Entwicklungen eine neue Qualitdt der gesellschaftlichen
Technisierung zu verdeutlichen.? In dieser Gemengelage fragt das
Working Paper danach, wie innerhalb einer durch Wissensarbeit und
standige Innovation gepragten Arbeitskultur Beschéaftigungssicherung
trotz gesundheitlicher Einschrénkungen gelingen kann und welche Vor-
rausetzungen dafiir in der Branche bereits bestehen oder geschaffen
werden sollten.

Zunachst geht es aber darum, auf Basis ausgewahlter Ergebnisse
aus den Befragungen mit dem Fokus auf KMU-Betrieben darzustellen, in
welcher Weise die Themen Gesundheit/Krankheit von den Beschéftigten
und Arbeitgeber*innen angesprochen werden, welche Bilder von Ge-
sundheit und Krankheit damit verknipft sind, welche ungenannten Pra-
missen diesen Vorstellungen zugrunde liegen und wie in der Praxis
chronische Erkrankungen und Arbeitsfahigkeit verhandelt werden. Dabei
lauten die zentralen Fragen: Wie wird im Sample derzeit die Sicherung
der Beschaftigung bei gesundheitlichen Einschrankungen realisiert?
Welche Netzwerke/Allianzen werden zu diesem Zweck aktiviert oder ge-
schmiedet? Welche Licken oder Mangel lassen sich dabei erkennen
und welche Vorstellungen haben die Betroffenen sowie die Betriebe und
welche Bedingungen lassen sich auch dariiber hinaus fiir eine gelingen-
de Beschéftigungssicherung ableiten?

2 In der Softwareentwicklung werden Hauptversionshnummer wie 1.0 und 2.0 verwen-
det, um signifikante Veranderungen von Version zu Version zu verdeutlichen. An
dieser Zahlweise lehnt sich der Diskurs zu Arbeit 4.0 mit seiner Fokussierung auf Di-
gitalisierung an, siehe zu den Hauptversionsnummern in der Arbeitswelt Ohlbrecht,
2018.
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Methodische Anmerkungen

Fur das Forschungsvorhaben war der methodologische Ansatz der
Grounded Theory leitend (Glaser/Strauss 2010; Strauss/Corbin 1996;
Charmaz 2006). Der Grundgedanke der Grounded Theory ist, dass die
Erhebung und Analyse qualitativer Daten, in diesem Fall durch Leitthe-
men gesteuerte halboffene Interviews mit Beschaftigten und Arbeitge-
ber*innen, in einem fortlaufenden Prozess erhoben und analysiert wer-
den, wobei in die jeweils ndchste Erhebung die Analyseergebnisse der
vorausgegangenen Datenerhebung eingehen. Ausgehend von einem
ersten Fall werden die folgenden Falle nach Gesichtspunkten maxima-
len Kontrasts, minimaler Unterschiedlichkeit und einer maximalen Varia-
tion der auf Literaturauswertung und Expert*inneninterviews beruhenden
denkbaren Konstellationen ausgewahlt. Die durch dieses ,theoretische
Sampling“ gewonnenen Ergebnisse mdglichst homogener und hetero-
gener Falle werden in einem immer wieder auf die Originaldaten (Tran-
skripte) zuriickgehenden iterativen Prozess bestandig miteinander ver-
glichen, um so zu Ubergreifenden Kategorien, im besten Fall zu theoreti-
schen Konzepten zu gelangen, die zentrale Aspekte des interessieren-
den Gegenstandsbereichs verstehbar machen und zur Erklarung der
beschriebenen Ph&nomene beitragen.

In der Erhebung ist es den Forschenden im Anschluss an die Groun-
ded Theory freigestellt, unterschiedlichste Erhebungsinstrumente und
Materialien einzusetzen. Haufig wird auf qualitative Interviews zuriickge-
griffen. Diese erlauben es, je nach Grad der Standardisierung des spezi-
fischen Instruments, den Befragten ihren eigenen Sinnhorizont zu entfal-
ten und zu artikulieren. Es handelt sich bei den fur diesen Beitrag ver-
wendeten Materialien um Interviews. Dabei lassen sich grob drei unter-
schiedliche Materialsorten unterscheiden, bei denen es sich jeweils um
leitfadengestitzte Interviews handelt (Przyborski/Wohirab-Sahr 2008,
S. 138 ff.; Hopf 2010, S. 351). In der Erhebung kamen drei Typen von
Interviews zum Tragen: leitfadengesteuerte Expert*inneninterviews,
halboffene Interviews mit Beschaftigten sowie leitfadengestitzte Inter-
views mit Arbeitgeber*innen. Der Einsatz von drei unterschiedlichen Er-
hebungsinstrumenten ergibt sich aus den differenten Perspektiven der
Interviewten.

Blickt man auf die Ergebnisse, dann zeigt sich anhand des beschrie-
benen Vorgehens ein multiperspektivisches Panorama von Sichtweisen
und Einstellungen zur Frage der Beschaftigungssicherung gesundheit-
lich beintrachtiger Beschéftigter, je nachdem, ob die Beschéftigten, die
Unternehmen bzw. deren Vertretungen oder Expert*innen antworten.
Aus dieser Erfahrung heraus wurden fur die unterschiedlichen Gruppen
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jeweils eigene Leitfdden entwickelt und eingesetzt. Damit kann die Er-
hebung auf die unterschiedlichen Sichtweisen, die sich bspw. aus der
Stellung inner- oder aufRerhalb der Organisationen ergeben, reagieren
und die jeweiligen Eigenrationalitdten mit Blick auf die Beschéaftigungssi-
cherung aufeinander beziehen.

Im Gegensatz zu anderen Forschungsprojekten, die sich mit Fragen
des technischen und organisatorischen Wandels im Bereich der IT-
Branche beschéftigten, gestaltete sich beim Thema der Beschaftigungs-
sicherung der Feldzugang als schwierig. So konnten bspw. Kontakte aus
dem familiaren und auch sozialen Nahbereich nicht aktiviert und genutzt
werden, obschon in anderen Kontexten bereits Offenheit fir qualitative
Forschungsvorhaben bestand. Hier spielte vermutlich der Aspekt Daten-
schutz eine Rolle. Ebenso scheinen die Themen Gesundheit und vor al-
lem Krankheit problematisch zu sein. Umso mehr, weil in der Erhebung
gesundheitlich eingeschrankte Personen angesprochen wurden. Neben
der wenig erfolgreichen Kaltakquise von Betrieben, kamen auch institu-
tionelle Kontakte bspw. tber gewerkschaftliche Vertreter*innen nicht zu
Stande. Daher konnte nur ein Sample von insgesamt sechs Vertre-
terfinnen von sieben Unternehmen und 12 Beschéftigten generiert und
somit ein exemplarischer aber nicht reprasentativer Einblick in die IT-
Arbeitskultur und ihren Umgang mit Gesundheit/Krankheit gegeben wer-
den.?

Um einen Eindruck tber das Spektrum der befragten Beschaftigten
zu verdeutlichen hier zwei Beispiele: Bei einem der als Beschéftigten im
Sample eingruppierten Befragten handelt es sich um einen Designer,
der in der Entwicklung und zugleich auch eher handwerklich tatig ist und
dariiber hinaus flexibel zwischen Selbststandigkeit und Anstellungsver-
haltnissen wechselt bzw. diese parallel fihrt. Eine befragte Beschaftigte
wurde ausgewahlt, um den Kontrast zwischen digitalisierter und digitaler
Arbeit zu verdeutlichen (vgl. Kapitel 4). Bei fast allen Beschéftigten han-
delt es sich um Personen, deren Arbeitsverhéltnisse zum Zeitpunkt des
Interviews akut bedroht sind, oder dies zuvor waren.

Die GroRRe der Betriebe im Sample ist im Rahmen der Definition von
KMU und KKU breit gefasst und reicht von einem Unternehmen mit ei-
nem Mitarbeiter bis zu Betrieben mit rund 120 Beschéftigten. Dabei be-
schaftigten zwei Betriebe mehr als 49 Beschaftigte und gehéren damit
zu Unternehmen der GroRenklasse Mittlerer Betriebe. Bei beiden Be-
trieben sind jeweils mehr als 100 Personen angestellt. Bezlglich des Al-
ters der Unternehmen schwankt dieses von Betrieben in der Grindung
(Start-Up), die sich noch mit ihren Produkten bzw. Dienstleistungen am

3 Eine Befragte ist Teilhaberin bzw. Geschaftsfiihrerin in zwei Betrieben und berichtete
im Interview aus beiden Betrieben.
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Markt etablieren missen, bis hin zu Unternehmen, die seit Uber vierzig
Jahren in der IT-Branche vertreten sind. Auf Seiten der betrieblichen
Vertreter*innen wurden sowohl Inhaber*innen, Geschaftsfihrer*innen
und bei den gréReren Betrieben BGM-Verantwortliche oder Vertre-
terfsinnen der Personalabteilungen befragt.

Trotz der schmalen Datenbasis konnten aus dem Material zentrale
Kategorien extrahiert werden, die es erlauben Beschéftigungssicherung
in der IT-Branche zu beschreiben, zu verstehen und zu erklaren (vgl.
Kapitel 5).

Der Datenschutz wird mit einem Datenschutzkonzept sichergestellit.
Alle beteiligten Personen wurden zu diesem Zweck aufgeklart. Die Inter-
viewten wurden darauf hingewiesen, dass die Teilnahme freiwillig ist und
jederzeit ohne Konsequenzen beendet werden kann. Dartber hinaus
wurde betont, dass alle personlichen Daten, Angaben und Aussagen
nach § 40 Bundesdatenschutzgesetz so verfremdet werden, dass keine
Ruckschlisse auf die Befragten moglich sind. Die Teilnahme erfolgte
jeweils unter der MalRgabe einer informierten Entscheidung.
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Was meint IT? — Eine Naherung an
Arbeit 4.0

Die Bezeichnung IT fur eine ganze Branche ist begrindungsbedurftig
und bedarf der Prazisierung. Grund hierfir ist eine fortschreitende und
umfassende Technologisierung von Gesellschaft und Arbeitswelt in des-
sen Verlauf die Rede Uber das Dispositiv von der ,Arbeit 4.0“ eine pro-
minente Stellung gewonnen hat. Eine Folge davon ist, dass Arbeit unter
Zuhilfenahme von IT und IT-Arbeit zunehmend vermengt wird. Zur Un-
terscheidung innerhalb der Erhebung wurde gezielt auch eine Person
mit bedingter Gesundheit befragt, die ihre Arbeit zwar mit IT-Produkten
bestreitet, aber nicht als Beschaftigte in der IT-Branche verstanden wer-
den kann. Sie arbeitet in einem im weitesten Sinne kaufmannischen Be-
ruf und ist neben Verwaltungs- und Buchhaltungsaufgaben, auch mit Bi-
rodienstleistungen beauftragt. Der ,Blrojob” fordert einen standigen Ein-
satz von Spezialsoftware. Damit sind auch regelméaRige Fort- und Wei-
terbildungen verbunden.

Beim beschriebenen Fall handelt es sich um eine Arbeit, die im Sinne
des gegenwartsdiagnostischen Begriffs von der ,Arbeitswelt 4.0, durch
den postulierten Trend zur Digitalisierung beschreibbar ist. Dabei ist das
Phanomen Arbeit bzw. Industrie 4.0 durchaus komplexer als nur die Im-
plementation von technischen Anlagen und Computern wie Heike Ohl-
brecht (2018) anhand historischer Trends der Entwicklung von Arbeit
veranschaulicht. Wenn Arbeit 4.0 nicht nur Digitalisierung, sondern auch
andere Aspekte wie bspw. Entgrenzung, Team- und Projektarbeit, Ei-
geninitiative und Eigenverantwortung umfasst, dann handelt es sich
auch mit Blick auf die im Projekt erhobenen Daten bei der IT-Branche
um eine 4.0-Branche. IT-Arbeit ist jedoch nur eine Teilmenge von Ar-
beit 4.0. Diese umfasst als Entwicklung deutlich mehr als die IT; bspw. in
der Produktion (Stichwort: Industrie 4.0; auch Stichprobenbeschreibung
zu Arbeit 4.0 und KMU bei Lechleiter/Prubs/Sonntag 2017, 9 1.).

Grundlegend fir die selbststdndige, flexible und projektférmige Ar-
beitsorganisation in der IT-Branche sind digitale Systeme. Diese sind
aber nicht nur Arbeitsmittel, die kompetent beherrscht werden missen,
sondern sie werden auch entwickelt, produziert, verkauft und gewartet.
Die Arbeitskultur ist nicht nur durch eine sich verdndernde Arbeitswelt
gepragt, sondern auch dadurch, dass sie diese zu einem erheblichen
Anteil ebenfalls mitgestaltet und bspw. Projektarbeit iber neue Kommu-
nikationsmittel und technischen Losungen vereinfacht.

IT wird im Sinne des Forschungsvorhabens explizit als eine Arbeits-
kultur verstanden, die im Sinne der Arbeitswelt 4.0 gepragt ist und wird,
diese aber ebenso préagt. Daraus ergibt sich die von Adelhelm et al. for-



BLASCZYK: BEDINGUNGEN DER BESCHAFTIGUNGSSICHERUNG | 11

mulierte Paradoxie einer zunehmenden Digitalisierung in der digitalen
Arbeitswelt IT (2017). In Abgrenzungen zu anderen, auch in der Diskus-
sion um Kreativ- und Wissensarbeit haufig uneindeutigen Naherungen
an eine Definition der IT-Branche, werden im Sinne des Projekts solche
Betriebe und Beschaftigten als IT-Betriebe und IT-Worker verstanden,
die nicht lediglich mit komplexen digitalen System arbeiten, sondern die-
se bearbeiten und gestalten, sei es in Entwicklung, Produktion oder Ver-
trieb. Elke Ahlers und Gudrun Trautwein-Kalms haben unterschiedliche
Bereiche innerhalb der IT-Branche identifiziert: Hardware, Software, Te-
lekommunikation, Multimedia u. a., sowie diverse Mischformen (2002,
S. 8). In der Erhebung konnte die Telekommunikationsbranche nicht be-
rticksichtigt werden.

Mit Blick auf den eingangs diesen Kapitels beschrieben kontrastiven
Fall ergibt sich, dass die Arbeit der Befragten sehr wohl durch digitale
Systeme in hohem Male Uberformt ist, dieser Umstand fiihrt aber nicht
zu den anderen von Ohlbrecht (2018) benannten Phanomenen, also ei-
ner Entwicklung hin zu Arbeit 4.0. Die Befragte erlebt eine Entgrenzung
von Arbeit nur zu einem geringen Umfang und auch die Freiheits- und
Verantwortungsgrade scheinen sich durch die Digitalisierung nicht zwin-
gend verschoben zu haben. Es handelt sich weder um Arbeit 4.0 noch
um IT-Arbeit. Die Unterscheidung von anderen Arbeitsformen ist not-
wendig, weil sich im Zuge eines begrifflich unscharfen Diskurses zu den
genannten Schlagwortern wie Digitalisierung und Arbeit 4.0 ein unklares
Bild von den damit verbundenen Tatigkeiten ergibt.

Die IT-Branche steht im Mittelpunkt dieses Papiers und wird dabei
nicht lediglich unter der Maf3gabe eines gleiches Belastungserleben ver-
standen, sondern explizit als Arbeitskultur, die neben fachlichen insbe-
sondere auch sozialen Praktiken und Mentalitéaten formt und damit einen
eigenen Diskurs zu Gesundheit und zur Beschaftigungssicherung pragt.
Arbeitskultur wird in Anlehnung an die Definition von Kultur bei Christoph
Antweiler (2018, S. 249) als ,Lebensweise eines Kollektivs® in einem be-
stimmbaren Berufs- oder Arbeitsfeld verstanden. Die globale Pramisse
zur Gleichférmigkeit von kulturellen Praxen und damit auch strukturellen
Bedingungen und Bedingtheiten in der IT-Branche wird durch eine Hete-
rogenitat der Betriebsfiihrung gebrochen. Dies ist anschlussfahig an die
Beschreibung differenter ,kleinbetrieblichen Sozialordnung[en]* (Beck
2011, S. 121 in Anlehnung an das Konzept der betrieblichen Sozialord-
nung bei Kotthoff/Reindl 1990). Das von David Beck untersuchte Feld
macht die Heterogenitat von Kleinstbetrieben vor dem Hintergrund des
praventiven Geschehens deutlich. Mit Blick auf die IT-Arbeitskultur las-
sen sich nur bedingt Typen oder charakteristische Konstellationen aus
der Literatur ableiten. Neben dem Bild der engagierten sich selbst aus-
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beutenden Beschéftigten (Schmidt 2010, S. 139), sind es vor allem die
jungen und hippen Start-Ups, die im offentlichen Diskurs das Bild der
Branche pragen, aber keineswegs die Breite des Feldes abdecken. Wie-
land et al. stellen in ihrem Papier aus dem Jahr 2004 dar, dass es sich
bei der IT-Branche um ein ,heterogenes Arbeitsfeld“ handelt (Wieland
et al. 2004, S. 15).

Die Literatur gibt keinen umfassenden Uberblick von typischen IT-
Betrieben. Gleichwohl werden dort einige allgemeine Entwicklungsten-
denzen beschrieben wie bspw. ein verdichtetes Belastungsgeschehen
aufgrund von starken Markterschitterungen im Anschluss an das Plat-
zen der Dotcom-Blase (Boes/Kampf/Trinks 2011). Nur selten wird dabei
explizit die Situation von KMU aufgegriffen, wie dies Andrea Baukrowitz
und Rolf Chung mit Blick auf die sich globalisierenden Markten im IT-
Sektor gelingt (2012). Diese Erhebung deutet an, dass es Dimensionen
gibt, die zusatzlich zur GréRe und der spezifischen Verortung im Feld
der IT-Branche eine systematisierende Einschéatzung erlauben: das Alter
der Betriebe (Position am Markt), interne bzw. externe Betriebsbereiche
(bspw. Buchhaltung und Personalwesen) oder auch das unterschiedli-
che Aspirationsniveau der Unternehmen (Innovation vs. Etablierung,
Wachstum vs. Stabilisierung). Im Sample spricht einiges dafiir, dass Be-
triebsgréfRenklassen branchenspezifisch aber auch themengebunden zu
bertcksichtigen sind. Trotz der genannten Vorbehalte zeigen sich in der
Erhebung kulturelle Gemeinsamkeiten und Herausforderungen fur die
Sicherung der Beschéftigung innerhalb der IT-Branche.
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Beschaftigungssicherung in der IT

Die Darstellung der Ergebnisse orientiert sich anhand der Kategorien,

die sich aus dem Material und der Fragestellung ergeben haben. Die

Reihenfolge der Darstellung stellt keine Gewichtung dar. Innerhalb des

gesamten Forschungsprozesses, also branchenibergreifend, lie3 sich

feststellen, dass die praktische Bearbeitung der Beschéftigungssiche-
rung von Bedingungen und (antizipierten) Handlungsfolgen abhangig ist,
die in einem komplexen wechselseitigen Verhaltnis zueinanderstehen.

Dabei lassen sich die Bedingungen unter vier zentralen W-Fragen fas-

sen, die zugleich eine Bedingungsmatrix aufspannen:

« Was? — Was bedeutet die Beeintrachtigung im Kontext von Selbst-
und Fremd- bzw. Arbeitsanforderungen? Wie wird der Leistungswan-
del attribuiert?

« Wer? — Wie sind die betroffenen Beschéftigten innerhalb des Betrie-
bes sozial, organisational, funktional und hierarchisch verortet?

« Wann? — An welchen Punkten wird eine Erkrankung, bzw. ein Leis-
tungswandel fur die Betriebe und die Beschaftigten relevant und wel-
che Schwellen zur Bearbeitung missen tberschritten werden?

« Wie? — In welcher Form und mit welcher Gewichtung wird die bedroh-
te Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit innerhalb des Betriebes dis-
kursiv bearbeitet? Welche Auswirkungen hat das auf den Betrieb als
soziale Organisation und auf die (betroffenen) Beschéftigten? (vgl.
dazu auch die betriebliche Sozialordnung nach Kotthoff/Reindl 1990)

Diese Fragen zielen primar auf die Rekonstruktion der konkreten Prob-
lembearbeitung und auf Losungsmodelle; sie kdnnen aber auch genutzt
werden, um ein abstrahierendes Verstandnis der Deutungen und der
Umgangsweisen mit gesundheitlicher Beeintrachtigung und mit den da-
von betroffenen Beschéftigten zu gewinnen. In der Praxis zeigen sich
vielfaltige Uberschneidungen hinsichtlich der Zustandigkeiten, der Prob-
lemwahrnehmung und der konkreten Handlungsschritte in den unter-
suchten Betrieben.

Gesundheitszustand und
Krankheitsgeschehen

Die Beschaftigten berichten innerhalb der Interviews hochst different von
Belastungen der Gesundheit. Von einem diffusen Geflhl des Krank-
seins, bis zu schweren mehrfachen Korperbehinderungen lasst sich ein
heterogenes Bild der gesundheitlichen Situationen der Befragten zeich-
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nen. Deutlicher werden die Besonderheiten in der Unterscheidung so-
matischer und psychischer Erkrankungen. Ausschlie3lich somatische
Krankheiten werden im Sample nicht auf den Arbeitszusammenhang at-
tribuiert. Lediglich ,s0 ein bisschen im Ricken” ist Ausdruck einer soma-
tischen Belastung durch die IT-Arbeit. Das deckt sich mit einer betriebli-
chen Perspektive, die physische Gefahrdungen innerhalb der Arbeit
groldtenteils negiert oder die Frage nach solchen unverstandlich findet.
Anders als bspw. in der chemischen Industrie gibt es keine Gefahrstoffe
und der Einsatz des Korpers ist zu vernachlassigen, wie ein betrieblicher
Vertreter im Interview betont. Dies deutet auf ein Verstéandnis von Ge-
sundheit hin, dass insbesondere im Arbeitszusammenhang weitgehend
als korperlos erscheint. Dies zeigt sich auch in den Haltungen der Be-
fragten. Sie bringen insbesondere psychische Erkrankungen wie De-
pressionen mit ihrer Arbeit in Verbindung. Dabei féllt auch der Begriff
des Burnouts. Dieser hat zwar keine im sozialrechtlichen Sinne diagnos-
tische Qualitat, dient aber als Projektionsflache fir eine gesellschaftlich
inzwischen allgemein be- und auch anerkannte Deutung arbeitsbeding-
ter Erschopfungszustande und hilft dabei, die Symptome Uber eine ge-
sellschaftliche Leistungserwartung zu legitimieren. Stress und Uberlas-
tungen und damit verbunden Gratifikationskrisen (Effort-reward-
imbalance-Modell Siegrist 2005) aufgrund mangelnder (finanzieller und
symbolischer) Anerkennung von Engagement sowie starke geistige An-
spannung (psychological strain nach Karasek/Theorell 2010) kénnen ih-
ren Ausdruck in affektiven Stérungen finden. Hier wird die Arbeit von
den Beschaftigten angefihrt, um verstandlich zu machen, wieso es zu
der Erkrankung kam bzw. kommen musste.

Die besondere Bedeutung psychischer Erkrankung wird auch in den
Interviews mit den Arbeitgeber*innen deutlich hervorgehoben. Kérperli-
che Einschréankungen erscheinen einfacher bearbeitbar — auch weil die
Belastungen, die sich aus den Arbeitsaufgaben in der Branche an die
Korper ergeben, marginal sind bzw. so wahrgenommen werden. Soma-
tische Erkrankungen erscheinen als Ph&nomene, deren Relevanz sich
nicht in der Arbeit manifestiert und deren Bearbeitung nur bedingt in die
Sphére des Betriebes dringt. Diese Sichtweise wird von einem Teil der
Beschaftigten als unzureichend gesehen. Obschon vorrangig psychi-
sche Erkrankungen als belastend benannt werden, gibt es im Sample
auch Personen, die bspw. mit Verletzungen der Hande, Neurodermitis,
schweren mehrfachen Korperbehinderungen oder auch Erkrankungen
der Atemwege in ihrer Arbeitsfahigkeit eingeschrankt sind. Die Uberwin-
dung oder Umgehung der sich daraus ergebenden Leistungsminderung
wird von den Beschéftigten nicht nur als ganz individuelles Problem,
sondern sehr wohl auch als eine Herausforderung fir das Passungsver-
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haltnis der Individuen zum Arbeitsplatz und zur Arbeitsorganisation
wahrgenommen.

Die Personalverantwortlichen gehen in den Interviews auf somatische
Erkrankungen nur am Rande ein. Es sind die psychiatrischen Diagno-
sen, die in den Erz&ahlungen eine herausragende Rolle einnehmen. Die-
se werden allerdings nicht zwingend in den Arbeitszusammenhang attri-
buiert. Probleme in Beziehungen oder in den Familien werden teilweise
spekulativ von den befragten betrieblichen Vertreter*innen in den Inter-
views als Grunde angebracht, um zu erklaren, warum die Beschéftigten
Uber langere Zeitrdume ausfallen oder gar aus dem Unternehmen aus-
geschieden sind. In dieser Wahrnehmung — die auch eine abwehrende
Qualitat hat — kann man aus Sicht der Personalverantwortlichen im bes-
ten Fall den Beschaftigten helfen indem man auf wahrgenommene Ver-
anderungen oder Probleme hinweist, aus Griinden der Diskretion ergibt
sich auf Seiten der Betriebe aber auch geradezu die Notwendigkeit, sich
nicht iberméanig zu involvieren.

Beschéftigte und Betriebe stehen bei der Sicherung der Beschéfti-
gung auf zwei unterschiedlichen Standpunkten. Die Betroffenen verste-
hen Erkrankungen und Einschrdnkungen als Herausforderungen, die
auch in der Arbeitsorganisation zu lésen sind. Die Betriebe sehen hier
nur in einem begrenzten Rahmen Verantwortung und Mdoglichkeiten.
Obschon es flexible Lésungen gibt, bspw. indem in Fachbereichen Ar-
beitsaufgaben nach Neigungen, Fahigkeiten und Konstitution der Be-
schaftigten verteilt werden, ergibt sich ein Bild in dem die Betriebe Be-
schaftigungsfahigkeit als bindres Pha&nomen — also entweder gesund
und arbeitsfahig oder krank und arbeitsunfahig — verstehen und Grauto-
ne im Sinne einer bedingten Gesundheit eher ausblenden. Deutlich wird
diese Haltung inshesondere mit Blick auf korperliche Einschréankungen.
Wie oben beschrieben erscheint das arbeitsrelevante Krankheitsge-
schehen koérperlos. Doch dieser Eindruck tduscht. Es gibt implizite Nor-
malitatserwartungen an die Kérper der Beschéftigten. Wenn diese auf-
grund von (chronischen) Einschréankungen nicht erfillt werden, mangelt
es an gesundheitsgerechten Losungen. Das zeigt sich am Beispiel eines
schwer und mehrfach behinderten Befragten im Sample. Dieser be-
schreibt die Arbeitsplatzbedingungen unter denen ihm eine produktive
Arbeit mdglich ist in &hnlicher Weise kérperlos, wie dies auch in den an-
deren Interviews getan wird. Die notwendige Ausstattung seines Ar-
beitsplatzes ist dem ahnlich, wie dies bei anderen Beschaftigten der Fall
ist, es bedarf lediglich eines Trackballs statt einer Maus. Dennoch gibt
es fur ihn keine nachhaltige Perspektive auf dem Arbeitsmarkt, weil die
Bereitschaft und/oder die Fahigkeit, sich auf einen Mitarbeiter im Roll-
stuhl einzustellen nicht gegeben ist.
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Krankheit wird innerhalb der Betriebe systematisch ausgeblendet. Sie
ist entweder somatisch und damit ein privates Geschehen, weil die Kor-
perlichkeit der Beschaftigten nicht der betrieblichen Rationalitat zuge-
rechnet wird, oder sie ist psychisch und aus Griinden der Diskretion pri-
vat. Die sich aus gesundheitlichen Veranderungen ableitenden Folgen
werden primar als Herausforderungen der Beschaftigten verstanden.
Das meint nicht, dass die Betriebe nicht auch arbeitsorganisatorische
Lésungen suchen und finden, um bedingte Gesundheit zu bearbeiten
oder auch im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements
(BGM) eine umfassende Sorge fir die Beschaftigten artikulieren. Den-
noch findet sich im Sample eher einer Dethematisierung, aus der heraus
die Beschaftigten zu solitdren Handlungstragern der Beschéftigungssi-
cherung werden. Krankheit hat in diesem Diskursraum kaum Platz (Kar-
dorff 2018).

Arbeitsorganisation

Beschaftigte haben innerhalb der Arbeitsorganisation der Betriebe un-
terschiedliche Funktionen, was sowohl ihre gesundheitlichen Belastun-
gen als auch ihre Situation im Falle gesundheitlicher Beeintrachtigung
beeinflusst. Dies hangt von der Grol3e des Betriebes, dem spezifischen
Aufgabenfeld und der betrieblichen Sozialordnung ab. Innerhalb des
Samples lassen sich idealtypisch folgende Aufgabenfelder ausmachen:

Abbildung 1: Typische Arbeitsbereiche bei KMU der IT-Branche

= Vertrieb v

Support <« > Entwicklung

Quelle: eigene Darstellung

Die Pfeile in Abbildung 1 deuten wechselseitige Abhé&ngigkeiten von
Entwicklung, Vertrieb und Support an. Praktisch bedeutet dies, dass
selbst wenn bspw. eine Mitarbeiterin im Vertrieb tétig ist, sie mit Support
und Entwicklung in Kontakt steht und ihre Arbeit hieriiber sowie die Ar-
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beit in den anderen Tatigkeitsbereichen beeinflusst wird (&hnliche den
von Bolte 2017, S. 477 beschriebenen Mediator*innen in der Interaktion
zwischen Kund*innen und Entwicklungsabteilung). Arbeit in der IT-
Branche ist ein integrativer Prozess, der im Bereich KMU héufig spezia-
lisierte oder innovative Produkte und Dienstleistungen hervorbringt. Da-
bei ist die Unterscheidung von Produkt und Dienstleistung flieRend (vgl.
zu Leistungsbiindeln von Produkten und Dienstleistungen Beverun-
gen/Knackstedt/Mller 2008). IT-Beratung bewegt sich im Schema der
Abbildung 1 zwischen den Polen Support und Vertrieb.

Die Bedeutung projektférmiger Arbeitsorganisation

Innerhalb der Betriebe wird Arbeit haufig projektférmig organisiert
(Gerlmaier/Latniak 2013). Das gilt insbesondere fur Entwicklung und
Vertrieb. Zentral flr diese Form der Arbeitsorganisation ist die motivatio-
nale und mentale Einstimmung auf ein gemeinsam zu erreichendes Ziel
und eine enge und funktionale Kommunikation, die es erlaubt, sich
passgenau abzustimmen. Innerhalb der Projekte haben die Beschéftig-
ten dann ganz unterschiedliche Freiheitsgrade. Einige erleben klare Ar-
beitsanweisungen, andere wiederum sind freier in der Bearbeitung. In-
nerhalb des Samples findet sich ein Beispiel in dem sich die Situation
des Betriebes aufgrund einer wirtschaftlichen Verschiebung so verén-
dert, dass der betroffene Mitarbeiter zunehmend die vormaligen Freihei-
ten verliert und aufgrund dieses Umstandes erkrankt und den Arbeits-
platz verlasst. Das bedeutet wie Andres Boes, Tobias Kampf und Katrin
Trinks (2011) bereits feststellen konnten, dass die Sozialordnung inner-
halb der Betriebe einem Wandel unterlegen ist. Obschon einzelne Ar-
beitspakete solitéar bearbeitet werden kdnnen, findet IT-Arbeit im Grunde
fast nie allein statt. Selbst in einem Betrieb mit einem einzigen Entwick-
ler beschreibt die Geschéftsleitung, dass die Arbeit immer auch ein
kommunikativer Prozess ist, in dem Anforderungen und Umsetzung be-
standig ausgehandelt werden. Wie Arbeit in der IT-Branche organisiert
wird, ist im Bereich der KMU uneinheitlich (dazu auch Mehlis 2008).
Projekt- und Gruppenarbeit ist eine Herausforderung fir die organisa-
tionale Hierarchie und fir die Zusammensetzung der Gruppen. Im
Selbstverstandnis der befragten Beschéftigten handelt es sich bei einem
Team um ein ,System“, dessen Zusammenstellung unter fachlichen und
sozialen Gesichtspunkten gerichtet werden muss: ,Das Team muss rich-
tig..., muss passen, d. h. nicht nur die Chemie muss stimmen unterei-
nander, sondern auch das Fachwissen muss richtig verteilt sein, jeder
an der richtigen Ecke von dem ganzen System.” Dabei gibt es unter-
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schiedliche Modelle wie Hierarchie sich innerhalb der Arbeit manifestiert.
Es gibt komplexe Gruppen zumeist in der Entwicklung, in denen ein ,Ar-
chitekt® Aufgaben verteilt und die technische Integration sicherstellt. Es
gibt aber auch kleinere Gruppen, in denen sich die Mitarbeiter im Gan-
zen aber auch direkt miteinander austauschen. Der Vertrieb kennt eige-
ne Projektformen, die sich primar auf angepasste Angebote und deren
Umsetzung beim bzw. fiir den Kunden beziehen. Anzumerken ist auch,
dass die Umsetzung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements in ei-
nem der beiden gréReren Betriebe des Samples ebenfalls als Projekt
~-abgebildet" wird. Projekte kdnnen aber auch zu Konkurrenz um inner-
betriebliche Ressourcen, um Prestige und um attraktive Arbeitsaufgaben
fuhren.

Innerhalb der Projekte Ubernehmen die Beschaftigten des Samples
unterschiedliche Aufgaben, wobei erkennbar ist, dass mit zunehmender
Berufserfahrung nicht zwingend ein hierarchischer Aufstieg verbunden
sein muss. Es finden sich dennoch informelle Aufstiege etwa bei lange-
rer Betriebszugehorigkeit, die auch mit einem Mehr an Verantwortung
einhergehen. Diese Entwicklung wird nicht in jedem Fall als Beférderung
verstanden, es gibt Beschéftigte, die in der Ubernahme von administrati-
ven Aufgaben zusatzliche Belastungen sehen, die von der ,eigentlichen
Arbeit* ablenken oder diese verhindern.

Uberplanung und Mehrarbeit als Regel und latente
Verpflichtung

Die IT-Betriebe (KMU) als sozialer Raum leben von den eher flachen
Hierarchien, in denen es im Sample selten mehr als drei Ebenen gibt.
Dariuiber hinaus ist die Arbeit in der IT-Branche vom ,Gedanken der Ge-
meinschaft gepragt” (Boes/Trinks 2006, S. 204). Dabei finden sich kom-
plexe Interdependenzen, die tUber formelle wie informelle Kommunikati-
onswege und Interaktionsprozesse bewaltigt werden und latente (mora-
lische) (Selbst-)Verpflichtungen beinhalten. In der IT-Branche zeigen
sich zudem, teilweise als Folge der zeitaufwandig zu managenden Ver-
flechtungen, Arbeitszeiten, die haufig deutlich Uber die vertraglich ver-
einbarten Arbeitszeiten hinausgehen. Ein Grund daflr ist, dass in Pro-
jekten Ziele formuliert werden, deren Einhaltung unter Mal3gabe der
Normalarbeitszeiten nur selten gelingen kann. Insbesondere in der Ent-
wicklung werden kurz- und mittelfristige Ziele formuliert, deren zeitge-
rechte Umsetzung oft nahezu unmdglich ist, gerade auch weil Schwie-
rigkeiten in Entwicklungsprozessen von Innovationen nicht genau vo-
rausgesehen werden konnen. ,Uberplanen® erscheint den Verantwortli-
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chen auch deshalb notwendig, damit Zeiten des Leerlaufs vermieden
werden, in denen die Beschaftigten nicht ausgelastet sind, wie ein Un-
ternehmer im Interview betonte. Agile Softwareentwicklung wird bspw. in
Form von Sprints im Scrum Framework — einem Vorgehens- bzw. Ent-
wicklungsmodell der Softwareentwicklung (Gongalves 2018) — umge-
setzt und bewusst Uberplant. So kann es sein, dass Beschaftigte nahezu
wdchentlich mit Aufgaben konfrontiert sind, die nicht zu erfillen sind. Die
Befragten reagieren auf diesen Druck haufig mit noch mehr Mehrarbeit
und geraten dadurch in einen Belastungszirkel, der ggf. auch die subjek-
tive Entlastung durch reduzierte Vertragsarbeitszeiten wieder zunichte-
macht. In diesem Zusammenhang ist es erwdhnenswert, dass in einem
Interview betont wurde, dass die Zyklen der Entwicklung und der Ar-
beitsplanung im Bereich Software kirzer angesetzt werden als bei der
Hardware.

Aber nicht nur die Entwicklung, auch der Support, weniger der Ver-
trieb, kdnnen zu erhdhten Arbeitszeiten fiihren. Im Support ergibt sich
dies aus Fehlfunktionen von Hardware und Software, die maoglichst
schnell beseitigt werden mussen. Hier kommt es nicht selten zu Einsat-
zen aulRerhalb der Ublichen Arbeitszeiten. Im Sample lasst sich ausma-
chen, dass groRere Betriebe den Support anders organisieren kénnen
und bspw. auch Formen von Nachtbereitschaften vorhalten um die Ent-
grenzung der Arbeitszeiten durch Notfélle einzudammen. Kleinere Be-
triebe kdnnen sich solche Formen der Arbeitsorganisation nicht leisten
und mussen in diesen Fallen flexible Lésungen finden, die meist zu Las-
ten der Beschaftigten gehen. Dabei ist es nicht uniblich, dass die geleis-
tete Mehrarbeit nicht vollstéandig kompensiert wird.

In der IT wird von Seiten der Beschéftigten aktiv versucht, tber Teil-
zeitlbsungen die Entgrenzung der Arbeitszeit einzuddmmen. So wird die
Normalarbeitszeit von 40 Stunden durch einen Befragten dadurch er-
reicht, dass er seine vertraglich geregelte Arbeitszeit auf 35 Stunden re-
duziert. Das bedeutet auch, dass die Entwertung der Arbeitszeit in den
Erwartungshorizont der Beschaftigten integriert ist. Mit solchen Ldsun-
gen ist aber auch die Gefahr innerbetrieblicher Konflikte verbunden. Ein
Arbeitnehmer berichtet davon, dass er mit der Reduzierung auf 30 Ar-
beitsstunden in der Woche die vormalige Mehrarbeit einstellt, was wie-
derum zu einem schlechten Gewissen gegeniiber den anderen Beschaf-
tigten fuhrt. Wenn die Sozialordnung des Betriebes vorsieht, dass Mehr-
arbeit geleistet wird und dies durch einzelne unterwandert wird, ergeben
sich Situationen von Ungleichheit und geflhlter Ungerechtigkeit. Das
Sample legt nahe, dass groliere Betriebe belastende Arbeitsspitzen fir
die Beschaftigten besser auffangen kdénnen. Dort wo die Mehrarbeit
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kompensiert oder vermieden wird, ist auch Teilzeit kein per se konflikt-
behaftetes Phanomen.

Arbeitszeiten, Work-Life-Balance und Betriebsgrof3en

Abgesehen von der GrolRe eines Unternehmens zeigt sich auch, dass
die Betriebe, die sich bereits langer am Markt durchgesetzt haben, we-
niger entgrenzte Zeit gegenuber ihren Beschaftigten einfordern. Dies
kann aber auch darauf beruhen, dass sich ein Betrieb bereits mit seinen
Produkten/Dienstleistungen etabliert hat und die betrieblichen Prozesse
und Ablaufe soweit standardisiert sind, dass mittelfristige Planungshori-
zonte kurzfristigen Vorrang gewonnen haben.

Mit Blick auf die Arbeitszeit wird deutlich, dass von den befragten Be-
schaftigten die Grenze zwischen Arbeit und Freizeit nicht immer eindeu-
tig benannt werden kann (allgemein dazu Hochschild 2002). Mit zuneh-
mendem Alter wird diese Grenze aber bewusster gezogen und als not-
wendiger empfunden. Ein Befragter berichtet davon, dass er zum Zeit-
punkt des Interviews bereits eine klare Grenze zwischen Privatem und
Beruflichem gezogen hat: ,Wenn ich nicht irgendwann mal die Idee ge-
habt hatte und gesagt habe: ,Es kann nicht sein, dass man nur arbeitet™.
Dazu kommt, dass die Beschaftigten im Sample meist in Beziehungen
leben, die grol3e FreirAume erlauben und selten Kinder haben. So wird
das Engagement im Betrieb nicht zwangslaufig zu einem Problem des
Privaten. Der internalisierte Leistungsanspruch kann in diesen Konstella-
tionen ungehindert ausgelebt werden und findet in einer Arbeit, die hau-
fig als befriedigend beschrieben wird und das Empfinden von Selbst-
wirksamkeit (Bandura 1997) fordert, seinen Ausdruck. In den Féllen in
denen die Arbeit in den privaten Raum zu stark und dauerhaft einwirkt,
deuten sich langanhaltende Konflikte an.

Arbeit ist in der IT-Branche vornehmlich ein Phdnomen des zeitsensi-
tiven Einsatzes von kognitiven Ressourcen der Beschéftigten. Die pro-
duktive Einhegung, also die Bundelung freier Kreativitat und Probleml6-
sungskompetenz in eher weit gefassten Grenzen, dieser Ressourcen
findet unter Einsatz verschiedenster Konzepte von Hierarchie und Ar-
beitsorganisation statt. Darauf bezogene Veradnderungen kdnnen zu
massiven Verwerfungen flihren, wie bei einem befragten Arbeitsnehmer,
der sich durch organisationale Veranderungen nach uber 18-j&hriger
Zugehdrigkeit zu ,seinem” Betrieb stark psychisch belastet fuhlt. Mit die-
ser Erfahrung steht der Befragte nicht allein, da derartige betriebliche
Umstrukturierungen meist mit einer hoheren Leistungsdichte einherge-
hen.
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Man konnte annehmen, dass die Beschéftigten der IT-Branche auf-
grund der gegebenen Anforderungen und ihrer Affinitdt zu technischen
Losungen gerne die Mdglichkeiten flexibler Arbeitsarrangements wie des
.Semote Arbeiten[s]“, also des Arbeitens von Zuhause aus nutzen. Im
Sample zeigen sich dazu ambivalente Haltungen, die ein Hinweis darauf
sein kénnten, dass die Befragten hier digitalen Stress vermeiden (Gim-
pel et al. 2018). Wenn bspw. ein Angestellter sein betreuungsbedurftiges
Kind versorgen mochte, ist es nitzlich, die Nachmittage im Home-Office
zu arbeiten und sich die Arbeitszeit flexibel einteilen zu kénnen. In den
anderen Fallen wird der Arbeitsplatz im Betrieb bevorzugt, auch weil Ab-
sprachen von Angesicht zu Angesicht als produktiver verstanden wer-
den und die Integration bspw. unterschiedlicher Arbeitspakete auf diese
Weise schnell und prazise gelingt.

Die Analyse des Materials aus der IT-Branche deutet darauf hin, dass
in der Organisation von Arbeit im gesellschaftlichen Diskurs zu Recht die
Schlagworte Entgrenzung und Flexibilisierung verwendet werden. Diese
sollten aber strikt voneinander getrennt werden, wahrend Flexibilisierung
im Sample meint, dass man den jeweiligen Besonderheiten von Be-
schaftigten, Unternehmen und/oder Kunden entgegenkommt, ist die
Entgrenzung vornehmlich das Aufweichen von Normalitatsvorstellungen
in Bezug auf Arbeit. Flexibilisierung kann helfen, Autonomie Uber die
Lebensgestaltung zu gewinnen, wahrend Entgrenzung Gestaltungsmag-
lichkeiten nimmt. Gleichwohl kann Flexibilitat auch als An- und Uberfor-
derung von den Beschaftigten erlebt werden, besonders bei alteren und
langjahrig Beschéftigten im Betrieb. Dies ist allerdings nicht auf die IT-
Branche beschrankt, zeigt sich dort aber wie in einem Brennglas fokus-
siert.

Belastungen

Die uberwiegend psychischen Belastungen in der IT-Arbeit ergeben sich
aus der Arbeitsorganisation und, wie sich oben bereits andeutet hat, aus
den Uberlangen Arbeitszeiten. Hier gibt es enge Beruhrungspunkte mit
der Zusatzerhebung des ,DGB-Index Gute Arbeit”, die Ines Roth in ihrer
Analyse dargestellt hat (Roth 2009, S. 12). Dauerhafte Mehrarbeit wirkt
sich negativ auf Motivation und Leistung aus. Aus der qualitativen Erhe-
bung ergibt sich, dass ausufernde Arbeitszeiten neben subjektiv einge-
schrankter Lebensqualitat mit gesundheitlichen Belastungen und redu-
zierter Leistungsfahigkeit einhergehen. Dies wurde in den Interviews
durch die Befragten deutlich herausgestellt, bspw. wenn ein Befragter
betont, dass er ,fest davon Uberzeugt [ist], dass Menschen, die dafir
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[Entlastung] nicht Sorge tragen, auf Dauer nicht leistungsfahig sind,
nicht kreativ sind“. Mit dem dauerhaften Arbeiten an der personlichen
Kapazitatsgrenze sind vor allem das Erleben von Stress und im An-
schluss daran psychische Belastungen und Erkrankungen verbunden.
Man kann den Eindruck gewinnen, dass insbesondere Uberplante Pro-
jektarbeit als ein ,Ritt auf der Rasierklinge” erlebt wird, in dem man nicht
ausreichend Zeit hat, um Produkte/Angebote/Dienstleistungen zu Ende
zu bringen und diese dann wahrend oder nach dem Vertrieb abzu-
schlieRen und zu optimieren. Es ist also nicht priméar die Arbeitszeit, die
zu Belastungen fuhrt, sondern es ist der Druck, der zur Mehrarbeit flhrt
und durch diese sekundar belastend wirkt. Ein Befragter sieht einen der
Grinde dafir in einem Marktgeschehen, das Betriebe dazu verleitet sich
gegenseitig zu unterbieten. Die Literatur zeigt unabhangig von Bieter-
wettkdmpfen um Auftrage, dass sich die Arbeitsbedingungen in der IT-
Branche aufgrund von Sparmaflnahmen und Arbeitsverdichtung intensi-
viert hat und dementsprechend zu hoéheren Belastungen fiuhrt (Bo-
es/Kampf/Gul 2012).

Die befragten Beschaftigten beschreiben analog zu den Ergebnissen
von Anja Gerlmaier (2009, S. 46 f.) auch Unterbrechungen in der Arbeit
als belastend (allgemein dazu Lohmann-Haislah 2012, S. 34 ff.). Diese
Ergebnisse gelten vornehmlich in der Projektarbeit, sind aber nahezu
parallel in die IT- Arbeitskultur zu Gbertragen, in der ein groRer Teil Ar-
beit projektférmig organisiert wird. Als besonders belastend wird erlebt,
wenn Kund*innen sehr fordernd oder unangemessen gegeniber den
Beschéftigten auftreten, als Vehikel fur ihren digitalen Stress (Gimpel
et al. 2018). Einige Betriebe unterstiitzen ihre Beschaftigten in der L6-
sung von Konflikten und haben dafir innerbetriebliche Vorstellungen
entwickelt, wahrend andere Beschéftigte in kleineren Betrieben eigene
Ldsungen finden mussen und sich nicht auf den Rickhalt im Unterneh-
men verlassen kdnnen. Gleiches gilt fiir den Umgang mit Fehlern. Diese
werden in einem Betrieb gezielt durch die Fihrung abgefedert und fiih-
ren in anderen Betrieben wiederum zu Konflikten oder Vorhaltungen. Die
Arbeit in der IT erscheint im Sample hoch verdichtet und auch in sich
entgrenzt, denn die Beschaftigten stehen vor der Aufgabe, Anforderun-
gen unterschiedlicher Projekte und Unterbrechungen von Kunden im
Grunde zeitgleich bewéltigen zu mussen. Vor diesem Hintergrund wird
deutlich, dass der oben beschriebene Zustand einer dauerhaften An-
spannung nach Robert Karasek und Tores Theorell (2010) zum Belas-
tungs- und Krankheitsgeschehen beitragt. Die Beschéftigten betonen
dabei insbesondere, dass das soziale Geflige innerhalb des Betriebes
hilft oder verhindert, dass diese Belastungen abgefangen werden kon-
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nen (analog zu den Ergebnissen von Kampf/Boes/Trinks 2011 mit Blick
auf die IT-Industrie).

Aus dem Material lasst sich nicht ableiten, dass es typische (Um-
schlag-)Punkte gibt, an denen sich die Belastung in der Arbeit in krank-
heitswertige Symptome transformieren. Hier unterscheiden sich die Hal-
tungen der befragten Beschéftigten erheblich voneinander. Gemeinsam
ist ihnen aber, dass sich eine dauerhafte Uberlastung nachhaltig negativ
auf die Beschaftigungsfahigkeit auswirkt. Belastungsspitzen sind in kir-
zeren ZeitrAumen gut zu kompensieren, da aber viele Beschaftige lang-
fristig oder gar dauerhaft an der Belastungsgrenze arbeiten, sowohl mit
Blick auf Arbeitszeit, als auch auf die Arbeitsdichte, fehlt haufig die Not-
wendige ,normale“ Arbeit, die gut zu bewaéltigen ist und von den Be-
schaftigten als angemessene Anforderung gesehen wird. Innerhalb ei-
nes standigen Ausnahmezustands ist es kaum mdoglich, Gesundheit
und/oder Krankheit zu thematisieren. So kommt es, dass die Befragten
in einem Prozess aufgeschichteter Belastungen an den Punkt kommen,
an dem sie fir sich feststellen (missen): ,Jetzt kann ich’'s auch nicht
mehr*.

Erkennbar ist, dass kleinere Betriebe, die einem starken Marktdruck
ausgesetzt sind, diesen eher tber die oben genannten Mechanismen an
ihre Beschéftigten weitergeben und damit eine zusatzliche Gefahr-
dungssituation schaffen. Dabei ist der marktwirtschaftliche Druck in der
IT-Arbeit ein sich entwickelndes Phanomen, dass mit tiefgreifenden Ver-
anderungen in Anlehnungen an die Krisen der Branchen und deren
Standardisierung einhergeht (Boes/Kampf/Trinks 2011 und Schmidt
2010). Diese Entwicklungen fiihren dazu, dass Betriebe nicht oder zu
spat auf gesundheitliche Belastungen der Beschaftigten reagieren, weil
sich mittlerweile das grundséatzliche Arbeitsarrangement veréandert hat.
Boes Kampf und Trinks (2011) sprechen hier in Anlehnung an Boes und
Anja Bultemeier (2010) von einem ,System permanenter Bewahrung®, in
denen die Beschaftigten im Sinne von ,Arbeitskraftunternehmern®
(Voss/Pongratz 1998) betriebliche Anforderungen verarbeiten missen,
an deren Gestaltung sie aber nicht teilhaben. So kommt es zu einer In-
dividualisierung, bei der die Beschéftigten fur die (eigene) Gesundheit
auch in der Arbeit allein verantwortlich gemacht werden. Dabei sind
auch die Veranderungen innerhalb der Betriebe fiir die Beschéftigten be-
lastend, wenn damit mittel- und langfristige Planungshorizonte fur die
Beschaftigten verdunkelt werden (Ahlers/Trautwein-Kalms 2002, S. 53).
Im Sample zeigt sich dies bei einem Beschéftigten, der trotz fast zehn-
jahriger Zugehorigkeit keine Vorstellung Gber seinen weiteren Verbleib
im Unternehmen hat: ,Einer dieser Griinde ist halt Stress, dass man also
jahrelang auch unter Stress unter Spannung arbeitet, und dass sich der
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Kdrper dann einfach mal entladt®. Arbeit, die in ihrer Folge zu einer Be-
tonung von Selbstsorge fihrt, wie sich das in den Interviews zeigt, fuhrt
zu einer Stabilisierung entgrenzter Lebensbedingungen (Flick 2013,
S. 298).

Die Diagnose einer akuten, oft schweren Erkrankung ist fur die Be-
schaftigten haufig der erste Zeitpunkt, der sie dazu zwingt, sich auch mit
den Grenzen der eigenen Arbeitsfahigkeit auseinander zu setzen. Vor-
her wurde gegen alle inneren Widerstande und Alarmsignale des Kor-
pers und trotz einer verdichteten und fordernden Arbeit so lange gear-
beitet bis es nicht mehr ging. Diese Beschéftigten berichten davon, dass
sich die Erkrankungen Uber die Zeit ,aufgebaut* haben. Dieses als Pra-
sentismus bekannte Phanomen eines Arbeitens trotz Symptomen
(Steinke/Badura 2011) fuhrt zu anhaltender Leistungsminderung, zur
Verschleppung rechtzeitiger Behandlung und verursacht zudem hohe
Kosten (Amler 2016, Lohaus/Habermann 2018).

Auf Seiten der Beschaftigten, wie auch bei den Betrieben zeigt sich,
dass die Bearbeitung von belastenden Faktoren, aber auch die Behand-
lung und Bearbeitung von Krankheiten und deren Folgen zu spét erfolgt.
Dies deckt sich auch mit den Ergebnissen von Roth (Roth 2009, S. 18).
Warnzeichen werden nicht wahrgenommen oder zeigen sich erst gar
nicht, weil sie sich in der Arbeitskultur aufgrund des Drucks nicht entfal-
ten kénnen. Ist es einmal zu einem gesundheitlichen Zusammenbruch
gekommen, dann kann das vorhergehende Leistungsniveau trotz (relati-
ver) Genesung oft nicht wieder erreicht werden. Damit es zu einer Bear-
beitung von Krankheit durch die Beschéftigten und in den (insbesondere
kleinen) Betrieben der IT-Branche kommt, muss haufig ein erheblicher
Leidensdruck aufgeschichtet sein. Mit Blick auf eine nachhaltige Be-
schaftigungssicherung stellt sich dann die Frage, wie Betriebe mit der
Situation dauerhaft gesundheitlich beeintrachtigter Arbeitnehmer*innen
umgehen kénnen.

Instrumente des Rechts und der Sorge

Die Bearbeitung und Thematisierung von Gesundheit erfolgten in der IT
hochst heterogen. Dabei ist die Chiffre unter der sie thematisiert wird
nicht immer eindeutig gesundheitsbezogen. So wird bspw. von ,Spirit*
gesprochen, unter dem nicht nur zwischenmenschliche Aspekte, son-
dern auch implizit und explizit gesundheitliche Aspekte fallen (k6nnen).
Es fallt auf, dass die Umsetzung rechtlicher Aspekte des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes sowie die damit verbundenen Elemente der Be-
schaftigungssicherung auf einem breiten Kontinuum der Umsetzung an-
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gesiedelt sind. So gibt es Betriebe von mittlerer Grof3e, die formal alle
Aspekte des betrieblichen Gesundheitsmanagements vorweisen. Ande-
re Unternehmen wiederum entsprechen keinen gesetzlichen Vorgaben.
So gibt es Geschaftsfuhrer, die weder einen Betriebsarzt benennen
kénnen, noch wissen was Gefahrdungsbeurteilung oder Betriebliches
Eingliederungsmanagement (BEM) sind. Die Betriebe der IT-Branche
bilden im Vergleich mit anderen KMU keine Ausnahmenfélle wie die
Zahlen zur Umsetzung des BEM zeigen (Vater/Niehaus 2013, S. 13). In
den Interviews deutet sich an, dass Sorge und die Umsetzung von recht-
lichen Anforderungen auch mit einer Auseinandersetzung mit dem
Fachkraftemangel in der IT-Branche verbunden ist (Elias-Linde 2013,
S. 48 ff.).

Mangelndes Wissen fuhrt aber nicht zwangslaufig dazu, dass Be-
schéftigungssicherung ausbleiben muss. So gibt es Handlungsweisen,
die ihrem Gehalt nach zumindest ansatzweise bspw. dem BEM entspre-
chen und den von Ohlbrecht et al. beschrieben Bedingungen unterliegen
(2018). So fuhrt bspw. in einem der untersuchten Betriebe ein langan-
haltendes Ruckenproblem zu arbeitsorganisatorischen und ergonomi-
schen Anpassungen. Dem betreffenden Mitarbeiter wird der Freiraum
geschaffen, wahrend der Kernarbeitszeit den Arbeitsplatz zu verlassen
und mit Sport den Riicken zu starken und ihm wird ein neuer ergonomi-
scher Birostuhl zur Verfiigung gestellt. In diesem Fall fuhrt dies aber
nicht zu grundsatzlichen Uberlegungen im Sinne eines BGM. Die Stihle
der anderen Beschaftigten werden nicht angepasst und auch eine wie
auch immer geartete Form der betrieblichen Gesundheitsférderung wird
nicht aufgenommen. In &hnlicher Weise wird in einem anderen Betrieb
nach langer Krankheit eines Beschaftigten die Arbeit nach der Ruckkehr
S0 organisiert, dass er zunachst einmal leichtere Aufgaben zugeteilt be-
kommt und erst sukzessive wieder voll belastet werden soll. Der Gedan-
ke entspricht dem Prinzip der Stufenweisen Wiedereingliederung (STW).
Dieses Instrument ist im Betrieb aber nicht bekannt und auch eine mog-
liche Unterstiitzung durch den behandelnden Arzt oder die Krankenkas-
se findet nicht statt. Bei einigen Betrieben zeigt sich ein groRer Nachhol-
bedarf. Dies wird durch einige der betrieblichen Interviewpartner*innen
bestatigt. Den Verantwortlichen ist teilweise bewusst, dass es ihnen an
Wissen und Strategien mangelt. So wurden in einem Gesprach Nach-
fragen zu BEM und Gefahrdungsbeurteilungen an den Interviewenden
gestellt.

Ein Argument aus Sicht der Befragten dafir, warum es kein BGM gibt
oder einzelne Elemente fehlen, findet sich in der BetriebsgroR3e, ein As-
pekt, der sich auch bei den anderen Arbeitskulturen findet. Dabei sagen
auch die Beschaéftigten: ,Da sind wir zu klein fir!", das deckt sich mit der
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Erfahrung von Expert*innen im Sample, dass mit der Grol3e der Betriebe
in Deutschland der Umsetzungsgrad von Elementen des BGM korreliert,
hat in dieser Diktion aber auch eine klar legitimierende Funktion. Es
lasst sich erkennen, dass insbesondere die kleinen Betriebe die Kosten
fur eine Umsetzung scheuen. Die bestehenden Wissensliicken zu den
Mdglichkeiten aber auch den gesetzlichen Anforderungen haben fur die-
se Betriebe auch eine entlastende Funktion. Bemerkenswert ist in die-
sem Zusammenhang, dass es in einem Betrieb einen Absolventen eines
betriebswirtschaftlichen Masterstudiengangs gab, der lange nach Inkraft-
treten von Arbeitssicherheitsgesetz, Arbeitsschutzgesetz und BEM sein
Studium beendet hatte. Dennoch als Geschaftsfuhrer diese Regelungen
und Instrumente nicht kannte. Hier deutet sich ein Forschungsdesiderat
zu den Curricula universitarer betriebswirtschaftlicher Ausbildungen an.

Formal den gesetzlichen Anforderungen gerecht zu werden und ent-
sprechende Instrumente wie die Stufenweise Wiedereingliederung zu
kennen bedeutet noch nicht, dass innerhalb der Betriebe gute Losungen
zur Beschaftigungssicherung gefunden werden. Ein Beschéftigter be-
richtet davon, dass es in seinem Betrieb einen Arbeitssicherheitsaus-
schuss gibt, dieser aber im Grunde keine Funktion erfille. Der Arbeit-
nehmer berichtet auch, die Gefahrdungsbeurteilungen oberflachlich sei-
en und er selbst habe bei langeren Zeiten der Arbeitsunfahigkeit trotz
des im Betrieb vorhandenen Wissens kein BEM erhalten.

Bei den Personalverantwortlichen im Sample hat der Gesundheits-
schutz punktuell keine hohe Prioritat bzw. wird leichtfertig umgesetzt.
Das ergibt sich auch aus der bereits erwdhnten Korperlosigkeit der IT-
Arbeit Die damit verbundene Haltung ist die, dass man ja nicht unter ge-
fahrlichen Bedingungen arbeitet und auch nicht schwer heben muss. Es
gibt in dieser Vorstellung keine oder kaum somatische Gefahrdungen
durch und in der Arbeit. Die Nachfrage nach psychischen Gefahrdungs-
beurteilungen in einem Betrieb wurde mit dem Hinweis auf die Hand-
lungsunsicherheit, die es in diesen Fallen gibt und auch an anderer Stel-
le durch Experten bestétigt wurde, eher abgewehrt und mit dem indivi-
dualisierenden Hinweis in die Privatsphare der Beschaftigten verscho-
ben. Vor diesem Hintergrund kénnte man annehmen, dass das Gesund-
heitsgeschehen und die Beschaftigungssicherung innerhalb des Betrie-
bes als grundsatzlich schlecht zu bewerten ist. Dem ist nicht so, der Be-
trieb beschaftigt insbesondere und gezielt auch chronisch kranke Be-
schaftigte, ist in einem Gesundheitsnetzwerk aktiv und gilt als Beispiel
guter Praxis. Man bemiht sich innerhalb des Unternehmens um L&sun-
gen zur Beschaftigungssicherung und kann hier von Erfolgen berichten.
Es gibt aber auch Misserfolge, hier ist auffallig, dass die Belastung in-
nerhalb des Interviews in das Privatleben des ehemaligen Mitarbeiters
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attribuiert wird und man sich hier neben der Empfehlung sich Hilfe zu
suchen nicht weiter ,,einmischen” wollte.

Unabhéangig von der Attribution der Erkrankung wird hier deutlich,
dass es stellenweise an arbeits- und organisationspsychologischer
Kompetenz mangelt. Bezuglich der wahrgenommenen psychischen Er-
krankung besteht eine latente Handlungsunsicherheit, die ihren Aus-
druck eben darin findet, Verantwortung abzuwehren und Interaktion
mdglichst reduziert und ,sicher zu gestalten. Es gilt auch, keine Fehler
zu machen und nicht angreifbar zu werden.

Ein weiterer Betrieb im Sample setzt samtliche vom Gesetzgeber ge-
forderten Aspekte um und ist damit sehr erfolgreich. So erfolgreich, dass
die Krankenquote so niedrig ist und es so selten zu BEM-Fallen kommt,
dass der Betrieb BEM auch bei kirzeren AU-Féllen anbieten kann und
damit das BEM deutlich néher an die Primarpravention rickt. So werden
auf diese Weise friihzeitig I6sungsorientiert gesundheitsbedingte Ge-
fahrdungen der Beschaftigungssicherung identifiziert und Anpassun-
gen — auch von begrenzter Dauer — vorgenommen. Das BGM hat in die-
sem Betrieb aber auch einen hohen Anteil an BGF und bietet vom Obst-
korb bis zu Gesundheitskursen flir Beschaftigte und deren Partner*innen
ein breites Spektrum an. Auch in der Gefahrdungsbeurteilung erreicht
das Unternehmen ein hohes Niveau, bspw. mit der individualisierten Be-
urteilung der Sitze in den Dienstfahrzeugen der Beschaftigten.

Weitere Beobachtungen
Berufsbiographische Bedingungen und Erwartungen

Das Fach Informatik hat sich in den letzten Jahrzehnten an den deut-
schen Hochschulen etabliert. Gleiches gilt fur die auf IT bezogenen
Ausbildungsberufe. Von dieser Entwicklung haben die alteren Beschéf-
tigten im Sample nicht profitiert. Die Standardisierung der Qualifikation
hat zur Folge, dass die ,Pioniere” des Feldes, die nicht selten keine for-
malen oder atypischen Abschlisse und Qualifikationen im Feld vorwei-
sen konnen, der jingeren Generation gegentber aufgrund fehlender
Zertifikate scheinbar im Nachteil sind. Obschon die Befragten an Wei-
terbildungen teilnehmen und teilgenommen haben, fehlt es an institutio-
nalisiertem Kulturellen Kapital (Bourdieu 1983/2012, S. 236 f.).* In eini-

4 Bourdieu unterscheidet in seiner Konzeption des kulturellen Kapitals u. a. zwei For-
men: das institutionalisierte Kulturelle Kapital bezieht sich auf Zertifikate und Bil-
dungsabschlisse. Diese erlauben weiterfiihrende Ausbildung (Hochschulzulassung)
oder die Besetzung von Posten (Professuren). Das inkorporierte Kulturelle Kapital
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gen Fallen wurden eine technische Ausbildung bzw. ein Studium fir den
Quereinstieg genutzt, in anderen wiederum gibt es Befragte, die aus ei-
ner ganzlich anderen (Fach-) Richtung kamen und im Sinne einer Pas-
sung der urspringlichen Ausbildung Nischen in der IT gefunden haben.
Ein fiktives Beispiel hierfur ware ein Beschaftigter, der urspringlich in
der Pflege ausgebildet wurde und tétig war, dann aber aus persénlichem
Interesse, Uber berufsbiographische Umwege, in die Entwicklung von
Dokumentationssoftware fir die Pflege gewechselt ist und hier ein indi-
viduelles Passungsverhaltnis erarbeitet hat.

Daraus ergeben sich fur die Beschaftigungssicherung mehrere Prob-
lemlagen. Zunéchst fehlt es an ,typischen* Perspektiven fir den weite-
ren beruflichen Lebensweg. Die Exit-Strategien aus Betrieb und Beruf
sind aus Sicht der Beschaftigten unbestandig (Perspektiven bleiben va-
ge und verfliichtigen sich), folgen keinem erkennbaren Muster und sind
quantitativ sowie inhaltlich unzureichend. Ein Befragter berichtet, dass
die Erfahrungen von Bekannten und ehemaligen Kollegen ihm den
Glauben genommen haben, dass eine selbststandige Tatigkeit die beruf-
liche Perspektive sichern kann, da diese Arbeit nicht weniger belastend
ist. Zumal in der Selbststandigkeit ein gesundheitlicher Ausfall existenz-
bedrohend ist und entsprechend fiir die Betroffenen noch deutlich mehr
Ungewissheit bedeutet. Auf der anderen Seite wiederum gilt: ,,Der fachli-
che Boden, der ist sehr diinn“, wie ein Befragter sich ausdrtickt. Spezifi-
sches Wissen nimmt die Moglichkeit, einen einfachen Transfer in andere
Arbeitsbedingungen und Arbeitsaufgaben zu realisieren. So erleben ei-
nige Beschaftigte die Situation als Falle, in der man aus den anstren-
genden und teilweise nicht mehr zu bewaltigenden Bedingungen im Un-
ternehmen keinen Ausweg hat. Der Ubergang in die Altersrente wird so
zu einem ungewissen Unterfangen. Hier greifen komplexe Bedingungs-
lagen ineinander, wie sie von Hans Martin Hasselhorn, Melanie Ebener
und Bernd Muller beschrieben werden (Hasselhorn/Ebener/Muller 2015,
S. 407). Dabei ist in dem von ihnen dargestellten allgemeinen Denkmo-
del zur Erwerbsteilhabe &lterer Beschéftigter erkennbar, dass die Er-
werbsverlaufe durch eine komplexe Interaktion von individuellen, be-
trieblichen und gesamtgesellschaftlichen Bedingungen gepréagt werden.
Diese Komplexitat kann mit Hilfe des qualitativen Sample nur angedeu-
tet werden. Wichtig ist jedoch die Erkenntnis, dass der komplexe Pro-
zess bei der Entscheidungsfindung zum Erwerbsausstieg, der von den

stellt hier den praktischen Gegenpart dar. Es handelt sich dabei um das Wissen und
die Fertigkeiten, die Personen erworben haben und anwenden kénnen und die sich
in einem milieu- und berufstypischen Habitus zeigen. Eine wie in Deutschland Ubli-
che Gleichstellung beider Formen Kulturellen Kapitals, die mit einer Betonung von
Zertifikaten einhergeht, hat in der Arbeitswelt eine Entwertung des nicht zertifizierten
Wissens zur Folge.
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Autoren in Anlehnung an Terry Beehr (Hasselhorn/Ebener/Miller 2015,
S. 418 und Beehr 1986) formuliert wird, im Sample — bis auf einen Be-
fragten im Rentenbezug — auf der Ebene des Denkens an den Erwerbs-
ausstieg verbleibt bzw. beim Denken an eine berufliche Veranderung,
konkrete Absichten oder Handeln leiten sich daraus nicht ab. Lediglich
eine Person im Sample entscheidet sich fir eine Kindigung, diese ist
mit einer betrieblichen Veréanderung und einer akuten psychosomati-
schen Erkrankung verbunden. Die Perspektiven der Befragten gestalten
sich nicht so sicher, dass eine einfache Fortsetzung der bestehenden
Tatigkeit gesundheitlich und betrieblich in jedem Fall mdglich erscheint.
Das festgestellte Fehlen an Vorstellungen fiir alternative berufsbiogra-
phische Wege bei einigen Befragten, verweist auf fehlende und be-
kanntgemachte Beratungsangebote, etwa durch Reha-Fachberater der
Rentenversicherung oder Integrationsfachdienste.

Die untypischen Berufsverlaufe bedeuten nicht nur Hindernisse in der
Sicherung der Beschaftigung. Sie kbnnen auch zur Folge haben, dass
man aufgrund der Nische, in der man sich befindet, eine besondere Stel-
lung in der Wertschépfung des Unternehmens einnimmt. Damit kann
verbunden sein, dass man sich die IT-Arbeit in hohem Mal3e aneignet.
Wobei sich letztere Interpretation im Material lediglich andeutet. Auch
die lange Zugehotrigkeit und das Wissen um daltere Techniken kdnnen
helfen, die berufliche Zukunft zu stabilisieren. Ein Beispiel hierflr ist die
Riickkehr der COBOL-Programmierer.®> Doch nicht samtliche Befragten
kénnen oder konnten sich fir das Unternehmen, in dem sie beschéftigt
sind, unverzichtbar machen. Die Situation der Pioniere ist von Fall zu
Fall unterschiedlich. Einige kénnen die erlebten berufsbiographischen
Bruche gut verarbeiten und nehmen aus den vorherigen beruflichen Er-
fahrungen und Verdnderungen das Vertrauen mit, dass es schon weiter
gehen wird. Damit kann dann auch die Vorstellung verbunden sein:
-Man muss nur wissen wo es steht", also dass Defizite in der Qualifikati-
on Uberwindbar sind. Andere suchen stabilere Bedingungen, auch um in
anderen Lebensbereichen (bspw. Partnerschaft) langfristige Planungssi-
cherheit zu gewinnen.

Die Beschaftigten in KMU vergleichen ihre Situation auch mit denen
von Angestellten in den grof3en Betrieben. Das sich aus diesen Verglei-
chen abzeichnende Bild ist uneinheitlich. So beschreibt ein Befragter,
dass die Arbeit in einem kleinen Betrieb attraktiver ist, als bei einem der
grol3en ,Platzhirsche" in Deutschland. Die Griinde dafir kdnnen vielfaltig
sein, etwa der engere Kontakt zu Kollegen*innen in einem kleinen Be-
trieb oder eine als unverzichtbar eingeschatzte Position in dem kleinen

5 https://diepresse.com/home/wirtschaft/eco1848/5201164/Die-programmierte-
Rueckkehr-der-CobolVeteranen, zuletzt abgerufen am 30.10.2018.
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Betrieb. Andererseits haben gréRere Betriebe mehr Moéglichkeiten er-
krankten Beschaftigten betriebliche Umsetzungen oder Nischen anzu-
bieten. Letztere werden durch einige Betroffene antizipiert, um die beruf-
liche Perspektive zu verstetigen.

Gratifikationen

Oben wurde das Phé&nomen der Gratifikationskrisen nach Johannes
Siegrist bereits angesprochen (2005). Es gibt aber auch Chancen, die
sich aus der IT-Arbeit ergeben, sich als selbstwirksam zu erfahren und
Anerkennung zu versplren. Ein Befragter nennt Betriebsausfllige in die
ganze Welt in einem familidaren Rahmen, als Bestatigung seiner Arbeit
und Vergewisserung, dass man Teil einer Gemeinschaft ist. Doch diese
Erfahrungen stellen im Sample eine Ausnahme dar. Viel eher ist man in
der Entwicklung in einer gefahrlichen Schleife, in der man mehr Kritik als
Wertschatzung erfahrt. Das liegt daran, dass man ohne Fehler kaum
komplexe Systeme entwickeln und umsetzen kann und durch die auf
Scheitern orientierte Arbeitstiberplanung konstant defizitar arbeitet. Der
Normalzustand ist, dass man gesetzte Ziele haufig nicht oder nur mit er-
heblichem Mehraufwand fristgerecht realisieren kann. Hier verfestigt
sich die Betonung des Negativen oder anders gesagt: ,Dann kriegt man
immer die Fehler um die Ohren gehauen®. Im Support wiederum, muss
man stellenweise mit kurzfristigen Krisen umgehen kénnen, die einen
erhdhten Einsatz erfordern. Die Erfahrung solche Krisen zu meistern,
vermittelt Erfolgserlebnisse und ein ,heldenhaftes* Gefiihl. Eine Erfah-
rung, die sich auch in der Untersuchung zum Alterwerden im IT-Beruf
von Wolfgang Hien findet (Hien 2008, S. 35).

Altere und jingere Beschéftigte

Junge Beschaftigte missen sich in den meisten Betrieben der IT-
Branche erst etablieren. Im Gegensatz zu den Alteren tragen sie noch
nicht positiv zum Geschéftsergebnis bei. Hierin spiegelt sich das Selbst-
vertrauen der etablierten Beschaftigten gegenuber den Jingeren. Damit
ist aber keine Ablehnung oder gar Konkurrenz verbunden. Betonen die
Befragten, dass die Mischung von Jungen und Alteren produktiv ist. Die
alteren Beschaftigten haben sich im Betrieb und der Branche bereits
etabliert. Sie haben an Uberblick gewonnen und kennen die Fallstricke.
Sie haben dartber hinaus die Projektarbeit habitualisiert. Neben der tag-
taglichen Arbeit bilden sie nicht nur meist das formelle Rickgrat, son-
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dern halten auch das soziale und informelle Geflecht aufrecht. Die Jun-
gen profitieren im Austausch von gesetztem und bestatigtem Wissen.
Der von Christian Gdbel und Thomas Zwick (2010) beschriebene Ge-
winn von Produktivitat durch den Einsatz altersgemischter Teams wird in
der konkreten Umsetzung durch eine ressourcenorientierte Arbeitsorga-
nisation, die Qualifikation, Erfahrung und biographische Bedingungen
berlcksichtigt, erreicht.

Die alteren Beschéftigten im Sample erleben die Arbeit in altersge-
mischten Teams als produktiv. Sie schatzen bspw. die Kompetenzstei-
gerung, wenn jingere Kollegen neue Technologien vermitteln. Nicht alle
Betriebe weisen eine bewusst geplante oder unbewusste, zufallig zu-
stande gekommene heterogene Altersstruktur auf. In den Interviews, in
denen die Betriebe keine Steuerung der Altersstruktur aufweisen, deutet
sich an, dass die in anderen Fallen formulierten Gewinne aus altersge-
mischten Teams nicht antizipiert werden.

Netzwerke und Allianzen

Im Sample sind es lediglich die beiden grofdten Betriebe, die aktive Mit-
glieder von Gesundheitsnetzwerken sind und dies zur AuRendarstellung,
aber auch zur Erweiterung ihrer Expertise nutzen. Der oben angespro-
chen Betrieb sehr guter Praxis nutzt intensiv innerhalb des Netzwerkes
Angebote zur Verstetigung und zum Ausbau von Kompetenzen und bei
individuellen Fragen und Problemen, auch anlassbezogen bilateral, den
Erfahrungs- und Wissensaustausch mit spezifischen Akteuren des Ver-
sorgungs- und Beratungssystems. Im Sample gibt es keine reinen IT-
Netzwerke mit einem spezifischen Gesundheitsbezug. Dieser Umstand
erscheint plausibel, weil im Sinne des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
die IT-Arbeit mit anderen Formen der Buroarbeit vergleichbar erscheint.
Das Kontrastbeispiel aus Kapitel Vier sowie die Ergebnisse der Erhe-
bung zeigen aber deutlich, dass die Arbeitskultur IT eigene Praxen und
damit Bedingungen des Arbeitens hervorbringt, die eine Gleichsetzung
mit anderen Burotatigkeiten unproduktiv erscheinen lasst. Angebote wie
es sie bspw. fir das Bauhandwerk, die (ambulante) Pflege und das
Gastgewerbe von der Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA) gibt,
sucht man mit dem ausdrtcklichen Branchenbezug vergeblich. Anlauf-
punkt wére in diesem Fall am ehesten das ,Deutsche Netzwerk Biiro"®
und die Broschire: Check ,,Gute Blroarbeit®. Das erhobene Sample in
der IT deutet bereits an, dass dieses, ahnlich wie das Handwerk als

6 http://dnb-netz.de/, zuletzt abgerufen am 28.11.2018.
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Ganzes sowie die einzelnen Gewerke, hdchst heterogen in der Etablie-
rung von Gesundheitsstrategien und der Sicherung der Beschaftigung
ist (Blasczyk 2018). Die IT-Branche hat dabei den Nachteil, dass sie im
Gegensatz zum Handwerk, nicht explizit durch die gro3en Uberregiona-
len Netzwerke angesprochen wird und die Betriebe auf branchenspezifi-
sche Hilfen nicht zurtickgreifen kénnen. Der Branchenverband Bitkom
e. V. scheint mit Blick auf gesunde Arbeit ebenfalls kaum Schwerpunkte
zu setzen. Die vereinzelt in Forschungs- oder Modellvorhaben angesto-
Renen Netzwerke scheinen sich nicht verstetigt zu haben.

In der konkreten Sicherung der Beschéftigung fehlt es den Betrieben
und Beschaftigten an Wissen, um mogliche Ansprechpartner und Ver-
antwortlichkeiten im System der Sozial- und Unfallversicherungstrager
als Allianzpartner bei der konkreten Problemlésung zu aktivieren. Ledig-
lich die beiden gréReren Betriebe wissen um die Angebote bspw. die
praventiven Leistungen der Krankenkassen. Beide sind, wie oben be-
reits angedeutet, in Netzwerken aktiv. Fur die Mitgliedschaft in einem
dieser Netzwerke ist der entsprechende Betrieb bereit, einen kleinen
jahrlichen Beitrag zu bezahlen. Dieser Beitrag wird als lohnende Investi-
tion verstanden, auch weil man neben kurzen Wegen, Absprachen und
Hilfestellungen im Netzwerk, auch von den angebotenen Kursen und
Seminaren profitiert. Bei den Betrieben, die keinen oder kaum Bezug
zum Arbeits- und Gesundheitsschutz haben, fehlt es auch an den ent-
sprechenden Verbindungen zu weiteren Unterstitzungsinstanzen. Das
hat nicht zwangslaufig zur Folge, dass keine Losungen gesucht werden,
vielmehr werden diese dann nur solitdr angestrebt und sind meist mit
hdheren Kosten und Reibungsverlusten fir die Betriebe verbunden.
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Zusammenfassung

Die IT-Branche gestaltet die Entwicklung der Arbeit von morgen bereits
heute maf3geblich mit. Die damit verbundene Verantwortung ist den be-
fragten Beschéftigten bewusst. Ein Arbeitnehmer beschreibt die Funkti-
on von IT so, dass deren Produkte und Dienstleistungen als vornehmlich
unauffalliges Werkzeug der Anwender*innen zu fungieren sollten, damit
diese moglichst effizient Probleme bewaltigen kénnen. Gesunde bzw.
gute Arbeit wird in dieser Definition implizit mitgedacht. Dennoch ist die
IT in KMU durch stressige und fordernde Bedingungen gepragt. Diese
bedeuten zwar auch das Erleben von Selbstwirksamkeit, sind aber auch
grofdtes Hindernis bei der Sicherung der Beschéftigung. Langfristige
Perspektiven erscheinen den befragten Beschéftigten unwahrscheinlich,
da die andauernde und standige Uberbelastung sich merkbar nieder-
schlagt und die Leistungsfahigkeit nachhaltig schadigt.

Paradox an dieser Situation ist, dass die Branche durchaus als ge-
sunde Arbeitskultur verstanden und gelesen werden kann. Das gilt aber
nur insofern, als dass man vornehmlich Gesundheit als physische Ge-
sundheit versteht und diese durch den Arbeitsplatz nur indirekt beein-
flusst wird. Wenn Unfélle oder Erkrankungen die physische Gesundheit
beeintrachtigen, fehlt es besonders den kleinen Betrieben an Strategien
und Konzepten damit umzugehen. Obschon es, wie Brigitte Stieler-
Lorenz, Holger Pfaff und Julia Jung zeigen, Handlungsmdglichkeiten in
dieser Hinsicht gibt (2011). Psychische Erkrankungen werden zwar anti-
zipiert, aber als vornehmlich privates Phanomen verstanden.

Ein Hauptgrund dafir liegt in dem stark ausbaufahigen Wissen rund
um das Thema Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM). Haufig
werden basale Aspekte nicht gewusst. Wenn es dann doch zu gesund-
heitlichen Einschrankungen kommt, werden der Idee nach ahnlichen
Konzepten wie bspw. der Stufenweisen Wiedereingliederung (STW) o-
der Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) eingesetzt, die
aber weder methodisch abgesichert sind, noch gesetzlichen Anforde-
rungen genugen. Dabei sind die Beschaftigten auf das Wohlwollen der
Betriebe angewiesen. Es zeigt sich, dass innerhalb der Betriebe aber
aufgrund der unspezifischen und zuriickhaltenden Haltung, die sich
auch aus der oben beschriebenen Sicherheit ergibt, man in der IT ge-
sund arbeiten kann, haufig die diskursive Qualitat fehlt, um nachhaltige
Losungen zur Beschéftigungssicherung zu etablieren. So bleiben die be-
troffenen Beschaftigten meist nach oder auch wahrend gesundheitlicher
Krisen am Arbeitsplatz und beim Arbeitgeber, miissen sich aber selbst
um ein oftmals kleines Instrumentarium bemuihen, die Arbeit zu sichern.
Eines der Werkzeuge der Beschaftigten ist die Reduktion der Arbeits-
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zeit. Damit kann den Anforderungen am Arbeitsplatz Einhalt geboten
werden. Die Gefahr, die damit verbunden ist, dass das soziale Gefiige
innerhalb des Betriebes belastet wird und daraus Konflikte entstehen,
die zusatzlich belastend sind. Die gro3eren Betriebe im Sample zeigen,
dass in der Etablierung einer Normalarbeitszeit und einer Eingrenzung
der Arbeitsanforderungen die Chance besteht die Sozialordnung so zu
pragen, die Teilzeit oder Anpassungen in der Arbeitsorganisation so zu
gestalten, dass es zu keinen Konflikten kommt. Dabei profitieren die
grolReren Betriebe sowohl von einer gefestigten Marktmacht, sind also
nicht getrieben im Sinne der Akquise von Kunden und Projekten, und
dem Umstand, dass die gréR3ere Personaldecke in hherem Mal3e die
Kompensation von unvorhergesehenen Ereignissen erlaubt.

Es bleibt weiterhin festzuhalten, dass die diskursive Ausblendung und
Vermeidung von gesundheitlichen Einschrankungen zur Folge haben,
dass sekundare und tertidre Elemente der Pravention nicht nur nicht
gewusst werden, sondern auch scheinbar lebensweltlich bedeutungslos
sind. Damit ist nicht nur eine institutionelle Unsicherheit verbunden, die
eine Einzelfallorientierung notwendig macht, eine weitere Folge ist, dass
bedingte Gesundheit kein sinnvolles Konzept einer Arbeitskultur sein
kann, die zwischen Arbeitsunfahigkeit und Arbeitsfahigkeit kaum Grau-
zonen kennt, sondern nur die Maximallast (Kampf 2015, S. 151 ff.) Fol-
gerichtig ist es geradezu sinnfallig, dass die IT-Branche keine persisten-
ten Vorstellungen von Erwerbsverlaufen vorhélt, wie dies bspw. beim
Handwerk unter Maf3gabe von Bildungsverlaufen bzw. Kompetenzent-
wicklung zumindest ansatzweise der Fall ist (Naegele/Frerichs 2018).
Innerhalb des Samples ist die Fort- und Weiterbildung eher von geringer
Bedeutung und wird durch einige Befragten meist in ihrer Freizeit oder
nebenbei geleistet.

Letztendlich lasst sich kein einheitliches Bild von der Beschaftigungs-
sicherung in den KMU der IT-Branche zeichnen. Die geleistete wissen-
schaftliche Vorarbeit benennt bspw. mit den Belastungen der Projektar-
beit oder auch zu den Marktbedingungen mittelstandischer IT-Betriebe
einige zentrale Punkte, die auch in diesem Papier aufgegriffen wurden.
Dennoch fehlt es an einer weitergehenden Differenzierung von Betrie-
ben und Mitarbeitern, die es bspw. erlauben wirde, charakteristische
BetriebsgrofRenklassen innerhalb der Branche zu formulieren und die
Arbeitskultur in ihrer Heterogenitat zu erfassen. Der vorliegende Beitrag
versteht sich insbesondere mit Blick auf sein exploratives Vorgehen in
der Verbindung von Arbeitskultur und Beschaftigungssicherung als An-
stol3 in diese Richtung.
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Empfehlungen

Auch wenn die IT-Branche sich in der Erhebung als heterogen darstellt,
lassen sich gleiche oder ahnliche Phanomene ausmachen, deren Bear-
beitung dabei helfen kann, die Sicherung der Beschéftigung in der Ar-
beitskultur zu festigen. Dabei sollten sich zwei Perspektiven verschran-
ken. Der Diskurs rund um Gesundheit und Krankheit braucht innerhalb
der Betriebe eine neue Qualitat. Das gilt zwar vornehmlich flir die
Kleinst- und Klein Betriebe, aber auch fur die mittleren Betriebe. Diese
kénnen und sollten sich von der Dethematisierung distanzieren und Be-
schéaftigungssicherung als Herausforderung fir ein gesundes Kii-
ma/einen guten ,Spirit* und flr eine nachhaltige betriebswirtschaftliche
Perspektive annehmen. Letzteres auch, weil sich in der Erhebung zeigt,
dass die kleineren Betriebe durch langere Krankheitsausfélle nicht nur
durch die Entgeltfortzahlung, sondern auch durch Mehrkosten belastet
sind, wenn bspw. Freelancer eingesetzt werden, um Projekte fortzuset-
zen. Um die Betriebe fur diese Herausforderung, die eine Chance ist,
sich nachhaltig aufzustellen, zu sensibilisieren ist es sinnvoll, die ein-
schlagigen Branchenverbande wie Bitkom als Partner zu aktivieren.
Weitere Wege, um Betriebe und Beschaftigte zu erreichen waren
MeetUps, Messen oder Fachpublikationen.

Dabei kann es hilfreich sein, den Return on Investment von BGM-
Malnahmen argumentativ in Stellung zu bringen. Wichtig ist aber auch,
dass den Beschéftigten der Weg zu den Instanzen und Beratungsange-
boten von Sozial- und Unfallversicherungstragern und anderen Bera-
tungsangeboten geebnet wird. Diese sollten nicht die in der IT-Branche
bestehende Individualisierung der Erkrankungen insbesondere bei psy-
chischen Erkrankungen hinnehmen, sondern auch den Blick auf die Ar-
beitssituation (Voswinkel 2017, S. 62) der Betroffenen lenken (zur Indi-
vidualisierung bei psychischen Krisen Schwarz/Wegewitz 2018). Dazu
benétigen die Betriebe und Beschéftigten in der IT-Branche Neue Allian-
zen, die dabei helfen, anlassbezogen, problemzentriert und branchen-
kundig Herausforderungen zu bewaltigen und fir alle Beteiligten gute
und nachhaltige Losungen zur Sicherung der Beschaftigung zu schaffen.
Branchenkundig auch deshalb, weil der klassische Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz mit seiner Perspektive auf Industriearbeit, wie oben mit
Verweis auf Gefahrstoffe angedeutet, fur die Akteure im Feld und Netz-
werken noch keine differenzierten Analysen vorgenommen hat, die auch
im Feld Akzeptanz finden. Beschéftigungssicherung in der chemischen
Industrie kann keine pragmatische Blaupause fir die IT-Branche darstel-
len.
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