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Nils Dietrich

Personalinformationssysteme und ihre Folgen

Dieser Artikel versucht, bestimmte Folgen und Gefahren abzu-
schitzen, die durch die Einfiihrung von Personalinformations-
systemen in Industrie und Verwaltung entstehen. Das (wichti-
ge) Problem der Querverbindungen zwischen Systemen ver-
schiedener Firmen und des Staates wird hier nicht behandelt.
Zunichst werden einige Aspekte der bei Daimler-Benz in der
Entwicklung befindlichen Systeme ISA und PSI aufgezeigt,
dann kurz der Konflikt geschildert, den es um ISA zwischen
Firma und Belegschaft gegeben hat. Schlielich wird versucht,
auf sich abzeichnende Gefahren hinzuweisen.

ISA und PSI

ISA heift Informationssystem Arbeitseinsatz und Arbeitsplatz-
planung. Es soll die Zuordnung von Arbeitnehmern und Ar-
beitsplatzen vornehmen bzw. unterstiitzen.

Zu diesem Zweck werden fiir jeden Mitarbeiter und jeden Ar-
beitsplatz eine Reihe spezifischer Daten erhoben und abge-
speichert (Profile).

., Die Erfassung, so wie sie uns vorgestellt wurde, sieht z.Zt.
bei Arbeitsplatzdaten etwa 300 Merkmale, Kriterien vor, bei
den Mitarbeiterdaten eine Zahl in namlicher Grofie, wobei

Wie ISA den,,Datenschatten‘‘ eines Menschenerzeugt.?

Merkmalgruppen

Identifikation

Allgemeine Daten zur Person
Kenntnisse

Innerbetrieblicher Werdegang
Korperlich gesundheitliche Daten

Daten iiber die Mitarbeiter gesammelt und gespeichert werden
sollten:

— iber die Kenntuisse d2s Mitarbeiters,

— lber Einsatz- und Entwicklungsplanung,

— liber seinen innerbetrieblichen Werdegang und

— korperlich-gesundheitliche Daten des Mitarbeiters. !

ISA ist in der Lage, Profilvergleiche sowohl fiir einzelne Per-
sonen und Arbeitsplatze als auch fir Personengruppen und
Mengen von Arbeitspldtzen anzustellen.

ISA-Auswertungen:

Bildschirmauswertungen:

,,a.) Darstellung aller Daten eines Arbeitsplatzes
b.)Darstellung aller Daten eines Mitarbeiters
¢.)Suche von Arbeitsplitzen mit vorgegebenen gemeinsamen
Merkmalen
d.)Suche von Mitarbeitern mit vorgegebenen Merkmalen
(Kenntnisse, Fihigkeiten, Einsatzeinschrinkungen).
(Anm. 4, Kapitel 7.2)

Kenntnisse

Erlernte Berufe (max. 2)

Extern ausgeiibte Tétigkeiten (max. 4) + Textfeld
Fort- und Weiterbildungsmafinahmen (max. 12)
Muttersprache

Fremdsprachen (max. 4)

Besondere Priifungen und Zulassungen (max. 6)

Besondere Priifungen und Zulassungen
01 Fihrerschein K1. IIT

76 MIM — Schein B

—| Innerbetrieblicher Werdegang
Einstufungsdaten

— Verinderungen?
Alterssicherungsdaten

‘> Verinderungen

Art der Verdnderung
Griinde der Verdnderung
r Ziel der Verinderung

—) Griinde der Verianderung

00

20 Arbeitsverweigerung

21 Titlichkeiten/Beleidigungen

22 Diebstahl

23 Unentschuldigtes Fehlen

24 Unbefriedigendes Verstehen mit Vorgesetzten

25 Unbefriedigendes Verstehen mit Kollegen

26 Unbefriedigendes Verstehen mit unterstellten Mitarb.
27 Ungeniigende Arbeitsleistung

28 Unzuverldssigkeit

29 Sonstige verhaltensbedingte Griinde

99
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Listenausdrucke:

,,a.) Arbeitsplatzverzeichnis (Daten der Analytischen Arbeits-
platzbewertung pro Arbeitsplatz)
b.)Rangreihen (Sortierung der Arbeitsplitze nach Rangstufen
der Einzelmerkmale der Analytischen Arbeitsplatzbewer-
tung)
¢.) Anforderungen/Belastungen aller Arbeitsplitze
" f.) Hiufigkeitsverteilung der Arbeitsplitze bzw. Mitarbeiter
nach bestimmten Merkmalen
[-.-]
Weitere Auswertungen werden entsprechend dem sich ergeben-
den Bedarf konzipiert.” (Anm. 4, Kapitel 7.2)

Und was kann man damit anfangen? Wie kann man sich so ein
.gemeinsames Merkmal‘‘ vorstellen, anhand dessen Mitarbeiter
oder Arbeitsplitze ausgewiahlt werden? Ein Beispiel:

,Alle zur Zeit freien Arbeitsplitze, deren Merkmale den Kennt-
nissen der Mitarbeiter entsprechen, deren Abteilung gerade
aufgelost werden soll.

Auf Anforderung wird dann die Liste dieser Arbeitsplitze aus-
gedruckt, und zwar in der Reihenfolge, wie sie am besten auf
die Mitarbeiter passen, die wegen der Auflosung ihrer Abtei-
lung ihren alten Arbeitsplatz verlieren sollen. Oder aber |...]
diese Auswertung geschieht erstmal als Planspiel. Es werden
dazu Alternativen entwickelt und einander gegeniibergestellt,
um die billigste Losung zu ermitteln. Etwa: Die Abteilung
Automatisches Getriebe Nutzfahrzeuge, hier in Stuttgart
Hedelfingen, wird nach Gaggenau verlagert, die freiwerdenden
Kollegen in der Achsfertigung hier im Werksteil Mettingen
eingesetzt, und in Gaggenau wird die Abteilung — sagen wir
mal Radsitze — nach Kassel verlagert. Die dort freiwerden-
den Kollegen fertigen nun die Getriebe, ehemals Untertiirk-
heim, und in Kassel fillt die Kleinblechteilefertigung weg, weil
sie nach Berlin verlagert werden soll, um dort Subventionsmog-
lichkeiten auszunutzen.

Das wdre die Alternative 1, die dann mit anderen verglichen
wiirde, um die Einsatzplanung zu objektivieren. ‘5

ISA markiert nur die Spitze eines Eisbergs. Ein weit umfang-
reicheres Gebilde steckt bei Daimler Benz in der Entwicklung
und tragt den Namen PSI.

PSI heifdt Personalverwaltungs- und Informationssystem. ISA
ist ein Teilsystem von PSI. PSI soll simtliche personenbezoge-
nen Daten und sdmtliche fiir die bisherigen Personalabteilungen
entscheidungsrelevanten Daten integrieren. Zu diesem Zweck
werden alle vorhandenen Sammlungen personenbezogener Da-
ten derart restrukturiert und gegebenenfalls auf moderne Da-
tentrdger kopiert, dafl simtliche Funktionen des Systems PSI
auf sie zugreifen konnen. Dabei ist zweitrangig, ob eine einzige
Datenbank entsteht und nur ein Datentriger verwendet wird
oder ein System vernetzter Datenbanken. Uber ISA hinaus hat
PSI u.a. folgende Kernaufgaben:

— Entgeldfindung,

— Personalbedarfsermittlung,

— Personalforschung,

— Zeit- und Leistungserfassung,

— werksirztliche Betreuung.

Eine schnell erlernbare Dialogsprache CULPRIT befindet sich
in Entwicklung (fir den Benutzer erforderlich: Englischkennt-
nisse). Sie ist vorgesehen fiir Fithrungskrifte, die keine EDV-
Kenntnisse haben. Entsprechend sind die Zugriffsmoglichkeiten
auf PSI-Funktionen und Datenbestinde hierarchisch gegliedert,
und damit gilt: Je hoher die betriebliche Position, desto durch-
dringender der Blick.

Der Konflikt um ISA

Im Jahre 1978 wurden Belegschaftsvertreter iiber den Entwick-
lungsstand von ISA unterrichtet. In der Folgezeit kam es zu
Reaktionen, die den Vorstand zu Versuchen der Rechtferti-
gung seines Vorhabens veranlafiten:

.,Dieses weitreichende System wurde von der Geschdftsleitung
der Belegschaft zundchst so offeriert, daf es hauptsichlich da-
zu diene und geeignet sei, leichtere Arbeitsplitze fiir dltere
Kollegen zu finden. Dr. Oswald, Vorstandsmitglied des gesam-
ten Personal- und Sozialwesens, hat in einer halbstiindigen Re-
de am 31.8.79 anlifilich der ersten Verhandlung zwischen dem
Vorstand und dem Gesamtbetriebsrat die Prinzipien dieser
Politik dargestellt. Ich nehme aus seiner Rede vier Sitze, die,
aneinandergereiht, die Strategie des Vorstands deutlich ma-
chen. Er sagt als erstes: ,Wir haben uns mit dem Problem be-
fafst, wie Arbeitsplitze erfafit werden konnen, die fiir den Ein-
satz dlterer Mitarbeiter geeignet sind.‘ Weiter sagt er dann:

i i¢
i

,Sehr bald wurde uns klar, daf3 wir uns nicht auf dltere Mitar-
beiter beschrinken konnen.‘ Bei der weiteren Untersuchung:
Es reicht aber nicht aus, die fiir dltere und leistungsgewandelte
Arbeitnehmer geeigneten Arbeitsplitze herauszufinden, wir
miissen auch feststellen konnen, ob diese Arbeitsplitze freige-
macht werden kénnen, ob der Mitarbeiter, der den betreffen-
den Arbeitsplatz gerade ausfiillt, nicht seinerseits nur einge-
schrinkt versetzbar ist.* Und nun kommt der Ausblick auf die
unbegrenzten Moglichkeiten dieses Systems. Ich zitiere: ,In
Fortfiihrung dieser Uberlegungen zeigte sich die Notwendigkeit,

11
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e ._________________________________________ _—________________________—__—_______________]

die vorgesehenen Daten zu den Arbeitsplitzen und Einsatzbe-
schrinkungen aller Mitarbeiter um weitere Datenumfinge zu
erginzen. ‘!

Das Problem ,,Angemessener Einsatz von leistungsgewandelten
Arbeitnehmern* scheint — folgt man Herrn Oswald — einen
Rattenschwanz von Sachzwingen hinter sich herzuziehen, wo-
durch schlieRlich ISA unvermeidlich wird. Tatsichlich geht es
im Kern um folgendes:

Hier wird ein zentraler Informationssammler zur Entschei-
dungsebene in der grofien Industrie. Seit dem Wirken von Tay-
lor wird die Arbeit nach wissenschaftlichen Methoden in klein-
ste Einheiten zerstiickelt. (MTM, die heute angewandte Metho-
de zur Arbeitsvorbereitung und Vorgabezeitermittlung rechnet
nach Tausendstel Minuten). Auf dieser Mikroanalyse des Ar-
beitsprozesses basiert, wie Hunderte von Teilarbeitern mittels
Bindern, Fordersystemen, Verkettungen organisiert sind und
im Gleichtakt Autos zusammenklopfen.

Ebenso wird nun der Arbeiter selbst analysiert, nach Kriterien
geordnet und dann mit seinen Arbeitskollegen zusammen ent-
sprechend den Produktionsvorgaben sortiert. Und dieses Sor-
tieren geschieht nicht nur entsprechend den Anforderungen
einer Schmiede, einer Montagelinie oder einer Reparaturkolon-
ne, sondern die gesamte Belegschaft wird bereits bei der Ein-
stellung selektiert.

Die Objektivitdt dieses Sortierautomaten zielt, wie uns bekannt
ist, auf eines: Profit machen. ‘5

In der zweiten Hilfte des Jahres 1979 spitzte sich die Ausein-
andersetzung zu. Wihrend der Gesamtbetriebsrat von Daimler-
Benz (DB) und der IG-Metall-Vorstand ISA-Probeliufen zu-
stimmten, leitete die ,Plakat“-Gruppe Widerstandmafinahmen
ein. Nach mehreren Flugblattaktionen und Artikeln in ihrer
Betriebszeitung erreichte: sie, daB auch die IGM Mehrheit
im Betriebsrat DB-Stuttgart die Verarbeitung ,,Korperlich-
gesundheitlicher Daten‘‘ durch ISA ablehnte.

Als der DB-Vorstand dem Betriebsrat in Sachen ISA dann kei-
nerlei Mitentscheidungskompetenz unter Bezug auf das BetrVG
zubilligen wollte, fiel im BR der Beschlu3, notfalls zu klagen
und der Forderung nach einer Betriebsvereinbarung durch eine
Unterschriftensammlung Nachdruck zu verleihen. Ca. 9000 un-
terschrieben — trotz Urlaubszeit (sieche Faksimile).

Erkldrung

Hiermit untersage ich der Daimler-Benz AG die Speicherung und Verwendung
meiner personlichen Daten im Rahmen von ISA so lange, bis in einer Verein-
barung zwischen Firmenleitung und Betriebsrat meine schutzwiirdigen Belange
gewahrt sind.

Datum Abteilung Kontr.-Nr. Unterschrift

Begriindung:

GemaB § 3/4/23/24/25 Datenschutzgesetz ist die Verarbeitung personenbezo-
gener Daten nur zulassig, wenn schutzwiirdige Belange der betroffenen Mit-
arbeiter nicht beeintrachtigt werden.

Daraufhin setzte die Firma die weitere Einfilhrung von ISA aus
und bot Verhandlungen um eine Betriebsvereinbarung an.

In diesen Verhandlungen vertrat der Betriebsrat unter dem
Druck der Situation und durch Einwirkung der Plakat-Gruppe,
,,daf3 eine Beschrankung auf die behauptete eigentliche Zielset-
zung — namlich den Einsatz sogenannter leistungsgeminderter
Kollegen — verlangt wurde, die Mitbestimmung bei jedem Da-
tum, Verwendungszweck und Programm gesichert ist und dafl
korperlich-gesundheitliche Daten nicht in ISA vorkommen
sollten. S

Im Februar 1980 lag ein vorldufiges Verhandlungsergebnis vor:
,,— Keine Beschrinkung auf den Einsatz Leistungsgeminderter,
sondern Freigabe fiir alle Zwecke, die die Firma mit ISA ver-
folgt.

— Der Betriebsrat kann nicht mitbestimmen, sondern wird nur
.unterrichtet bzw. ,angehort".

— Die Programme und der Verwendungszweck der Daten un-
terliegen nicht der Mitbestimmung, sondern sie werden dem
Betriebsrat nur ,erliutert’.

— Selbst iiber Anderungen des Systems und Anderungen des
Datenumfangs wird der Betriebsrat lediglich ,unterrichtet*. 5
Die im Frilhsommer 1980 abgeschlossene Betriebsvereinbarung
unterscheidet sich kaum von dem vorliufigen Verhandlungser-
gebnis. Am 1.7.80 wurden die ISA-Probeldufe wieder aufge-
nommen.

Die Firma hat sich fiirs erste durchgesetzt, weil in der Beleg-
schaft die Bereitschaft zum Streik gegen ISA/PSI nicht gegeben
war. Also ein Ende wie das Hornberger Schiefien?

o«

Daimler Benz Untertiirkheim. Betriebsratsmitglieder sammeln Unter-
schriften gegen die Einfiilhrung des Datenerfassungssystems

Nein, denn:

— Dieser Konflikt hat die Bedeutung eines Signals. Es war der
erste Konflikt um die Einfilhrung eines Personalinforma-
tionssystems in einem Grobetrieb. Er deutet die Moglich-
keit an, da® die bisher in einer Fachoffentlichkeit und in li-
beralen Medien gefiihrte Datenschutzdiskussion in die Arbei-
ter- und Gewerkschaftsbewegung iibergreift und sich dabei
verdndert.

— Bisher ging — etwa bei Ford oder VW — die Einfithrung von
Personalinformationssystemen reibungslos und in Koopera-
tion mit den jeweiligen Betriebsraten (IGM-Mehrheit) iiber
die Bithne. Es besteht Hoffnung, dafl gegen diese neueste
Variante der Sozialpartnerschaft jetzt in Betrieb und
Gewerkschaft diejenigen aktiv werden, die von Sozialpart-
nerschaft bisher schon nichts gehalten haben.

— Die Auseinandersetzung ist nicht abgeschlossen. Wenn die
Folgen des Einsatzes von ISA spiirbar werden, diirfte sich
in der Belegschaft die Bereitschaft zu stirkeren GegenmaR-
nahmen verbreitern. Mit der absehbaren Einfithrung von PSI
entsteht ein Konfliktpotential, das das bisherige an Explosi-
vitdt tibertrifft.

— Zwischen der ,,Plakat*“-Gruppe und kritischen Fachleuten
(Informatikern, Juristen) hat es Zusammenarbeit gegeben.
Die Kombination betriebliche Gruppe, kritische Wissen-
schaftler, Kontaktleute bei einigen Medien erreichte zeit-
weise soviel Gewicht, daB in der Tagesschau iiber den ISA-
Konflikt und die Griindung der Biirgerinitiative ,,Orwell 84
in Stuttgart berichtet wurde. Nachahmungen bieten sich
an.
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Wie gefihrlich sind Personalinformationssysteme?

Bei der Einfihrung von Personalinformationssystemen lassen
sich zwei Stufen unterscheiden:

Stufe 1: Die herkdmmlichen Funktionen des Personalbereichs
werden auf die Verarbeitung durch EDV umgestellt. Dabei er-
hoht sich die Geschwindigkeit eines einzelnen Arbeitsvorgangs
(etwa Berechnung des Monatslohns eines Arbeiters);der mensch-
liche Arbeitsaufwand dafiir verringert sich. Jede personenspezi-
fische Information muf} auf dieser Stufe auf dem Weg aus der
Realitit (oder aus einer Akte) in eine Datenbank eine Hiirde
nehmen: die ,Erfassung von Hand*; entweder fillt der Be-
treffende selbst oder ein Vorgesetzter einen EDV-gerechten
Fragebogen aus, den ein Sachbearbeiter dann eingibt; oder
der Sachbearbeiter am Bildschirm tippt die Antworten des
Kollegen auf vorgegebene Fragen ein. Diese Art Erfassung
ist vergleichsweise langsam, teuer und fehleranfillig. Es handelt
sich dabei um eine 6konomische Schranke fiir das Datenvolu-
men von Personalinformationssystemen, zugleich um einen
Schutz der betroffenen Belegschaften.

Stufe 2: Auf dieser Stufe werden die in allen Abteilungen des
Betriebs vorhandenen personenspezifischen Daten in ein Netz
verteilter Datenbanken integriert. Die Software realisiert jetzt
nicht mehr nur die herkémmlichen Funktionen des Personal-
bereichs; durch den Einsatz neuerer Softwarekonzepte wird
angestrebt, die verschiedenen Funktionen (Moduln) vonein-
ander weitgehend unabhingig zu machen. Das System wird
dadurch offen fiir Erweiterungen, die sich iiber einen lingeren
Zeitraum verteilt einfihren lassen. Neue Moduln kdnnten zum
Beispiel automatisch erfaite Personendaten speichern und
auswerten, sobald nur die zugehorige ,,controlware* an der Pe-
ripherie des Systems (d.h. in den Fabrikhallen, Biiros, Kanti-
nen usw. des Betriebs) installiert ist. Die Schallmauer, die
durch die ,,Erfassung von Hand* gegeben ist, wire durchbro-
chen.

Beispiele fiir Dinge,
die in Zukunft méglich sein werden:

A: Automatische Raumzugangsiiberwachung

Nach der Einfihrung von automatisch lesbaren Werksauswei-
sen kann diesen die Funktion von Schliisseln zugewiesen wer-
den. Durch die Einfihrung entsprechender Moduln in das Per-
sonalinformationssystem lassen sich die Bereiche im Betrieb
eingrenzen, in denen sich ein Mitarbeiter aufhalten darf. Ein
weiterer Modul konnte fiir jeden Mitarbeiter ein Bewegungs-
diagramm erzeugen ...

Daimler-Benz ist gerade dabei, fiir seine Rechenzentren ein
neues automatisches Zugangskontrollsystem einzufiihren.

B: Automatische Kantinenabrechnung

Statt Barzahlung steckt man den automatischen Werksausweis
in die Registrierkasse; eine Verkiuferin erfat die Kennziffern
von Menii, Getrinken usw.; das System berechnet die Summe
und verbucht sie auf dem intern gefiihrten Kantinenkonto des
Mitarbeiters. Der Lohn bei der nichsten Uberweisung verringert
sich entsprechend.

Ohne Schwierigkeit lieRe sich an dieser Stelle ein Erndhrungs-
profil des Mitarbeiters aufzeichnen. Im Krankheitsfall sicher
hochinteressant fiir Personalsachbearbeiter, Werksarzt, Ver-
trauensarzt, Krankenkassen.

(Im Druckzentrum Méhringen bei Stuttgart wurde einem Mit-
arbeiter der Konsum von sieben Bieren vorgehalten, nachdem
er am folgenden Tag krank zu Hause geblieben war; dieser Be-

trieb hat eine automatische Kantinenabrechnung, und man
versteht den Fortschritt dort offenbar zu nutzen ...)°
SchlieSlich werden die Kollegen sicher gern mit Freunden und
Bekannten zum Essen gehen. Uber einen Modul, der die Rei-
henfolge von Buchungsvorgingen auf den Kantinenkonten
aufzeichnet und analysiert, entsteht KOMSART (Kommunika-
tionsstrukturdatei-Mitarbeiter), auf deutsch: Wie oft redet
wer mit wem!

C: Automatische Erfassung personenspezifischer Daten am
Arbeitsplatz

Schlieflich liefe sich einrichten, dal die Maschinen am Arbeits-
platz, die Sichtgerite an den Textsystemen und EDV-Arbeits-
plitzen in den Biiros nur noch mit Hilfe des automatisch les-
baren Werksausweises in Betrieb zu nehmen sind. Wird schlief-
lich jeder Arbeitsgang normiert und mit Hilfe von Mikropro-
zessoren erfafdt, so wird zwischen diesen Daten und dem etwa
aus ISA bekannten Arbeitsplatzprofil (nach entsprechender
Verfeinerung) eine periodische oder stindige Sollwert-Istwert-
Kontrolle méglich. Zeitnehmer und wachsame Meister gehoren
dann zum alten Eisen: Die Uberwachung ist permanent gewor-
den, und ihre Prazision nihert sich jenen Tausendstel-Minuten-

Das Bundeskriminalam
- eine Bundesoberbehdrde im
Geschéaftsbereich des Bundes- -
ministers des Innern -

sucht zum frilhestmoglichen Zeitpunkt
Wissenschaftliche
Mitarbeiter

fiir die Durchfiihrung von rechnerorien-
tierten Forschungsprojekten aus dem
Bereich

- Bildverarbeitung

- Signalverarbeitung

- ProzeBdatenverarbeiturig u.
A -angewandte

Q\ Mustererkennung

Es handelt sich um ausbaufdhige Positionen mit
Vier-Jahres-Vertragen.

Elnsleilungs- Abgeschlossenes Hochschulstudium der Nachrichten-
voraussetzungen: technik, Informatik, Elektronik oder angewandte
Mathematik.
Promotion erwiinscht.
Wir bieten: Vergiitung nach dem Bundesangestelltentarifvertrag,

Eingruppierung entsprechend Berufserfahrung und
Qualifikation ab Vergltungsgruppe |la BAT. Zusétz-
lich wird eine steuerfreie Zulage von mtl. DM 150,—,
13. Mpnatsgehalt und Urlaubsgeld gezahlt.

Bitte fordern Sie unseren Personalbogen — unter
Angabe der Kennziffer CP 15 — bis zum 13.4.1979 an.
BUNDESKRIMINALAMT

Referat ZV 11
Postfach 18 20, 6200 Wiesbaden

Bruchteilen an, in die die analytische Arbeitsplatzbewertung
menschliche Arbeitsakte zerlegt. Fiir die 9 Stunden des Tages,
die ein Lohnabhingiger auf der Arbeit zubringt, hat sich damit
eine Prophezeiung erfiillt:

BIG BROTHER IS WATCHING YOU!
Personalinformationssysteme sind eine Orwell-Technologie.
Diejenigen Innovationsprozesse im Personalwesen, die oben als
1. Stufe bei der Einfithrung von Personalinformationssystemen
bezeichnet werden, liefern zu jedem Mitarbeiter ein informa-
tionelles Geriist, was die Voraussetzung dafiir ist, das ungeheure
Volumen der automatisch erfalbaren personenspezifischen
Daten (2. Stufe) zu interpretieren.
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Fiir das Spitzenmanagement wird die Belegschaft eines Grof3-

betriebs damit weitgehend so operationalisierbar, als wire sie

ein komplex strukturiertes Mengensystem, statt eines Kollektivs

lebendiger Menschen. Das Herrschaftsinstrument, das hier im

Entstehen ist, wird das Krifteverhiltnis von Lohnarbeit und

Kapital zuungunsten der Lohnarbeit wesentlich verschieben,

wenn kein Widerstand geleistet wird.

Fiir die Abwehr dieser Vision gilt:

— Vor dem Hintergrund der aufgezeigten Tendenzen ist jeder
neue Erhebungsfragebogen potentiell gefihrlich, der den
Bereich personenbezogener Daten berithrt. Dies gilt auch
dann, wenn die erhobenen Daten zunichst und auf abseh-
bare Zeit nicht in einer Datenbank landen. Wer als Lohn-
abhingiger sich an dieser Stelle fortgesetzt weigert, wird
iiber kurz oder lang gekiindigt.

Ein spezifischer Datenstreik ist als individuelle Mainahme
und ohne Verbindung zum allgemeinen Streik nicht denk-
bar. Moglich dagegen ist ein Verhalten, das die Erfassung
personenspezifischer Daten zu vermeiden oder zu verzégern

sucht. Fir die betroffenen Belegschaften ist dies eine An-

gelegenheit des Selbstschutzes.
— Fiir die gewerkschaftliche Betriebsarbeit scheinen auf mitt-
lere Sicht zwei Dinge bedeutsam zu sein:
— Darauf zu achten, daf bei der Einfilhrung eines Personal-
informationssystems die Anzahl der personenspezifischen
Merkmale in etwa gleich ist dem Bestand, der zuvor in
Karteien, Akten usw. gefiihrt wurde.
— Die Einfiihrung von Schnittstellen zur automatischen
Erfassung personenspezifischer Daten in Personalinforma-
tionssystemen ist generell abzulehnen; wo sie schon beste-
hen, sollten sie wieder abgeschafft werden. Die Schutzfunk-
tion, die durch die ,,Erfassung von Hand* gegeben ist, soll
erhalten bleiben.
Diese Vorschlige haben defensiven Charakter. Sie kénnen auf
lange Sicht nur bremsen, aber nichts verhindern. Mit der Ein-
fiithrung von Personalinformationssystemen wird auf der Ebene
der Anwendung der Datenverarbeitung breit eingerichtet, was
in der grofen Industrie von Anfang an bestand: Die Herrschaft
des Kapitals iiber die Lohnarbeit. Es handelt sich aber nicht
nur um die Wiederholung alter Abhingigkeit auf neuer Ebene,
sondern um die wesentliche Verstirkung der grundlegenden
Herrschaftsstrukturen dieser Gesellschaft. Ist die Einfiihrung
von Personalinformationssystemen damit nicht ein neues Ar-
gument fiir die Notwendigkeit der Umwilzung aller gesell-
schaftlichen Verhiltnisse?

Anmerkungen:

1 Willi Hoss, Vortrag auf der 2. Jahres- und Fachtagung der Deutschen
Vereinigung fiir Datenschutz am 28.9.79 in Bonn

2 Dieses Schaubild entstand in Anlehnung an (4).

3 Die Rubrik ,,Verinderungen samt Unterstruktur ist an dieser Stelle
vom Autor dieses Artikels in Anlehnung an ein DB-Formblatt ,,Fluk-
tuationsschliissel eingefiigt worden. Vgl. auch S. 28
In neuer Erscheinungsform begegnet uns hier auch die Praxis des
Austauschs schwarzer Listen zwischen Industriebetrieben: Verhal-
tenskennzeichnende Merkmale wie z.B. in der Rubrik ,,Griinde der
Verinderung* landen in sog. History-Dateien, die auf Anfrage und
im Prinzip automatisch an andere Personalinformationssysteme iiber-
tragen werden konnen.

4 Informationssystem Arbeitseinsatz und Arbeitsplatzplanung — Ge-
samtdarstellung, unver6ffentlichter Text der siebenkdpfigen Projekt-
gruppe ISA bei Daimler-Benz vom April 1978. Die Systementwick-
lung begann im April 1975.

5 Dieter Marcello, Personalinformationssysteme im privaten Bereich,
Vortrag auf der Diskussionsveranstaltung ,,Orwell 1984 am 1.3.80
in Stuttgart.

6 Vergleiche Plakat, Betriebszeitung bei Daimler-Benz, vom 7.2.80.

Eva L.

Wie ein grofler Konzern mithilfe der IG-Metall

ein Personal jnformationssystem durchsetzt

Dies ist die Geschichte der Einfihrung des ,Integrierten Ver-
arbeitungs- und Informationssystems fiir Personaldaten (IVIP)*
im Betrieb Siemens/Miinchen-Hofmannstrafe.

IVIP gilt in der Belegschaft auch als Abkiirzung fiir: /deales
Versuchsfeld fiir /deenreiche Personalplaner — Ich verrate Inti-
mes von jeder Person

Der Betrieb Miinchen-Hofmannstrafie ist mit rund 23 000 Be-
schiftigten der grofite Betrieb der Siemens-AG. Es sind dort
Forschung, Entwicklung und die kaufminnischen Abteilungen
des Bereichs Kommunikationstechnik sowie grofie Teile der
Hard- und Software-Entwicklung des Bereichs Datentechnik
konzentriert. Dies schlagt sich auch in der Beschiftigtenstruk-
tur nieder. ,Nur* 6000 Arbeiter sind dort beschiftigt. Das
Gros der 17000 Angestellten bilden Wissenschaftler, Inge-
nieure und Techniker. Der Betrieb diirfte damit eine der groiten
Ansammlungen technischer Intelligenz in der Bundesrepublik
sein. Typisch fiir einen grofen Angestelltenbetrieb und speziell
fiir Siemens ist der geringe gewerkschaftliche Organisationsgrad.
Er betrdgt bei den Angestellten um die 5 %, bei den Arbeitern
um die 25 %. Neben der IGM versucht vor allem auch der in
der DAG organisierte ,,Arbeitskreis der Ingenieure und Natur-
wissenschaftler (AIN) Belegschaftsinteressen zu vertreten. Da-
neben gibt es starke firmenhorige Krifte in der Belegschaft, die
bei Betriebsratswahlen als ,,Unabhingige* aller Art auftreten.
Zur Zeit sind diese drei Gruppen ungefihr gleich stark im
41-kopfigen Betriebsrat vertreten. Dagegen wird der Gesamt-
betriebsrat (einschlieBlich Vorsitzender und Stellvertreter) von
der IG Metall dominiert, da in den Produktionsbetrieben der
Organisationsgrad hoher und die Mitgliedschaft in der IG Metall
iiberwiegend iiblich ist. Ein Betriebsrat muf nach § 2 des Be-
triebsverfassungsgesetzes (BetrVG) ,vertrauensvoll zum Wohl
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Durch das Personalinformationssystem
haben wir die Kollegen ganz schén im Griff

der Arbeitnehmer und des Betriebes* mit dem Arbeitgeber zu-
sammenarbeiten. Strittige Fragen, iiber die ,,mit dem ernsthaf-
ten Willen zur Einigung zu verhandeln“ ist (§ 74 BetrVG), er-
geben sich gegenwirtig vor allem aus den starken Rationalisie-
rungsbemithungen der Firma im Angestelltenbereich: auf kauf-
minnischer Seite insbesondere die Strukturierung der Biiro-
tatigkeiten durch den Einsatz von Datenverarbeitungsanlagen
mit den bekannten Folgen der Dequalifizierung und Intensi-
vierung der Arbeit; im technischen Bereich ebenfalls durch den
verstirkten Einsatz von rechnergestiitzten Entwicklungs- und
Testhilfen in den verschiedensten Bereichen. Wegen des An-
steigens der Investitionskosten pro Arbeitsplatz im Entwick-
lungsbereich und aufgrund der hohen Innovationsrate wird
versucht, auch in diesen Bereichen mit Schichtarbeit und ver-
schobenen Arbeitszeiten zu einer intensiveren Nutzung der An-
lagen zu kommen.

Die Auseinandersetzungen um IVIP begannen im Betrieb Hof-
mannstrae im Januar 1977. Die Betriebsleitung informierte
den Betriebsrat fiir alle iberraschend dariiber, dafs ab Mai *77
IVIP eingefiihrt werden sollte. Nach ihrer Aussage sollte dieses
EDV-Verfahren vorerst ausschlieflich fir die Gehaltsabrech-
nung und die Verwaltung der Personaldaten der Mitarbeiter
im Angestelltenbereich verwendet werden. Die Hofmannstrafe
war damit der erste Betrieb, in dem IVIP , heif3* laufen sollte.
Vorausgegangen waren dem zwar Probeldufe in anderen Betrie-
ben, und iiber den Gesamtbetriebsrat gelangten auch Informa-
tionen in den ortlichen Betriebsrat. Uber IVIP wurde aber be-
reits seit 1970 und damit iiber drei Betriebsrats-Amtsperioden
hinweg gesprochen. Aufierdem liefen die Verhandlungen iiber-
wiegend iiber den Gesamtbetriebsrat, und eine kleine Verhand-
lungskommission im ortlichen Betriebsrat stellte schon 1971
die Arbeit ein. Das Thema Personalinformationssystem kam
dadurch im gesamten Betriebsratsgremium und im Vertrauens-
korper in den letzten Jahren nicht zur Sprache.

Das Thema IVIP kam auch iiberraschend fir eine ,,Arbeitsgrup-
pe Rationalisierung®, die der Vertrauenskorper der IGM ein-
gerichtet hatte. Dort versuchte ein aktiver Teil des Vertrauens-
korpers und der IGM-Betriebsrite sich iiber die Ursachen,
Formen und Folgen der Verinderung der Arbeitsprozesse klar-
zuwerden. Nur undeutlich konnten die Auswirkungen und
Gefahren eines solchen Systems eingeschitzt werden. Auf die-
ser Grundlage war gegen IVIP nichts zu unternehmen. Es be-
gann deshalb eine intensive Beschiftigung mit dem Thema Per-
sonalinformationssysteme und speziell mit IVIP.

Grundlage dafiir waren ausfiihrliche Informationen iiber IVIP.
Diese konnten relativ schnell beschafft werden. 1974 schon
stellte die Firma den einzelnen Betriebsriten eine Systembe-
schreibung zur Verfiigung.

Ein Vorteil bei der Auseinandersetzung mit IVIP bestand in
der Tatsache, daf} ein Teil der Vertrauensleute selber in der
Software-Entwicklung beschiftigt war. Auch wurde der Ver-
trauensleutekorper durch die Abteilung Automation und Tech-
nologie beim Vorstand der IGM unterstiitzt. Eine dort erstellte
Musterbetriebsvereinbarung zum Thema Personalinformations-
systeme diente als Richtschnur fiir die Arbeit im Betriebsrat.
Diese Vereinbarung beinhaltete eine offensive Interpretation
der durch das BetrVG gegebenen Mitbestimmungsrechte. Kon-
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krete betriebliche Erfahrungen iiber die Einfiihrung solcher Sy-

steme lagen dagegen kaum vor.

Einig war man sich in der Arbeitsgruppe dariiber, da® die Ein-

filhrung von IVIP wegen des fehlenden Bewuftseins in Beleg-

schaft und Betriebsrat zur Problematik des betrieblichen Da-
tenschutzes nicht zu verhindern sei. Die konkrete Arbeit hatte
daher zwei Schwerpunkte:

— moglichst weitgehende Aufklirung und Mobilisierung der
Belegschaft durch umfassende Information;

— eine Mehrheit im Betriebsrat fiir eine offensive Durchsetzung
der Mitbestimmungsrechte gegen die Betriebsleitung zu fin-
den.

Die Belegschaftsmobilisierung wurde vor allem iiber ein von

den Vertrauensleuten erstelltes betriebliches Informations-

blatt der IGM und auf Betriebsversammlungen versucht. Ob-
wohl bis dahin noch nie aus der Belegschaft Widerstand gegen

Mafinahmen der Betriebsleitung zu spiiren war, gelang es doch,

zum IVIP eine spiirbare kritische Aufmerksamkeit in der Be-

legschaft zu wecken. Hilfreich dabei war, da} ein grofer Teil
der Belegschaft Datenverarbeitungsanlagen und Programme
entwickelt oder als Handwerkszeug benutzt. So konnte auf
einer Betriebsversammlung die Betriebsleitung allein durch sy-
stemtechnische Fragen in Widerspriiche verwickelt werden. Die

Moglichkeit, aus einem Gehalts- und Verwaltungssystem durch

Datenverkniipfung ein vollwertiges Personalinformationssystem

zu stricken, sowie die Gefahr unkontrollierten Datenflusses

Zielsetzungen von IVIP
aus der Systembeschreibung, Juni 1971

Entscheidungshilfen fiir die Fiihrung der Mitarbeiter

Die Verteuerung und Verknappung der Arbeitskrifte ver-
langt, alle Entscheidungen auf personellem Gebiet durch
umfassende und jederzeit aktuelle Information noch stirker
abzusichern. Dies giltin erster Linie fiir die Fiihrung der Mit-
arbeiter durch die Vorgesetzten aller Ebenen, insbesondere
die Betriebsleitungen sowie die Leitungen der Unterneh-
mensbereiche und Zentralabteilungen und betrifft hier vor
allem den Personaleinsatz, die Auslese und Forderung, die
Einkommenspflege sowie die Personalkostenplanung.

Entscheidungshilfen fiir Grundsatzfragen

Auch fiir die vielfiltigen, durch den Gesetzgeber, die Tarif-
partner oder durch eigene Initiative ausgelosten Grundsatz-
entscheidungen auf dem personal-, sozial- und bildungspo-
litischen Gebiet sind schnellere und bessere Entscheidungs-
hilfen bereitzustellen.

Rationalisierung

Die Arbeitsmarktsituation erfordert es, die Arbeit der Per-
sonalabteilungen im Schwerpunkt auf die Personalplanung
und -férderung sowie die Betreuung der Mitarbeiter zu ver-
lagern. Dies ist ohne Ausweitung des Personalstandes nur
moglich, wenn alle routineméafigen Arbeiten der Personal-
abteilungen automatisiert werden, wenn also die Verwal-
tungsarbeit auf die Erfassung und Pflege der benotigten

Personaldaten beschrankt wird.
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