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1. Zu den Rahmenbedingungen

Informations- und Kommunikationstechniken bieten fiir den gerichdichen Geschiftsbe-
trieb ein grofles Unterstiitzungspotential. Zugleich ergibt sich durch die mit der Technik-
einfiihrung verbundenen Verinderungsimpulse die Chance, die Arbeitsabliufe und die Or-
ganisationsstruktur im Gericht neu zu gestalten. Gerade dieser Aspekt wird bei Technik-
cinfiihrungsprozessen hiufig vernachlissigt. Das hat zur Folge, dafl Effekte, die man sich
von der Technikeinfiihrung versprochen hatte, ausbleiben. Wir wollen uns deshalb hier be-
sonders der Frage der Verinderung von Organisationsstrukturen bei der Technikeinfiih-
rung widmen.

Ziel des im folgenden beschriebenen Projektes war eine umfassende Modernisierung der
Arbeitsgerichtsbarkeit durch den Einsatz eines speziell auf die Bediirfnisse des Arbeitsge-
richts zugeschnittenen Biirokommunikationssystems. Mit der Einfithrung der neuen Tech-
nik sollten zugleich Arbeits- und Organisationsstrukturen im Sinne der Kriterien sozial-
vertriglicher Technikgestaltung verindert werden. Letzteres bedeutete, dafl fiir die Be-
schiftigten keine Nachteile aus der Technikunterstiitzung ihrer Arbeit entstehen sollten.

In die Projektarbeiten waren ausschliefllich Arbeitsplitze des nichtrichterlichen Dienstes
einbezogen.

2. Verlauf des Vorhabens

Die Vorgeschichte des Projektes beginnt bereits Mitte der 80er Jahre. Damals wurde mit
den ersten Vorarbeiten fiir die Modernisierung der Arbeitsgerichtsbarkeit in Nordrhein-
Westfalen begonnen. Die Anfangsiiberlegungen richteten sich darauf, die Arbeitsmittel, die
zur Erledigung der im Arbeitsgericht anfallenden Aufgaben notwendig sind, zu verbessern
und ein Konzept fiir eine informationstechnische Unterstiitzung der Arbeitsabliufe zu ent-
werfen.

1986 ecrarbeitete ein gerichtsiibergreifender ADV-Arbeitskreis eine Konzeption fiir einen
ADV-Einsatz in der Arbeitsgerichtsbarkeit, die im Juli 1987 dem Ministerium vorgelegt
wurde. Im September desselben Jahres gab das Ministerium griines Licht fiir eine Weiter-
fiihrung der Untersuchungen. Sie endeten zunichst mit der Erarbeitung eines Sollvorschla-
ges.

Auf Grundlage dieses Vorschlages erfolgte dann im August 1988 die konkrete Ausschrei-
bung der Leistungen zur Entwicklung eines Biirokommunikationssystems. Im Mirz 1989
fanden Verhandlungen mit verschiedenen Herstellern iiber den Abschluf eines Koopera-
tionsvertrages statt. Unter Zustimmung des Ministeriums fiir Arbeit, Gesundheit und So-
ziales (MAGS) kam es im November 1989 zum Abschlufl des Kooperationsvertrages zwi-
schen der Firma Siemens AG (spater SNI) und dem Prisidenten des Landesarbeitsgerichtes
Hamm. Im Februar 1990 konnte mit der Realisierung des Vorhabens begonnen werden.
Parallel dazu liefen Bestrebungen, das Vorhaben wissenschaftlich begleiten zu lassen. Das
Vorhaben zur Entwicklung und Erprobung eines Biirokommunikationssystems fiir die Ar-
beitsgerichtsbarkeit in Nordrhein-Westfalen wurde neben drei anderen Vorhaben vom Mi-
nisterium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales ausgewihlt, um die Empfehlungen der
Landtagskommission “Mensch und Technik” konkret umzusetzen.

Die Landesregierung Nordrhein-Westfalen hat auf der Grundlage einer Empfehlung der Landtagskommission
—jetzt Landtagsausschufl — “Mensch und Technik” ein Modellvorhaben im Arbeitsgericht Hamm durchgefiihrt.
Dieses Modellvorhaben (Titel: “Software und Hardware in der ARbeitsgerichtsbarKeit Nordrhein-Westfalen
(SHARK)”)wurde von 1990 bis Ende 1994 vonder Forschungsgruppe Verwaltungsautomation wissenschaftlich
begleitet. Gefdrdert wurde das Vorhaben in dem Programm “Sozialvertrigliche Technikgestaltung” des Landes
Nordrhein-Westfalen. '
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Die Empfehlungen der Landtagskommission “Mensch und Technik” in Nordrhein-Westfa-

len sehen vor

- “neue Techniken fiir die Effizienzsteigerung der Landesverwaltung, mehr Biirger-
freundlichkeit, Reformierung bestchender Organisationsformen und Strukturen der
Verwaltung” zu nutzen.

— Gleichzeitig wird “eine sozialvertrigliche Umgestaltung der Arbeitsorganisation im
Sinne von mehr Vielseitigkeit, Selbstindigkeit, Entscheidungsbefugnis und Kreativitit”
angestrebt.

Die Begleitung des Vorhabens iibernahm die Forschungsgruppe Verwaltungsautomation

der Universitit Gesamthochschule Kassel.

3. Beteiligte Stellen

In die Entwicklung und Erprobung des Biirokommunikationssystems SHARK waren ver-
schiedene Stellen mit unterschiedlichen Aufgaben und Zustindigkeiten einbezogen.

Projektorganisation - Beteiligte Stellen

ArbG und %
LAGS NRW £

Prasident ¥
LAG Hamm g

Projektteam X

Die Verantwortung fiir das Modellvorhaben lag beim Prisidenten des Landesarbeitsge-

richts Hamm. Das Projekt selbst war beim Arbeitsgericht Hamm angesiedelt, allerdings

wurden einzelne Anwendungsfunktionen auch fiir das Landesarbeitsgericht entwickelt.

Die Konzeption des Pilotvorhabens erarbeitete der sogenannte ADV-Arbeitskreis, der in-

zwischen durch die ADV-Kommission ersetzt worden ist. Der Arbeitskreis bestand und

besteht aus verschiedenen Vertretern der Landesarbeitsgerichte des Landes Nordrhein-

Westfalen, des Ministeriums fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales und den Vertretern von

Bezirks- und Hauptpersonalrat.

Dieser Arbeitskreis befafite sich zunichst mit den erforderlichen Projektarbeiten, also mit

der Erstellung von Pflichtenheften, Spezifikationen, Programmen usw.

Das Projektteam war fiir die Erledigung der Aufgaben im Pilotgericht zustindig. Es setzte

sich zusammen aus

- dem Projekdeiter

— der Geschiftsleiterin des Pilotgerichts

- zwel Vertreterinnen der Beschaftigten.

Das Projektteam war fiir alle fachlichen Fragen verantworthch die die Systementwicklung

und die Kooperatlon mit dem Hersteller betrafen. An den Sitzungen des Projektteams nah-

men dariiber hinaus die Herstellervertreter, die fiir das Projekt zustindig sind, die wissen-

schaftliche Begleitung, der &rtliche Personalrat und — fallweise — Vertreter des Bezirksper-

sonalrats und des Hauptpersonalrats teil. Die regelmifiigen Sitzungen des Projektteams
- dienten der Koordination und Diskussion der Projektziele und des Systementwicklungs-

prozesses. Mitglieder des Projektteams fiihrten aber z. B. neben den Beschiftigten auch

Softwaretests durch.

Beteiligt ist weiterhin die Fa. Siemens AG, spater SNI, mit der das Land Nordrhein-West-

falen zunichst einen kostenneutralen Kooperationsvertrag abgeschlossen hatte. Sie lieferte
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Hard- und Software. Die Software wurde nach den Vorstellungen und Vorgaben von
ADV-Arbeitskreis und Projektteam neu entwickelt, fiir die Programmierung selbst bedien-
te sich SNI eines Unterauftragnehmers.

Die Forschungsgruppe Verwaltungsautomation hatte die wissenschaftliche Begleitung
ibernommen.

4. Projektphasen

Im nachhinein kdnnen aus der Sicht der wissenschaftlichen Begleitung vier verschiedene
Phasen des Projektes unterschieden werden:

1. Entwicklung einer EDV-Losung unter Beteiligung der Beschiftigten, die Aspekte der
Hardware- und der Softwareergonomie beriicksichtigt. (Zeitraum ca. 1990-1993)

2. Umgestaltung der Arbeitsorganisation im Pilotgericht durch selbsterarbeitete Organisa-
tionsmodelle (1991-1993)

3. Transfer der technischen und organisatorischen Neuerungen auf andere Arbeitsgerichte
(1993-1994)

4. Schaffung und Festigung einer organisatorischen Infrastruktur fiir Innovationen (Mode-
ratoren, Transferhandbuch) (1994) '

Phase 1

Die Anfangsphase des Projektes war von den Bemiihungen um die Entwicklung eines
EDV-Systems geprigt, das die Arbeitsabliufe im Arbeitsgericht unterstiitzt. Es sollte
gleichzeitig den aktuellen Erkenntnissen der Softwareergonomie — also den Anforderungen
an eine menschengerechte Programmgestaltung — geniigen und Méglichkeiten zu variabler
Arbeitseinteilung geben. Damit sollte unterschiedlichen Arbeitsgewohnheiten und sich
verindernden Modellen der Arbeitsorganisation Rechnung getragen werden.

Geplant war, das Programm unter Mitwirkung der Beschiftigten des Pilotgerichts schon in
frithen Phasen entsprechend den Bediirfnissen der Benutzer zu optimieren. Dabei ergaben
sich diverse Schwierigkeiten: Zu erwihnen sind vor allem die geringe Erfahrung der Ar-
beitsgerichtsbarkeit mit EDV-Losungen und die geringe Bereitschaft des Soft-
wareherstellers, einen beteiligungsorientierten Entwicklungsprozef§ mitzutragen.

Phase 2

Schon friih zeigte sich, daf} die Verinderung der Organisation parallel zur technischen Ent-
wicklung notwendig war. Die wissenschaftliche Begleitung konzentrierte ihre Arbeit des-
halb friih darauf, Verinderungen im organisatorischen Bereich herbeizufiihren.

Die Einfiihrung des Biirokommunikationssystems bedeutete fiir die Beschiftigten im
nichtrichterlichen Dienst einen Umbruch in der Arbeitssituation.

Die Beschiftigten miissen sich — wenn ein Biirokommunikationssystem eingefiihrt wird -
mit neuen Arbeitsaufgaben, neuen Arbeitsmitteln und neuen Formen der Aufgabenerledi-
gung auseinandersetzen. Das kann z. B. bedeuten, daff Routineaufgaben entfallen bzw. der
Ablauf ihrer Erledigung vereinfacht wird, bisher erforderliche Qualifikationen (wie Steno-
grafie) nicht mehr oder nicht mehr in der bisherigen Form benétigt werden.

Es kann auch bedeuten, dafl aufgrund der neuen technischen Méglichkeiten in den bisher
bekannten Aufgabenfeldern Titigkeiten wieder ausgefithrt werden konnen oder ausgefiihrt
werden sollten, von denen sich einige Beschiftigte bereits verabschiedet hatten. Das gilt
insbesondere fiir die Schreibtitigkeit.

Allerdings — und das darf nicht vergessen werden — kommen auch neue Aufgaben wie z. B.
Technikbetreuung und -pflege hinzu.

Ob mit diesem Umbruch Verbesserungen verbunden sind, ist fiir die Beschiftigten zu-
nichst iberhaupt nicht durchschaubar. Damit sich der Umbruch geplant und transparent
vollzieht, initiierte die wissenschaftliche Begleitung eine Organisationsentwicklung, in de-
ren Rahmen die Beschiftigten an der Umgestaltung der Organisation beteiligt werden soll-
ten.

Es war hier zunichst Aufgabe der wissenschaftlichen Begleitung, die Beschiftigten zu mo-
tivieren und sie an der Umgestaltung der Organisation und der Arbeitsabliufe zu beteili-
gen.

Phase 3
Nachdem organisatorische Verinderungen im Pilotgericht durchgefiihrt worden waren,
widmete sich die Forschungsgruppe in ihrer Arbeit verstirkt den Voraussetzungen, die fiir
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den Transfer von Bedeutung sind. In zwei Pilottransfergerichten und im Landesarbeitsge-
richt Hamm wurden beteiligungsorientierte Modelle angeregt. Von besonderem Interesse
war hierbei, inwieweit die Arbeitsgerichtsbarkeit den Prozeff der Organisationsentwick-
lung mit eigener Kraft betreiben kann. Es zeigte sich, dafl hierbei vielfiltige Widerstinde zu
tiberwinden sind.

Phase4

Als Konsequenz aus den Erfahrungen der Phase 3 verbesserte die Forschungsgruppe die
Bedingungen fiir die Verbreitung des Organisationsentwicklungsansatzes. Dies geschah
durch Versuche zum Aufbau einer Moderatoreninfrastruktur. Die Umstrukturierung in
den Arbeitsgerichten sollte durch Moderatoren unterstiitzt werden, die ein entsprechendes
Fachwissen zur Innovation in den Arbeitsgerichten besitzen. Gleichzeitig wurden grundle-
gende Informationen in Form eines Transferhandbuches fiir die Arbeitsgerichte erstellt.

5. Welche Technik wurde in den Arbeitsgerichten entwickelt und
eingefiihrt? |

Im Rahmen des Projektes wurde eine Hardware- und Softwareldsung fiir die Arbeitsge-
richtsbarkeit entwickelt. Diese sollte nicht innerhalb einer starren Organisationsumwelt
eingesetzt werden, sondern unterschiedliche Méglichkeiten der Arbeitserledigung unter-
stiitzen. Die Software sollte also flexibel einsetzbar sein.

Als Plattform fiir die EDV-L&sung wurde das Betriebssystem UNIX gewihlt. Auf dieser
Grundlage entwickelte eine Softwarefirma in Abstimmung mit der Arbeitsgerichtsbar-
keit ein speziell zugeschnittenes Programmpaket — den SHARK. Die Lésung basiert auf
einer bestechenden Textverarbeitung mit Namen HIT. Diese wurde um spezielle Pro-
gramme und eine Datenbank erweitert. Das Ergebnis ist eine Lésung, die dhnlich flexi-
bel und individuell benutzt werden kann. Sie kann aber auch fiir weitgehend automa-
tisierte und standardisierte Vorginge benutzt werden, was bei der normalen Arbeit viel
Zeit spart.

UNIX-Rechner

Aktuelle technische Lisung

Die Weiterentwicklung in Richtung eines Client-Server-Systems ist inzwischen abgeschlos-
sen. Dadurch wird die Arbeitsumgebung jedes einzelnen Beschiftigten noch individueller

- anpafibar und die Geschwindigkeit des Gesamtsystems gesteigert. Zusitzlich ist die An-
gliederung des Richterarbeitsplatzes geplant.
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Client-Server-System

Der Programmentwicklung liegt folgende Philosophie zugrunde:

Die Beschiftigten sollen “Herr des Verfahrens” bleiben. Das heifit: Viele Funktionen kon-
nen zwar standardisiert und automatisiert ablaufen, wenn es notig ist, konnen die Beschif-
tigten jedoch eingreifen und manuell andere Verfahrensabliufe durchfiihren. Die Pro-
grammlogik gibt also nicht die Arbeitsabliufe vor. Den Beschiftigten soll die “Handar-
beit”, das Tippen abgenommen werden, nicht jedoch die “Kopfarbeit”, die Kontrolle tiber
das Arbeitsergebnis. Dies setzt eine umfassende Qualifikation der Beschiftigten voraus.

Zu den Eigenschaften des SHARK zihlen:

— der Benutzer bleibt “Herr des Verfahrens”

— ergonomische Oberfliche

- vorgangsorientiertes Arbeiten

- komfortable Eingabehilfen

- modulares Softwaredesign.

Das Biirokommunikationssystem SHARK unterstiitzt dabei praktisch alle Aufgabenkom-
plexe, die im Arbeitsgericht anfallen. Dies umfafit die Aktenzeichenvergabe und das Fih-
ren des Verhandlungskalenders ebenso wie die Statistik und das Erstellen des Protokolls in
der Sitzung. Das Arbeiten mit der Schreibmaschine entfillt. Integrierte Datenbanken stel-
len Informationen zu den Gerichten, Kammern und die Adressen bereit.

Fir die gewahlte Losung sprechen Argumente der Datensicherheit, der Zuverlissigkeit und
der Einhaltung des Datenschutzes. Auflerdem konnte auf bestehende Programmkompo-
nenten zurlickgegriffen werden.

Die Einfithrung von EDV in die Arbeitsgerichte ermoglicht eine andere Art des Arbeitens
und der Zusammenarbeit am Arbeitsplatz. So entfillt das doppelte Erfassen von Adressen.
Standardisierte Schreiben werden automatisiert und erfordern nur noch einen Knopfdruck.
Die méglichen Veranderungen sind jedoch weitreichender: Von den Beschiftigten wird er-
wartet, daff sie die Funktionen des Systems iberwachen und mit Ausnahmefillen selbstin-
dig umgehen. Das bedeutet, dafy mehr Qualifikationen notwendig werden.

Fir die Beschiftigten wird eine neue Form der Zusammenarbeit in der Arbeitsgruppe
moglich. Mit moderner Biirotechnik wie dem SHARK-System kann das Schreibwerk
schnell und einfach produziert werden. Verschiedene Arbeiten konnen an einem Arbeits-
platz ausgefiihrt werden, die bisherige Arbeitsteilung ist nicht mehr nétig. Der gesamte Ar-
beitsablauf wird gestrafft und manche Verrichtungsschritte und Aktenwege entfallen.

Als Resultat besitzt die Arbcitsgerichtsbarkcit eine solide und speziell zugeschnittene Soft-
ware, die die Arbeitserledigung effektiv unterstiitzt. Dennoch ist der SHARK so flexibel
angelegt, dafl er unterschiedliche Arten der Arbeitsorganisation zulifit.
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6. Verinderungen in der Arbeitsorganisation

Um die Verinderungen, die durch die Technikeinfithrung eingetreten sind, greifbarer zu

machen, stellen wir zunichst die Organisation des Arbeitsgerichts vor der Einfiihrung der

Technik dar. Im nichtrichterlichen Dienst des Arbeitsgerichts wurde entsprechend dem tra-

ditionellen Organisationsmodell zwischen den Organisationseinheiten Geschiftsstellenver-

waltung, Protokolldienst und Kanzlei unterschieden.

Die Aufgaben in Geschiftsstelle, Protokoll- und Kanzleidienst wurden von jeweils unter-

schiedlichen Personen weitgehend getrennt voneinander wahrgenommen.

Die Geschiftsstellenverwaltungsarbeit umfafite

— die Verwaltung der Gerichtsakten mit allen dazugehdrenden Titigkeiten wie Aktenan-
legen (Aktenzeichenvergabe und Beschriftung der Aktendeckel), Fithrung der verschie-
denen Register, Terminierungen, Fristenkontrolle, Zustellungen, kleines Schreibwerk
(maximal bis zu 10 Zeilen).

Der Protokolldienst umfafite

— den Sitzungsdienst, in dessen Rahmen die Sitzungsprotokolle im Stenogramm aufge-
nommen werden, das spitere Schreiben der Protokolle in Reinschrift und nach entspre-
chender Kontrolle Versand an die beteiligten Prozefiparteien.

In der Kanzlei wurde

- das sogenannte grofle Schreibwerk erledigt, (Schreiben von Urteilen und Beschliissen,
Ausfertigung von Verfiigungen, Schreiben von Ladungen, Fertigung von Sitzungspro-
tokollen vom Tonband).

Fiir die Arbeitsabliufe bedeutet diese Form der Arbeitsteilung, daf die Akten hiufig zwi-

schen den verschiedenen Bearbeitern hin- und hertransportiert werden miissen. Zusam-

mengehdrende Arbeitsabliufe werden nicht in einer Hand erledigt. Als Beispiel kann die

Ladung zum Giitetermin genannt werden. Diese wurde frither in der Geschiftsstelle vor-

verfiigt, nach der Vorlage an den Richter wurde die Akte in die Geschiftsstelle zuriickgelei-

tet, diese veranlafite das Schreiben der Ladung, indem sie die Akten an die Kanzlei weiter-

gab, geschrieben wurden die Ladungen in der Kanzlei und nach einer Kontrolle durch die

Geschiftsstelle wurden die Ladungen versandt. Jede Aktenbewegung wurde in einer Bewe-

gungskartei festgehalten.

Mit der Technikeinfithrung wurde die traditionelle Aufgabenverteilung zunichst in Frage

gestellt und dann verindert. Ladungen werden heute direkt von der Geschiftsstelle veran-

lafit. Die Kanzlei wird in diesen Arbeitsgang nicht miteinbezogen. Das technische System

" enthilt ein sogenanntes Ladungsmodul, das von der Geschiftsstelle aus angestofien wird.

Kontrolle der Ladungen und Versand erfolgt ebenfalls in der Geschiftsstelle. Der Akten-

transport wird so erheblich verringert. Viele Arbeitsschritte werden tiberfliissig.

Die Sitzungsprotokolle werden direkt in der Sitzung am Rechner erstellt, so dafi nach der

Sitzung allenfalls noch Nacharbeiten am Protokoll notwendig sind.

Diese verinderten Arbeitsabliufe erforderten weitgehende Verinderungen in der Organisa-

tion des nichtrichterlichen Dienstes. Es zeigte sich, daff Gruppenarbeit mit verinderten Ar-

beitsteilungsstrukturen ein Konzept ist, das fiir die Erledigung der Aufgaben im Gericht

gut geeignet ist.

In den Gruppen wurden jeweils unterschiedliche Qualifikationen zusammengefafit. Das

bedeutete, daff immer ein/e Geschiftsstellenverwalter/in und eine Protokoll- bzw. Schreib-

kraft eine Gruppe bildeten. Die Protokoll- und Schreibkrifte wurden fiir die Arbeit in der

Geschiftsstelle qualifiziert. Alle Beschiftigten waren so prinzipiell in der Lage, alle in der

Geschiftsstelle und in den Bereichen Protokolldienst und Kanzlei anfallenden Arbeiten zu

erledigen. Alle Beschiftigten arbeiteten nach dem Konzept der qualifizierten Mischarbeit.

Es wurden unterschiedliche Modelle der Gruppenarbeit in unterschiedlichen personellen

Zusammensetzungen erprobt. Die Kanzlei im iiberkommenen Sinne, in der {iberwiegend

Schreibarbeiten erledigt werden, existiert heute im Arbeitsgericht Hamm nicht mehr.

Die Technikeinfithrung im Pilotgericht hat die Arbeitsabliufe nicht nur verindert, die Ab-

liufe sind auch effizienter geworden.

Wihrend der Zeit, in der das Vorhaben wissenschaftlich begleitet wurde, haben sich die

Fallzahlen im Pilotgericht erheblich gesteigert. Das verdeutlicht die folgende Graphik, in

" der die statistischen Angaben von 1990 bis 1994 aufbereitet wurden.
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Obwohl es keine Personalaufstockung gegeben hat, sondern im Gegenteil Personal fiir die
Erledigung EDV-spezifischer Aufgaben — wie Systemadministration und Textadministra-
tion — abgezogen wurde, gibt es kaum Riickstinde.

Im Projekt wurde fiir die Arbeitsgerichtsbarkeit eine neue Technik und ein neues Organi-
sationsmodell entwickelt, die zusammen eine effiziente Aufgabenerledigung ermoglichen.
Gleichzeitig sind die Beschiftigten zufriedener geworden. In Befragungen gaben sie an, daf§
die Arbeit abwechslungsreicher und interessanter geworden ist. Die Arbeit kann selbstin-
diger eingeteilt werden und die Beschiftigten haben mehr Mdglichkeiten, etwas dazuzuler-
nen. Insgesamt ist die Arbeitszufriedenheit gestiegen.

7. Zur Organisationsentwicklung im Arbeitsgericht

Jeder weifl, dafl Verinderungen in der Arbeitsorganisation und die Ubernahme neuer Auf-
gaben fiir die Beschiftigen oft problematisch sind. Es entstehen vielfiltige Angste und Be-
fiirchtungen. Dies kam in den Befragungen, die zu Beginn der wissenschaftlichen Beglei-
tung gemacht wurden, deutlich zum Ausdruck. Diese Befiirchtungen sind auch nicht ganz
unbegriindet, weil die Méglichkeiten, Arbeitsplitze mit Technik zu gestalten, sehr vielfiltig
sind. Je nachdem aus welcher Richtung die Bemithungen um die Gestaltung der Arbeits-
platze kommen, kann Technik eine entlastende oder eine belastende Wirkung fiir die Be-
schiftigen haben.

Mit der Technikeinfithrung miissen also Uberlegungen angestellt werden, wie die Arbeits-
abldufe verbessert und gleichzeitig die Qualifikationen der Beschiftigten den neuen Anfor-
derungen angepafit werden kénnen. Durch die Technikeinfiihrung allein und ohne weiteres
Zutun geschieht dies nicht. Es sind vielmehr besondere Anstrengungen aller Beteiligten er-
forderlich.

Die organisatorischen Verinderungen im Pilotarbeitsgericht wurden im Rahmen eines Or-
ganisationsentwicklungsprozesses erreicht. Wir verbinden damit in erster Linie eine beteili-
gungsorientierte Vorgehensweise, in deren Rahmen verschiedenartige Verfahren angewen-
det werden kénnen. Wichtig ist, daf Organisationsentwicklung immer als langfristiger Pro-
zefd angelegt ist. In diesem Prozefl sollen die in Organisationen titigen Menschen in die La-
ge versetzt werden, kompetent auf sich stindig wandelnde Umweltbedingungen zu reagie-
ren.

Ziel der Organisationsentwicklung ist eine Verbesserung der Leistungsfihigkeit der Orga-
nisation (Effektivitit) auf der einen Seite und der Qualitit des Arbeitslebens (Humanitit)
auf der anderen Seite. Organisationsentwicklung enthilt damit zwar einerseits erhebliche
Konfliktpotentiale, weil die Ziele Effektivitit und Humanitit in Widerspruch zueinander
geraten kénnen. Sie bietet andererseits aber die Chance, daff die Beteiligten ihre Wiinsche
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und Fahigkeiten in den Organisationsprozef} einbringen und sich mitverantwortlich fiir die
organisatorischen Abliufe fiihlen. Organisationsentwicklung strebt deshalb an, durch eine
weitgehende Beteiligung der Beschiftigten, deren individuelle Ziele mit den Zielen der Or-
ganisation in Ubereinstimmung zu bringen.

Um die Mdglichkeiten der Organisation und die Fahigkeiten ihrer Mitglieder zu nutzen,
strebt Organisationsentwicklung nach einem neuen Kooperationsmodell. Im Rahmen von
Organisationsentwicklung werden gute Beziehungen in und zwischen Gruppen, gegensei-
tiges Vertrauen, gemeinschaftliche Verantwortung und Leitung gef6rdert sowie Konflikte
konstruktiv bearbeitet.

Grundbedingungen der Organisationsentwicklung
Wie kann so etwas praktisch aussehen? Eine Organisationsentwicklung bendtigt Rahmen-
bedingungen, die sowohl von der Fiihrungsebene, also der Direktion und der Geschiftslei-
tung, als auch von den beteiligten Beschiftigten geschaffen werden miissen. Ein wesentli-
cher Faktor ist die zur Verfligung stehende Zeit sowie Bereitschaft in einem langen Lern-
und Arbeitsprozef}, bestehende Strukturen in Frage zu stellen. Die Zeit mufl von der
Fihrungsebene bereitgestellt, die Bereitschaft zum Mitmachen und der Wille, gemeinsam
eine verbesserte Arbeitsorganisation zu schaffen, von den einzelnen Beteiligten aufgebracht
werden.
Ganz konkret mufl eine Beteiligungsinfrastruktur geschaffen werden, z. B. in Form einer
Vollversammlung oder dhnlichem. In der Vollversammlung miissen die bestehenden Pro-
bleme der Organisation und méogliche Probleml&sungen gemeinsam erarbeitet werden. Es
miissen Ziele vereinbart werden, die zu erreichen allen Beteiligten sinnvoll erscheint. Wir
haben im Pilotarbeitsgericht Arbeitsgestaltungskriterien vorgestellt und die bestehenden
Arbeitsabliufe gemeinsam mit den Beschiftigten anhand von Arbeitsgestaltungskriterien
analysiert. Dort wo die Kriterien nicht erfillt waren, haben die Beschiftigten Vorschlige
fiir Verinderungen eingebracht.
Zur Organisationsentwicklung gehort auch ein partnerschaftlicher Fihrungsstil, der zu ei-
ner offenen und mitwirkungsfreundlichen Atmosphire beitrigt. Hier ist besonders die Ge-
schiftsleitung angesprochen. Sie muf} sich dartiber klar sein, dafl sich der Weg der Entschei-
dungsfindung verindert, wenn die Beschiftigten an der Verinderung der Organisations-
strukturen beteiligt werden. Die Geschiftsverteilung wird z. B. nicht mehr “nur verord-
net”, sondern mit den Beschiftigten in der Vollversammlung oder in einer Dienstbespre-
chung gleichsam ausgehandelt. Damit wird der Vorgang der Geschiftsverteilung fiir alle
" nachvollziehbar. Die Geschiftsleitung sollte z. B. ihre Kriterien fiir die Arbeitsverteilung
offenlegen und sie zur Diskussion stellen. Es gehdrt auch die Bereitschaft der Geschiftslei-
terinnen und -leiter dazu, Vorschlige der Beschiftigten z. B. fiir ein neues Organisations-
modell (wie Gruppengeschiftsstelle oder andere Kooperationsformen), die sich von dem
eigenen unterscheiden, anzunehmen und auszuprobieren. Wichtig ist, Entscheidungsaufga-
ben, die bisher weitgehend allein gelost werden, auf die Beschiftigten (z. B. die Vollver-
sammlung) zu tbertragen. Was natlirlich nicht bedeutet, dafl die Geschiftsleitung nicht
mehr fiir das Ergebnis der Geschiftsverteilung verantwortlich zeichnet.
Die Vorgehensweise der Organisationsentwicklung hat einerseits den individuellen und an-
dererseits den kollektiven Lernprozef geférdert.
Zum individuellen Lernprozef kann gesagt werden: Die Beschiftigten haben neues Wissen
erworben; sie haben nicht nur gelernt, mit der neuen Technik umzugehen, sondern dariiber
hinaus Arbeitsprozesse zu analysieren, zu bewerten und einzelne Arbeitstitigkeiten neu zu
verteilen. Dabei ist ihnen bewufit geworden, dafl Arbeiten, die den vorgestellten Kriterien
einer sozialvertriglichen Arbeits- und Technikgestaltung entsprechen, mehr Freude ma-
chen. Sie sind, wie die Ergebnisse der arbeitswissenschaftlichen Untersuchung zeigen, nach
der Organisationsentwicklung zufriedener mit ihrer Arbeitssituation als friiher.
Zum kollektiven Lernprozef gehort, dafl die Beschiftigtengruppe des nichtrichterlichen
Dienstes die Fihigkeit erworben hat, die Aufgaben, die frither eher jedem einzeln gestellt
waren, heute als Gruppe zu l6sen. Der nichtrichterliche Dienst hat eine Problemldsungs-

kompetenz erlangt, die es z. B. erlaubt, Belastungssituationen flexibel zu handhaben. Die

Verantwortungsbereiche sind insgesamt grofler geworden, jeder kann heute {iber seinen ei-

"genen Kompetenzbereich hinaus gucken. Das bedeutet, daf sich der nichtrichterliche
Dienst als Gruppe fiir das Funktionieren der Arbeitsabliufe mitverantwortlich fiihlt und
sich mehr mit seiner Aufgabe identifiziert. Zugleich bedeutet es, mit Konflikten, die es in
Gruppenprozessen immer gibt, konstruktiv umzugehen.
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8. Ubertragbarkeit der Ergebnisse des Pilotprojektes auf andere Gerichte

Zum Abschlufl des Projektes wurde von der wissenschaftlichen Begleitung ein cirka
200seitiges Transferhandbuch erstellt, das als Grundlage fiir die organisatorischen Verinde-
rungen verwendet werden soll. Es will die Beteiligung der Beschiftigten an der Gestaltung
der Arbeit verwirklichen. Das Transferhandbuch besteht aus einem allgemeinen Teil, der
Informationen anbietet, und den Themenblittern, die die konkrete Arbeit vor Ort unter-
stiitzen. Das Transferhandbuch wendet sich an alle Beschiftigten. Es stellt Transparenz
{iber das “Wie” der Verinderungen her.

Das Transferhandbuch besteht aus den Erfahrungen, die vor Ort gesammelt wurden, und
aus aktuellen wissenschaftlichen Grundlagen, die allgemeinverstindlich aufbereitet wur-
den. Es vermittelt Informationen {ber die Hintergriinde der Technikeinfiihrung, die
Grundziige sozialvertriglicher und humaner Arbeitsgestaltung. Es bietet Handlungsanlei-
tungen fir die Umsetzung neuer Arbeits- und Organisationsformen an.

Ein Handbuch allein geniigt aber nicht, um die organisatorischen Verinderungen zu bewir-
ken.

Der Entwicklungsprozef erfordert eine gezielte Vorbereitung und Betreuung der einzelnen
Gerichte und der Akteure vor Ort. Das Transferhandbuch stellt eine Handlungsgrundlage
dar, aber aus eigener Kraft werden die einzelnen Gerichte die Anstofle aus dem Modellvor-
haben nicht aufgreifen und fiir ihre spezifische Situation umsetzen kdnnen.

Fiir eine erfolgreiche arbeitsorganisatorische Entwicklung bendtigt man

- die engagierte Beteiligung aller Beschiftigten

- die Riickversicherung durch Vorgesetzte

- ein kritisches Reflektieren des eigenen Arbeits- und Organisationsstils

- intensive Abstimmungs- und Aushandlungsprozesse

- die Moglichkeit aktiver Konfliktbewiltigung und Schlichtung.

Wer sich auf den Weg der Orgamsatlonsentwmklung beg1bt, benougt mehr als eine gute In-
formauonsversorgung Organisationsentwicklung ist ein partizipativer Prozef und ver-
langt eine kontinuierliche, unmittelbare und umfassende Betreuung. Diese Betreuung kann
weder von den Pilotgerichten noch von den ADV-Verbindungsstellen geleistet werden. Es
ist vielmehr notwendig, in den Arbeitsgerichten speziell geschulte Moderatoren einzuset-
zen.

Die Moderation ist nicht als kurzfristige Anschubleistung gefragt, sondern steht fiir eine
verbindliche, langfristige Betreuung der Gerichte. Moderation steht in Wechselwirkung mit
dem Entwicklungs- und Transfergeschehen des SHARK-Projektes.

Dabei wird nicht so sehr technisches Wissen und die Vermittlung von Bedienungswissen
verlangt. Entscheidend ist vielmehr die Fihigkeit, eine neue arbeitsorganisatorische Orien-
tierung gegeniiber verschiedenen Beschiftigtengruppen zu vertreten und diese in die Tat
umzusetzen. Die erforderliche Betreuungsleistung ist somit die der Moderation von techni-
schen und organisatorischen Verinderungsprozessen.

Der weitere Erfolg der organisatorischen und technischen Umgestaltung wird also davon
abhingen, dafl der Prozeff von geschulten Moderatoren angestofien und begleitet wird.
Nur so konnen die Beschiftigten motiviert werden, an den organisatorischen Verinderun-
gen mitzuwirken und ihr Wissen einzubringen, um die Arbeitsabliufe zu optimieren. Erste
Schritte zum Aufbau einer Moderatorenstruktur sind inzwischen geleistet.

jur-pc 6/95

JurPC-Archiv: http:/fwww.jurpc.de


http://www.jurpc.de

