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Zusammenfassung

Open Source Betriebssysteme stellen zunehmend eine Alternative zu proprietiren Betriebssystemen
dar. Eine Betriebssystemmigration ist jedoch eine grofe Herausforderung fiir alle Beteiligten. Im Desk-
top-Bereich betrifft sie auch die FachanwenderInnen. Haufig stellt sich erst im Verlauf einer Migration
heraus, dass es besonders die Schwierigkeiten dieser NutzerInnen sind, die den Erfolg geféhrden. Vor-
gehensmodelle fiir Migrationsprozesse haben bisher vor allem technische Aspekte fokussiert und End-
nutzerlnnen im Zusammenhang mit deren potentieller ,,Widerstindigkeit™ thematisiert. Dieser Artikel
stellt den Umgang mit FachanwenderInnen ins Zentrum und entwickelt ein Modell zur partizipativen
Software-Migration. Es werden praktische Ansétze zur Umsetzung eines solchen Verfahrens skizziert
und die besondere Bedeutung einer Analyse der Diversitét der MitarbeiterInnen sowie der unterschied-
lichen Arbeitsplétze fiir einen erfolgreichen Migrationsprozess erldutert.

1  Einleitung

Immer mehr Organisationen entscheiden sich fiir den Umstieg auf Open Source Software
(OSS), speziell auf das Betriebssystem Linux. Niedrigere Kosten, hohere Sicherheit und
grofere Stabilitdt sind bei solchen Entscheidungen von grofler Bedeutung. OSS erdffnet die
Maoglichkeit, die eingesetzte Software selbst weiter zu optimieren und sich aus der Abhén-
gigkeit von Softwareherstellern zu befreien. Im Server-Bereich hat der Umzug des Betriebs-
systems hédufig schon stattgefunden. Die Umstellung der Computerarbeitspldtze von
EndnutzerInnen auf Linux haben dagegen erst wenige Organisationen vollzogen.

Der Prozess der Systemumstellung ist bei einem Betriebssystemwechsel ungleich aufwéndi-
ger als wenn ,,nur” eine einzelne Anwendung ausgetauscht wird. Der Arbeitsplatz einer jeden
EndbenutzerIn verdndert sich: Fachanwenderlnnen miissen nach der Migration mit einem
neuen Betriebssystem und zumeist auch mit einer ganzen Reihe von anderen neuen Soft-
wareanwendungen arbeiten, die ihre gewohnten Arbeitsroutinen verdndern. Diese Situation
fithrt haufig bereits im Vorfeld zu Verunsicherung und Widerstand der MitarbeiterInnen, die
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ihre erworbenen Fahigkeiten entwertet sehen, wihrend sie fiir sich keine unmittelbaren Vor-
teile in der Verdnderung erkennen. Es entsteht ein Ungleichgewicht zugunsten des Manage-
ments und der IT-Verantwortlichen, die in ihren Aufgabengebieten von der
Systemumstellung profitieren und/oder sich fachlich weiter entwickeln. Die Benutzerlnnen
miissen dagegen zumindest tempordr Einbuflen in ihrer Produktivitidt und Arbeitsplatzergo-
nomie hinnehmen.

Der vorliegende Beitrag stellt dar, wie diesem Ungleichgewicht durch einen Migrations-
prozess entgegengewirkt werden kann, der sich bewusst an den Bediirfnissen der Fachan-
wenderInnen orientiert. Aus empirischen Ergebnissen wird abgeleitet, dass die Partizipation
der MitarbeiterInnen ein Schliissel zu einem erfolgreichen Migrationsprozess ist. Dabei muss
der Diversitdt der beteiligten Personen, ihrer Arbeitspldtze und der Rahmenbedingungen
Rechnung getragen werden. Das vorgestellte Migrationsmodell riickt die Partizipation der
Beschiftigten in den Vordergrund und gibt Hinweise fiir eine erfolgreiche Implementation.

2 Empirische Grundlagen

Dieser Beitrag fasst die Ergebnisse von zwei explorativen qualitativen Studien zur Migration
auf Linux Desktops zusammen und setzt sie zueinander in Bezug. Die Grundlage bildet das
Projekt Linux-Arbeitspliitze erfolgreich einfiihren! Usability und Diversity im Fokus, das von
August 2009 bis Januar 2010 im Auftrag der Europdischen Akademie fiir Frauen in Politik
und Wirtschaft von der Universitit Bremen in Kooperation mit IBM Deutschland Research
& Development durchgefiihrt wurde. Es untersuchte, wie unterschiedliche Endnutzerlnnen
derzeit in Migrationsprozesse einbezogen und welche Unterstlitzungsangebote ihnen unter-
breitet werden. Dabei wurden bewusst Aspekte der Diversitdt und der Beteiligung der Benut-
zerlnnen in den Fokus geriickt. 27 MitarbeiterInnen wurden anhand unterschiedlicher
Methoden (Experteninterview, Interview im Kontext, Fokusgruppen) interviewt. Sie hatten
in drei Organisationen den Umstellungsprozess in unterschiedlichen Positionen miterlebt
oder befanden sich noch in einer Testphase fiir die Umstellung auf Linux am Arbeitsplatz.
Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass der Fokus auf die Diversitit der Personen dazu
beitrédgt, eine Vielfalt an Arbeitspldtzen und Bedarfen im Software-Migrationsprozess wahr-
zunehmen, und zeigt in einem Katalog von Best Practices auf, wie der Einbezug und die
Unterstiitzung unterschiedlichster MitarbeiterInnen gelingen kann (Hecht et al. 2011).

An diese Studie schloss sich eine Untersuchung zweier weiterer Organisationen an. Zehn
Personen wurden mit Hilfe derselben Methoden befragt. Im Zentrum des Interesses stand
hier die Beteiligung der MitarbeiterInnen im Migrationsprozess. Dieser Aspekt wurde aus
zwei unterschiedlichen Perspektiven beleuchtet: der Perspektive der Zustdndigen fiir die
Umstellung und der Perspektive der Mitarbeiterlnnen, die anschlieBend mit Linux arbeiten
sollten. Auf dieser Basis entstand ein Vorgehensmodell fiir die Betriebssystemmigration
unter Einbezug der EndnutzerInnen, das drei Phasen aufzeigt, zu denen relevante Fragestel-
lungen und angemessene Methoden erarbeitet wurden (Pysarenko 2010).
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3 Im Fokus: Partizipation und Diversitét

Ein Bekenntnis zur Benutzerorientierung ist aus vielen Softwareentwicklungsprozessen nicht
mehr wegzudenken. Haufig wird fiir die Einfiihrung, Anpassung und Wartung von Software
ungeplant ein Vielfaches des Budgets ihrer Entwicklung benétigt. Diese Problematik iiber-
zeugt neben der vermuteten Akzeptanzsteigerung als Argument fiir eine zunehmende Benut-
zerorientierung in der Entwicklung. Wie weit dabei jedoch tatsdchlich zukiinftige oder
potentielle Benutzerlnnen zu Wort kommen, ist sehr unterschiedlich. Erste Ansétze fiir die
Partizipation von EndnutzerInnen bei der Entwicklung und Einfiihrung informationstech-
nischer Systeme an ihren Arbeitsplédtzen wurden bereits in den 1980er-Jahren in enger Ko-
operation zwischen (vor allem skandinavischen) Informatikforscherlnnen und
Arbeitnehmervertretungen erarbeitet und sind unter dem Stichwort ,,Participatory Design®
(PD) kontinuierlich weiterentwickelt worden (u.a. Schuler & Namioka 1993, Badker et al.
2004). Voraussetzung der Beteiligung, aber auch ihr Ziel, ist die gegenseitige Perspektiven-
iibernahme und das gemeinsame Lernen von Softwareentwicklerlnnen und BenutzerInnen
(Floyd 1987). Anspruch und Idee der partizipativen Softwareentwicklung lassen sich auf
Softwareeinfiihrungs- und Migrationsprozesse iibertragen. Auch hier miissen die beteiligten
Akteure ihre Perspektiven wechselseitig verstehen, um im Zuge der Migration lauffihige und
aufgabenangemessene Arbeitsmittel und passende Organisationsstrukturen zu gestalten.

Die organisationsweite Umstellung von Betriebssystem und Anwendungen, wie sie in den
untersuchten Organisationen stattgefunden hat, bedeutet erhebliche Verdnderungen auf allen
Ebenen. Verfahren, um einen solchen Veridnderungsprozess erfolgreich zu begleiten, werden
im ,,Change Management“ beschrieben (u.a. Vahs 2007, Rank & Scheinpflug 2008). Die
dort genannten Maflnahmen zum Einbezug von MitarbeiterInnen beschrianken sich meist auf
Information und Qualifizierung. Unsere Studienergebnisse deuten darauf hin, dass dabei
hiufig an den Bediirfnissen der Mitarbeiterlnnen vorbei geplant wird. Dagegen kann eine
frithzeitige und kontinuierliche Beteiligung der FachanwenderInnen sowohl zu einer stérke-
ren Offenheit fiir die Migration als auch zu einer passgenaueren Gestaltung der unterstiitzen-
den Mafinahmen und der zukiinftigen Systeme fiihren.

Im Vordergrund steht dabei das gemeinsame Erkennen und Erfiillen der Bedarfe unterschied-
licher Akteursgruppen. Bleiben sie unbeachtet, so werden sie zu moglichen Hindernissen fiir
die erfolgreiche Software-Migration, und es besteht die Gefahr, dass die entstehenden Prob-
leme auf den Willen oder Unwillen von Personen zuriickgefiihrt werden (wie z.B. in der
Typologie von Vahs (2007)). Insbesondere in groflen Organisationen ist eine Auseinander-
setzung mit der Heterogenitit der Belegschaft und der Vielfalt ihrer Arbeitsplitze, -aufgaben
und -prozesse notwendig. Wir halten es fiir einen unerlésslichen ersten Schritt, sich bei der
Planung von Migrationsprozessen zunichst der bestehenden Diversitit und Vielfalt bewusst
zu werden und ihre Auspragungen innerhalb der Organisation zu analysieren. In einem zwei-
ten Schritt kann dann iiberlegt werden, welche unterschiedlichen Akteurlnnen wie an einem
Software-Migrationsprozess zu beteiligen sind und welche Unterstiitzungsma3nahmen ihren
jeweiligen Bedarfen entsprechen.
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Das Konzept der Diversitdt erdffnet neue Perspektiven. Gardenswartz und Rowe (1998)
unterscheiden die inneren Diversititsdimensionen wie Alter, Geschlecht, soziale oder ethni-
sche Herkunft von Diversititsdimensionen auf drei weiteren Ebenen: der Ebene der Person-
lichkeit, jener der dufleren Dimensionen wie Wohnort, Einkommen und Ausbildung und der
Ebene der organisationalen Dimensionen, die sich auf den Arbeitsplatz beziehen, wie z.B.
Ort, Aufgabe, Position. Diversitdt bezeichnet dabei nicht nur die Verschiedenartigkeit von
Menschen, sondern ist auch ein Indikator fiir die soziale Ungleichheit, die sich aus der Zuge-
horigkeit zu Gruppen mit bestimmten Ausprdagungen der unterschiedlichen Diversitits-
dimensionen ergibt. Dabei haben sich die inneren Diversitdtsdimensionen als besonders
relevant erwiesen. Es wird beispielsweise von Geschlecht als ,,sozialem Platzanweiser"
(Bereswill 2008: 102) gesprochen, da Frauen hédufig einen niedrigeren sozialen Status inne-
haben, in bestimmten Tatigkeitsfeldern {iberproportional oft zu finden sind und andere, meist
weniger wertgeschitzte Aufgaben libernehmen als Ménner.

Die Analyse der in der Organisation vorhandenen Diversitéit der Mitarbeiterlnnen ermdglicht
es, eine groe Bandbreite unterschiedlicher Arbeitspldtze und -aufgaben wahrzunehmen,
auch Bereiche traditionell eher ,,unsichtbarer Arbeit™ (vgl. Star & Strauss 1999), die in Orga-
nisationsanalysen hiufig unentdeckt bleiben oder fiir unwichtig gehalten werden. Auf diese
Weise kommen die unterschiedlichen Anforderungen der Beschéftigten an unterschiedlichen
Arbeitsplédtzen ans Licht und konnen bei der Ausgestaltung neue Software und bei der Pla-
nung und Umsetzung der Migration beriicksichtigt werden. Das Erkennen der Diversitit
dient dabei als Augendftner fiir die Vielfalt an Bedarfen, die Menschen mit unterschiedlichen
Aufgaben an eine Software und einen Umstellungsprozess herantragen. Es lésst sich dagegen
kein direkter Zusammenhang etwa zwischen dem Geschlecht einer Person und ihren Anfor-
derungen an Software herleiten, auch wenn Korrelationen mit anderen Aspekten, z.B. dass
insbesondere Frauen hiufig in Teilzeit oder in Sekretariatsfunktionen beschéftigt sind, diesen
Eindruck aufkommen lassen. Eine Ausrichtung der Partizipationsstrategie in Software-
Migrationsprozessen an der Diversitit der MitarbeiterInnen bedeutet deshalb nicht, besonde-
re Angebote fiir weibliche, alte oder Menschen mit Migrationshintergrund vorzuhalten, denn
dies wiirde Stereotypen reproduzieren und birgt wenig Identifikationspotential. Stattdessen
schlagen wir vor, eine Vielfalt an Partizipationsmoglichkeiten zu schaffen, die auf die unter-
schiedlichen identifizierten Bedarfe zugeschnitten sind und die MitarbeiterInnen weitgehend
auf freiwilliger Basis nutzen konnen.

4  Modell der Software-Migration

Die Komplexitdt von Software-Migrationsprojekten verlangt eine gut durchdachte und struk-
turierte Vorgehensweise, wie sie verschiedene Leitfaden beschreiben (Almond et al. 2006,
BMI 2008). Anders als diese riickt das hier vorgestellte Modell die Partizipation der Mitar-
beiterInnen in den Vordergrund. Es zeigt, woran gedacht werden muss, wenn die Betriebs-
system-Migration sowohl aus der Perspektive der Nutzerlnnen als auch der des
Managements und der IT-Verantwortlichen erfolgreich ablaufen soll.
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Das Migrationsmodell (Abb. 1) umfasst drei Phasen: 1. Entscheidung, 2. Planung und Vor-
bereitung, 3. Umstellung und Neubetrieb. Fiir jede Phase werden — ohne Vorgabe ciner Rei-
henfolge — Fragen aufgefiihrt, die wichtige Aspekte ansprechen. Zu jeder Frage werden auf
einer weiteren Detailebene theoretische Losungen und praktische Maflnahmen genannt, die
insbesondere auf die Beteiligung der Linux-EndnutzerInnen ausgerichtet sind.

Phase 1: Entscheidung Phase 2: Planung und Vorbereitung

Wie verhalten sich die

Welche Motive spielen bei der
Migrationsentscheidung auf Linux
eine Rolle?

Welche Aspekte sollten bei einer
erfolgreichen Migrationsplanung
beachtet werden?

Mitarbeiterlnnenvor und
wiahrend der Migration?

Wann ist es sinnvoll zu
migrieren?

Was gehort zu einer IST-Analyse
am Arbeitsplatz (Software)?

Wie kann man die Widerstinde
abbauen und die Akzeptanz
fordern?

Wie ist die Wirtschaftlichkeit
eines Migrationsprojektes zu
messen?

Was gehort zu einer IST-Analyse
am Arbeitsplatz (Hardware)?

Wie schafft man die Vorurteile
gegeniber Linux und Open
Source Software ab?

Welche rechtlichen Aspekte
spielen beim Einsatz von OSS
eine Rolle?

Was gehort zu einer IST-Analyse
am Arbeitsplatz (Sicherheit)?

Wie kann man die betroffenen
Mitarbeiterinnenan der

Wie wird die Migration gestartet?

Warumist es wichtig eine Pilot-
Migration durchzufiihren?

Welche Faktorensind bei der
Pilot-Migration zu beachten?

Wie stellt man die Arbeitsplatze
um (Roll-Out)?

Migration beteiligen?

Wie unterstiitz man die Welche Schritte sind nach der
Mitarbeiterinnen, die von der Umstellung und beim Neubetrieb
Migration negativ betroffensind? wichtig?

Inwelchen Bereichensollte das Wie gestaltet man eine
Migrationsteam Erfahrungen benutzungsfreundliche Linux
haben? Desktop-Umgebung?

Wie und wann informiert man
die Metarbeiterinnen
Uber eine Migration?

Wie erzielt die Weiterbildung den
erhofften Erfolg?
{Schulungsplanung)

Welcher Migrationswegist richtig
fiir uns?

Wie kdnnen die betroffenen
Mitarbeiterinnenreagieren?

Welche Aspekte sind beider
Support-Planung wichtig?

Abbildung 1: Modell einer partizipativen Linux-Migration (nach Pysarenko 2010, S. 68)

In der ersten Phase werden Faktoren identifiziert, die eine strategische Entscheidung fiir oder
gegen eine Linux-Migration beeinflussen. Eine sorgfiltige Wirtschaftlichkeitsanalyse und
grobe Sichtung aller Bestandteile der IT-Infrastruktur auf Kompatibilitdt mit dem Linux-
Betriebssystem liefern erste Aussagen iiber Vor- und Nachteile einer Migration in finanziel-
ler und technischer Hinsicht. In dieser Phase ist es sinnvoll, IT- und Support-
MitarbeiterInnen intensiv einzubeziehen, denn sie miissen iiber die Migration und die einge-
fiihrte Technologie Bescheid wissen. Wenn nétig, muss das Projektteam durch Personen
erginzt werden, die Erfahrungen zur Funktionsweise und Einsatzreife bestimmter OSS, Er-
fahrungen mit der Migration bei anderen Organisationen, Kenntnisse iiber die tatsdchlichen
Kosten des Linux-Einsatzes und Sparpotenziale, Erfahrungen in Change Management und
benutzerorientierter Arbeits- und Softwaregestaltung haben. Auf Basis dieser Erfahrungen
kann eine Entscheidung iiber die Migrationsstrategie getroffen werden. In der zweiten Phase
werden technische und organisatorische Vorbereitungen getroffen und die Migration wird
detailliert geplant. In dieser Phase spielen die Linux-EndnutzerIlnnen eine wichtige Rolle.
Das Modell leitet dazu an, die MitarbeiterInnen iiber die Migration zu informieren und eine
partizipative Ist-Analyse an den Arbeitsplitzen durchzufiihren. Es werden Beteiligungsmali-
nahmen und erfolgreiche Weiterbildungs- und Supportstrategien vorgestellt, auch um Angs-
ten und Vorurteilen gegeniiber Linux und Open Source Software entgegen zu wirken. Im



96 Hecht, Maal3, Pysarenko & Schirmer

Anschluss wird eine Feinplanung des Migrationsprozesses erarbeitet. In der dritten Phase
findet die eigentliche Umstellung und der Neubetrieb statt. Diese Phase beinhaltet die Durch-
fithrung von Pilot-Migrationen, das eigentliche Roll-Out des Systems an den Arbeitsplitzen,
die Support-Organisation im Neubetrieb sowie eine zeitnahe und nachhaltige Schulung der
MitarbeiterInnen. Jetzt ist es wichtig, guten Kontakt zu ihnen zu halten, um alle Probleme
rechtzeitig 16sen zu konnen.

Im Folgenden betrachten wir speziell die Planungsphase. Sie beginnt mit der Bestimmung
der Arbeitsplitze, an denen die aktuellen Arbeitsprozesse und -bedingungen, die dabei auf-
tretenden Probleme und die Verdnderungswiinsche der Beschéftigten genauer erhoben wer-
den sollen. Ein Blick auf die Diversitdt hilft bei der Auswahl. Im Folgenden werden
exemplarisch anhand von drei Fragen Best Practices der partizipativen Migration beschrie-
ben. Welche Mafinahmen in welchem Fall wichtig und durchfiihrbar sind, kann nicht vorge-
geben werden, sondern muss im jeweiligen Unternehmenskontext entschieden werden.

5 Diversitat im Blick

Ein Migrationsprozess bietet stets eine Gelegenheit, aktuelle Arbeitsstrukturen und -ablaufe
zu iiberpriifen und zu optimieren. Héufig bilden sich bei der sukzessiven Einfithrung von
Softwaresystemen tiber die Jahre Arbeitsablidufe aus, die weder aus Sicht der Beschéftigten
noch aus Sicht der Organisationsplanung optimal sind. Dieser Ist-Zustand, seine Stirken und
Schwichen sowie daraus folgende Verdnderungswiinsche sollten in enger Zusammenarbeit
mit den Beschéftigten erhoben werden. Denn die Beschéftigten selbst sind Expertlnnen fiir
ihre alltdglichen Arbeitsablaufe, und die Migrationsverantwortlichen miissen diese verstehen,
bevor sie angemessene Verdanderungen planen und gestalten kdnnen. Dabei wird stellvertre-
tend eine begrenzte Zahl von Arbeitsplitzen untersucht. Eine Beteiligung der Beschiftigten
an der Ist- und Sollerhebung sollte auf freiwilliger Basis geschehen.

Um diese auszuwihlen, muss die betriebliche Abteilungsstruktur und Aufgabenverteilung
betrachtet und iiberlegt werden, welche Dimensionen von Diversitdt im Unternehmen rele-
vant sind (s.0. Abschnitt 3). Gerade innere Diversitits-Dimensionen wie Geschlecht oder
Alter helfen dabei, die Aufmerksamkeit nicht nur auf den vermeintlichen ,,Standardfall®,
sondern auch auf tendenziell unsichtbare Arbeitsbereiche zu lenken und so die in diesen
Bereichen vorhandenen Bedarfe zu beriicksichtigen. Die im Folgenden beschriebenen Maf3-
nahmen stellen nur einen kleinen Ausschnitt des umfassenderen MaBinahmenkataloges dar,
der im Forschungsbericht (Hecht et al. 2011) zu finden ist.

Wann und wie werden MitarbeiterInnen informiert?

Die Kommunikation mit den FachanwenderInnen ist genau zu planen: MitarbeiterInnen
sollten rechtzeitig informiert und einbezogen, dabei aber auch nicht iiberfordert werden. Sie
kommen auf unterschiedliche Art und zu unterschiedlichen Zeitpunkten mit der Migration in
Beriihrung und haben verschieden starkes Interesse, den Migrationsprozess gut zu verstehen.
In manchen Unternehmen wird sehr darauf geachtet, erst relativ spét iiber geplante Veridnde-
rungen zu informieren, damit nicht bereits in einem frilhen Stadium Unruhe entsteht. Ein
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solches Vorgehen kann jedoch von den Mitarbeiterlnnen als fehlende Wertschédtzung inter-
pretiert werden. Je nach Struktur und Gré8e eines Unternehmens und abhingig von der Un-
ternehmenskultur muss eingeschitzt werden, welche Kommunikationsstrategie sinnvoll ist.
Wir empfehlen im Regelfall frithe und umfassende Informationsangebote fiir die Mitarbeite-
rInnen, sodass der gesamte Migrationsprozess von einer offenen Informationspolitik beglei-
tet wird. Auf diese Weise werden sie frithzeitig in den Prozess eingebunden. Dies erleichtert
eine spatere Kooperation und eine Ausrichtung des Vorgehens sowie der Arbeitsstrukturen
und der Software auf die Bediirfnisse der FachanwenderInnen wesentlich.

Ein wichtiges Instrument, um die Kommunikationsstrategie verschiedenen Bedarfen anzu-
passen, ist die Differenzierung zwischen Medien, iiber die Informationen aktiv an Menschen
herangetragen werden (,,push), und Medien, die Informationen betriebsdffentlich bereithal-
ten und einen aktiven Zugriff durch die Beschéftigten erfordern (,,pull®). Push-Medien (z.B.
Rundschreiben, Plakate, Informationsveranstaltungen) eignen sich besonders zur Verteilung
von Informationen, die von allen zur Kenntnis genommen werden miissen. Nur global wich-
tige Informationen sollten tiber diesen Kanal flieBen. Dies zeigt auch Respekt vor der Ar-
beitszeit und -last der MitarbeiterInnen, denn jede zusitzliche Information erfordert
Aufmerksamkeit. Pull-Medien (z.B. Intranetplattform, Forum, virtuelle Bibliothek) eignen
sich fiir Informationen, die nur Teile der Belegschaft betreffen. Ihre Verwendung impliziert,
dass die Information nicht alle MitarbeiterInnen erreicht. Von daher diirfen hier keine rele-
vanten Informationen ,,versteckt* werden, und die Zugédnge miissen jederzeit transparent und
offen gehalten werden. Die Informationen miissen die dringendsten Fragen der Mitarbeite-
rInnen beantworten, z.B.: Aus welchen Griinden wird die Migration durchgefiihrt? Welche
grundlegenden Verinderungen ergeben sich und in welchem Zeitraum? Welche Auswirkun-
gen hat das auf einzelne Arbeitspléitze? Wie lauft der Umstellungsprozess fiir mich ab? Was
wird von mir erwartet? An wen kann ich mich mit Fragen wenden? Wie werde ich nach der
Umstellung unterstiitzt? Die Informationen selbst miissen immer korrekt sein und notfalls
(begriindet) aktualisiert werden, denn nur ehrliche Kommunikation fordert die Bereitschaft
zur Zusammenarbeit.

Wie konnen MitarbeiterInnen an der Migration beteiligt werden?

Eine direkte Beteiligung von Endnutzerlnnen fiihrt dazu, dass ihre alltdglichen Arbeitsaufga-
ben und Probleme besser verstanden und sie nach der Migration durch die neuen Softwarel6-
sungen angemessen unterstiitzt werden konnen. Mit einzelnen Mitarbeiterlnnen oder in
kleinen Gruppen konnen die Méngel der bestehenden soziotechnischen Arrangements analy-
siert werden. Als Verfahren bieten sich unter anderem Interviews im Kontext (Beyer &
Holtzblatt 1998) an, bei denen die Beschéftigten wéahrend ihrer Arbeit beobachtet und befragt
werden. Auch die Support-MitarbeiterInnen haben durch ihre Mittlerposition Einblick in die
Aufgaben, Arbeitsweisen und Probleme der EndanwenderInnen. Aus diesem Grunde ist auch
ein starker Einbezug des Supportpersonals empfehlenswert.

Einzelne MitarbeiterInnen oder kleine Gruppen konnen auch einbezogen werden, um Ideen
zur Umgestaltung von Arbeitsabldufen zu entwickeln, die dann durch die entsprechende
Gestaltung der neuen Software umgesetzt werden konnen. Verschiedene Verfahren der
partizipativen Softwareentwicklung kommen dafiir in Frage (vgl. Bedker et al. 2004). In
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Workshops kdnnen interessierte MitarbeiterInnen Prototypen testen. Aus diesen Tests kon-
nen ebenfalls Ideen zur Verbesserung der Systeme generiert werden. Fragen, Kritik und
Vorschldge zur Verbesserung der Arbeitsabldufe konnen den Mitarbeiterlnnen auch durch
Foren und Ideenmanagement-Systeme ermoglicht werden. Wichtig ist jedoch, nicht nur
technische Mittel bereitzustellen, sondern auch eine ,,Feedback-Kultur® innerhalb der Orga-
nisation sozial zu etablieren. Dazu gehort, dass der Umgang mit Riickmeldungen sichtbar
gemacht und MitarbeiterInnen dafiir Wertschétzung entgegengebracht wird. Dies kann durch
Veroffentlichung der Beitrage und der Reaktion darauf geschehen und bis zur finanziellen
Anerkennung fiir Vorschldge reichen. Einige MitarbeiterInnen kénnen bei Interesse zu loka-
len Expertlnnen (,,Paten*) weitergebildet werden. So kdnnen sie einerseits ihren Kolleglnnen
helfen und andererseits der IT-Abteilung wertvolle Hinweise auf Verbesserungsmoglichkei-
ten weitergeben. Sie sollten dafiir eine sichtbare, monetére oder nichtmonetére Belohnung
erhalten.

Wie werden MitarbeiterInnen unterstiitzt?

Schulungen anzubieten gehort zu den selbstverstindlichen MaBnahmen bei gravierenden
Softwareverdnderungen. Art, Umfang und Inhalt von Schulungen miissen bedarfsgerecht
ausgerichtet werden und diirfen keinesfalls ,,irgendeinem Praktikanten iiberlassen werden.
Im Falle der Migration ist es wichtig, gerade die Unterschiede zwischen alter und neuer Soft-
ware zu behandeln. Schulungen sind auf freiwilliger Basis anzubieten, mit der Mdglichkeit
wiederholter Teilnahme, wobei die MitarbeiterInnen ihren Kenntnisstand selbst einschétzen
— und von Seiten der Organisationsleitung signalisiert wird, dass ihnen das zugetraut wird.
Die Support-MitarbeiterInnen miissen vor der Migration gut geschult werden, denn sie bil-
den fiir viele MitarbeiterInnen eine Briicke fiir den Ubergang auf das neue System, auf deren
Tragfahigkeit sie sich verlassen. Zum Zeitpunkt des Roll-Out miissen die Support-Leute
bereits gut auf das neue System vorbereitet sein und bei Anfragen schnell weiterhelfen kon-
nen. Fiir eine gewisse Zeit wihrend und nach der Migration sollte eine verstarkte Unterstiit-
zung der Endnutzerlnnen angeboten werden. Eventuell muss dafiir voriibergehend mehr
Personal eingeplant werden; Mdoglichkeiten des Fernsupports sollten genutzt werden. Einige
MitarbeiterInnen aus den Fachabteilungen konnen zusétzlich als MultiplikatorInnen geschult
werden (siehe oben), damit sie innerhalb ihrer Abteilungen die Schulung und Einarbeitung
der Kolleglnnen unterstiitzen konnen. Sie bendtigen eine feste AnsprechpartnerIn beim Sup-
port, um ihre Rolle als Bindeglied gut ausfiillen zu kdnnen.

Dokumentationen und Hilfstexte oder Grafiken (wie z.B. detaillierte Anleitungen fiir einzel-
ne Aufgaben) sind sorgféltig auszuwéhlen und zu gestalten. Sie kénnen iiber Push- und Pull-
Medien angeboten werden. Wichtig ist, nicht zu viel Information auf einmal anzubieten. Die
Texte miissen dementsprechend durchdacht formuliert werden, verstdndlich und eingéngig
sein. Es lohnt sich fiir die IT- oder Support-Abteilung, in diese Art der ,,Ubersetzungsarbeit*
zu investieren, um wichtige Informationen nachhaltig an die MitarbeiterInnen weiterzuge-
ben. Sehr gut werden z.B. Vergleichstabellen aufgenommen, in denen die Funktionen und
ihre Handhabung im alten und im neuen System gegeniibergestellt werden.

GrofBe Probleme beim Umstieg von Windows auf Linux macht die (parallele) Arbeit mit
unterschiedlichen Dateiformaten, denn mit Linux ist hdufig der Wechsel von Microsoft Offi-
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ce zu OpenOffice verbunden. In ihrer tiglichen Arbeit haben die MitarbeiterInnen weiterhin
auch mit Dateien im MS Office-Format zu tun, weil viele andere Organisationen weiter mit
MS Word arbeiten. In einer der befragten Organisationen werden die BenutzerInnen bei-
spielsweise dadurch unterstiitzt, dass sie Dateien an eine dafiir bestimmte E-Mail-Adresse
schicken konnen, um sie schnell und hochwertig konvertieren zu lassen.

6 Fazit

Grofle Verdnderungen auf technischer Seite erfordern stets die Reflexion des organi-
satorischen und sozialen Umfelds, der eigenen Organisationskultur, der Zusténdigkeiten und
Abléufe, und erlauben in diesen Bereichen neue Weichenstellungen. Wir haben in diesem
Beitrag ein Modell vorgestellt, das bewusst darauf abzielt, die unterschiedlichen Stakeholder
in einer Organisation kontinuierlich an diesem Veridnderungsprozess zu beteiligen. Dariiber
hinaus haben wir aufgezeigt, dass eine Orientierung an der Diversitit der MitarbeiterInnen
dazu beitrégt, ein sehr breites Bild der vorhandenen Bedarfe zu ermitteln und geeignete Vor-
gehensweisen fiir den Einbezug vieler Beteiligter zu erarbeiten.

Interviews, Arbeitsplatzbeobachtungen und Workshops, in denen FachanwenderInnen und
IT-Fachleute (ggf. unter Einbeziehung der betrieblichen Interessenvertretung und von Ver-
treterlnnen aus dem Management) gemeinsam an Méngelanalysen und Problemldsungen
arbeiten, ermoglichen ein Verstdndnis der Ist-Situation und der vorhandenen Bedarfe. Die
Zusammenarbeit fiihrt {iber die Analyse hinaus zu einem gegenseitigen Verstindnis der Per-
spektiven, das dem Migrationsprozess und der zukiinftigen Kooperation forderlich ist. Denn
beide Mitarbeitergruppen erhalten Einblicke in die Arbeit, in die Fragestellungen, Anforde-
rungen und Rahmenbedingungen der jeweils anderen. Dabei lohnt es sich, Mitarbeiterlnnen
mit einer mdglichst groen Vielfalt an Arbeitspldtzen einzubeziehen, um die Maflnahmen
nicht auf den vermeintlichen Standardfall zu beschrianken.

Eine weitgehende Offenheit gegeniiber organisatorisch-technischen Neuerungen sollte ver-
langt und gefordert werden. Dazu gehort auch ein grundsdtzliches Verstdndnis fiir die Not-
wendigkeiten des IT-Einsatzes. Die gemeinsame Planung und Bedarfsermittlung im
Migrationsprozess kann dazu beitragen, dass einerseits die Arbeitsweisen der IT mit ihren
inhdrenten Unwégbarkeiten (unvollstindige Planbarkeit, unerwartete Softwarefehler etc.)
und andererseits die Haltung der Mitarbeiterlnnen mit ihrem strikten Fokus auf die Erledi-
gung ihrer Arbeitsaufgaben, die eine problemlose Einsatzfahigkeit ihrer Arbeitsmittel vo-
raussetzt, besser verstanden werden. Dies bahnt den Weg zu einer gegenseitigen fachlichen
Wertschétzung als Grundlage fiir eine vertrauensvolle und tolerante Kooperation.
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