KNUT HUNEKE, BERND ZIMMERMANN

Skill-
Datenbanken

Dass es ein prinzipielles Problem ist, »weiche« Daten,

Daten also, die interpretierbar sind, in eine

Datenbank hineinzupacken, versteht sich (fast) von selbst.

Dennoch gilt auch hier der Grundsatz:

Wenn schon, dann jedenfalls so gut wie moglich!

ER ENGLISCHE BEGRIFF >Skill« be-

zeichnet Fahigkeit, (Hand-)Fer-

tigkeit. Eine Skill-Datenbank ist
also eine Datenbank, in der die Fahigkei-
ten und Fertigkeiten-1von Personen
nach verschiedenen Kategorien abgelegt
und in diversen Sortierungen ausgege-
ben werden konnen. Im betrieblichen
Einsatz allerdings ist diese Definition
enger zu fassen: Eine Skill-Datenbank ist
eine mehr oder weniger strukturierte
Datenbank, in der arbeitsbezogene Fer-

1... Fahigkeiten sind die psy-
chischen und physischen
(Grund-)Bedingungen als Vor-
aussetzung fiir die Ausfiih-
rung von koérperlichen oder
geistigen Leistungen. Man
unterscheidet allgemeine und
bereichsspezifische (z.B. mo-
torische, intellektuelle, emo-
tionale) und fachspezifische
Fahigkeiten (z.B. optische und
akustische Wahrnehmung).
Fertigkeiten hingegen stellen
ein konkretes und inhaltlich
bestimmbares Kénnen dar.
Fertigkeiten sind also eng
umgrenzte Verhaltensweisen,
die durch Ubung so weit au-
tomatisiert sind, dass sie auch
unter weitgehender Ausschal-
tung des Bewusstseins vollzo-
gen werden kénnen. (gekiirzt
aus: Worterbuch der Padago-
gik von W. B6hm, Kroner-Ver-
lag, Stuttgart 1982)

tigkeiten (und eventuell auch Fahigkei-
ten) von Beschiftigten, freien Mitarbei-
tern und moglicherweise auch von Pro-
jektpartnern oder Bewerbern abgelegt
sind und tiber Suchfunktionen ausge-
wertet werden kénnen.

Zweck solcher Datenbanken ist es,
moglichst schnell und umfassend Ant-
worten auf Fragen der folgenden Art zu
erhalten:

® »Wo finde ich flr das Projekt A Leute
unter unseren Beschaftigten (auf der
ganzen Welt oder z.B. in den Filialen
im Umkreis von 300 Kilometern), die
dies, das und jenes kdnnen?«

@ »An wen im Call-Center muss der An-
ruf zu einem ganz speziellen Problem
weitergeleitet werden?«

@ »Wer passt fachlich auf die Stelle mit
den Anforderungen XYZ und wohnt
nicht weiter weg als X km und/oder
sitzt auf einer abzubauenden Stelle?«

® »Wer ware die geeignete Nachfolge-
rin flr die in zwei Jahren in Ruhe-
stand gehende Fithrungskraft M...?«

Skill-Datenbanken sind dabei auch
ein Element des zur Zeit als Thema heil3
gehandelten »Wissens-Managements«
oder neudeutsch: Knowledge-Manage-
ment (siehe »Die glaserne Konkurrenz:
in cF 11/99 ab Seite 7). Das Suchen und
Finden von Sachinformationen (»lst
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schon mal ein vergleichbares Projekt ge-
laufen?« — »Lag dazu schon irgendwo
ein vergleichbares Angebot vor?« — »Gibt
es bereits eine technische Losung fiir

dieses Problem?«) wird
mit einer Skill-Datenbank
also erganzt um die Mog-
lichkeit herauszufinden,
wer wo zu welchem The-
ma gefragt oder einge-
setzt werden kann.

Website = in sich abge-
schlossenes Informati-
onsangebot im World
Wide Web (WWW), z.B.
eines Unternehmens
(der oft benutzte Begriff
»Homepage« meint nur
die Eingangs-Seite in
eine solche >Website:).

Im Prinzip kann schon
eine Website , wie die des Netzwerks In-
novative Mitbestimmung« (dessen Mit-
glieder wir als Technologie-Berater sind)
eine Art Skill--Datenbank: sein, weil dort
unter anderem dargestellt wird, was das
NIM insgesamt, aber auch was die ein-

B Angeklickt !EI
Datei  Bearbeiten  Suchen 7

m Skill-Datenbanken (skill = Féhig-

keit) stellen schon allein deshalb ein
besonderes Problem dar, weil sie ver-
meintlich exakte Daten aus einem Be- _|
reich zur Verfiigung stellen, der prinzi-
piell unexakt ist.

m Die >Datengiite« der in einer Skill-
Datenbank enthaltenen Daten hdngt
u.a. davon ab, von wem die in die Da-
tenbank gestellten Angaben stammen
(von unabhédngigen Schulungsinstitu-
tionen, von Vorgesetzten oder von den
Beschiftigten selbst ...).

m Art und Inhalt der Daten miissen
darauf untersucht werden, ob sie
Chancengleicheit sicherstellen oder
bestimmte Gruppen bevorteilen.

-

M

1] |

zelnen Mitglieder unseres Netzwerks so
»drauf<« haben (Ausbildung, Werdegang,
laufende und abgeschlossene Projekte):
Mit den iiblichen Internet->Suchma-
schinen< kann unsere Website im Inter-
net gefunden werden, mit der Suchfunk-
tion des Browsers lassen sich die dort
abgelegten Texte nach Schliisselbegrif-
fen durchsuchen, um dann gezielt auf
einen von uns zu stofBen ... Dass das kei-
ne so abwegige Idee ist, zeigen Erfah-
rungen mit »Headhunterng, die hande-
ringend nach Leuten mit SAP-Fachwis-
sen suchen und pldtzlich anriefen, um
Anwerbeversuche zu starten.
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Uberhaupt: Im Internet werden in-
zwischen eine ganze Menge von >Job-
Borsen« betrieben, von denen es manche
bereits ermdglichen, »Anzeigen« in Form
von mehr oder weniger strukturierten
Skill-Datenblattern abzulegen (z.B.
http://www.technicaljobs.de), so dass es
moglich wird, gezielt nach deren Inhal-
ten zu suchen (siehe >Rekrutierungsfeld
Internet«in cF 7/2000 ab Seite 18).

65 definierten Anforderungsprofilen ab-
geglichen werden, um auf dieser Basis
Qualifikationsplanung (-Personalent-
wicklung«) betreiben zu kénnen.

Problembereich:
Inhaltsart und Inhaltsreichweite

Schon auf den ersten Blick ist eine
Datenbank, die lediglich >harte< und
moglicherweise von unparteiischen In-

Auch wenn Skill-Datenbanken »Strukturiert:
sind, also klare Kateg OT1€M und exakte
Daten enthalten, erzeugt jede ski-Datenbank
prinzipiell nur VETTT eintlich ware paten!

Andere Beispiele waren eine >Lotus
Notes/Domino¢«-Datenbank, in der die
Zustandigkeiten innerhalb der Service-
Hotline einer EDV-Abteilung niederge-
legt sind oder auch die SAP-R/3-Kompo-
nenten »PD-PD-QA« (Qualifikationen/An-
forderungen) und >PD-PD-SP« (Karriere-
und Nachfolgeplanung). Recht bekannt
ist auch die Skill-Datenbank der Tele-
kom, in der die Qualifikationsprofile von
Beschiftigten erfasst und mit insgesamt

2... Allerdings: Was ist schon unparteiisch?
Und weitere Abgriinde tun sich auf, wie: Wie
sind die Bewertungen zustande gekommen,
welches Ansehen hat die zertifizierende Insti-
tution im Allgemeinen, im jeweiligen Betrieb
oder beim Vorgesetzten, Personaler, Projekt-
leiter usw.?

3... Niemand sollte sich der [llusion hingeben,
dass entsprechendes Wissen nur in speziellen
Skill-Datenbanken abgelegt ist. Nehmen wir
einfach mal den SAP-HR-Infotyp 0022, Ausbil-
dungc¢. Das dortige Feld »Dauer der Ausbil-
dung« wird gefiillt mit z.B. sieben Jahren fiirs
Studium, errechnet aus dem Abschlussdatum
minus Ersteinschreibedatum. Alte Personal-
Hasen meinen zu wissen, dass es sich dabei
um eine wichtige Information iiber Zielstre-
bigkeit und Leistungsfahigkeit handelt (»So
lange studiert und trotzdem so schlechte No-
ten!« - »So kurz studiert und trotzdem so
gute Noten!«) —leider svergessenc sie dabei
die Unwidgbarkeiten des wirklichen Lebens ...
Ebenso oft wird geglaubt, aus dem Aus-
bildungsort auf weiterreichende Qualitaten
schlieBen zu konnen - zum Beispiel: ;rote
Kaderschmiedes, »lasche Priifungens, »streng
neoliberaler Professorc ...

stitutionen*-2 ermittelte Fakten« ent-
halt, wie nachgewiesene Fertigkeiten,
Qualifikationen, Arbeitsgebiete, Aus-
bildungswege, zertifizierte Abschliisse
oder Spezialkenntnisse (wie z.B. Schlos-
ser, Personenbeférderungsschein, >IHK-
gepriift<), von anderer Qualitat wie eine,
in der »weiche« Themen gespeichert
sind, wie Aussagen zu Fithrungsqualita-
ten, Belastbarkeit, Teamfahigkeit (also
Aussagen uiber Fihigkeiten, Eigenschaf-
ten und andere »psychological skills<)--3.

Die Sensibilitat der letzteren Daten
ist nattirlich deutlich héher und auch
die »Unscharfe« sowohl bei der Selbstein-
schatzung wie der Fremdbeurteilung
nimmt bei »weichen« Themen zu. In je-
dem Fall muss also eine sehr differen-
zierte Auseinandersetzung dariiber er-
folgen, welche Inhalte in eine Skill-Da-
tenbank aufgenommen werden (sollen)
und welche nicht.

Problembereich:
Strukturierungsgrad

Strukturiert ist eine Skill-Datenbank
immer dann, wenn sie vorgegebene
(z.B. ankreuzbare) Datenfelder enthalt
oder wenn die moglichen Eintrage in
fest definierten Tabellen (z.B. Schuleng-
lisch, allgemeines Englisch, Wirtschafts-
englisch, technisches Englisch) erfasst
werden. Werden die verschiedenen Aus-
pragungen dieser Fertigkeiten ebenfalls
klar kategorisiert (z.B. Grundlagen, Ver-
standigung maglich, flieBend in Wort
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und Schrift), kann die Datenbank als
stark strukturiert gekennzeichnet wer-
den.

Aber: Obwohl durch die Strukturie-
rung ein gewisses MaR an Chancen-
gleichheit gegeben zu sein scheint und
die Datenbank in jedem Fall besonders
gut auszuwerten ist, erzeugt eine solche
Skill-Datenbank doch nur vermeintlich
klare Daten (dazu weiter unten in den
Abschnitten »Chancengleichheits,
»Selbst- oder Fremdbeurteilung, Daten-
glite« sowie »Informatisierung und
Mediatisierungc.

Freie Eintrage hingegen in ganzlich
ungebundenem FlieRtext oder teil-
strukturierte Angaben (»Schreiben Sie
etwas tiber lhre Ausbildung, den Werde-
gang und die Projekte, an denen sie mit-
gewirkt haben!«) lassen der Individuali-
tat zwar freien Lauf, bevorzugen aber
wortgewandte Beschaftigte, die in der
Selbstdarstellung eher gelibt sind. Au-
Berdem lassen sich solche Datenbanken
nur schwer bis tiberhaupt nicht syste-
matisch auswerten.

Problembereich:
Chancengleichheit

Chancengleichheit beginnt schon bei
der Zieldefinition einer Skill-Datenbank
(oder eben nicht): Fiir welche Auswer-
tungen sollen die Daten erfasst werden?
Welche Personengruppen sind davon
betroffen —und welche nicht? Eine Beur-
teilung dieses Problembereichs kann da-
bei durchaus widerspriichlich ausgehen:

Wohl denen, deren »>Skills< nicht in ei-
ner Datenbank erfasst sind (z.B. Vorge-
setzte, Mitglieder der Geschaftsfithrung,
Chefsekretarinnen, Personal- und Fi-
nanzsachbearbeiter), wenn es um einen
»Statusreport« geht, der Aufgabenan-
forderungen und tatsachliche Fahigkei-
ten und Fertigkeiten vergleicht ...

Oder: Pech fiir die »einzelkampfende«
Sachbearbeiterin, die anders als der
smarte >Projekt-Hopper« nicht erfasst ist,
wenn es darum geht, die geeignetsten
Mitarbeiter fir ein neues Projekt zu fin-
den.

Es ist fiir die Chancengleichheit aber
—je nachdem - nicht nur wichtig, in der



Skill-Datenbank vertreten zu sein oder
auch nicht, sondern alle darin Vertrete-
nen miissen gleiche Chancen zur
(Selbst-)Darstellung erhalten. Verfiigt
die Datenbank nur oder iiberwiegend
auf Projektmitarbeiter ausgerichtete
Eintrage, wie zum Beispiel »-Teamfdhig-
keit« —hat also der »Biss des Einzelkamp-
fers¢, das heiBt die Fahigkeit, >sich selbst
zu organisieren« oder »zur richtigen Zeit
selbst zu motivieren« (weil’s ndmlich in
diesem wichtigen Augenblick kein ande-
rer tut) keine Rubrik —, dann sind >Pro-
jektler«immer im Vorteil. Gleiches gilt,
wenn neben »allgemeinen PC-Kenntnis-
sen« das Beherrschen einer »Projektma-
nagement-Software« oder der Internet-
Programmiersprache sHTML« berticksich-
tigt ist, das Erstellen von »Serienbriefen«
aber nicht.

Problembereich:Selbst- oder
Fremdbeurteilung, Datengiite

Die Frage ist: Wer erhebt und bewer-
tet die Eintrage in die Skill-Datenbank?
Hierbei handelt es sich um ein weiteres
wichtiges Kriterium zur Beurteilung ei-
ner (geplanten) Skill-Datenbank — und
das um so mehr, je mehr >unscharfe« In-
halte oder >weiche« Faktoren Einzug hal-
ten.

Nehmen die Beschaftigten die Eintra-
ge selbst vor oder flillen sie entspre-
chende Fragebdgen allein aus, dann ent-
scheiden sie, was sie den Arbeitgeber
oder Kunden tiiber sich wissen lassen
wollen. Wahrend die eine Person regel-
maRigen Aufenthalte in den Nachtloka-
len Bangkoks als Anlass sieht, sich gute
Englischkenntnisse zu bescheinigen, ver-
zichtet eine andere Person vielleicht dar-
auf, die bei der Volkshochschule miih-
sam erworbenen und zertifizierten
Kenntnisse zu benennen, weil diese Ba-
sis fiir einen zukiinftigen Arbeitsplatz-
wechsel oder eine Auswanderung sein
sollen, was im Moment aber niemanden
etwas anzugehen hat.

Die Motivation zur Informations-
preisgabe ist also liberaus ungleich.
Dass es dabei durch »Schweigsamkeit:
oder »falsche Bescheidenheit« zu einer
Benachteiligung kommen kann, ist aller-
dings ebenso wenig zu bestreiten wie

die Auswirkungen von Vergesslichkeit
oder auch Dreistigkeit bei Selbstanga-
ben und Selbsteinschatzung.

Handelt es sich dagegen um Fremd-
beurteilungen, die in die Skill-Daten-
bank eingehen, dann stecken wir mitten
in der Beurteilungsproblematik (die hier
nur kurz angedeutet werden soll), bei
der es sich aber liberwiegend um Proble-
me bei denen handelt, die beurteilen:
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en fiir Stellenbesetzung, Karriere- und
Nachfolgeplanung, aber auch zur Perso-
nalentwicklung einzusetzen 4. Wir hat-
ten sogar schon die Gelegenheit eine
Datenbank zu begutachten, in der unter
den einzelnen Arbeitsgebieten der Be-
schdftigten einer EDV-Hotline deren Pro-
blemlésungen fiir immer wiederkehren-
de Probleme gelistet waren (so genann-
te Musterlésungen), weil jahrlich die

Fardie Chan CETgleichheit ist es nicht nur
wichtig, in der skii-Datenbank (wenn schon,
denn schon) vertreten zu sein, auch chancen
der Selbstdarstellung miissen g]E'ICh sein.

@ >schiefe« Beurteilungen und Streu-
ungsfehler (z.B. Tendenz zur Milde;
Tendenz zur Mitte; Tendenz zur Stren-
ge; Tendenz zu Extremen);

@ Korrekturfehler (= versaumte Korrek-
tur) mit unter Umstianden dem Er-
gebnis: gestern schlecht = heute
schlecht;

@ >Hallo-Effekt: (= scheinbar offensicht-
liche aber nicht tiberpriifte Charakte-
risierungen): Beurteilende schlieen
von einem Merkmal unzuladssig auf
alle anderen;

@ Hierarchie-Effekt: hoherrangige Be-
schiftigte werden oft besser beur-
teilt;

@ Subjektivitdt in allen absichtlichen
und unabsichtlichen Spielformen;
und schlieflich noch

@ Tagesform und Wettereinfliisse.

Hier hilft, um aussagefdhige, faire
Fakten zu erheben, eigentlich nur der
Weg Uber die Beurteilung der Beurteiler:
Quervergleiche liber die Beurteilenden
fithren zu Beurteilerprofilen, nach dem
Motto: »Eine Beurteilung ist nur zu be-
urteilen, wenn ich liber die Beurteilung
des Beurteilers den Beurteiler beurtei-
len kann.« Allerdings: Wer beurteilt den
Beurteiler?

Problembereich: Entlohnung,
Prdmien, Weiterbildung, Karriere ...

Es liegt nahe, die Eintrdge in einer
Skill-Datenbank als Beurteilungskriteri-
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besten dieser Musterlésungen pramiert
werden sollten.

Problembereich:
Offentlichkeit/Zugdinglichkeit

Ist der Zugang zur Skill-Datenbank
nur auf Firmenangehorige begrenzt,
kénnen unter Umstanden Eintrage tole-
riert werden, die nicht hingenommen
werden diirften, wenn sie Kunden und/
oder Projektpartnern zuganglich waren.
Aber auch betriebsintern sollte nach
dem Motto: »Alle Daten iiber mich auch
fiir michl« dafiir Sorge getragen werden,
dass die Inhalte allen Beschaftigten zu-
ganglich sind (und zwar nicht nur auf
Anfrage nach § 19 BDSG"5).

4...In SAP gibt es z. B. die Mdglichkeit iiber die
Kombination von Qualifikationen, Organisa-
tionsstruktur und Anforderungen :Kariere-
und Nachfolgeplanung« zu betreiben und da-
bei festgestellte Defizite direkt in das Veran-
staltungs-Management einflieBen zu lassen.

5... Artikel 19 Bundesdatenschutzgesetz: Aus-
kunft an den Betroffenen ... (1) Dem Betroffe-
nen ist auf Antrag Auskunft zu erteilen iiber
die zu seiner Person gespeicherten Daten,
auch soweit sie sich auf Herkunft oder Emp-
fanger dieser Daten beziehen, und den Zweck
der Speicherung. In dem Antrag soll die Art
der personenbezogenen Daten, iiber die Aus-
kunft erteilt werden soll, niher bezeichnet
werden.



info

Checkliste zur

Skill-Datenbank

Im Folgenden haben wir die Punkte, die es bei der Beurteilung einer vorhandenen oder
einzurichtenden Skill-Datenbank zu beachten gilt, noch einmal zusammengefasst. Wir
haben davon Abstand genommen, ein Bewertungsschema zu hinterlegen, weil es uns
vor allem darum geht, die Meinungsbildung iiber Skill-Datenbanken in den Betrieben
voranzubringen und nicht darum, eine bestimmte Einschdtzung (ob Lob oder Verteufe-
lung) unter die Leute zu bringen. Der Handlungsbedarf liegt auf der Hand, die Gestal-
tungsmoglichkeiten einschlieflich der Mitbestimmungstatbestinde haben wir ange-
rissen ...

Welche Inhalte werden in der Datenbank abgebildet und wie tiefgriindig werden
diese erschlossen?

Ist die Datenbank strukturiert (Inhalte und Auspriagungsgrad)?

Bestehen gleiche Chancen fiir alle, in die Datenbank aufgenommen zu werden und
haben alle in der Datenbank gleiche Chancen, sich darzustellen und wahrgenommen
zu werden?

Werden die Daten durch die Betroffenen selbst eingegeben, bei ihnen erhoben oder
werden sie durch andere beurteilt/eingeschatzt?

Werden die Skill-Daten unmittelbar oder mittelbar fiir Fragen der Entlohnung,
Pramien, Weiterbildung, Karriere, Versetzung usw. herangezogen?

Ist der Zugang zur Skill-Datenbank auf die betriebsinterne Offentlichkeit beschrinkt
oder werden die Daten auch der Auenwelt zugianglich gemacht?

Wie (auch: wie hdufig) und durch wen werden die Daten gepflegt?

Welchen Zweck soll die Datenbank erfiillen und auf welche Verwendung werden
die Daten beschrankt (Zweck und Empfinger)?

Konnen die Daten fiir sich oder durch Verkniipfung mit anderen Daten zur
Leistungs- und Verhaltenskontrolle herangezogen werden?

Sind die Daten von einer Qualitit oder werden sie in einer Art und Weise aufberei-
tet/ausgewertet, dass sich durch die Betrachtung durch die »Daten-Brille« (Tabellen,
Mittelwerte usw. statt menschliche Schicksale) eine Veranderung dieser Qualitidten
ergibt? Sollen oder kdnnen die Daten fiir Entscheidungen herangezogen werden, die

sich zum Nachteil der Betroffenen auswirken konnen?

Problembereich:
Pflege und Aktualitdt

Die Halbwertzeit von Informationen
uber Fahigkeiten und Fertigkeiten wird
standig kiirzer. Ohne personliche Weiter-
entwicklung und kontinuierliche Quali-
fikation ist man schnell abgehangt.
Ebenso schnell veralten Informationen
in Skill-Datenbanken, wenn die Qualifi-
kationen und zunehmenden Erfahrun-
gen nicht immer wieder neu erhoben
und >eingepflegt« (also im Rahmen der
Datenpflege eingegeben) werden.

Die Frage bleibt:
Was nun?

WAS TUN, WENN SICH eine Geschaftsfiih-
rung und ein Personalentwickler/-leiter

von dem Plan, mal eben auf die Schnelle
eine Skill-Datenbank einzurichten, nicht
abbringen lassen? Welche betriebsver-
fassungsrechtlichen Méglichkeiten hat
die Interessenvertretung?

Ehe wir aber da rangehen, wollen wir
noch schnell dem Eindruck entgegentre-
ten, Skill-Datenbanken waren generell
»Teufelszeuge«. Das ist unserer Meinung
nach namlich nicht der Fall. Skill-Daten-
banken kénnen durchaus Unterstiit-
zung bieten flr Ziele, die auch eine In-
teressenvertretung verfolgen sollte —
diese zum Beispiel:

@ Unterstiitzung einer Bildungs-
bedarfsanalyse;

® Management groBerer Personal-
verschiebungen;

@ strukturierte und gerechtere
Personalbeurteilungen;

@ Steigerung der Service-Qualitat
nach innen und auflen;
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® mehr Entscheidungsfaktoren fiir
die Stellenvergabe;

® mehr Transparenz von Personal-
entscheidungen.

Kurzum: Es gilt, die oben geschilder-
ten Gefahrdungen positiv zu wenden
und sie vielleicht auch noch zu erganzen
durch zusatzliche MaRnahmen wie:

@ cindeutige Definition der Inhalte,
Strukturen und Auspragungen;

@ Aufstellung klarer Regeln fiir alle im
Umgang mit Auswertungen und de-
ren Zwecke;

@ kontinuierliche Bewertung der Krite-
rien und Regeln unter Beteiligung al-
ler betrieblichen Akteure;

@ Beurteilung nicht nur von »obeng,
sondern auch von >neben< und »un-
teng;

@ Qualifizierung der Beurteilenden;

@ Qualifizierung der Skill-Datenbank-
Benutzer (Personalabteilung, Vorge-
setzte) vor allem im Hinblick auf
Struk-turen, Inhalte und Regeln;

@ begleitende MaRnahmen zur Forde-
rung einer arbeitnehmerorientierten
Personalpolitik;

6... § 4 Zuldssigkeit der Datenverarbeitung
und -nutzung:

(1) Die Verarbeitung personenbezogener Da-
ten und deren Nutzung sind nur zulassig,
wenn dieses Gesetz oder eine andere Rechts-
vorschrift sie erlaubt oder anordnet oder so-
weit der Betroffene eingewilligt hat.

(2) Wird die Einwilligung bei dem Betroffenen
eingeholt, ist er auf den Zweck der Speiche-
rung und einer vorgesehenen Ubermittlung
sowie auf Verlangen auf die Folgen der Ver-
weigerung der Einwilligung hinzuweisen. Die
Einwilligung bedarf der Schriftform, soweit
nicht wegen besonderer Umstédnde eine ande-
re Form angemessen ist. Soll die Einwilligung
zusammen mit anderen Erklarungen schrift-
lich erteilt werden, ist die Einwilligungser-
kldrung im AuRBeren Erscheinungsbild der Er-
klarung hervorzuheben. ...

§ 14 Bundesdatenschutzgesetz: Daten-
speicherung, -veranderung und -nutzung:

(1) Das Speichern, Verandern oder Nutzen per-
sonenbezogener Daten ist zuldssig, wenn es
zur Erfiillung der in der Zustandigkeit der
speichernden Stelle liegenden Aufgaben er-
forderlich ist und es fiir die Zwecke erfolgt, fiir
die die Daten erhoben worden sind. Ist keine
Erhebung vorausgegangen, diirfen die Daten
nur fiir die Zwecke gedandert oder genutzt
werden, fiir die sie gespeichert worden sind.



@ Schaffung von Transparenz bei der
Erhebung, Zweckbestimmung und
Auswertung der Daten ...

Oder um es noch deutlicher zu sagen:
Voraussetzung fiir den Einsatz einer
Skill-Datenbank ist eine reife Kultur des
Informationsaustauschs und der Infor-
mations-Bewertung. Insbesondere trifft
dies zu auf die Flihrungsebene. Ein ein-
ziges >schwarzes Schaf« kann das ganze
Projekt zum Scheitern bringen.

Es gilt also, die entsprechenden be-
trieblichen Akteure an einen Tisch zu
bringen und mit ihnen den Rahmen, die
Strukturen und Inhalte einer Skill-Da-
tenbank, einschliefRlich begleitender
MaRBnahmen festzulegen. An Mitbestim-
mungsrechten, die je nach Charakter
und Zweck der Skill-Datenbank zum

7... EU-DS-Richtlinie, Artikel 15 — Automatisier-
te Einzelentscheidungen:

(1) Die Mitgliedstaaten rdaumen jeder Person
das Recht ein, keiner fiir sie rechtliche Folgen
nach sich ziehenden und keiner sie erheblich
beeintrachtigenden Entscheidung unterwor-
fen zu werden, die ausschlieBlich aufgrund ei-
ner automatisierten Verarbeitung von Daten
zum Zwecke der Bewertung einzelner Aspekte
ihrer Person ergeht, wie beispielsweise ihrer
beruflichen Leistungsfihigkeit, ihrer Kredit-
wiirdigkeit, ihrer Zuverlissigkeit oder ihres
Verhaltens.

(2) Die Mitgliedstaaten sehen unbeschadet
der sonstigen Bestimmungen dieser Richtlinie
vor, dass eine Person einer Entscheidung nach
Absatz 1 unterworfen werden kann, sofern
diese

a) im Rahmen des Abschlusses oder der Erfiil-
lung eines Vertrags ergeht und dem Ersuchen
der betroffenen Person auf Abschluss oder Er-
fiillung des Vertrags stattgegeben wurde oder
die Wahrung ihrer berechtigten Interessen
durch geeignete MaRnahmen - beispielsweise
die Maglichkeit, ihren Standpunkt geltend zu
machen - garantiert wird oder

b) durch ein Gesetz zugelassen ist, das Garan-
tien zur Wahrung der berechtigten Interessen
der betroffenen Person festlegt.

Einsatz kommen konnen, fehlt es schlie3-
lich nicht (siehe dazu den Beitrag ab Sei-
te 22).

In der Praxis werden vor allem folgen-
de Punkte im Mittelpunkt stehen:

Zweckbestimmung

Die Definition der Zweckbestimmung
spielt bei Skill-Datenbanken, wie gesagt,
eine groBe Rolle, auch weil die §§ 4 und
14 Bundesdatenschutzgesetz die Ver-
wendung der Daten auf die Erfassung
und Auswertung auf eben diesen Zweck
einschranken —anders ausgedriickt: Al-
les, was nicht ausdriicklich erlaubt ist,
ist verboten-.

Andererseits steigt oder sinkt in Ab-
hangigkeit vom Zweck die Bereitschaft
sowohl der Beschaftigten als auch der
Interessenvertretung, bei der Skill-Da-
tenbank »mitzumachen« oder vielmehr
sie zuzulassen, denn erzwingen kann
der Arbeitgeber eine Zustimmung nicht.

Leistungs- und Verhaltenskontrolle

Skill-Daten konnten kombiniert wer-
den mit Daten zum Gehalt (fiir das
nachste sMitarbeitergesprach«), mit Fehl-
zeiten (um herauszufiltern, wer »nichts
kann«und es zugleich an der Disziplin
fehlen lasst) — auch dies sollte wohl ein-
deutig ausgeschlossen werden.

Informatisierung und
Mediatisierung

Skill-Datenbanken bergen - je starker
strukturiert sie sind — eine nicht zu un-
terschatzende Gefahr: Auf Grund schein-
bar objektiver Daten mit scheinbar ex-
akt zahlbaren Unterschieden (Mitarbei-
ter »Achat im Bereich Personalabrech-
nung den Zahlwert 5.3, Mitarbeiterin »B«
aber den Wert 6.1) wird uiber die Zukunft
von Menschen entschieden, was tlibri-
gens — ganz nebenbei — Artikel 15 der EU-
Datenschutzrichtlinies7 widersprechen
wiirde. Werden dann noch unsinnige
»Berechnungen« wie Mittelwerte oder
Streuung angestellt, sind wir schon
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Personaldaten

nahe dran an »Stiicklisten menschlicher
Qua]iﬁkationenw's. Letztlich ist aber
auch anzunehmen, dass die Entschei-
dung iiber einen Menschen anders aus-
fallt als die liber einen Datenbankein-
trag — das Medium greift in die Beurtei-
lung ein.~9

Bernd Zimmermann und Knut Hiineke sind
selbststandige Organisationsberater und
Griinder des NIM (Netzwerk Innovative Mit-
bestimmung), eMail: info@nim-online.de;
Internet: www.nim-online.de
Kontaktadressen: Bernd Zimmermann,
Netzwerk Innovative Mitbestimmung, Biiro
Ruhr, Zum Ehrenmal 18, 45894 Gelsenkir-
chen; eMail: zimmermann.b@cityweb.de;
Knut Hiineke, Netzwerk Innovative Mitbe-
stimmung, Biiro Miinchen, ParkstraRe 4,
82291 Mammendorf-Nannhofen, eMail:

k.hueneke@link-m.de

8... Fiir diese schone Bezeichnung danken wir
Andreas Boes (in: Culture Change und Busi-
ness Reengineering als Herausforderung fiir
die betriebliche Interessenvertretung. Mar-
burg 1995, http://staff-www.uni-marburg.de/
~boes/texte/br.html).

9... Es gibt bereits dltere Forschungen, die
schon belegen, dass Entscheidungen, die im
direkten Gesprach getroffen werden, anders
ausfallen wie solche, die beispielsweise iiber
das Telefon laufen.




