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Vorwort des Ausschusses

Notebook, Smartphone und Tablet-PC sind aus dem Alltag nicht mehr wegzuden-
ken und haben ldngst auch die Arbeitswelt erobert. Internet und mobile Endgerite
machen es moglich, von iiberall und jederzeit zu arbeiten, Produktions- und Un-
ternehmensprozesse flexibel miteinander zu vernetzen sowie — gekoppelt an platt-
formbasierte Geschéfts- und Beschiftigungsmodelle — Arbeitstétigkeiten in die
Crowd auszulagern. Diese Entwicklung wird in Zukunft zweifellos weiter an
Fahrt gewinnen, angetrieben auch durch die sich immer schneller vollziehenden
Innovationszyklen in relevanten Technikfeldern (Industrie 4.0, Cloudcomputing,
Crowdworking, Big Data etc.). Damit einher geht eine tiefgreifende Transforma-
tion der Wirtschafts- und Arbeitswelt, deren genaue Auspragung und Effekte aber
noch unscharf sind.

Die Chancen und Risiken dieses Wandels werden entsprechend kontrovers disku-
tiert. Im Zuge der Digitalisierung ist die Arbeitswelt zweifelsohne flexibler,
selbstbestimmter und entgrenzter geworden — was Unternehmen und Beschaftig-
ten mehr Freirdume bieten, fiir den Einzelnen aber auch zur Belastung werden
kann, sobald sich Arbeit und Freizeit zu sehr vermischen.

Neben groflen wirtschaftlichen Chancen sind wir auch mitten in einer sich sehr
schnell wandelnden Arbeitswelt, die zur Verlagerung von tradierten Arbeitspro-
filen in neue Bereiche fithren wird. Wahrend dies in einigen Branchen zu Fach-
kraftemangel fiihrt, konnten wegfallende Jobs in automatisierbaren Bereichen fiir
betroffene Arbeitnehmer zur persdnlichen und sozialen Herausforderung werden.
Es besteht das Risiko, dass Téitigkeiten wegrationalisiert und in die Crowd verla-
gert werden, auf Kosten der Stammbelegschaften. Gleichzeitig gilt es, mdgliche
Folgen einer Uberregulierung und die Zukunftsfihigkeit der Ausbildung und
Weiterbildung in den Blick zu nehmen. Die herausragende soziale und wirt-
schaftspolitische Bedeutung der Thematik zeigt sich nicht zuletzt anhand der viel-
faltigen politischen Initiativen, Forschungsprogramme und Studien, die dazu ver-
offentlicht werden.

Vor diesem Hintergrund hat der Deutsche Bundestag — auf Initiative des Aus-
schusses fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschéitzung — das Biiro fiir
Technikfolgen-Abschétzung beim Deutschen Bundestag (TAB) mit einer Unter-
suchung zur Thematik beauftragt. Der vorliegende Bericht gibt einen Uberblick
iiber den aktuellen Stand der Debatte, beleuchtet brancheniibergreifende Entwick-
lungen sowie arbeitsrechtliche Herausforderungen. Um ein differenziertes Bild zu
gewinnen, werden Digitalisierungsprozesse in zwei Wirtschaftsbereichen — Auto-
mobilbranche und IKT-Dienstleistungsbranche — vertiefend analysiert. Abschlie-
Bend werden wichtige Handlungsfelder skizziert und darauf autbauend mogliche
Regulierungsoptionen vor allem im Bereich Arbeitszeitgestaltung sowie For-
schungsbedarfe zur Verbesserung der noch unzureichenden Wissens- und Infor-
mationsgrundlage (sei es zur Technikgestaltung, zu neuen Qualifizierungserfor-
dernissen oder zur Verbreitung von Crowdworking) identifiziert.
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Der Deutsche Bundestag erhélt mit diesem TAB-Bericht eine fundierte und wert-
volle Informationsbasis fiir die anstehende parlamentarische Befassung mit die-
sem hochaktuellen Thema. Gleichzeitig muss er sich der Aufgabe stellen, dass die
Geschwindigkeit des Wandels bewiéhrte parlamentarische Prozesse auch heraus-
fordert.

Berlin, den 15, Mérz 2019

Dr. Ernst Dieter Rossmann

Vorsitzender

Stephan Albani René Rospel Dr. Michael Espendiller
Berichterstatter Berichterstatter Berichterstatter

Mario Brandenburg Ralph Lenkert Dr. Anna Christmann

Berichterstatter Berichterstatter Berichterstatterin
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Das Biiro fiir Technikfolgen-Abschéitzung beim Deutschen Bundestag
(TAB) berit das Parlament und seine Ausschiisse seit 1990 in Fragen des
technischen und gesellschaftlichen Wandels. Das TAB ist eine organisato-
rische Einheit des Instituts fiir Technikfolgenabschitzung und Systemana-
lyse (ITAS) im Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT). Zur Erflillung
seiner Aufgaben kooperiert es seit September 2013 mit dem Helmholtz-
Zentrum fiir Umweltforschung GmbH — UFZ, dem IZT — Institut fiir Zu-
kunftsstudien und Technologiebewertung gGmbH sowie der VDI/VDE In-

novation + Technik GmbH.
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Zusammenfassung

Die rasante Entwicklung der Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) hat die Arbeitswelt in den
letzten 20 Jahren tiefgreifend veréndert, mit dem Aufkommen von Smartphones und Tablets hat sich der Ver-
netzungs- und Mobilitétsgrad von Arbeitsprozessen in den letzten Jahren noch einmal drastisch erhoht. Neue
digitale Entwicklungen wie Social Media, mobile Endgerite oder digitale Anwendungen wie Cloudcomputing
haben Einzug in die Unternehmen gehalten, Produktionsprozesse werden zunehmend digital vernetzt und neue
Vertriebswege liber E-Commerce erschlossen. Im Jahr 2015 gab es kaum noch Unternehmen, die nicht iiber
Computer und Internetzugang verfiigten — der Weg in die digitale Zukunft scheint vorgezeichnet: Wenngleich
immer noch ein mafigeblicher Anteil der Unternehmen in Deutschland (ca. 40 %) nicht iiber schnelles Internet
verfligt, haben die Versorgung mit Breitbandinternet und die Verwendung von mobilem Internet in den letzten
Jahren kontinuierlich zugenommen. Zudem nutzt bereits mehr als die Hilfte der Unternehmen Software zum
elektronischen Informationsaustausch, um betriebswirtschaftliche Prozessdaten zusammenzufiihren, was eine
wichtige Voraussetzung fiir weitere digitale Vernetzungsschritte (etwa im Kontext von Industrie 4.0 oder
Cloudcomputing) ist.

Mittlerweile ist digitale Arbeit — definiert als die regelmaBige berufliche Nutzung digitaler Technologien
in einem relevanten zeitlichen Ausmall —nahezu zum Normalfall von Arbeit geworden, und sie wird, angetrie-
ben durch die sich immer schneller vollziehenden Innovationszyklen in relevanten Technikfeldern (Indust-
rie 4.0, Cloudcomputing, Big Data etc.), zukiinftig zweifelsohne weiter an Bedeutung gewinnen. Mit dieser
Entwicklung geht eine tiefgreifende Transformation der Arbeitswelt einher, die sich besonders in zwei wesent-
lichen Begleiterscheinungen manifestiert:

>  Fiir Unternehmen ergibt sich der Anreiz, Produktionsabldufe digital zu vernetzen (Industrie 4.0) und Ar-
beitstétigkeiten aus dem traditionellen Betrieb organisatorisch ins Internet zu verlagern (Cloudcomputing,
Crowdworking). Diese Entwicklung, die sich in den verschiedenen Branchen und Tétigkeitsfeldern in un-
terschiedlichem Tempo und mit unterschiedlicher Auspragung vollzieht, hat grundlegende Auswirkungen
auf die Beschéftigung sowie die Organisation von Arbeit.

>  Dank des Internets ist Arbeit immer weniger an bestimmte Zeiten oder Orte gebunden. Untersuchungen be-
legen die Ambivalenz dieser Entwicklung: Auf der einen Seite erdffnet dies den Beschéftigten neue Frei-
rdume und kann dazu beitragen, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu verbessern. Auf der an-
deren Seite vermischen sich zunehmend Berufs- und Privatleben, was durch steigenden Zeit- und Leis-
tungsdruck noch verstirkt wird und zu Uberlastung fiihren kann.

Hinsichtlich konkreter Auspragungen und Effekte der Digitalisierung von Arbeit bestehen jedoch noch grofie
Unsicherheiten, Chancen und Risiken werden sehr unterschiedlich wahrgenommen und kontrovers diskutiert.
Vor diesem Hintergrund werden die wesentlichen Implikationen der Digitalisierung der Arbeitswelt anhand des
aktuellen Stands der Debatte und eines faktenbasierten Uberblicks iiber zentrale technische Entwicklungen so-
wie arbeitsrechtliche Herausforderungen beleuchtet. Des Weiteren werden aus iibergreifender Perspektive die
branchenspezifischen Potenziale und Problemlagen analysiert, die sich aus der fortschreitenden Digitalisierung
sowohl fiir Beschéftigte als auch Unternehmen ergeben, sowie politische wie auch gesellschaftliche Gestal-
tungsfelder identifiziert.

Zum aktuellen Stand der arbeitssoziologischen Debatte

Digitale Arbeit ist kein neues Phinomen, sondern hat die Arbeitswelt bereits iiber viele Jahre hinweg stark
geprégt. Die technischen Verdanderungsprozesse sind wiederum eingebettet in iibergreifende 6konomische und
gesellschaftliche Prozesse (wie beispielsweise die Globalisierung oder die demografische Entwicklung), welche
den Wandel der Arbeit in enger Wechselwirkung mit den technischen Innovationen vorantreiben. Vor diesem
Hintergrund erscheint wichtig, digitale Arbeit oder Industrie 4.0 nicht nur als technisch getriebene Entwicklun-
gen zu fassen. Ein allzu starker Fokus auf die dahinterstehenden Technologien birgt letztlich die Gefahr einer
unterkomplexen Sichtweise-fithtt, die gesellschaftliche Aspekte (wie den Werte- und sozialen Wandel oder die
Moglichkeiten der aktiven Gestaltung) auszublenden droht. Im vorliegenden Bericht werden deshalb wesentli-
che Trends digitaler Arbeit in ihren arbeitssoziologischen Beziigen beschrieben.
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Einfluss der Digitalisierung auf Arbeitsmarkt und Beschéftigung

In zahlreichen aktuellen Studien wird auf die moglichen 6konomischen Effekte fokussiert, die mit der Digitali-
sierung der Arbeitswelt in Deutschland einhergehen. Im Vordergrund steht dabei insbesondere die Verschmel-
zung von Produktionstechniken mit IKT und Internet (Industrie 4.0). Wahrend die Prognosen fiir zusétzliche
Wertschopfungspotenziale mehrheitlich positiv ausfallen, werden die zu erwartenden Beschéftigungseffekte
und die sozialen Folgen digitaler Rationalisierungspotenziale von Arbeit fiir Deutschland widerspriichlich be-
urteilt. Dies hiangt nicht nur mit der generellen Unsicherheit von Prognosen zusammen, sondern vor allem mit
den komplexen Wechselwirkungen zwischen der technischen Entwicklung, dem Wandel von Arbeit, konjunk-
turellen wirtschaftlichen Schwankungen und dem Arbeitsmarkt, die international teils stark differieren. Ver-
lassliche quantitative Prognosen sind deshalb kaum moglich, sodass auch im vorliegenden Bericht offenbleibt,
wie die Beschiftigungsbilanz in einer digitalen Arbeitswelt zukiinftig aussehen wird.

Jenseits der quantitativen Effekte besteht allerdings Einigkeit darin, dass die Durchdringung der Arbeits-
prozesse mit IKT zu qualitativen Verénderungen fithren wird. Dazu zéhlen zunehmend prekére und flexible
Arbeitsverhidltnisse und eine stirkere internationale Verzahnung von Arbeit, wobei davon ausgegangen wird,
dass Technik hierbei als Treiber fiir diese Entwicklungen fungiert. Von Interesse ist zudem die Frage, welche
Berufe besonders durch die Automatisierung betroffen sein konnten. In diesem Kontext prominent ist zum einen
die Polarisierungsthese, nach der Arbeitsplitze durch den Einsatz von IKT vor allem im mittleren Qualifikati-
ons- und Lohnniveau verlorengehen. Dabei wird davon ausgegangen, dass Tatigkeiten von Berufsgruppen mit
einem geringen Qualifikationsniveau aufgrund ihrer komplexen praktischen Arbeitsanteile schwerer zu auto-
matisieren sind, ebenso Tatigkeiten hochqualifizierter Berufsgruppen aufgrund ihrer hohen kognitiven Arbeits-
komplexitit. Zum anderen besagt die Substitutionsthese, dass insbesondere Routinetétigkeiten (einfache Arbei-
ten) generell substituierbar sind, wahrend Nichtroutinetitigkeiten aufgewertet werden.

Unter Experten herrscht Ubereinstimmung dariiber, dass durch die zunehmende Digitalisierung der Ar-
beitswelt insbesondere eine gute Qualifikationsstruktur und stetige Weiterbildung der Beschéftigten notwendig
sind, um flexibel auf die technischen Verdnderungen, aber auch auf mogliche Verschiebungen in der Beschaf-
tigungsstruktur reagieren zu konnen. Unternehmen sehen Weiterbildungs- und Qualifizierungsbedarf vor allem
in den Bereichen IT-Sicherheit, Umgang mit spezifischen IT-Systemen, Prozess-Know-how und Prozessgestal-
tung, Datenschutz, E-Commerce und Social Media (geordnet nach absteigender Wichtigkeit). Positiv hervor-
zuheben ist in diesem Zusammenhang die Qualifikationsstruktur in Deutschland, die neben der akademischen
Bildung auch {iber das probate System der beruflichen Aus- und Weiterbildung verfiigt. Wie viele Beispiele aus
der Praxis gezeigt haben, ist es dadurch méglich, auf dynamische Bedarfe in den Unternehmen relativ schnell
Zu reagieren.

Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit

Die breite Einfiihrung von IKT bildete schon friith die Grundlage fiir weitreichende Flexibilisierungen von Ar-
beit sowohl in zeitlicher und rdumlicher Hinsicht als auch beziiglich der Ausbildung einer globalen Arbeitstei-
lung. Auf gesellschaftlicher Ebene schlugen sich FlexibilisierungsmaBBnahmen — ausgeldst durch einen steigen-
den globalen Wettbewerbsdruck — in staatlichen Deregulierungsmafinahmen nieder, um die Unternehmen an-
passungsbereiter und damit flexibler fiir Marktanforderungen zu machen. Der Anstieg atypischer, flexibler Ar-
beitsformen, wie z. B. Leiharbeit oder Befristungen, kann auf diese Entwicklungen zuriickgefiihrt werden.

Eine weitere Folge dieser Entwicklung ist die wachsende Sorge um einen zukiinftigen Arbeitsplatzverlust.
Vor allem aber fiihrten diese Flexibilisierungsprozesse zu neuen Anforderungen an die Verfiigbarkeit der Er-
werbstétigen und damit zur zunehmenden Flexibilisierung von Arbeit in zeitlicher und rdumlicher Hinsicht. So
haben flexibel organisierte Arbeitszeitmodelle wie Vertrauensarbeitszeit, Schicht- und Wochenendarbeit und
langere Arbeitszeiten zugenommen. Allerdings werden besonders in qualifizierten Berufsprofilen flexible Zeit-
modelle wie die Vertrauensarbeitszeit oder das Fithren von Zeitkonten, auf denen Uberstunden angespart wer-
den konnen, auch positiv bewertet, da die Beschéftigten ihre Arbeitszeit selbststindig gestalten konnen. Diese
Entgrenzung von Arbeit erweist sich mit Blick auf Anforderungen und Belastungen fiir die Beschéftigten somit
als januskdpfig. Gewinne hinsichtlich Flexibilitdt, Autonomie und Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
stehen neuen Anforderungen gegeniiber, die insbesondere auch psychische Belastungen zur Folge haben kon-
nen.
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Anhand des derzeitigen Forschungsstands lassen sich allerdings keine eindeutigen Aussagen zur kiinftigen
Entwicklung von Anforderungen und Belastungen durch digitale Arbeit ableiten. Insgesamt ldsst sich konsta-
tieren, dass der aktuelle Wandel von Arbeit (vor allem der Anstieg von Zeit- und Leistungsdruck) zu héheren
Anforderungen und insbesondere psychischen Belastungen der Beschiftigten gefiihrt hat. Eine besondere Be-
deutung kommt in diesem Zusammenhang der stindigen Erreichbarkeit der Beschiftigten zu. Mobile digitale
Technologien sind hier vor allem als passfahige Flankierung zu sehen und wirken oft genug verstérkend, jedoch
nicht urséchlich aktivierend.

Neue digitale Arbeitsformen

Im Rahmen der Digitalisierungsdebatte werden neue, digitale Arbeitsformen wie das Crowdworking kontrovers
diskutiert. Bei dieser Form des Outsourcings verlagern Unternehmen verschiedene Arbeiten gegen Entgelt in
die Crowd, vergeben sie also an entsprechend qualifizierte und selbststéndig tétige Internetnutzer. Unter Crow-
dworking ldsst sich eine grof3e Bandbreite von Aktivitéten fassen: Das beginnt mit kleinteiligen, standardisierten
Aktivitdten, sogenannten Microtasks mit nur kurzer Bearbeitungsdauer und geht {iber die Wettbewerbe fiir De-
signauftrage bis hin zu innovativen und komplexen Problemldsungsangeboten fiir Hightechbranchen, die sich
an hochqualifizierte Spezialisten richtet (Crowdcreation). Obwohl der weltweite Crowdworkingmarkt kontinu-
ierlich wichst und immer mehr Plattformen entstehen, ist die Relevanz fiir Deutschland noch begrenzt: Crow-
dworking wurde bis 2014 nur von rund 3 % der deutschen Firmen aktiv genutzt.

Generell werden im Zusammenhang mit Crowdworking Chancen und Risiken kontrovers diskutiert. Ne-
ben dem hohen Innovationspotenzial bieten sich Mdglichkeiten, Arbeit neu zu verteilen und die Erschliefung
internationaler Arbeitsmérkte zu verbessern. Auf individueller Ebene konnen die Crowdworker prinzipiell Frei-
heitsgrade in der Gestaltung ihrer Arbeit gewinnen. Auf betrieblicher Ebene sind eine Entlastung der Mitarbeiter
und eine Erweiterung des Arbeitskriaftepools und des Kompetenzspektrums zu erwarten.

Demgegeniiber stehen Risiken. So implizieren die internationale Verfiigbarkeit von Arbeit und die damit
wachsende geringbezahlte globale Konkurrenz auch einen Druck auf bestehende Normalarbeitsverhéltnisse. Es
wird befiirchtet, dass die Zahl der Festanstellungen in Deutschland sinkt und die Zahl der Soloselbststdndigen
und freien Mitarbeitern steigt. Die Angst vor einer damit einhergehenden Prekarisierung von Arbeit im grof3en
Stil wird besonders von Sozialverbdanden und Gewerkschaften thematisiert. Am schwersten wiegen die unzu-
reichenden rechtlichen Rahmenbedingungen, die sich sowohl in der ungesicherten Bezahlung der Crowdworker
manifestieren als auch in deren mangelhafter sozialer Absicherung sowie weiteren Regulierungsliicken (z. B.
elektronische Uberwachung der Crowdworker, Kiindigungsschutz oder Urlaubsanspruch).

Zwar lassen sich aus den vorhandenen Daten keine ursichlichen Zusammenhénge zwischen einer Digita-
lisierung von Arbeit und der Flexibilisierung des Arbeitsmarktes ableiten. Man kann allerdings davon ausgehen,
dass durch die zunehmende Digitalisierung und Mobilisierung von Arbeit fluidere Formen der Beschiftigung
fiir Unternehmen wie fiir Beschiftigte leichter umgesetzt werden kénnen. Experten gehen in diesem Zusam-
menhang von einer Zunahme der Leih- bzw. Zeitarbeit sowie der Selbststindigkeit aus.

Technologische Entwicklungstrends — Implikationen fiir die Arbeit

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt werden technische Entwicklungen und Trends unter dem Titel der
vierten industriellen Revolution diskutiert, denen das Potenzial zugeschrieben wird, die Arbeitswelt der Zukunft
grundlegend zu verdndern. Diese sind unter anderem: 3-D-Druck, adaptive und flexible Robotik verkniipft mit
Sensorik und vernetzt durch Cloudanwendungen, aber auch jlingste digitale Weiterentwicklungen wie das In-
ternet der Dinge, das neue Lieferketten in der Produktion sowie digitales Produktmonitoring ermdglicht. Im
vorliegenden Bericht werden deshalb zwei technologische Felder und ihre Implikationen fiir die Arbeitspro-
zesse beschrieben: zum einen das politisch wie auch 6ffentlich intensiv diskutierte Themenfeld Industrie 4.0
und zum anderen Cloudcomputing.
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Vision Industrie 4.0

Bei Industrie 4.0 geht es um die stirkere Vernetzung der materiellen und virtuellen Produktionsebene, die auf
technischer Ebene vor allem durch datentechnische Vernetzung (unter den Oberbegriffen Machine-to-Machine-
Vernetzung, cyberphysische Systeme und Smart Factory diskutiert), aber auch durch neuartige Fertigungsver-
fahren (3-D-Druck, Leichtbauroboter) und Social-Media-Anwendungen realisiert werden. Mit der Umsetzung
dieser sehr heterogenen technischen Entwicklungen sind hohe 6konomische Erwartungen verbunden, ebenso
Aspekte wie Ressourceneffizienz, eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben oder die altersgerechte
Gestaltung von Arbeitsplitzen. Zu betonen ist, dass es sich bei Industrie 4.0 um eine sehr spekulative Zukunfts-
vision handelt. Zudem gibt es innerhalb einzelner Industriezweige grofle Unterschiede im Grad der Umsetzbar-
keit der genannten technischen Entwicklungen.

Entsprechend gibt es bislang nur wenige gesicherte empirische Erkenntnisse beziiglich der praktischen
Umsetzung und auch der spezifischen Auswirkungen dieser Entwicklungen auf die Beschiftigten. Viele Aus-
sagen in diesem Feld stiitzen sich auf Experteneinschitzungen und Trendaussagen, die teils sehr widerspriich-
lich sind. Allerdings bieten die derzeitige Unbestimmtheit und Offenheit der Debatte auch Chancen: Da es sich
bei Industrie 4.0 groBtenteils immer noch um einen Zukunftsentwurf handelt, ergeben sich hierdurch Gestal-
tungspotenziale fiir die gesellschaftlichen Akteure aus Wirtschaft, Politik und Wissenschaft. Gerade beim
Thema Industrie 4.0 sind die Gewerkschaften schon friih in den Dialog mit den Arbeitgebern eingetreten, um
die vorhandenen Gestaltungsmdoglichkeiten im Sinne guter Arbeit zu nutzen. Dabei gilt es zum einen, klassische
Themen wie die Regelung von Arbeitszeiten, Arbeits- und Gesundheitsschutz oder Qualifizierung vor dem
Hintergrund moglicher Verdnderungen zu bearbeiten. Zum anderen miissen auch neue Themen, die durch die
genannten technischen Entwicklungen generiert werden, geklédrt werden, wie etwa Regelungen zum Daten-
schutz oder Richtlinien fiir die Gestaltung von Mensch-Maschine-Interaktionen.

Cloudcomputing

Bei Cloudcomputing werden IT-Leistungen — Software, Rechenkapazitit oder Datenspeicher — in Echtzeit und
bedarfsspezifisch liber das Internet verfiigbar gemacht, also nicht wie bislang iiblich auf lokalen Rechnern rea-
lisiert. Der zentrale Ansatz besteht dabei in der Trennung der Anwendungen und dazu benétigter Informationen
von den physischen Infrastrukturen und der Art der Bereitstellung fiir die Nutzer. Eine Cloud kann folglich als
Menge von einfach aufzurufenden netzbasierten Diensten begriffen werden. Cloudcomputing verspricht dabei
Vorteile vor allem im Hinblick auf Effektivitétssteigerung, Kostensenkung und Wettbewerbsfahigkeit. Im Be-
sonderen ist hervorzuheben, dass neue Anwendungen schnell implementiert werden kdnnen und Cloudcompu-
ting kein Kapital durch das Vorhalten von IT-Ressourcen bindet. Demgegeniiber erweisen sich die fehlende
Kontrolle iiber die Daten und Applikationen sowie Unsicherheiten beziiglich der Datensicherheit und des Da-
tenschutzes als die groBten Risiken, die bisher nicht befriedigend geldst wurden. Die vorliegenden Zahlen deu-
ten darauf hin, dass die deutschen Unternehmen bei der Cloudnutzung noch eher zuriickhaltend sind.

Die Auswirkungen des Cloudcomputing auf die Arbeitsbedingungen und die Arbeitsorganisation lassen
sich bislang nur grob abschétzen. So ist davon auszugehen, dass die verbreitete Cloudnutzung mit einer Verén-
derung von Geschéftsprozessen einhergeht, die sich auf die Unternehmensorganisation niederschlagen und auch
den einzelnen Arbeitsplatz erreichen kdnnen. Cloudcomputing kann dazu beitragen, dass Wertschopfungspro-
zesse verstérkt flexibel, nachfrageorientiert und dezentralisiert gestaltet werden konnen, und nicht zuletzt auch
aufgrund des Sparpotenzials deutliche Rationalisierungseffekte nach sich ziehen. Hinsichtlich der Effekte auf
Arbeit lassen sich derzeit kaum fundierte Aussagen treffen, da dieses Feld noch weitgehend unerforscht ist. Es
ist allerdings zu vermuten, dass Cloudcomputing laufende Entgrenzungsprozesse von Arbeit, wie beim klassi-
schen Outsourcing, weiter vorantreiben und letztlich auch die Grundlage fiir neue digitale Arbeitsformen wie
die plattformbasierte Okonomie darstellen kann.

Automobilindustrie und IKT-Dienstleistungen im Vergleich

Um die heterogene Entwicklung differenziert beleuchten zu kdnnen, werden im vorliegenden Bericht zwei
Branchen in den Blick genommen, die exemplarisch fiir den deutschen Arbeitsmarkt sind: die Automobilin-
dustrie sowie die IKT-Dienstleistungen. Nicht nur, dass diese beiden Wirtschaftsbereiche eine herausragende
okonomische Bedeutung haben — zusammen stehen beide Branchen fiir {iber 1,67 Mio. Beschéftigte —, dariiber
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hinaus gelten sie in vielerlei Hinsicht als gegensitzlich: die Automobilindustrie als produktionsintensive Bran-
che mit langer industrieller Historie einerseits, die IKT-Dienstleistungen als serviceorientierte Branche mit deut-
lich jiingerer Entwicklungsgeschichte andererseits. Auch beziiglich des Digitalisierungsgrades gibt es einige
markante Unterschiede: So steht die IKT-Branche mit ihrer Funktion als Treiber und Wegbereiter der Digitali-
sierung im Zentrum der digitalen Entwicklung. Sie wird zunehmend als Leitbranche gesehen, in der insbeson-
dere Verdnderungen von Arbeit vorweggenommen werden, die sich verzogert auf andere Wirtschaftszweige
auswirken. Dahingegen sind zwar auch in der produzierenden Automobilindustrie bereits seit Langerem Digi-
talisierungsbestrebungen zu beobachten, diese vollziehen sich jedoch in einem ganz anderen technologischen
und arbeitsorganisatorischen Umfeld.

Im vorliegenden Bericht wird der Stand der Digitalisierung fiir beide Branchen beschrieben (Verbreitung
und Nutzung von IKT, neue Trends etc.) und der branchenspezifische Wandel anhand von vier Aspekten —
Rationalisierung und Beschiftigung, Weiterbildung und Qualifizierung, Flexibilisierung und Entgrenzung so-
wie neue digitale Arbeitsformen — beleuchtet.

Automobilindustrie

Die Produktionslandschaft und damit die Automobilbranche stehen vor einem grundlegenden digitalen Um-
bruch. Die Automobilbranche unterliegt seit Jahren einem anhaltenden technischen und organisatorischen Wan-
del. Schon heute werden vermehrt intelligente Maschinen, mobile Endgerite oder auch vereinzelt cyberphysi-
sche Systeme in der Produktion eingesetzt, mittelfristig werden sich in der betrieblichen Praxis teilautomati-
sierte Losungen mit einem hoheren Grad der Digitalisierung und Vernetzung durchsetzen.

Dennoch wird in der Branche bislang nur bedingt rdumliche und zeitliche Flexibilitit im Arbeitsalltag von
den Beschiftigten erwartet oder im Rahmen einer besseren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf eingefor-
dert. Griinde dafiir sind die vorherrschende starke Prasenzorientierung im Produktionsbereich sowie die grof-
tenteils noch traditionellen Arbeitsstrukturen, in denen Normalarbeitszeiten und Schichtarbeit die Regel sind.
Die sich verdndernden Produktionsbedingungen und der zunehmende Einsatz von mobilen Endgeréten werden
zukiinftig allerdings auch im Produktionsbereich zu einer erhohten ortlichen und zeitlichen Flexibilisierung
fiihren.

Offen ist, welche Beschiftigungseffekte es im Zuge der weiteren digitalen Entwicklung in der Automobil-
branche geben wird. Auch ist weitgehend unklar, welche Veranderungen fiir die verschiedenen Beschéftigten-
gruppen innerhalb der Arbeitsprozesse genau stattfinden. Experten gehen davon aus, dass die Smart Factory der
Zukunft verstarkt Fachkréifte braucht, die als Entscheider, Steuerer, Instandhalter und Experten gemeinschaft-
lich agieren. Das setzt zum einen eine gute, partizipative Unternehmenskultur und zum anderen die kontinuier-
liche Qualifikation und Weiterbildung der Beschiftigten voraus. In den pragenden Berufsbildern der Automo-
bilindustrie wird deshalb in Zukunft die Bedeutung von Kompetenzen im Bereich Datenanalyse, Informations-
und Datenverarbeitung, Datensicherheit und Datenschutz, Anwendung von digitalen Tools, 3-D-Druck, Selbst-
management und Teamarbeit wachsen. Diese notwendigen Kompetenzen konnen z. B. durch spezielle Weiter-
bildungsangebote oder iiber die berufliche Fortbildung erworben werden. Trotz der gestiegenen Anforderungen
hinsichtlich des Erwerbs vor allem von IT-Kompetenzen bendtigen die Beschiftigten auch zukiinftig fundiertes
Wissen in ihren Kernkompetenzfeldern, sei es in der Montage oder Mechanik. Zudem wird selbst in einer digi-
talen Fabrik das Erfahrungswissen der Mitarbeiter weiterhin von Bedeutung sein.

IKT-Dienstleistungen

Mit der Entwicklung des global vernetzten Informationsraums zum Fundament einer digitalen Arbeitswelt sind
in der IKT-Dienstleistungsbranche disruptive, weitreichende Verdnderungen angestoflen worden. Die Branche
wird derzeit von zwei gro3en, zusammenhéngenden arbeitsorganisatorischen Trends beeinflusst: zum einen von
der Rationalisierung der Wissensarbeit mit einer kontinuierlichen Standardisierung von Arbeitsaufgaben sowie
der Restrukturierung von Unternehmensteilen und zum anderen von zunehmender Projektarbeit mit flexiblen
Arbeitsstrukturen. Beide Trends erhalten durch die Erweiterung der IKT-Infrastruktur und neuere technische
Entwicklungen wie Cloudcomputing einen weiteren Schub. Zusitzlich dazu erméglicht die fortschreitende Di-
gitalisierung im vernetzten, globalen Arbeitsraum die Verteilung und Verlagerung von Arbeit.
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Inwieweit Rationalisierung, Outsourcing und digitale Trends wie Cloud- und Crowdworking zu grof3fla-
chigen Beschéftigungsverlusten in der Branche fithren werden, ist noch unklar. Trotz des kontinuierlichen tech-
nischen und organisatorischen Wandels sehen Experten mehrheitlich positive Beschéftigungspotenziale fiir die
IKT-Branche in Deutschland. Wie sich die Beschiftigungsformen in der Zukunft genau darstellen, ist noch
nicht abzusehen. Ob als externer Mitarbeiter fiir einzelne Projekte, als Crowdworker, Unternehmer oder Fest-
angestellte, viele Szenarien sind hier fiir IKT-Beschéftigte denkbar.

Weiterbildung und Weiterqualifizierung sind fiir IKT-Beschéftigte bereits heute essenziell. Neben den ver-
stirkten individuellen Kompetenzanforderungen gewinnen durch die Digitalisierung und Vernetzung von ver-
schiedenen Geschiftsfeldern sowie die zunehmende internationaliserte Projektarbeit auch fachiibergreifende
Prozesskenntnisse und Softskills an Bedeutung, wie z. B. Selbstorganisation, Teamarbeit, interkulturelle Kom-
munikation und Sprachen.

Flexible Arbeitszeitmodelle, permanente (teilweise unbezahlte) Mehrarbeit und eine weitverbreitete stin-
dige Erreichbarkeit aullerhalb der Arbeitszeiten kennzeichnen den Arbeitsalltag von IKT-Beschéftigten. Zwar
ist die Branche damit starken Flexibilisierungs- und Entgrenzungstendenzen unterworfen. Zumindest vorder-
griindig scheinen sich diese aber nicht negativ auf die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten auszuwirken (hohe
Identifikation mit dem Beruf, starkes Gefiihl der Selbstverwirklichung, kollegiales Arbeitsumfeld etc.). Gleich-
zeitig klagen viele Beschiftigte tiber zunehmenden Stress und Arbeitsdruck, Schlafstérungen und Erschopfung.

Trotz flexibler Arbeitszeit und Arbeitsplatzmodelle konnen IKT-Beschéftigte Familie und Beruf nur be-
dingt besser miteinander vereinbaren als Arbeitnehmer aus anderen Branchen. Homeofficeoptionen werden nur
punktuell genutzt, was darauf hindeutet, dass Prasenzkultur und Arbeitsrealitdt innovativen Vereinbarkeitslo-
sungen oft noch im Weg stehen.

Fazit

Insgesamt wird deutlich, dass es zwischen den Branchen zwar viele dhnliche, zugleich aber auch unterschiedli-
che Entwicklungen hin zu einer Arbeitswelt 4.0 gibt. So sind beide Sektoren durch eine extrem hohe technische
bzw. digitale Durchdringung gekennzeichnet. In der Automobilindustrie ist bereits heute ein GroBteil der Pro-
duktion automatisiert. Die Produktion wird mit den erhofftenIndustrie-4.0-Anwendungen zukiinftig jedoch
noch vernetzter und selbststandiger ablaufen kénnen. Industrie 4.0 und Cloudcomputing ermdglichen fiir die
IKT-Dienstleistungsbranche eine Reihe von innovativen Geschéftsfeldern.

Erwartungen wie die Auflosung der Normalarbeitsverhéltnisse und die groBfldchige Entstehung von So-
loselbststandigkeit sind fiir beide Branchen aus den vorhandenen Daten bislang nicht ableitbar; vielmehr sind
sie immer noch durch Normalarbeitsverhéltnisse in Vollzeit gekennzeichnet. Allerdings hélt der Trend zum
Einsatz von Leiharbeitnehmern und externen Beschéftigten an. Crowdworking wird sowohl in der Automobil-
als auch in der IKT-Branche, wenn iiberhaupt, nur punktuell eingesetzt.

Weitere Gemeinsamkeiten bestehen in der hohen Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten und in der digi-
talen Kluft zwischen groflen und kleineren Unternehmen. Grofle Unternehmen nutzen IKT-Anwendungen so-
wie Industrie-4.0-Anwendungen stirker als kleine und mittlere Unternehmen.

Deutlichere Unterschiede zwischen den beiden Branchen zeigen sich indessen bei Flexibilisierung und
Entgrenzung. Die Flexibilisierung von Arbeit und die damit moglicherweise einhergehende Entgrenzung zwi-
schen Arbeit und Privatleben sind in der IKT-Branche bereits vorhanden. Diese Trends finden sich in diesem
Ausmal so nicht oder nur in abgeschwichter Form in der Automobilindustrie. Allerdings erleben Beschiftigte
beider Sektoren in gleichem AusmaB eine stetige Arbeitsintensivierung und grofere Arbeitsbelastung. Diese
Entwicklungen sind keine Phéanomene, die hauptursichlich auf die Digitalisierung zuriickzufiihren sind. Viel-
mehr handelt es sich dabei um Auswirkungen 6konomischer und unternehmerischer Prozesse, die seit Jahren
global ablaufen.

Die Betrachtung macht insgesamt deutlich, dass es durch die Digitalisierung zukiinftig eine immer stdrkere
Angleichung der Entwicklungstrends fiir die Branchen geben diirfte:

> aufder technischen Ebene durch Cloudcomputing, Automatisierung und die vernetzte, digitale Produktion;

> auf der Ebene mdglicher neuer brancheniibergreifender Geschéftsmodelle und Produkte (z. B. autonom fah-
rende Fahrzeuge);
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~ im Bereich der Arbeitsstrukturen durch die steigende Zahl von digital gestiitzten Arbeitsformen in Dienst-
leistung und Produktion (Projektarbeit, standardisierte Arbeitspakete);

~ auf der Qualifikationsebene durch die Angleichung der notwendigen Kompetenzen in beiden Bereichen
(Prozessverstindnis, Fahigkeiten zur Datenanalyse) sowie

~ durch die auch in vormals traditionellen Arbeitsstrukturen zunehmenden Flexibilisierungs- und Entgren-
zungstendenzen.

Arbeitsrechtliche Herausforderungen

Das Arbeitsrecht umfasst alle Gesetze, Verordnungen und sonstigen verbindlichen Bestimmungen, die mit der
unselbststéndigen, abhéngigen Erwerbstitigkeit zusammenhangen. In seiner Gesamtkonzeption kniipft das Ar-
beitsrecht an ein durch die industrielle Produktion gepragtes und damit eher statisches Modell der Arbeitswelt
an. Es enthélt rdumlich und organisatorisch klar bestimmbare Ankniipfungspunkte wie den Betrieb oder den
Arbeitsplatz sowie eindeutig identifizierbare Arbeitgeber und klar umrissene Arbeitsaufgaben und -bedingun-
gen. Seine wesentlichen Leitbilder sind das sogenannte Normalarbeitsverhdltnis und der Normalarbeitstag, die
unter anderem eine klare Trennung von Arbeit und Freizeit implizieren. Beim Arbeitsschutz stehen die unfall-
trachtigen korperlichen Belastungen im Vordergrund, wéhrend die psychischen Belastungen eher eine Rand-
groBe bleiben. Unbestritten ist, dass diese Regelungen durch die zuvor beschriebenen digitalen Verdnderungen
strapaziert werden, primér im Hinblick auf die zunehmende Entgrenzung von Arbeit, die Ausweitung internet-
basierter Arbeitsformen sowie den Datenschutz.

Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit

Im Zuge der Digitalisierung ist die Arbeitswelt in den letzten Jahren zeitlich und 6rtlich flexibler und selbstbe-
stimmter geworden. Grenzen l6sen sich auf, was mehr Freiheit fiir den Einzelnen bedeuten, aber auch zur Uber-
lastung fiihren kann. Diese neuen Gegebenheiten kollidieren in vielfacher Weise mit arbeitsrechtlichen Rege-
lungen, Fragen ergeben sich insbesondere hinsichtlich der Arbeitszeitregelungen. So konfligieren z. B. das Ab-
rufen und das Bearbeiten von beruflichen E-Mails aullerhalb der typischen Arbeitszeiten (z. B. von 9:00 bis
17:30 Uhr) regelmiBig mit dem geltenden Modell des Arbeitszeitschutzes. Uberschreitungen der 10-Stunden-
Grenze und der 48-Stunden-Woche sind dabei ebenso schnell méglich wie die Nichteinhaltung der 11-stiindigen
Ruhezeit (Ruhezeitregelung) durch einen dienstlichen Anruf oder die sofortige Antwort auf eine dienstliche E-
Mail auBerhalb der Arbeitszeit.

Die Frage ist, wie praxistaugliche Grenzen im Arbeitszeitgesetz (ArbZG) gegen eine iibermdBige Inan-
spruchnahme der Arbeitnehmer (dauernde Erreichbarkeit und Arbeitszeitverldngerung) gesetzt werden konnen,
ohne zu restriktiv zu sein und neue Handlungsspielrdume sowohl des Arbeitnehmers als auch des Arbeitgebers
iiberméBig einzuschranken. Mogliche Losungsansitze werden kontrovers diskutiert. Eine stiarkere Flexibilisie-
rung der Arbeitszeiten wie die Abschaffung des gesetzlichen 8-Stunden-Tages wird von den Gewerkschaften
mit Verweis auf die drohende Arbeitsintensivierung und Uberlastung der Arbeitnehmer strikt abgelehnt. Alter-
nativ pladieren diese fiir eine gesetzlich abgesicherte Trennung von Arbeits- und Freizeit durch ein sogenanntes
Recht auf Nichterreichbarkeit. Nichterreichbarkeit bedeutet in diesem Zusammenhang, dass der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer normalerweise nicht mit Mitteln der Telekommunikation kontaktieren darf. Offen bleibt da-
bei allerdings, ob Unternehmen ihre Beschéftigten nach Dienstschluss oder im Urlaub auch dann nicht kontak-
tieren diirfen, wenn diese damit ausdriicklich einverstanden sind. Unter anderem lehnt die Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbidnde (BDA) die Einschriankung der Erreichbarkeit vehement ab.

Zu konstatieren ist, dass sich die Menge und Intensitdt der Arbeit kaum sinnvoll steuern und kontrollieren
lassen, sofern nicht erweiterte Dokumentations- und Aufzeichnungspflichten geschaffen werden, die sich vor
allem auch auf digitale Arbeitszeit aulerhalb der Regelarbeitszeiten erstrecken. Insofern wire es wiinschens-
wert, wenn entsprechende rechtliche und technische Vorkehrungen getroffen wiirden, die dies in einer daten-
schutzkonformen Weise ermoglichten. Der aktuell zu beobachtende Trend zur Ausweitung der Vertrauensar-
beitszeit l14uft dieser Forderung aber diametral entgegen.
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Neue digitale Arbeitsformen

Neue digitale Arbeitsformen wie Crowdsourcing werden in unterschiedlichen Formen und Zusammenhingen
praktiziert. Rechtlich unproblematisch ist der Fall, dass innerhalb eines Konzerns bestimmte Aufgaben ausge-
schrieben werden, um die sich nur Arbeitnehmer anderer Konzernunternehmen bewerben konnen. An deren
Arbeitnehmereigenschaft dndert sich nichts. Neue Rechtsfragen stellen sich jedoch, wenn — wie beim GrofBteil
der Fille — die Konzerngrenzen iiberschritten werden und sich Dritte bewerben. Hier spricht man von externem
Crowdsourcing. Die Bewerber treten hier zumindest dem ersten Anschein nach als Selbststindige auf, die sich
um einen Auftrag bemiihen.

Anders als bei den atypischen Arbeitsverhéltnissen findet in solchen Féllen das Arbeitsrecht in der Regel
iiberhaupt keine Anwendung mehr, da Crowdworker als Selbststéindige nicht in den Geltungsbereich des Ar-
beitsrechts fallen. Lediglich dann, wenn iiberwiegend fiir einen oder zwei Anbieter im Netz gearbeitet wird,
kann der Crowdworker als arbeitnehmeréhnliche Person angesehen werden. Dies hat zur Folge, dass einzelne
arbeitsrechtliche Normen (nicht aber beispielsweise das Kiindigungsschutz- [KSchG] oder das Betriebsverfas-
sungsgesetz [BetrVG]) Anwendung finden. Soweit dies nicht der Fall ist — und dies scheint {iberwiegend so zu
sein —, wird ein gewisser Schutz des Crowdworkers in Deutschland lediglich durch bestimmte zivilrechtliche
Vorschriften sichergestellt (Kontrolle allgemeiner Geschéftsbedingungen), die bei internationalen Geschiftsbe-
ziehungen aber oft ins Leere laufen. Auch eine Verschirfung der zivilrechtlichen Bestimmungen wiirde dem-
zufolge die bestehenden Schutzdefizite nur unzureichend 16sen.

Insgesamt drohen gewerkschaftliche Errungenschaften, die dem Schutz des Arbeitnehmers dienen (Ar-
beitsrecht, Mindestlohn etc.), dadurch unterlaufen zu werden, dass Arbeit zunehmend in eine rechtliche Grau-
zone ausgelagert wird. Die Internationalisierung des Arbeitsmarktes sowie die fehlende Einbindung der stei-
genden Zahl selbststandiger Mitarbeiter in das Unternehmen fiihren aulerdem dazu, dass kollektives Handeln
und Interessenwahrnehmung der Internetarbeiter erschwert werden. Einer der diskutierten Ldsungsansétze
konnte darin bestehen, das Arbeitsrecht durch eine erweiterte Definition des Arbeitnehmerbegriffs so auszuge-
stalten, dass auch Crowdworker darunterfallen. Diese Erweiterung hétte jedoch weitreichende Konsequenzen,
da neben den Crowdworkern auch zahlreiche andere Beschéftigtengruppen in das Arbeitsrecht einbezogen wiir-
den, die derzeit allenfalls arbeitnehmerdhnliche Personen sind. Andere Ideen beinhalten die Vereinbarung eines
Mindestlohns fiir Crowdwork oder die Offnung der Sozialversicherung fiir Crowdworker.

Datenschutz

Das Recht, liber die eigenen personenbezogenen Daten selbst zu bestimmen (informationelle Selbstbestim-
mung), gehort zu den allgemeinen Personlichkeitsrechten, die auch fiir Arbeitnehmer gelten und zu wahren
sind. Zweck des Datenschutzes ist es, den Missbrauch personenbezogener Daten durch nichtdffentliche Stellen
zu verhindern.

Im digitalen Zeitalter erdffnen sich fiir Arbeitgeber neue Optionen, Daten ihrer Angestellten aufzuzeichnen
und auszuwerten. Diverse betriebliche Datenskandale haben in den letzten Jahren deutlich gemacht, dass der
glaserne Mitarbeiter keineswegs nurmehr eine bloe Zukunftsvision ist. Sie zeigen auch, dass ein verantwor-
tungsvoller Umgang mit den neuen technischen Moglichkeiten nicht selbstverstindlich ist, sondern durch ent-
sprechende rechtliche Regelungen abgesichert werden muss. Lange Zeit fehlten bereichsspezifische Daten-
schutzregelungen, die direkt auf die Besonderheiten des Arbeitnehmerdatenschutzes zugeschnitten waren und
konkrete Vorgaben machten, wie die berechtigten Interessen der Arbeitgeber (auf Kontrolle des Arbeitsprozes-
ses) und Arbeitnehmer (auf informationelle Selbstbestimmung) auszugleichen sind. Erst 2009 wurde das Bun-
desdatenschutzgesetz (BDSG) um § 32 erginzt, um die Erhebung, Verarbeitung und Nutzung von personenbe-
zogenen Daten fiir Zwecke des Beschéftigungsverhiltnisses expliziter zu regeln. Es besteht Konsens unter Ex-
perten, dass diese (sehr zuriickhaltende) Anpassung den technischen Uberwachungsméglichkeiten am Arbeits-
platz nicht wirklich angemessen ist. Obwohl konkreter Handlungsbedarf auch auf politischer Ebene erkennbar
ist, kam es bisher nicht zu einer weitergehenden Reform des Arbeitnehmerdatenschutzes, etwa in Form eines
eigenstiandigen Gesetzes, gekommen.

Durch die Verordnung (EU) 2016/679 (Datenschutz-Grundverordnung [DSGVO]) wurden die Karten im
Wesentlichen neu gemischt. Hier sind neue, jedoch sehr abstrakt gehaltene und technikneutrale Datenschutz-
standards formuliert, die ab 25. Mai 2018 in jedem Mitgliedstaat unmittelbar gelten. Beziiglich des Arbeitneh-
merdatenschutzes enthilt die europdische Verordnung aber eine Offnungsklausel, die es den einzelnen Mit-
gliedstaaten ermdglicht, nationale Regelungen zu erlassen. Fiir Deutschland bietet sich somit die Chance, den
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betrieblichen Datenschutz im Zuge der anstehenden Reform der nationalen Gesetzgebung komplett neu zu nor-
mieren. Ob, wie und wann dies geschieht, ist derzeit jedoch vollig offen.

Insgesamt ist zu konstatieren, dass es in arbeitsrechtlicher Hinsicht an problemiibergreifenden Betrachtun-
gen und Losungsvorschldgen mangelt, was jedoch auch auf die schwierigen allgemeinen Rahmenbedingungen
zuriickzufiihren ist. Zum einen ist die Rechtslage duBerst zersplittert und wird aufgrund dessen maBigeblich von
der Rechtsprechung bestimmt. Zum anderen sind Gewerkschaften wie Arbeitgeberverbénde in der Regel wenig
geneigt, bestehende Positionen aufzugeben. Arbeitsrechtliche Losungsansétze scheitern daher oft an systemim-
manenten Hiirden. Vor diesem Hintergrund kommt dem Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats, der gemal3 § 87
Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zahlreiche Moglichkeiten hat, in betrieblichen Angelegenheiten mitzuentscheiden (Beginn
und Ende der Arbeitszeit, Gesundheitsschutz oder Einfiihrung und Anwendung von technischen Einrichtungen),
eine zentrale Rolle zu, die im Zuge der Digitalisierung weiter an Bedeutung gewinnen diirfte.

Handlungsfelder

Mit der Digitalisierung geht eine umfassende Transformation der Arbeitswelt einher, die nicht nur technische,
sondern auch 6konomische, kulturelle und organisationale Aspekte umfasst. Die angemessene Gestaltung dieser
Entwicklung ist aufgrund ihrer Vielschichtigkeit und Ambivalenz sowie bestehender Wissensliicken eine Auf-
gabe, die umsichtige Mafinahmen erfordert. Dabei sind unterschiedliche Folgen auf gesamtgesellschaftlicher
wie individueller Ebene in den Blick zu nehmen. Dazu gehoren insbesondere die derzeit noch weitgehend un-
klaren Effekte auf den Arbeitsmarkt, die Frage nach der Gestaltung guter Arbeitsbedingungen, der Umgang mit
individuellen Ambivalenzen und Konfliktpotenzialen sowie der daraus resultierende Forschungsbedarf.

Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt und die Beschéftigung

Sowohl in der Industrie als auch in Dienstleistungsbereichen muss mit moglichen Beschéftigungseffekten der
Digitalisierung gerechnet werden, die sich derzeit allerdings nicht genau quantifizieren lassen. Fest steht jedoch,
dass die digitale Transformation der Arbeitswelt im Hinblick auf drohende Beschéftigungsrisiken in erster Linie
eine bildungspolitische Herausforderung darstellt. Denn die beruflichen Chancen werden zukiinftig immer stér-
ker von digitalen Kompetenzen abhéngen.

Zwar verfiigt Deutschland mit seinem Berufsausbildungssystem zweifelsohne iiber hervorragende Voraus-
setzungen, und das Berufsbildungssystem zeigt sich als anpassungsfihig und innovativ. Gleichwohl benétigen
die Berufsschulen Unterstiitzung im Hinblick auf die digitale Ausstattung und auf die digitalen Kompetenzen
der Berufsschullehrer, und Unternehmen bendtigen Unterstiitzung bei der Vermittlung von digitalen Querkom-
petenzen. Zudem steigt in einem dynamischen Arbeitsumfeld die Bedeutung mafigeschneiderter, moglichst le-
benslanger Weiterbildung, welche die Beschiftigten beféhigt, mit den dynamischen technologischen Verénde-
rungen Schritt zu halten. Entsprechende Angebote, welche zum einen technisches Fachwissen, zum anderen
Kompetenzen im Umgang mit digitalen Medien und Arbeitsmitteln praxisnah vermitteln (etwa Informations-
management, interdisziplindres Prozessverstdndnis), sollten deshalb fiir alle Beschéftigten (und selbstverstiand-
lich auch fiir Selbststindige sowie Arbeitslose) breit und flexibel verfiigbar sein. Allerdings gibt es noch keinen
einheitlichen Rechtsanspruch auf Weiterbildung. Viele Angestellte insbesondere kleiner und mittlerer Unter-
nehmen (KMU) haben derzeit trotz hoher Weiterbildungsbereitschaft wenige Moglichkeiten, formale Weiter-
bildungen in Anspruch zu nehmen. Dabei mangelt es nicht an entsprechender 6ffentlicher Unterstiitzung. Ein
wesentliches Problem ist, dass KMU und ihre Beschiftigten diese Férderungen noch nicht im erwiinschten
Umfang wahrnehmen, was nicht zuletzt auch mit dem mangelhaften Bekanntheitsgrad und der verwirrenden
Vielfalt dieser zu tun hat. Eine Starkung beruflicher Weiterbildung besonders mit Blick auf die Bediirfnisse der
KMU und ihrer Beschiftigten sollte deshalb vor allem die Effektivitdt bestehender Programme in den Blick
nehmen.

Neben der formalen Weiterbildung sollte auch dem informellen Lernen auflerhalb anerkannter Bildungs-
institutionen mehr Beachtung geschenkt werden. Als Training on the Job gewinnt dieses zunehmend an Bedeu-
tung, da formale Schulungsangebote mit dem rasanten Tempo der Verdnderungen kaum Schritt halten kdnnen.
Zu iiberlegen wire, wie informell erworbene Kompetenzen anerkannt werden konnen, damit ihnen auf dem
zertifikatsorientierten deutschen Bildungsmarkt Geltung verschafft werden kann.
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Neben der Starkung der beruflichen Weiterbildung wird derzeit diskutiert, ob (und wie) die sozialen Si-
cherungssysteme weiterzuentwickeln sind, um insbesondere Phasen der Umorientierung oder die Gruppe der
Soloselbststindigen kollektiv besser abzusichern. Soll die oft prekére Lage externer Crowdworker {iber einen
Mindestlohn, durch Einbeziehung in das Arbeitsrecht oder die Kiinstlersozialkasse verbessert werden? Derar-
tige Forderungen sind derzeit aber verftiiht, denn bislang liegen noch keine reprisentativen Daten zum Ausmal3
von Crowdworking in Deutschland, geschweige denn zu den wirtschaftlichen Beweggriinden oder der sozialen
Situation von Crowdworkern vor. Not tut vor allen Dingen eine Auseinandersetzung aller relevanten Akteure
dariiber, wie faire Spielregeln und institutionelle Rahmenbedingungen fiir externes Crowdworking gestaltet
werden konnen.

Mitbestimmung 4.0

Im Zuge der Digitalisierung gilt es, die betriebliche Mitbestimmung moglichst zu stirken. Denn klar ist, dass
der informationstechnische Umbau ganzer Unternehmensbereiche letztlich nur dann nachhaltig sein wird, wenn
er von den Beschiftigten bzw. deren Interessenvertretern mitgetragen wird. Zwar verfiigen Betriebsrite bereits
heute tiber umfassende Informations- und Mitbestimmungsrechte, so etwa bei der Arbeitszeitgestaltung, beim
Gesundheitsschutz oder der Einfithrung und Anwendung von technischen Uberwachungseinrichtungen (§ 87
BetrVG). Gleichwohl stellt sich die Frage, wie sich die betriebliche Mitbestimmung an die neuen Rahmenbe-
dingungen von Arbeit 4.0 anpassen lédsst. In Vorschldgen fiir eine solche Mitbestimmung 4.0 wird fiir die Ein-
beziehung aller Mitarbeiter eines Unternehmens plédiert, darunter auch nicht festangestellte Soloselbststéindige
und Crowdworker, die derzeit aus dem arbeitsrechtlichen Mitbestimmungsrahmen komplett herausfallen. Ge-
rade die neuen digitalen Kommunikationsmittel konnten hier eine doppelte Schliisselrolle spielen, da sie nicht
nur neue Moglichkeiten der Wertschopfung, sondern auch der demokratischen Teilhabe im virtuellen Raum
erdffnen. AuBerdem bedarf in diesem Zusammenhang auch der gesetzlich bislang nicht einheitlich definierte
Betriebsbegriff — als zentraler Referenzpunkt des BetrVG — einer grundsitzlichen rechtlichen Kliarung. Denn
durch den Trend zu flexiblen und dezentralen Organisationsstrukturen verliert die klassische Betriebsstétte zu-
nehmend ihre Bedeutung als Organisationseinheit fiir Arbeit, bildet aber nach wie vor den zentralen Ankniip-
fungspunkt fiir die Ausiibung von Mitbestimmungsrechten.

Anforderungen und Potenziale von Mitbestimmung 4.0 sind derzeit noch unklar und sollten zwischen den
Sozialpartnern ausgehandelt werden. Im Zuge dessen wire zu iiberlegen, wie die einzelnen Mitbestimmungs-
rechte sinnvoll an die neuen Rahmenbedingungen angepasst werden kdnnen. Im Sinne einer am Menschen
orientierten Technikgestaltung am Arbeitsplatz verdient hierbei die betriebliche Mitwirkung bei der Einfithrung
von neuen Technologien besondere Aufmerksamkeit.

Umgang mit Konfliktpotenzialen auf individueller Ebene zwischen Autonomie und (Selbst-)Ausbeutung

Wesentliche Begleiterscheinungen der Digitalisierung — dynamische Organisationsformen, komplexe Aufga-
ben, kurzzyklische Innovationen und sich stindig verschirfende Wettbewerbslagen — machen es erforderlich,
dass Beschéftigte ihre Arbeitsabldufe zunehmend autonom und flexibel gestalten. Untersuchungen belegen die
Ambivalenz dieser Entwicklung zwischen Autonomie und Selbstausbeutung. Dieses Spannungsfeld ist nicht
neu — es ist aber davon auszugehen, dass es durch die fortschreitende Digitalisierung, Flexibilisierung und Ent-
grenzung von Arbeit weiter verstirkt wird. Die zentrale Frage lautet vor diesem Hintergrund: Wie sind die
rechtlichen und betrieblichen Weichen zu stellen, sodass die Entwicklung hin zu einer digitalisierten, flexibili-
sierten und entgrenzten Arbeitswelt zum Nutzen der Beschéftigten und nicht zu ihrem Schaden gereicht? Im
Fokus stehen dabei vor allem die Arbeitszeitgestaltung sowie der betriebliche Gesundheitsschutz.

Arbeitszeitgestaltung: Unbestritten ist, dass das tradierte Arbeitsrecht durch die digitalen Verdnderungen
besonders im Hinblick auf die Regulierung der Arbeitszeit vielfdltig herausgefordert wird. Zunehmende Er-
reichbarkeit und allméhlich verwischende Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit lassen sich weder durch mehr
noch durch weniger Regulierung wirksam einddmmen: Einerseits wiirde bei einer unregulierten Flexibilisierung
der Arbeitszeit das Recht seine Schutzfunktion verlieren, die bereits genannten Konfliktpotenziale wiirden nicht
ent-, sondern verschérft. Andererseits gehen aber schon die bestehenden Arbeitszeitregelungen an der Arbeits-
realitdt der meisten Beschiftigten vorbei und lassen sich auch durch personelle Verstirkung der Aufsichtsbe-
horden und durch schérfere Sanktionen kaum wirksam durchsetzen. Angesichts der Heterogenitét der Arbeits-
strukturen und personlicher Lebensumstdnde scheinen stattdessen flexible Regulierungsformen geeignet, die
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sich an der konkreten Situation der Unternehmen und ihrer Beschéftigten orientieren — etwa in Form passge-
nauer betrieblicher Arbeitszeitregelungen, wie sie derzeit in verschiedenen Unternehmen erprobt werden. Die
betriebliche Mitbestimmung spielt auch hier eine Schliisselrolle. Flankierend dazu ist dariiber nachzudenken,
wie sich der gesetzliche Rahmen weiterentwickeln ldsst, sodass zumindest groben Fehlentwicklungen vorge-
beugt werden kann. Infrage kommen etwa ein Recht auf Nichterreichbarkeit oder eine gesetzliche Verpflichtung
zur Erfassung aller digitalen Arbeitszeiten (und eine entsprechende Gutschrift auf das Zeitkonto des Arbeitneh-
mers).

Betrieblicher Gesundheitsschutz: Derzeit werden die Probleme steigender Arbeitsbelastungen in den Be-
trieben vor allem bei den Beschéftigten individualisiert und kaum organisational auf Unternehmensebene be-
wiltigt. Nachdem der psychische Gesundheitsschutz lange Jahre systematisch vernachlissigt worden ist, sind
die Unternehmen seit 2013 gesetzlich dazu verpflichtet, auch psychosoziale Belastungen bei der Arbeit zu er-
fassen und MaBBnahmen zum Schutz der Beschiftigten durchzufiihren (Gefahrdungsbeurteilung gemill Arbeits-
schutzgesetz [ArbSch(G]). Spezifische Umsetzungsvorgaben wurden jedoch nicht erlassen. So obliegt es jedem
einzelnen Betrieb, ein passgenaues Verfahren zu entwickeln — eine anspruchsvolle und ressourcenintensive
Aufgabe, mit der insbesondere KMU in der Praxis haufig liberfordert sind. Um die erweiterte Gefahrdungsbe-
urteilung nicht zu einer bloBen Pflichtiibung ohne praktische Bedeutung werden zu lassen, erscheint deshalb
sowohl eine fachlich bessere Fundierung als auch eine praxistaugliche Konkretisierung von Handlungs- und
Gestaltungswissen unabdingbar. Klar ist aber auch, dass der primér defizitorientierte Arbeitsschutz nicht aus-
reichend ist, um gesunde Arbeit angesichts sich rasant verdndernder Arbeitsbedingungen und neuer psychoso-
zialer Belastungskonstellationen wirksam zu gestalten. Ergéinzend dazu braucht es deshalb starker praventiv auf
gesundheitsforderliche Aspekte ausgerichtete Maflnahmen, wie sie im Rahmen des freiwilligen betrieblichen
Gesundheitsmanagements vorgesehen sind. Besonders wichtig ist es dabei, Fiihrungskrifte stirker einzubezie-
hen.

Forschungsbedarf

Obwohl die Digitalisierung der Arbeitswelt ohne Zweifel eine der zentralen gesellschaftlichen Veridnderungen
der letzten 20 Jahre darstellt, ist nur wenig Wissen iiber die tatséchlichen Technikfolgen und Zusammenhénge
vorhanden. Erforderlich wiren eine gezielte Prazisierung und Erweiterung bestehender statistischer Erhebungen
zur Nutzung und Verbreitung digitaler Arbeitsmittel (beispielsweise durch die Statistischen Landes- und Bun-
desédmter sowie im Rahmen der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragungen), um ein regelméfliges Monitoring
der Entwicklungen zu ermoglichen und eine représentative Datengrundlage fiir weiterfiihrende Forschung be-
reitzustellen. Darauf aufbauend braucht es qualitative und angesichts des dynamischen Wandels auch zeitlich
hochaufgeloste Forschung, die vertiefte Erkenntnisse {iber die Branchen und die darin stattfindenden Verédnde-
rungen liefern und wesentliche Potenziale der Gestaltung eines »guten« digitalen Wandels praxisorientiert ad-
ressieren. Drei Untersuchungsfelder mit konkretem Forschungsbedarf sind dabei besonders hervorzuheben:

Neue plattformbasierte Arbeitsformen und Geschdftsmodelle: Plattformbasierte Arbeitsformen wie das
Crowdworking gewinnen in Dienstleistungsbereichen kontinuierlich an Bedeutung und werden vor allem im
Zusammenhang mit Prekarisierung und sozialer Absicherung diskutiert. Reprisentative Daten zum Ausmal
und zur branchenspezifischen Verbreitung in Deutschland fehlen jedoch, ebenso verldssliche Aussagen zur Mo-
tivation, Einstellung und auch zu Zukunftserwartungen der externen Crowdworker sowie zur Intention der Un-
ternehmen, die verstérkt auf diese Beschéftigungsform setzen. Wissen zu diesen Aspekten wire jedoch dringend
erforderlich, um Regulierungsbedarfe abschétzen und institutionelle Rahmenbedingungen in geeigneter Weise
anpassen zu konnen.

Technikgestaltung im Kontext von Industrie 4.0: Vor allem im produzierenden Gewerbe ist der Umgang
mit Maschinen léngst ein pragendes Element des Arbeitsalltags. Mit der Digitalisierung nimmt die Komplexitit
der Mensch-Maschine-Interaktion noch einmal deutlich zu, da die Maschinen nun in Echtzeit, virtuell und ver-
netzt gesteuert werden. Damit stellen sich Fragen nach dem angemessenen Design der Produktionssysteme und
der Mensch-Maschine-Schnittstellen, deren Ausgestaltung den Rahmen und Gestaltungsspielriume von Indust-
riearbeit vorgibt. Hierbei sollten sowohl Unternehmen als auch Beschiftigte frithzeitig einbezogen werden, um
Technologien zu entwickeln, die an die Anforderungen der téglichen Arbeit angepasst sind.

Wandel der Arbeit und neue Qualifizierungserfordernisse: Ubergreifend stellen sich Fragen zu neuen Bil-
dungs- und Weiterbildungserfordernissen. Es sollte eruiert werden, welche Arbeitsbereiche, Berufsbilder und
Kompetenzen kiinftig an Bedeutung gewinnen, welche Bildungs- und Weiterbildungskonzepte diesem Wandel
gerecht werden, und nicht zuletzt auch, wie Arbeitspliatze moglichst lernforderlich ausgestaltet werden kénnen.
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Den Qualifizierungsbedarfen der Geringqualifizierten und dlteren Arbeitnehmer — zwei Gruppen, die in Wei-
terbildungsmaBnahmen bislang eher unterreprésentiert sind — sollte dabei besonderes Augenmerk gewidmet
werden.

Die skizzierten Untersuchungsbereiche verdeutlichen exemplarisch die groen Ambivalenzen und Kon-
fliktpotenziale dieser Entwicklung. Das Spannungsfeld, das eine digitalisierte Arbeitswelt bereithilt, liegt dabei
im engen Wechselverhéltnis zwischen technischen, sozialen und wirtschaftlichen Innovationen begriindet. Da-
her sollten Fragen nach einer guten und humanen Gestaltung der kiinftigen Arbeitswelt zwar an der Technik
selbst ansetzen. Doch reicht diese Perspektive nicht aus. Letztlich sind es soziale und wirtschaftliche Faktoren,
die die Gestaltbarkeit guter digitaler Arbeit zentral mitbestimmen. Grundsétzlich erfordert die Komplexitét des
Gegenstands eine ganzheitliche Gestaltungsperspektive, die sich nur im Rahmen einer breitausgerichteten For-
schungs- und Innovationspolitik gewinnen ldsst, die von allen relevanten Ressorts getragen wird.
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Einleitung I

Kaum ein Tag vergeht, an dem nicht iiber die Digitalisierung der Arbeitswelt in den Medien berichtet wird. Ob
Roboter in der Produktion, Cloudcomputing, Industrie 4.0 oder die Entstehung von immer neuen digitalen Ge-
schéftsmodellen und Arbeitsplattformen — das Thema ist allgegenwirtig. Der Einfluss des Internets und der
neuen Technologien auf Wirtschaft und Gesellschaft ist enorm, und die rasant voranschreitende Ausbreitung
der IKT spielt fiir die Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit von Unternehmen eine immer zentralere Rolle.
Obwohl die Aufmerksamkeit seit Langem auf den technischen Umsetzungsmoglichkeiten und der 6konomi-
schen Bedeutung der Digitalisierung fiir die Wirtschaft und insbesondere fiir die Produktion liegt, ist seit einiger
Zeit auch eine intensivere Beschéftigung mit Fragen zu den Verinderungen und Auswirkungen der Digitalisie-
rung hinsichtlich Mensch und Arbeit bzw. Gesellschaft zu vermerken. Denn nach Ansicht vieler Experten fun-
gieren die Digitalisierung von Produktions- und Unternehmensprozessen, die Auslagerung von Arbeitstatigkei-
ten in die Cloud mit der Entstehung von entsprechenden neuen Geschéfts- und Beschiftigungsmodellen und die
vermehrte Nutzung von mobilen Endgerdten zur Erledigung von Arbeitstétigkeiten auch als wesentliche Treiber
von Verdnderungsprozessen in der Arbeitswelt. Diese Entwicklung, die sich in den verschiedenen Branchen in
unterschiedlichem Tempo und mit unterschiedlicher Auspriagung vollzieht, hat grundlegende Auswirkungen
auf die Beschiftigung sowie die Organisation von Arbeit. Bei der derzeitig intensiv gefithrten Debatte dariiber
werden typischerweise die folgenden vier Hauptthemen kontrovers diskutiert:

Zum Ersten geht es um mdogliche positive (Bitkom 2014a) bzw. negative Beschaftigungseffekte im Rah-
men der Digitalisierung. MaB3geblich sind dabei soziookonomischen Folgen digitaler Rationalisierung von Ar-
beit, sei es in der Produktion oder in wissensintensiven Tatigkeiten (Brynjolfsson/McAfee 2014; Kurz/Rieger
2013). Zum Zweiten wird das Thema Flexibilisierung und Entgrenzung zeitlicher und rdumlicher Arbeit im
Rahmen der Digitalisierung kontrovers diskutiert (Bayer 2016). Dabei stehen unter anderem Befiirchtungen vor
einer zunechmenden Vermischung von Arbeit und Freizeit Hoffnungen einer besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben gegeniiber. Zum Dritten riicken neue digitale Formen der Arbeit wie das Crowdworking in den
Mittelpunkt. Einerseits représentieren sie eine schone neue Arbeitswelt, die neuartige Formen virtueller Kol-
lektivitit, viele Freiheitsgrade und Autonomiegewinne verspricht. Andererseits stehen Sorgen vor einer zuneh-
menden Prekarisierung und einer Aushohlung von Arbeitsstandards.

Zum Vierten wird daneben iiber die in der Digitalisierung notwendigen Qualifikationsanforderungen und
Kompetenzen fiir eine Arbeitswelt 4.0 debattiert. Hinsichtlich der konkreten Auspriagungen und Effekte der
Digitalisierung in jedem dieser vier Themenfeldern bestehen bisher grof3e Unsicherheiten. Da die technischen
Verdnderungsprozesse in vielschichtige 6konomische und gesellschaftliche Prozesse eingebettet sind, lassen
sich die zukiinftigen Auswirkungen der digitalen Transformation nur in Ansdtzen prognostizieren. Dies zeigt
auch die widerspriichliche Studienlage dazu.

Im TAB-Bericht werden aus diesem Grund die wesentlichen Implikationen der Digitalisierung der Ar-
beitswelt anhand des aktuellen Stands der Debatte und eines faktenbasierten Uberblicks iiber zentrale technische
Entwicklungen sowie arbeitsrechtliche Herausforderungen beleuchtet. Im Fokus stehen dabei zwei Branchen
aus den Bereichen Produktion und Dienstleistung: die Automobilindustrie und die IKT-Dienstleistungsbranche,
die exemplarisch fiir den deutschen Arbeitsmarkt sind. Des Weiteren werden aus iibergreifender Perspektive
die branchenspezifischen Potenziale und Problemlagen untersucht, die sich aus der fortschreitenden Digitali-
sierung sowohl fiir Beschiftigte als auch Unternehmen ergeben, sowie politische und gesellschaftliche Gestal-
tungsfelder identifiziert.

Beauftragung, Anliegen und Inhalt des Berichts

Die Aktualitét der Thematik und die zunehmende gesellschaftliche Bedeutung zeigen sich nicht nur anhand der
unzdhligen aktuellen Trendstudien, Analysen und Prognosen einschligiger Forschungsinstitutionen und Inte-
ressenverbdnde (Landmann/Heumann 2016; Verdi 2015) und der zahlreichen Verdffentlichungen in den Feuil-
letons. Das Thema ist mittlerweile auch auf der politischen Agenda von hochster Bedeutung. Wie die zuneh-
mende Digitalisierung der Wirtschaft die Arbeitswelt der Zukunft beeinflussen wird, ist unter anderem Gegen-
stand eines im April 2015 vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) vorgestellten Griinbuches
und eines dazu angestoflenen Dialogs. Gemeinsam mit Wissenschaft, Sozialpartnern, Verbanden, betrieblichen
Praktikern sowie Biirgern sollen die Herausforderungen und Chancen in Zeiten des technologischen, demogra-
fischen und kulturellen Wandels diskutiert werden (BMAS 2015, 2016a u. 2016b). Auch das Bundesministe-



Drucksache 19/8527 -22— Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

rium fiir Bildung und Forschung (BMBF 2016) versucht in dem bis 2020 laufenden Dachprogramm »Innovati-
onen fiir die Produktion, Dienstleistung und Arbeit von morgen« mithilfe verschiedener Programme, wie z. B.
»Zukunft der Arbeit«, innovative Ansétze fiir die Schaffung von zukunftsfahigen und sozialvertraglichen Ar-
beitsplédtzen zu finden.

Auch der Deutsche Bundestag befasst sich in verschiedenen Ausschiissen und Anhérungen intensiv mit
der Thematik. Daran ankniipfend wurde das Biiro fiir Technikfolgen-Abschédtzung beim Deutschen Bundestag
(TAB) vom Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschitzung mit einem Projekt zum Thema
»Chancen und Risiken mobiler und digitaler Kommunikation in der Arbeitswelt« beauftragt.

Im Rahmen des TA-Projekts wurde auf Basis verschiedener Expertengutachten und eines Horizon-Scan-
nings die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Art und die Qualitdt von Beschéftigungsverhéltnissen sowie
die damit einhergehenden Potenziale und Problemlagen fiir Beschéftigte in Deutschland dargestellt. Neben ei-
nem Uberblick iiber die Digitalisierung von Arbeit wurden beispielhaft die Digitalisierungsprozesse von Arbeit
in zwei Wirtschaftsbereichen (Produktion und Dienstleistung) betrachtet. Basierend auf einem Rechtsgutachten
wurde weiterhin untersucht, welche bestehenden Regelungen aus Arbeitsrecht und Arbeitsschutz den neuen
Anforderungen an traditionelle Arbeitsverhéltnisse ausreichend Rechnung tragen und ob bzw. wo rechtlicher
Anpassungsbedarf und Anpassungsmdoglichkeiten bestehen. AbschlieBend wurde analysiert, welche politischen
Rahmenbedingungen und Voraussetzungen geschaffen werden miissen, um den anstehenden Wandel in der
Arbeitswelt bewéltigen zu konnen. Der Schwerpunkt des Horizon-Scannings lag auf dem Wandel von Berufs-
bildern durch den Einfluss der Digitalisierung. Als zentrales Element wurden Fallstudien zu Berufsbildern in
den Branchen IKT-Dienstleistungen (Fachinformatiker Systemintegration) und Automobilwirtschaft (Mechat-
roniker) erarbeitet. Als Instrumentarium wurde ein expertenbasierter Prozess gewdhlt. Eine zentrale Funktion
hatte darin der Expertenworkshop »Digitale Qualifikationen — digitale Kompetenz«.

Begleitkreis

Das TAB initiierte zusétzlich zu den Expertengutachten und dem Horizon-Scanning einen Begleitkreis mit In-
teressenvertretern aus Gewerkschaften, Industrie und Stiftungen sowie Fachleuten aus der Wissenschaft. Auf-
gabe des Begleitkreises war es, in regelméfigen Treffen und Diskussionen die Standpunkte der relevanten ge-
sellschaftlichen Gruppen zu identifizieren. Wahrend der Projektlaufzeit fanden vier Treffen in Berlin zur Dis-
kussion der Zwischenergebnisse des TAB-Projekts statt. Der Begleitkreis setzte sich wie folgt zusammen:

~ Dr. Elke Ahlers war von 2000 bis 2009 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftlichen Institut (WSI). Von 2009 bis 2012 arbeitete sie an dem Dissertationsvorhaben »Ergebnis-
orientierte Arbeitssysteme und ihre Auswirkung auf die Arbeitsbedingungen von Beschéftigten«. Seit 2013
ist sie Leiterin des Referats Qualitdt der Arbeit bei der Hans-Bockler-Stiftung.

~ Dr. Tanja Carstensen ist seit 2016 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut fiir Soziologie der Ludwig-
Maximilians-Universitdt Miinchen. Davor war sie in der Arbeitsgruppe Arbeit—Gender—Technik der Tech-
nischen Universitdt Hamburg-Harburg titig und leitete das Projekt »Arbeit 2.0. Neue Anforderungen an
Beschiftigte und ihre Interessenvertretungen im Umgang mit Social Media«.

~ Dr. Michael Gebert ist Experte fiir die deutsche Crowdsourcinglandschaft. Als Entrepreneur und Investor
griindete er mehrere Start-up-Firmen und publiziert regelmiBig zu Crowdfunding, -investing und -sour-
cing. Er ist Vorstandsvorsitzender und Griindungsmitglied des Deutschen Crowdsourcing Verbands e. V.
(DCV e. V.) und Initiator des Crowd Dialog Europe sowie verschiedener anderer Crowdsourcingkonfe-
renzen.

~ Dr. Constanze Kurz ist seit Ende 2016 Referentin des GBR/KBR bei Robert Bosch GmbH. Zuvor leitete
sie das Ressort Zukunft der Arbeit beim Vorstand der IG Metall, war als wissenschaftliche Mitarbeiterin
am Soziologischen Forschungsinstitut Goéttingen (SOFT) e. V. tétig und vertrat an der Hochschule Darm-
stadt die Professur Techniksoziologie.

~ Dr. Juliane Landmann beschéftigt sich seit 2017 mit der strategischen Steuerung bei der Stadt Leipzig.
Davor arbeitete sie als Projektmanagerin bei der Bertelsmann Stiftung im Programm »Nachhaltig Wirt-
schaften«. Von 2002 bis 2007 war sie als promovierte Politologin am Leibniz-Institut fiir Sozialwissen-
schaften tatig.

~ Dr. Claudia Pelzer ist Griinderin von Crowdsourcingblog.de und vom Deutschen Crowdsourcing Verband
e. V. (DCV e. V.). Zu ihren fritheren Stationen gehoren das Ufa Lab der Bertelsmann Gruppe sowie die
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Beratungsgesellschaft HMR Consulting. Von 2015 bis 2017 arbeitete sie als Projektmanagerin bei Berlin
Partner fiir Wirtschaft und Technologie. Seit Mitte 2017 ist sie leitende Beraterin fiir WIRED Campus und
Consulting.

~ Niklas Veltkamp ist seit 2014 Mitglied der Geschiftsleitung des Bundesverbands Informationswirtschaft,
Telekommunikation und neue Medien e. V. (Bitkom e. V.) und leitet den Geschéftsbereich Start-ups und
Digitale Transformation. Mit seinem Team entwickelt er Formate zur Vernetzung junger und etablierter
Unternehmen und setzt sich fiir bessere Rahmenbedingungen fiir Start-ups in der Griindungs- und der
Wachstumsphase ein.

Aufbau des Berichts

In Kapitel II wird zunéchst der aktuelle Stand der Debatte zur Digitalisierung mit den wesentlichen Entwick-
lungen aufgegriffen, die zentral fiir das Verstindnis einer digitalen Arbeitswelt sind. Im Anschluss werden we-
sentliche Trends in ihren arbeitssoziologischen Beziigen beschrieben, durch die sich die gegenwirtige Digitali-
sierung von Arbeit herleiten ldsst: Rationalisierung und Beschéftigung im Rahmen der Digitalisierung, neue
Anforderungen an Qualifikationen, Prozesse der Flexibilisierung und neue Belastungsformen digitaler Arbeit
sowie neue digitale Formen der Arbeit.

In Kapitel I1I werden zwei Felder digitaler Technologieentwicklung und ihre Auswirkungen auf die Ar-
beitswelt beschrieben, deren brancheniibergreifender Einfluss auf die Arbeitswelt schon jetzt abzusehen ist.
Dabei wird sich dem politisch wie auch 6ffentlich intensiv diskutierten Themenfeld Industrie 4.0 und dem fiir
Dienstleistung und Produktion gleichermallen wichtigen Trend des Cloudcomputing gewidmet. In einem Ex-
kurs wird zudem dargelegt, welche Herausforderungen die immer groeren Datenmengen, die sowohl im Kon-
text von Industrie 4.0 als auch von Cloudcomputing anfallen, fiir die Arbeitswelt bereithalten.

In Kapitel IV wird versucht, die vielschichtigen, oft noch sehr vagen Entwicklungen einer Arbeitswelt 4.0
fiir zwei sehr unterschiedliche Branchen aufzuzeigen und einzuordnen. Hierzu werden die Automobilindustrie
fiir den Bereich der Produktionsarbeit und die IKT-Dienstleistungsbranche fiir die Dienstleistungsarbeit unter-
sucht. Das Kapitel gliedert sich in jeweils zwei groBe Teile, in denen aktuelle Entwicklungen und Trends zum
Thema Wandel der Arbeit unter dem Blick Arbeit 4.0 anhand von vier Gestaltungskoordinaten (Beschéftigung,
Qualifizierung, Flexibilisierung und gesundheitliche Belastungen) fiir die beiden Branchen analysiert werden.

In Kapitel V richtet sich der Blick auf den geltenden gesetzlichen Ordnungsrahmen sowie auf anstehende
Regelungsbedarfe, die sich durch die wachsende Digitalisierung der Arbeitswelt ergeben. Aufbauend auf dem
bestehenden Arbeitsrecht werden Herausforderungen und Losungsansétze skizziert, die sich durch die Digita-
lisierung der Arbeit abzeichnen: im Hinblick auf die zunehmende zeitliche und rdumliche Entgrenzung von
Arbeit, beziiglich neuer Arbeitsformen wie Crowdworking und hinsichtlich von Defiziten im Arbeits- sowie
Datenschutz.

Im abschlieBenden Kapitel VI werden die wichtigsten Erkenntnisse zusammengefasst und politische wie
auch gesellschaftliche Handlungsfelder und Gestaltungsoptionen abgeleitet.

Gutachter und Danksagungen

Im Rahmen des Projekts wurde die verfiigbare aktuelle Literatur gesichtet und ausgewertet. Dariiber hinaus
kooperierte das TAB mit Fachexperten in diesem Themengebiet: Es wurden vier Gutachten im Auftrag des
Deutschen Bundestages gegeben, deren Ergebnisse — neben anderen substanziellen Analysen und eigenen Re-
cherchen — in die Berichtserstellung eingeflossen sind:

~  Mobile und digitale Arbeit in Deutschland — ein brancheniibergreifender Uberblick. Dr. Stefan Kirchner,
Hamburg

~ Istzustand, Trends, Potenziale und Problemlagen einer mobilen und digitalen Arbeitswelt — Doppelgutach-
ten zu den Branchen Automobil und IKT-Dienstleistungen im Vergleich. Dr. Birgit Klein, Dr. Raphael
Menez, Dr. Elke Oestreicher, Prof. Dr. Sabine Pfeiffer, Dr. Anne Suphan, Universitidt Hohenheim

=~ Chancen und Risiken mobiler und digitaler Kommunikation in der Arbeitswelt — Themenfeld 2: Istzustand,
Trends, Potenziale und Problemlagen einer mobilen und digitalisierten Arbeitswelt: Branchen im Ver-
gleich. Institut fiir Organisationskommunikation (IFOK) GmbH, Berlin
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~ Regulierung mobiler und digitaler Arbeit — Anforderungen an das Arbeitsrecht. Prof. Dr. Wolfgang Daub-
ler, Bremen

Dariiber hinaus wurde vom TAB-Kooperationspartner VDI/VDE Innovation + Technik GmbH (VDI/VDE-IT)
ein Horizon-Scanning (TAB 2017) durchgefiihrt.

Die Gutachten bilden die Basis dieses Berichts. Im laufenden Text sind jeweils Verweise darauf enthalten,
welche Passagen sich schwerpunktméBig auf welche Gutachten stiitzen. Die Verantwortung fiir die Auswabhl,
Strukturierung und Verdichtung des Materials, fiir dessen Zusammenfiihrung mit weiteren Quellen sowie eige-
nen Recherchen und Analysen liegt selbstverstindlich bei den Verfassern Dr. Franziska Borner, Dr. Linda Nier-
ling und Dr. Christoph Kehl.

Den Gutachterinnen und Gutachtern sei fiir ihre detailreichen Gutachten, die hohe Qualitét ihrer Arbeit
sowie ihre Kooperations- und Diskussionsbereitschaft sehr herzlich gedankt. Dank geht auch an Dr. Simone
Ehrenberg-Silies, Dr. Sonja Kind und Dr. Marc Bovenschulte vom Kooperationspartner VDI/VDE-IT fiir die
fundierte Mitarbeit an diesem Projekt. Ein weiterer Dank gebiihrt den Mitgliedern des Begleitkreises — Dr. Elke
Ahlers, Dr. Tanja Carstensen, Dr. Michael Gebert, Dr. Konstanze Kurz, Dr. Juliane Landmann, Dr. Claudia
Pelzer und Niklas Veltkamp, die die Berichtserstellung mit ihrer Expertise begleitet haben — sowie Dr. Chris-
toph Revermann und Dr. Arnold Sauter fiir die kritische Durchsicht und die konstruktive Kommentierung des
Berichts und nicht zuletzt Brigitta-Ulrike Goelsdorf sowie Marion Birner fiir die Aufbereitung der Abbildungen,
das Korrektorat und die Erstellung des Endlayouts.
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Die Digitalisierung der Arbeitswelt — der aktuelle Stand der Debatte |

Kapitel II.1 greift zunédchst wesentliche Entwicklungen auf, die zentral fiir das Verstindnis einer digitalen Ar-
beitswelt sind. Im Anschluss werden wesentliche Trends digitaler Arbeit in ihren arbeitssoziologischen Bezii-
gen beschrieben, durch die sich die gegenwirtige Digitalisierung von Arbeit herleiten 14sst: Zunichst wird die
aktuelle Diskussion zum Arbeitsmarkt und zur Beschiftigung dargestellt, hierbei wird auch auf die Debatten
zur technischen Rationalisierung von Arbeit und auf neue Anforderungen an Qualifikation eingegangen
(Kap. I1.2). Vor dem Hintergrund von Prozessen der Flexibilisierung werden in Kapitel 1.3 erwartete Verdnde-
rungen von Arbeitszeit, Arbeitsort sowie Belastungsformen digitaler mobiler Arbeit beschrieben. AbschlieBend
werden mit der aktuellen Debatte {iber Crowdworking neue digitale Formen von Arbeit dargestellt (Kap. 11.4)
und ein Zwischenfazit (Kap. 11.5) gezogen.

Digitale und mobile Arbeit in Deutschland 1

Definitionen 11

Der derzeitige Forschungsstand zu digitaler und mobiler Arbeit in Deutschland ist »aus mehreren Griinden
hochgradig uniibersichtlich« (Klein et al. 2015, S. 45 ff.). Zum einen liegt dies an der hohen technischen Dyna-
mik der Entwicklung: Wéhrend es vor wenigen Jahren noch als neues Phanomen digitaler Arbeit galt, mit dem
Laptop unterwegs zu arbeiten, ist dies heute vielfach zum Normalfall geworden und wird oft nicht mehr als
gesonderte Arbeitsform thematisiert. Zum anderen sind zwar erforschte Entwicklungen in der Arbeitswelt — wie
die Subjektivierung und Entgrenzung von Arbeit — eng mit digitaler und mobiler Arbeit verkniipft, allerdings
sind sie nicht explizit auf Prozesse digitalen und mobilen Arbeitens bezogen worden. SchlieBlich sind digitale
und mobile Arbeit weder theoretisch noch empirisch eindeutig definiert.’

Wihrend der Einsatz von IKT in der deutschsprachigen Arbeitsforschung schon seit den 1990er Jahren
mit dem Konzept der Informatisierung? (Baukrowitz et al. 2006; Schmiede 1996) beschrieben wird, unterliegt
der aktuell in der 6ffentlichen und politischen Debatte intensiv verwendete Begriff der Digitalisierung keiner
abgeschlossenen theoretischen Klarung. Bislang hat sich fiir digitale Arbeit die Definition von Schwemmle und
Wedde (2012) durchgesetzt, die digitale Arbeit iiber eingefiihrte Konzepte der » Arbeitsmittel« und des »Ar-
beitsgegenstandes«: definieren. Sie verstehen digitale Arbeit als »Dachbegriff fiir alle erwerbsbezogenen Tatig-
keiten ..., die unter maBgeblicher Nutzung informations- und kommunikationstechnischer Arbeitsmittel verrich-
tet werden« (Schwemmle/Wedde 2012, S. 14) und »deren Arbeitsgegenstinde in wesentlichen Anteilen als In-
formationen in digitalisierter Form existieren« (Schwemmle/Wedde 2012, S. 15). Diese Definition digitaler
Arbeit bezieht sich auf die technischen Phdnomene der Digitalisierung und ist damit zunéchst eng angelegt.
Allerdings ermoglicht sie einen weiten Blick auf breite technisch induzierte Verédnderungen in der Arbeitswelt,
die viele Arbeitsfelder in der Produktion und in Dienstleistungsberufen betreffen.

Um digitale und mobile Arbeit eindeutig zu verwenden, werden drei einfache und funktionale Definitionen
verwendet, die sich in einer technischen Perspektive daran orientieren, dass Arbeit durch den Einsatz von IKT
digitalisiert wird, was vor allem die Computer- und Internetnutzung umfasst (Kirchner 2014, S. 4 ff,;
Schwemmle/Wedde 2012):

Kursorisch kann dies auch an der begrifflichen Vielfalt fiir digitale und mobile Arbeit verdeutlicht werden. Mitunter werden auch
Begriffe wie virtuelle Arbeit, »bit work«, »flex work« oder »remote work« verwendet.

Der Begrift der Informatisierung bezeichnet den Prozess der Erzeugung und Nutzung von Information und ist in der Konzeption
historisch weit gefasst: Er beginnt mit der Buchfithrung im 13. Jahrhundert, fiihrt {iber die wissenschaftliche Betriebsfiihrung des
Taylorismus bis hin zur technisch gestiitzten informatorischen Verwaltung von Informationen (Boes 2005). Informatisierung lasst
sich definieren als ein »sozialer Prozess des Sammelns von Informationen und ihre Verwaltung in Informationssystemen. Im Zuge
dieses Prozesses werden geistige Tatigkeiten von ihren Urhebern geschieden, um sie anderen zugénglich zu machen. ... Die fortwéh-
rende Erzeugung, Reproduktion und Weiterentwicklung dieser Informationen und vor allem der Informationssysteme lésst sich kurz
als Prozess der Informatisierung bezeichnen« (Boes et al. 2014a, S. 6; Klein et al. 2015, S.48).

3 DIN EN ISO 6385 definiert Arbeitsmittel als Werkzeuge, einschlieBlich Hardware und Software, Maschinen, Fahrzeuge, Gerite,
Mobel, Einrichtungen und andere im Arbeitssystem benutzte (System-)Komponenten (https://de.wikipedia.org/wiki/Ar
beitsmittel [10.10.2016]).

Unter Arbeitsgegenstand werden nach der REFA-Definition alle Stoffe, Giiter, Informationen Datentréager etc. verstanden, die im
Sinne der Arbeitsaufgabe in einem Arbeitssystem in ihrem Zustand, ihre Form oder ihrer Lage verdndert werden (https://de.wikipe-
dia.org/wiki/Arbeitsgegenstand [10.10.2016]).
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Digitale Arbeit: Beschiftigte verrichten digitale Arbeit, wenn sie digitale Technologien regelmafig beruf-
lich nutzen und diese Nutzung einen relevanten Teil der Arbeitszeit umfasst. Digitale Technologien umfassen
hierbei insbesondere die Computer- und Internetnutzung.

Mobile Arbeit: Beschiftigte verrichten mobile Arbeit, wenn sich ihr Arbeitsplatz nicht ausschlieBlich in
den Rdumen des Arbeitsgebers befindet. Bei Selbststindigen handelt es sich hier um einen Arbeitsplatz, der
sich nicht ausschlieBlich in den eigenen Geschéftsraumen befindet.

Mobile digitale Arbeit: Beschéftigte verrichten mobile digitale Arbeit, wenn sie digitale Arbeit und mobile
Arbeit entsprechend den zuvor genannten Definitionen verrichten.

Grundsitzlich ist mobile Arbeit eng mit digitaler Arbeit verkniipft, allerdings ldsst sich daraus keine gegensei-
tige Bedingung ableiten. Denn mobile Arbeit ist keine neue Form von Arbeit, sie findet sich schon lange in der
Geschichte der Arbeitswelt und hat eine nennenswerte Verbreitung gerade auch in klassischen Tétigkeiten (z. B.
Handwerk, Versicherungen). Nach Klein et al. (2015, S. 49) lassen sich die folgenden Varianten mobiler Arbeit
unterscheiden:

~ Arbeit im Homeoffice;

~  Arbeit beim Kunden oder vor Ort (z. B. Baustelle, ambulante Pflege, Service, Vertrieb oder Beratung);
~  Arbeit auf Dienstreisen (z. B. Meetings, Messen, Kongresse);

~  Arbeit unterwegs (z. B. Bahnfahrt).

Wihrend in den 1990er Jahren Mobilitét positiv konnotiert war und als »Metapher fiir einen zeitgeméfen Le-
bens- und Arbeitsstil« (Klein et al. 2015, S. 49) galt, werden heute eher Fragen der Belastung diskutiert. In
diesem Zusammenhang ist zu beachten, dass sich digitale Technologien laut Pfeiffer (2004) vielfaltig auf fast
alle Ebenen der Arbeit auswirken. Sie betreffen laut Klein et al. (2015, S. 50):

~ die Organisation von Arbeit: von der globalen Wertschopfungskette iber Unternehmensstrukturen bis hin
zur Abteilungs- und Projektorganisation. Hier kann die Digitalisierung in vier Formen wirken, die sich
analytisch zwar trennen lassen, im betrieblichen Alltag jedoch oft Hand in Hand gehen:

—  digitale Durchdringung mit dem Ziel des digitalen Abbilds bestehender Arbeitsorganisation (Control-
ling, indirekte Steuerung);

—  digitale Standardisierung, bei der die organisationalen Abldufe einem digitalen »one best way« ange-
passt werden, sich also die Organisation als Folge der Digitalisierung veréndert;

— digitale Vernetzung, bei der innerhalb eines Unternehmens, aber auch wertschopfungsiibergreifend
mehrere Organisationseinheiten verbunden und dabei teils restrukturiert werden;

—  digitale Automatisierung, bei der menschliche Arbeit, die organisationale Zusammenhénge herstellt
oder organisationsiibergreifende Prozesse betrifft, ersetzt wird.

~ Sie wirken sich auBBerdem auf die Arbeitskraft selbst aus: das hei3t auf formale Aspekte des Arbeitsver-
hiltnisses. Dazu zdhlen vor allem die (vertragliche) Regulierung der Erwerbstétigkeit sowie formale Qua-
lifikationen.

~ Beriihrt wird auch das subjektive Arbeitsvermdgen, das die informelle Seite von Arbeitskraften umfasst,
etwa wenn durch Digitalisierung bestehendes Erfahrungswissen erodiert oder Neues aufgebaut werden
muss.

~ Nicht zuletzt wirken sich neue Technologien auf die Arbeitsmittel und den Arbeitsgegenstand aus: Die
Mittel der Arbeit werden digital oder verdndern sich durch die Digitalisierung. Zudem wird der eigentliche
Gegenstand der Arbeit selbst digital oder veréndert sich durch Digitalisierung.

Diese Ausdifferenzierung der unterschiedlichen Durchdringungsebenen von Digitalisierung macht deutlich, wie
die Entwicklungen der Digitalisierung die heutige Arbeitswelt beeinflussen. Dies lésst sich am Beispiel von
Industrie 4.0 und Crowdworking verdeutlichen: So wirken erwartete Effekte von Industrie 4.0 zundchst einmal
auf der Ebene der Arbeitsorganisation (Vernetzung und Automatisierung), wobei zu einem spéteren Zeitpunkt
auch die Ebene der Arbeitskraft (iiber neue Qualifikationsanforderungen, Arbeitsmittel und Arbeitsgegenstand)
betroffen sein wird. Ein weiteres Beispiel ist das Crowdworking, bei dem sich der Arbeitsgegenstand selbst
verdndert, sich aber auch neue Prozesse der Standardisierung (Arbeitsorganisationsebene) entwickeln.
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Verbreitung digitaler Arbeit in Unternehmen 1.2

Uber die Verbreitung digitaler Technologien in Unternehmen geben die jihrlichen Erhebungen des Statistischen
Bundesamts einen fundierten Einblick.s 2015 setzten 92 % der Unternehmen Computer ein und 89 % hatten
einen Internetzugang (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 8). Insbesondere Breitbandinternetverbindungen und
die Verwendung von mobilen Internetverbindungen haben {iber die Jahre kontinuierlich zugenommen. 2015
verfiigten 56 % der Unternehmen {iiber eine mobile Internetverbindung (29 % im Jahr 2011) und 30 % iiber
schnelle Internetverbindungen; allerdings arbeiteten rund 41 % der Unternehmen noch mit einer Datentibertra-
gungsrate unter 10 Mbit/s (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 6 ff.). Die Nutzung von Social Media lag im sel-
ben Jahr bei 31 % der Unternehmen und bei Unternehmen mit mehr als 250 Beschéftigten sogar bei 65 %. Dabei
wurden vor allem Plattformen sozialer Netzwerke fiir die Kommunikation mit Kunden und Geschéftspartnern,
das heilit extern genutzt (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 6). Weitere digitale Nutzungsformen waren die
webbasierte Bereitstellung von Informationen und Dienstleistungen, wobei am haufigsten Produkt-, Dienstleis-
tungsiibersichten und/oder Preislisten bereitgestellt wurden (82 %). Ein weitaus geringerer Teil der Unterneh-
men nutzte die Website fiir ein Onlinebestell- oder -buchungssystem (16 %) oder eine Onlineauftragsverfolgung
(7 %). Dabei gewann insbesondere der Onlinehandel eine immer groBere Bedeutung. 2014 verkauften schon
25 % der Unternehmen Waren oder Dienstleistungen iiber Websites oder Apps (2013 17 %; Statistisches Bun-
desamt 2015a, S. 7). Ein weiteres Anwendungsfeld bestand im elektronischen Informationsaustausch. So nutz-
ten 57 % der Unternehmen eine Enterprise-Resource-Planning-Software (ERP-Software),: um betriebswirt-
schaftliche Prozessdaten in Unternehmen zusammenzufiihren (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 19). Diese
durchgéngige Erfassung von Daten ist eine wichtige Voraussetzung fiir weitere geplante Vernetzungsschritte,
gerade hinsichtlich kiinftiger Entwicklungen wie Industrie 4.0 oder Cloudcomputing.

Risiko und Sicherheit von IT-Anwendungen sind ein wichtiges Thema bei den Unternehmen. 2015 besa-
Ben 29 % der Unternehmen eine formell festgelegte IT-Sicherheitsrichtlinie, die den Schutz von Computern,
Netzen und Daten festlegt (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 19). Auf Sicherheit bedacht sind die Unterneh-
men insbesondere beim Einsatz von Cloudcomputing. 2014 bezogen 12 % der Unternehmen bereits kosten-
pflichtige IT-Dienste iiber die Cloud (vor allem fiir Datenspeicherung und E-Mail), allerdings vermieden 37 %
den Einsatz von Cloudcomputing aufgrund des Sicherheitsrisikos (Statistisches Bundesamt 2014a, S. 7).

Aus diesen Entwicklungen lassen sich die folgenden »Konturen der digitalen Arbeitswelt« (Kirchner 2014,
S. 14) ableiten: Neue digitale Entwicklungen wie Social Media, mobile Endgerite oder digitale Anwendungen
wie Cloudcomputing haben Einzug in die Unternehmen gehalten, auch sind neue Vertriebswege tiber E-Com-
merce erschlossen worden. Dabei haben sich spezifische Verwendungsarten digitaler Technologien, z. B. die
stiarkere Nutzung von Social Media fiir die externe Kommunikation, herausgebildet. Die klassische berufliche
Computer- und Internetnutzung bleibt bislang die wichtigste Form der Nutzung digitaler Technologien am Ar-
beitsplatz.” Um diese Konturen der digitalen Arbeitswelt zu schirfen, wird im Folgenden auf Grundlage des
Gutachtens von Kirchner (2014) mittels einer Analyse quantitativer Beschéftigtendaten die Perspektive der Be-
schéiftigten vertiefend dargestellt.

5 Die Daten werden seit 2002 erhoben (www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/UnternehmenHandwerk/Alte Ausgaben/Infor-
mationstechnologieUnternehmenAlt.html;jsessionid=5D46EBF44A3286FF282B39ACD0D75C90.cae2 [5.1.2016]). Andere Unter-
nehmensstudien (z. B. Bitkom 2013) sind oftmals von kleinerem Umfang sowie geringerer thematischer Tiefe, daher werden sie hier
nicht gesondert herangezogen. Zudem stimmen die Ergebnisse mit den Befunden des Statistischen Bundesamtes tendenziell {iberein
(Kirchner 2014, S.11).

Unter ERP-Software versteht man bereichsiibergreifende Softwareldsungen, die betriebswirtschaftliche Prozesse steuern und auswer-
ten. Als Produktionsplanungs- und Steuerungssystem (PPS-System) wird ein Computerprogramm zur Unterstiitzung von Produkti-
onsplanung und -steuerung bezeichnet.

Wihrend es fiir die betriebliche Computer- und Internetnutzung aktuelle Studien gibt, die auch im vorliegenden Bericht dargestellt
werden (Kap. 1.2 u. 11.3), fehlen bislang insbesondere Studien, in denen einzelne digitale Technologien und Anwendungen, wie z. B.
Smartphones, Tablets und Social Media, vertieft und gezielt in Arbeitsprozessen untersucht wurden (Klein et al. 2015, S.59).
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Verbreitung digitaler Arbeit bei Beschaftigten 1.3

Auf Basis von Daten des European Working Conditions Survey (EWCS) 2010 (Eurofound 2012) werden we-
sentliche Trends von digitaler und mobiler digitaler Arbeit fiir Deutschland dargestellt.: Im Zentrum der Unter-
suchung steht hierbei die »klassische berufliche Computer- und Internetnutzung« (Kirchner 2014, S. 14), die
derzeit als die wichtigste Form der Verwendung digitaler Technologien am Arbeitsplatz gesehen wird. Die
Daten verdeutlichen, dass seit 1991 der Anteil digitaler Arbeit um durchschnittlich 1,2 Prozentpunkte pro Jahr
ansteigt, sodass 2010 etwas mehr als 50 % der Beschiftigten in Deutschland digital arbeiteten (Kirchner 2014,
S. 37). Kirchner (2014, S. 37) prognostiziert, dass sich dieser stabile Trend in den kommenden Jahren fortsetzt,
es jedoch zu einer Abschwichung kommen wird, da sich nicht in jedem Arbeitsbereich digitale Technologien
einsetzen lassen.

Wichtig ist, wie digitale Technologie in den einzelnen Bereichen eingesetzt wird: So kommt digitale Arbeit
besonders hdufig in den Branchen Information und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistun-
gen sowie in freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen vor. Daneben sind Bildung
und berufliche Qualifizierung entscheidend fiir die Ausbreitung digitaler Arbeit unter den Beschéftigten. Be-
schiftigte mit einem Hochschulabschluss arbeiten signifikant haufiger digital (Kirchner 2014, S. 37).

Anders als es aufgrund von Diskussionen um Digital Natives und Digital Immigrants® oder auch um vor-
herrschende Geschlechterstereotypen zu erwarten wire, lésst sich keine auffillige Verteilung entlang der Kate-
gorien Geschlecht und Alter aus den Daten ableiten. Dies interpretiert Kirchner (2014, S. 38) »aus einer Per-
spektive der Gleichstellung« von Frauen und dlteren Mitarbeitern als einen »positive[n] Befund«. Deutlich wird
auch, dass digitale Arbeitsformen tendenziell mit langen Arbeitszeiten verbunden sind. So geht »Teilzeit weni-
ger hiufig mit digitaler Arbeit einher«, wihrend Werte fiir lange Arbeitszeiten »leicht erhoht« sind (Kirchner
2014, S. 34).

Kirchner (2014, S. 38 ff.) analysiert neben digitaler Arbeit auch mobile digitale Arbeit. Diese tritt wie
digitale Arbeit bei hochqualifizierten Arbeitnehmern besonders hiufig auf, aulerdem arbeiten Selbststandige
besonders oft mobil-digital; Manner haufiger als Frauen. Auch féllt auf, dass mobile digitale Arbeit verstirkt
mit langen Arbeitszeiten verbunden ist — fiir Kirchner ein Hinweis darauf, dass eine Tendenz zur Entgrenzung
von Arbeitszeit in Verbindung mit mobiler digitaler Arbeit besteht (Kirchner 2014, S. 66) (Kap. 11.3).

Von den Beschéftigten wird die Arbeitsqualitit" von digitaler sowie mobiler digitaler Arbeit insgesamt als
hoch bewertet: Mobil digital Beschéftigte verfiigen beziiglich Einkommen und Karrierechancen besonders hiu-
fig {iber eine gute berufliche Stellung, ihre Tatigkeiten zeichnen sich durch grof3e Entscheidungsspielraume aus
und sind oft durch innovative Arbeitsumgebungen gekennzeichnet (lernende Organisation (Kirchner 2014,
S. 51). Demgegeniiber stehen lingere Arbeitszeiten — iiber die tariflich vereinbarten hinaus — sowie der Befund,
dass diese Arbeitnehmer dazu neigen, auch im Krankheitsfall zu arbeiten. Diese Formen der Belastung scheinen
die zuvor genannten Vorteile jedoch nicht aufzuwiegen und stellen die insgesamt hohe Arbeitszeitzufriedenheit
nicht infrage. Dabei sind offenbar insbesondere die groBeren Entscheidungsspielrdume hinsichtlich der — zu-
mindest kurzfristigen — Stabilisierung der Work-Life-Balance® wichtig (Kirchner 2014, S. 52).

Stressige Arbeitsphasen und belastende Arbeitssituationen finden sich nicht nur bei mobiler digitaler Ar-
beit, sondern auch in traditionellen Arbeitsformen — diesem Zusammenhang wird in der Diskussion um digitale
Arbeit oftmals nicht ausreichend Rechnung getragen. Allerdings gibt es bei der mobilen digitalen Arbeit hohere
Freiheitsgrade, die letztlich zu einer hheren Arbeitsqualitét beitragen. So sind hinsichtlich der Qualitét digitaler
und mobiler digitaler Arbeit »deutliche Chancen und moderate Risiken« (Kirchner 2014, S. 51) zu konstatieren.

Grundlage der empirischen Daten ist der deutsche Teildatensatz des EWCS (Eurofound 2012). Dieser basiert auf personlichen Befra-
gungen von europdischen Beschiftigten. Fiir das Gutachten wurden zwei Datensétze genutzt: der integrierte EWCS-Datensatz fiir
Trendanalysen seit 1991 und der EWCS-Datensatz 2010 fiir detaillierte Auswertungen sowie den internationalen Vergleich (Kirchner
2014).

In Bezug auf Digitalisierung wird im Allgemeinen zwischen Digital Natives und Digital Immigrants unterschieden, um Altersgruppen
hinsichtlich ihrer IKT-Nutzung zu differenzieren. Digital Natives sind die Alterskohorte, die im Gegensatz zu Digital Immigrants mit
dem Internet und mobilen Technologien aufgewachsen ist (Chesley et al. 2013).

Dies ist allerdings auch daraus abzuleiten, dass Manner hiaufiger mobil arbeiten (Kirchner 2014, S.67).

' Arbeitsqualitt ist ein in der Literatur eingefiihrter Indikator fiir die Arbeitszufriedenheit. Bei Kirchner (2014, S.50) wird die Bewer-
tung der Arbeitsqualitdt auf Grundlage der drei Aspekte Arbeitsmarktlage, Entscheidungsspielraume am Arbeitsplatz sowie Belas-
tungen und Wohlbefinden der Beschéftigten vorgenommen.

Unter Work-Life-Balance wird die Mdglichkeit der Vereinbarkeit bzw. Verzahnung von Arbeitsleben und Privatleben verstanden.
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Im Vergleich mit Estland, Italien, Schweden und dem Vereinigten Konigreich zeigt sich fiir die Beschéf-
tigten in Deutschland® eine hohe Durchdringung, héher als im Vereinigten Konigreich und in Estland, wihrend
Italien eine sehr viel geringere Verbreitung mobiler digitaler Technologien aufweist. Nur in Schweden, einem
Land, das digitalen Technologien ausgesprochen aufgeschlossen ist, kommt mobile digitale Arbeit noch haufi-
ger vor als in Deutschland. Dies erkldrt sich vor allem durch einen »nicht-technischen« Faktor: So liegt das
Bildungsniveau in Schweden hoher als in Deutschland, das einen geringeren Anteil an Hochschulabsolventen
aufweist (Kirchner 2014, S. 69).

Insgesamt zeigt sich, dass die Qualitét von digitaler und mobiler digitaler Arbeit keinesfalls ausschlieBlich
von der eingesetzten Technik abhéngt. Vielmehr geht es um die Einbettung und Nutzung digitaler Technologien
in den konkreten Arbeitskontext. Werden mobile digitale Technologien verwendet, um hohe Leistungserwar-
tungen oder eine Intensivierung der Arbeitsinhalte durchzusetzen, ergibt sich damit natiirlich eine schlechtere
Qualitét von Arbeit insgesamt. Dabei sind jedoch nicht die genannten Technologien der Ausldser, sondern viel-
mehr die genannten Leistungserwartungen, die Form der Arbeitsorganisation oder das Fiihrungsverhalten
(Kirchner 2014, S. 53).

Ein weiterer Aspekt ist, dass derzeit digitale und digitale mobile Arbeit iber Computer, Laptop und Inter-
net in viele unterschiedliche Arbeitsbereiche diffundieren. Dabei konnen sich in einigen Bereichen Intensitét
und Belastungen durch diese Technologien erhdhen. In anderen Arbeitsbereichen kann dies jedoch auch gegen-
teilige Auswirkungen haben. Es ist daher von zentraler Bedeutung, unterschiedliche Beschéftigtengruppen spe-
zifisch zu betrachten (Kap. IV fiir die Bereiche Produktion und Dienstleistung).

Aus den Analysen von Kirchner (2014, S. 71) lésst sich ableiten, dass digitale Arbeit inzwischen (fast)
zum Normalfall von Arbeit geworden ist. Setzt man digitale Arbeit mit den untersuchten Faktoren Beschifti-
gungssicherheit, Bezahlung und Arbeitsqualitdt in Zusammenhang, so sind damit bislang eher Vor- als Nach-
teile verkniipft. Allerdings ist zu beachten, dass die weite Verbreitung digitaler bzw. mobiler digitaler Arbeit
unter den Beschéftigten eine branchen- und berufsspezifische Entwicklung ist. So gibt es Berufsgruppen und
Branchen, in denen die analoge Arbeitswelt fiir weite Teile der Beschiftigten noch Realitét ist.

Insgesamt zeigen die Analysen von Kirchner (2014), dass die schon heute weite Verbreitung digitaler
Technologien die Bewertung und Gestaltung der Arbeitswelt aktuell stark beeinflusst und dies auch in Zukunft
tun wird. Allerdings sind bislang noch viele Fragen offen, denn ein differenziertes Verstdndnis von digitaler
Arbeit fehlt bislang: Um welche Art von Arbeit handelt es sich bei digitaler Arbeit? Welche digitalen Techno-
logien sind involviert?:

Einfluss der Digitalisierung auf Arbeitsmarkt und Beschiftigung 2

Publikationen mit einem Fokus auf technische Rationalisierung haben in den vergangenen Jahren eine hohe
Aufmerksamkeit erfahren (z. B. Brynjolfsson/McAfee 2014; Frey/Osborne 2013; Kurz/Rieger 2013; Est/Kool
2015). Allerdings sind die Wechselwirkungen zwischen technischer Entwicklung, Wandel von Arbeit, konjunk-
turellen wirtschaftlichen Schwankungen und dem Arbeitsmarkt vielféltig und nicht einfach zu bestimmen.

Beschiftigungseffekte digitaler Technologien 21

Generell sind die Prognosen zu Arbeitsmarkteffekten durch technologische Entwicklungen uneinheitlich. So
lassen sich aus der bundesamtlichen Statistik keine eindeutigen Relationen zwischen dem Einsatz digitaler
Technologien und Arbeitsmarktbewegungen ableiten (Klein et al. 2015, S. 73). Andere Autoren differieren er-
heblich in ihren Einschitzungen: Die Autoren einer aktuellen Studie des Deutsche Industrie- und Handelskam-
mertag e. V. (DIHK 2014, S. 11), die auf einer Onlineumfrage von Unternehmen beruht, zeigen sich beziiglich

Die Auswahl der Lander erfolgte nach dem theoretischen Ansatz, dass nationale Unterschiede in wirtschaftlichen Aktivitdten und
speziell beim Einsatz von neuen Technologien aufgrund spezifischer institutioneller Settings erklart werden konnen (Jackson/Deeg
2008; Kirchner 2014, S.55). Fiir den hier durchgefiihrten Vergleich wurden fiinf Représentanten fiir fiinf Landergruppen ausgewahlt:
Westeuropa: Vereinigtes Konigreich; Mitteleuropa: Deutschland; Nordeuropa: Schweden; Siideuropa: Italien; Nordosteuropa: Est-
land (Kirchner 2014, S.56 f.).

Dies ist auch daher notwendig, um einer » Trivialisierung digitaler Arbeit« (Kirchner 2014, S. 68) vorzubeugen. Denn digitale Arbeit
wird bislang vor allem technisch verstanden, als Computernutzung im Beruf. Da Computer und Internet in der Arbeitswelt inzwischen
weit verbreitet sind, sollte dies in der Arbeitsforschung kiinftig stirker ausdifferenziert werden.
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Arbeitsmarkteffekten optimistisch. 62 % der befragten Unternehmen rechnen damit, dass sich keine Verdnde-
rung der Beschéftigtenzahl durch Digitalisierung ergibt, 15 % gehen davon aus, dass dadurch weniger Beschéf-
tigte bendtigt werden, und 23 % erwarten einen Zuwachs. Jenseits der quantitativen Effekte besteht allerdings
Einigkeit darin, dass die Durchdringung der Arbeitsprozesse mit IKT weiterhin zu qualitativen Verdnderungen
fiihren wird. Dazu zihlen zunehmend prekére und flexible Arbeitsverhédltnisse sowie eine stirkere internationale
Verzahnung von Arbeit, wobei davon ausgegangen wird, dass Technik hierbei als Treiber fiir diese Entwick-
lungen fungiert (Klein et al. 2015, S. 74).

Insbesondere die Studie von Frey und Osborne (2013) hat auch in Deutschland eine intensive Debatte {iber
technische Rationalisierungspotenziale ausgelost. Fiir den US-amerikanischen Arbeitsmarkt wird hier prognos-
tiziert, dass 47 % aller Beschiftigten in Berufen arbeiten, die in den néchsten 10 bis 20 Jahren mit hoher Wahr-
scheinlichkeit durch digitale Technologien ersetzt bzw. deren Berufsfelder durch den digitalen Wandel {iber-
flissig werden.'s

Bei der Ubertragung der Berechnungen auf den deutschen Arbeitsmarkt kommt es zwar zu einer dhnlich
hohen Automatisierungswahrscheinlichkeit (42 % der Beschiftigten in Deutschland; Bonin et al. 2015), aller-
dings sind diese Werte differenziert zu betrachten und bediirfen einer sorgfiltigen Interpretation.

Erstens sind hierfiir methodische Aspekte anzufiihren. So beruhen die Einschétzungen von Frey/Osborne
(2013) auf Expertenmeinungen, die eher zu einer Uberschitzung der technischen Potenziale tendieren. Zudem
wurden gesellschaftliche, rechtliche und ethische Aspekte, die die Einfiihrung neuer Technologien begleiten,
nicht beriicksichtigt. Oftmals ist nicht die rein technische Machbarkeit (Automatisierungspotenzial), sondern es
sind vielmehr 6konomische Entscheidungen ausschlaggebend fiir den Technologieeinsatz in Unternehmen.
Nicht immer miissen Arbeitsplatze wegfallen, wenn Maschinen eingesetzt werden. Auch konnen manche Ta-
tigkeiten schwerer zu automatisieren sein, als theoretisch gedacht, oder es entstehen neue Arbeitsplitze an an-
derer Stelle. Zu vermuten steht demnach, dass die Beschiftigungseffekte selbst bei technischer Automatisierung
geringer sind, als von Frey/Osborne (2013) prognostiziert (Bonin et al. 2015, ii).

Zweitens ist der spezifische Kontext der Einfithrung von entsprechenden Technologien zu betrachten. Un-
ternehmen sind oftmals in brancheniibergreifenden Wertschopfungsketten global organisiert, sodass sich Ent-
scheidungen tiber den Einsatz von Technik (und entsprechende Folgen fiir die Reduzierung der Zahl der Be-
schiftigten) nicht auf Strategien einzelner Unternehmen zuriickfiihren lassen. Zudem ist der nationale Kontext
entscheidend: Frey/Osborne (2013) beziehen sich etwa auf den US-amerikanischen Arbeitsmarkt, der anders
als der deutsche strukturiert ist. Deutschland hat mit dem dualen Berufsbildungssystem eine spezifische Quali-
fikationsstruktur, auf die sich Abschétzungen aus anderen Kontexten nicht ohne Weiteres iibertragen lassen.
Auch aus diesen Griinden ist zu vermuten, dass das technische Automatisierungspotenzial in Deutschland ge-
ringer ist, als Frey/Osborne (2013) annehmen.

Drittens sind Zukunftsprognosen per se unsicher: Bezogen auf Arbeit ist im Besonderen die Abschitzung,
in welcher Weise eine bestimmte Technik potenziell eine bestimmte Tétigkeit beeinflusst, oftmals aus bisheri-
gen Erfahrungen abgeleitet und damit nicht unbedingt iibertragbar auf neue Technologien und ihre Wirkungen.
Auch lassen sich Entwicklungen von Arbeit nicht linear fortschreiben. Vielmehr haben Erfahrungen mit anderen
technikbasierten Rationalisierungen gezeigt, dass »hybride, multidisziplindre Anforderungsbiindel« mit neuen
Tatigkeitsfeldern (Klein et al. 2015, S. 75) entstanden sind. Verldssliche quantitative Aussagen iiber kiinftige
Beschiftigungseffekte durch technische Rationalisierung konnen auch im vorliegenden Bericht nicht getroffen
werden. Interessant ist allerdings die Frage, welche Berufe besonders durch die Automatisierung betroffen sein
konnten. In diesem Zusammenhang prominent ist zum einen die Polarisierungsthese, nach der Arbeitsplitze
durch den Einsatz von IKT vor allem im mittleren Qualifikations- und Lohnniveau verlorengehen. Dabei wird
davon ausgegangen, dass Tatigkeiten von Berufsgruppen mit einem geringen Qualifikationsniveau aufgrund
ihres komplexen praktischen Anteils schwerer zu automatisieren sind, ebenso Tétigkeiten hochqualifizierter
Berufsgruppen aufgrund ihrer hohen kognitiven Komplexitit (Miinchner Kreis 2013). Zum anderen besagt die
Substitutionsthese, dass insbesondere Routinetétigkeiten generell substituierbar sind, wihrend Nichtroutineti-
tigkeiten aufgewertet werden.

15" Bei anderen Studien hingegen wird davon ausgegangen, dass im Zuge der Automatisierung neue, kreativere Arbeitsplétze entstehen.

The Boston Consulting Group prognostiziert , dass im Zuge der Etablierung von Industrie 4.0 610.000 Jobs in der industriellen Fer-
tigung in Deutschland wegfallen, allerdings 960.000 Jobs in IT und Datenverarbeitung entstehen, was zu insgesamt 350.000 neuen
Jobs in Deutschland fiihrt (Lorenz et al. 2015, S.2).
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Beschiftigungsformen

Zu konstatieren ist jedoch, dass sich jenseits moglicher technikinduzierter quantitativer Beschiftigungseffekte
in den letzten Jahren ein grundlegender Wandel und eine Pluralisierung von Beschiftigungsformen vollzogen
haben (Krings 2007). »Am Arbeitsmarkt ist nichts bestindiger als der Wandel« (Pfeiffer 2015a, S. 224), so
lassen sich die vielfiltigen, auch konjunkturellen Anderungen des Arbeitsmarktes prignant zusammenfassen.
Allerdings ldsst sich als Grundtendenz erkennen, dass die Erwerbstitigkeit kontinuierlich ansteigt (Walwei
2015, S. 226).

Atypische Beschiftigungsformen

Trotz dieser positiven Entwicklung am deutschen Arbeitsmarkt, also des Anstiegs der sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiftigung insgesamt, haben auch atypische Erwerbstitigkeit und Teilzeitbeschéftigungen zu-
genommen. Sowohl die Selbststindigkeit (von 8 % der Erwerbstétigen im Jahr 1991 auf 11 % im Jahr 2012)
als auch atypische Beschéftigungsverhéltnisset (von 13 % im Jahr 1991 auf 22 % im Jahr 2012) sind konstant
angestiegen.” Davon waren 5 Mio. in Teilzeit,s 2,7 Mio. befristet,” 2,5 Mio. geringfiigig beschdftigr® und
0,7 Mio. in Leih- bzw. Zeitarbeit titig. Die Situation ist allerdings komplex, wie die seit vielen Jahren intensiv
gefiihrte Debatte iiber die »Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses« (Klein et al. 2015, S. 77) anzeigt. Das Nor-
malarbeitsverhéltnis verlor zwar in den letzten Jahren relativ an Bedeutung, legte jedoch zahlenmaBig zwi-
schen 2005 und 2011 um 7 % (1,4 Mio. Beschiftigte) zu: »Von einem absoluten Niedergang kann also keine
Rede sein« (Walwei 2015, S. 230).

Von Bedeutung ist, dass unterschiedliche Altersgruppen am Arbeitsmarkt unterschiedlich stark betroffen
sind. So gibt es neben der bereits erwéhnten geschlechterspezifischen Auspragung der Teil- und Vollzeitbe-
schdftigung bei befristeten Beschdftigungsverhdltnissen starke Altersunterschiede: Vor allem bei den 25- bis
34-Jahrigen finden sich befristete Anstellungen, sind dort schon fast die Regel und werden oftmals als eine Art
verlédngerte Probezeit gesehen (Walwei 2015, S. 234).

SchlieBlich verzeichnet die Leih- bzw. Zeitarbeit einen kontinuierlichen Anstieg. Diese Beschiftigungs-
form hatte sehr ausgeprigte Wachstumsraten und wuchs von 1998 bis 2012 um gut 80 %. 2015 arbeiteten knapp
3 % der Beschiftigten in Leih- bzw. Zeitarbeit (Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2016, S. 4). Diese Ar-
beitnehmeriiberlassung gibt Unternehmen die Chance, durch die erhohte Flexibilitdt direkt auf konjunkturelle
Schwankungen reagieren zu kénnen. Die Vorteile fiir die Beschiftigten liegen darin, den (Wieder-)Einstieg in
den Arbeitsmarkt zu erlangen. Allerdings scheinen derzeit die Nachteile fiir die Beschéftigten mit kiirzeren und
instabilen Beschiftigungsverhéltnissen zu liberwiegen, die oftmals zudem geringer entlohnt werden als Festan-
gestellte. Allerdings lassen sich bislang noch keine »substanziellen Briickeneffekte« (Walwei 2015, S. 236) in
stabile Beschiftigungsformen erkennen. Tatséchlich verschieben sich die Tétigkeitsfelder, in denen Leih- bzw.
Zeitarbeit vorkommt: So findet derzeit eine Zunahme im Dienstleistungssektor, wihrend in den Metall- und
Elektrobranchen ein Riickgang zu verzeichnen ist.

Zur atypischen Beschéftigung gehoren Teilzeitbeschéftigungen unter 21 Wochenstunden, geringfligige Beschiftigung, Befristungen
und Leih- bzw. Zeitarbeit (alle Daten und Definitionen entnommen aus Statistisches Bundesamt 2014b und Klein et al. 2015, S.77 f.).

Geschlechterunterschiede spielen dabei eine wichtige Rolle: Frauen sind wesentlich ofter atypisch beschéftigt als Manner (2012: 33 %
Frauen; 12% Mainner), allerdings sind Méanner hiufiger selbststindig (2012: 14% Manner; 8 % Frauen). Gleichzeitig waren 2012
74 % der Ménner und 59 % der Frauen in Normalarbeitsverhdltnissen angestellt.

Die Datenlage zur Teilzeitbeschéftigung zeigt, dass zwar Vollzeitbeschéftigung nach wie vor den wesentlichen Anteil ausmacht,
allerdings nahm Teilzeitbeschéftigung kontinuierlich zu (2002: 20,3 %; 2012: 25,7 %). Diese Beschdftigungsform hat einen starken
Genderbias: Fast 75 % der Teilzeitbeschiftigten sind Frauen (Walwei 2015, S.232).

Befristete Beschiftigung ist hingegen nur leicht angestiegen (1991: 5,8 %; 2013 8,3 %).

Dazu zdhlen ausschlieBlich geringfiigig Beschiftigte (450-Euro- und 1-Euro-Jobber, das heifit Beschiftigte in Arbeitsgelegenheiten
mit Mehraufwandsentschadigung in Arbeitslosengeld I1) und geringfiigig entlohnte Nebenbeschéftigte (Nebenjob). 2012 ging die
Zahl der Minijobber von 2011 um 1,2 % auf 4,8 Mio. zuriick, was in Einklang mit dem Gesamtanstieg der Erwerbstitigkeit steht. Die
Zahl der geringfiigigen Nebenjobs erhohte sich hingegen deutlich um 3,2 % (von 1,7 Mio. im Jahr 2000 auf 2,5 Mio. im Jahr 2012).
Dabei ist allerdings zu beachten, dass Personen, die geringfiigig beschiftigt sind, dies vor allem als Zuverdienst verstehen. Nur in

seltenen Fillen fungiert geringfiigige Beschiftigung als Briicke in stabile Beschiftigung (Walwei 2015, S.232).

2l Der Begriff Normalarbeitsverhiltnis kennzeichnet ein unbefristetes Vollzeitbeschéftigungsverhiltnis einer Person auf Grundlage ei-

nes Arbeitsvertrags mit einer Organisation (Klein et al. 2015, S.77).
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Selbststindigkeit

Eine weitere, insbesondere im Rahmen der Digitalisierung von Arbeit intensiv diskutierte Form der Beschéfti-
gung ist die Selbststéndigkeit (dazu im Folgenden Klein et al. 2015, S. 79 ff.).2 So vertritt die Enquete-Kom-
mission »Internet und digitale Gesellschaft« (EK 2013) die These, dass durch die Digitalisierung von Arbeit
neue Formen der Selbststéindigkeit entstehen, die von betrieblichen Strukturen losgeldst sind (Kap. 11.4). Die
aktuelle Datenlage kann dies noch nicht abbilden, zeigt aber, dass es im Jahr 2012 mit einem stets wachsenden
Trend zur Selbststindigkeit den bisherigen Hochststand mit 4,5 Mio. Selbststindigen gab, der allerdings mit
einem Riickgang auf 4,3 Mio. Selbststdndige im Jahr 2014 durchbrochen zu sein scheint.=»

Im Rahmen der Debatten um digitale Arbeit wird vor allem immer wieder auf die Soloselbststindigen
verwiesen, das heifit auf Selbststéindige, die keine weiteren Arbeitnehmer beschiftigen. Diese machten 2012
57 % aller Selbststdndigen aus. Dabei waren 81 % der Soloselbststdndigen im Dienstleistungssektor titig. Ins-
besondere an ihrer Situation entzilindet sich die politische Debatte liber neue Formen der sozialen Absicherung
in der Gesellschaft, die auch durch digitale Formen wie Crowdworking zu begriinden sind. Denn negativ inter-
pretiert reprasentieren sie eine »moderne Form des Tagelohnertums« (Klein et al. 2015, S. 80), da sie keinen
besonderen sozial- und arbeitsrechtlichen Schutz genieflen. Positiv gewendet représentieren Soloselbststandige
jedoch »Risikobereitschaft und Griindergeist« im Sinne von »Entrepreneurship« (Klein et al. 2015, S. 80). Diese
beiden Argumente fiir und wider die Selbststindigkeit werden auch in der Debatte iiber Crowdworking immer
wieder angefiihrt.

Zudem sind an dieser Stelle noch die Freiberufler zu erwihnen. Dazu gehdren z. B. Arzte, Anwilte, Ar-
chitekten, Ingenieure oder Autoren bzw. Kulturschaffende (ca. 1,3 Mio. Selbststindige gehoren dieser Gruppe
an). Die sogenannten Freelancer lassen sich schwer abgrenzen und statistisch erfassen. Als Freelancer bezeich-
net man freie Mitarbeiter oder Honorarkréfte, die fiir ein Unternehmen Auftrége erfiillen, ohne dass sie Teil des
Unternehmens sind. Dabei hat eine Auswertung der Daten der Europdischen Unternehmenserhebung (European
Company Survey [ECS]) ergeben, dass rund 22 % der Unternehmen Freelancer einsetzten, allerdings vor allem
hochqualifizierte Mitarbeiter, die punktuell das Qualifikationsportfolio bei anspruchsvollen Tétigkeiten ergdnz-
ten (Alewell/Hauff 2014).

Zwar lassen sich aus den vorhandenen Daten keine ursdchlichen Zusammenhénge zwischen einer Digita-
lisierung von Arbeit und der Flexibilisierung des Arbeitsmarktes ableiten. Man kann allerdings davon ausgehen,
dass durch die zunehmende Digitalisierung und Mobilisierung von Arbeit fluidere Formen der Beschiftigung
fiir Unternehmen wie fiir Beschéftigte leichter umgesetzt werden konnen (Klein et al. 2015, S. 76). Dies wiirde
dann vor allem die quantitative Verteilung von Leih- bzw. Zeitarbeit sowie der Selbststdndigkeit betreffen.

Qualifizierung und Weiterbildung fiir digitale Arbeit 2.2

In aktuellen Verdffentlichungen herrscht Ubereinstimmung dariiber, dass durch die zunehmende Digitalisierung
der Arbeitswelt insbesondere eine dauerhafte Weiterbildung und gute Qualifikationsstruktur der Beschéftigten
notwendig ist, um flexibel auf die technischen Verdnderungen, aber auch auf mogliche Verschiebungen in der
Beschéftigungsstruktur reagieren zu kdnnen. Gema8 einer Studie des DIHK (2014) sehen 39 % der Unterneh-
men unzureichende Kompetenzen der Mitarbeiter als eines der wichtigsten Hemmnisse, sich auf die Digitali-
sierung einzustellen. Dariiber hinaus identifizieren insgesamt 80 % der Unternehmen einen erhohten Weiterbil-
dungs- und Qualifizierungsbedarf, der durch die Digitalisierung hervorgerufen wird. Dieser liegt vor allem in
den Bereichen IT-Sicherheit (61 %), Umgang mit spezifischen IT-Systemen (60 %), Prozess-Know-how und
Prozessgestaltung (54 %), Datenschutz (49 %), E-Commerce (43 %) und Social Media (31 %). Tendenziell ist
zu erwarten, dass die infolge der Automatisierung neu entstehenden Arbeitspldtze anspruchsvoller sind als die-

22 Dabei werden unter Selbststéindigkeit diejenigen Personen verstanden, die auf eigenes Risiko erwerbstitig sind, ohne in die Organi-

sation eines Unternehmens eingebunden zu sein. Darunter fallen Soloselbststindige, Freiberufler und freie Mitarbeiter bzw. Freelan-
cer (Klein et al. 2015, S.79).
23 https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/Konjunkturindikatoren/Arbeits-
markt/karb805.html?cms_gtp=145436 1ist%253D3 (22.4.2015)
Der Riickgang der Wachstumsdynamik der Selbststédndigkeit hat auch mit dem Auslaufen von Forderprogrammen der Arbeitsmarkt-
reformen (Ich-AGs) zu tun, die der Selbststdndigkeit einen »kraftigen Schub« (Walwei 2015, S.227) gegeben hatten.
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jenigen, die durch zu erwartende Technisierungsschiibe wegfallen. Als Vorsorge fiir kiinftige technische Ent-
wicklungen wird es demnach zentral sein, die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, eine Vielzahl der Beschéf-
tigten entsprechend zu qualifizieren.>

Zur Bewiltigung der anstehenden Herausforderungen und im Zuge der zu erwartenden steigenden Kom-
plexitét digitaler Arbeitswelten werden seit einigen Jahren Verdnderungen im Bildungssystem kontrovers dis-
kutiert, die eine Verschiebung von Studium und beruflicher Ausbildung beinhalten. Unter den Schlagworten
Akademisierung der Arbeitswelt und Verberuflichung des Studiums wird der Bedeutungsverlust des dualen
Systems zugunsten zunehmend berufsorientierter Studiengénge thematisiert. Dies umfasst auch die Diskussion
dariiber, ob kiinftig anstelle von Fachkriften und Meistern verstiarkt akademisch qualifizierte Personen einge-
setzt werden sollen (Severing/Teichler 2013; Hirsch-Kreinsen 2013; Nida-Riimelin 2013; Schultz/Hurrelmann
2013). Allerdings zeigt sich, dass der Gegensatz von dualer Ausbildung und akademischer Bildung empirisch
nicht haltbar ist. In Deutschland gibt es eine lange Tradition beruflich-akademischer Bildung (duales Studium,
berufliche und akademische Qualifikation bei Fithrungskréften), wobei beziiglich der Durchldssigkeit zwischen
den verschiedenen Bildungsgingen noch Handlungsbedarf besteht. Insgesamt ist gerade das Zusammenspiel
zwischen akademischer Bildung und beruflicher Bildung sowohl hinsichtlich der Innovationsfahigkeit als auch
im Zusammenwirken von Erfahrungs- und Theoriewissen auf Arbeitsplatzebene, ein erfolgreiches Modell, das
auch kiinftig fortgefiihrt werden sollte. Dies impliziert den Erhalt der Attraktivitit des dualen Ausbildungssys-
tems auch fiir die digitale Arbeitswelt (Pfeiffer 2015a).

Im Zuge der genannten Entwicklungen wird der stetigen Weiterbildung (dem lebenslangen Lernen) eine
wichtige Funktion beigemessen. Grundlegende Aussagen zum derzeitigen Stand der beruflichen Weiterbildung
liefert der jahrliche Weiterbildungsbericht des Statistischen Bundesamtes, allerdings ohne direkte Beziige zur
Digitalisierung (Statistisches Bundesamt 2015b). 2014 beteiligten sich liber 7 Mio. Beschiftigte an beruflicher
Weiterbildung. Wihrend es in den statistischen Verteilungen keine nennenswerten Geschlechterunterschiede
gibt, sind jedoch altersspezifische Aspekte zu verzeichnen. So besuchen die 45- bis 50-Jahrigen am héaufigsten
Weiterbildungen. Unterschiede bei der betrieblichen Weiterbildung gibt es sowohl hinsichtlich des Qualifikati-
onsniveaus als auch der Eingebundenheit in den Arbeitsmarkt: Beschéftigte mit Hochschulabschluss absolvie-
ren in weitaus groflerem Umfang Weiterbildungen als Beschéftigte ohne Abschluss, die diese nur sehr selten
wahrnehmen. Differenziert nach dem Werdegang in der beruflichen Ausbildung nehmen Beschéftigte mit einer
Lehre oder einer Berufsausbildung im dualen System am héufigsten an Fortbildungen teil. Zudem finden sich
dort am haufigsten Angestellte, weit vor Selbststéindigen oder Arbeitern. 72,8 % der Betriebe boten 2010 Wei-
terbildungen an.?¢

Im Hinblick auf die spezifischen Kompetenzen, die Beschiftigte in einer digitalen Arbeitswelt benotigen,
werden derzeit viele Anforderungen formuliert, die zwischen fachlichen IT-Kenntnissen und verschiedenen
Formen von Softskills changieren. Diese lassen sich drei Kategorien zuordnen (zum Folgenden Klein et al.
2015, S. 83):

~ fachlich-technische Fihigkeiten: der Umgang mit digitalen Medien und die Féhigkeit, diese im Arbeits-
prozess sinnvoll und effizient einzusetzen, MINT-Fahigkeiten und Softwarekompetenzen bis hin zur Mo-
dellierung von Software; Féhigkeiten im Umgang mit Informationen und Kompetenzen in Data-Analytics-
Methoden, Wissensanforderungen in Bezug auf Datenschutz und IT-Sicherheit;

~ personale und weitgehend nicht automatisierbare Fihigkeiten: Selbstmanagement und Selbstorganisati-
onsfahigkeiten, Kommunikations-, Interaktions- und Problemldsungsfahigkeiten und die Fahigkeit zur vi-
suellen Wahrnehmung komplexerer Sachverhalte und zum Aufbau neuen Wissens; Projektmanagement-
und Moderationsfahigkeiten;

25 Qualifizierung und Weiterbildung umfassen neben dem schulischen Bildungssystem die berufliche Ausbildung, die Hochschulbil-

dung und die Weiterbildung im Erwachsenenalter (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014). Die Ausfithrungen in dem vor-
liegenden Bericht beziehen sich auf die berufliche Bildung und Weiterbildung sowie zum Teil Hochschulbildung, mit dem Ziel,
spezifische Herausforderungen fiir eine berufs- und betriebsbezogene Qualifizierung fiir eine digitalisierte Arbeitswelt zu benennen.
Diese werden in Kapitel IV branchenspezifisch vertieft. Durch den Bezug auf die berufliche Bildung und Weiterbildung werden hier
einige Themenbereiche der Bildung nicht weiter behandelt, wie Weiterbildungen, die sich auf MaBlnahmen der Bundesagentur fiir
Arbeit beziehen, oder die ungleiche Verteilung von Bildungschancen generell.

Dabei werden am héufigsten angeboten: Lehrveranstaltungen (61,3 %), Informationsveranstaltungen (55,9 %), gefolgt von Weiterbil-
dungen am Arbeitsplatz (45,4 %). Weitere Weiterbildungsformen sind selbstgesteuertes Lernen (14,8 %), Lern- und Qualitétszirkel
(11,8 %) und Jobrotationen, Austauschprogramme, Abordnungen und Studienbesuche (7,0 %).
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~  Hintergrund- und Rekonkretisierungswissen: Wissen iiber den zugrundeliegenden Produktionsprozess so-
wie dariiber, wie sich Funktionalititen und Erstellungsprozesse von Produkten und Services durch die
Digitalisierung verdndern.

Klein et al. (2015, S. 83) weisen auf den zentralen Aspekt hin, bei Qualifizierungserfordernissen durch Digita-
lisierung insbesondere Fithrungskrifte mit einzubeziehen. Denn frithere Einfithrungsprozesse von IKT haben
immer wieder gezeigt, dass insbesondere ein traditionelles Verstdndnis von Fithrung und ein geringes Wissen
um die einzufilhrenden Technologien auf der Leitungsebene fatale Folgen haben konnen. Zudem ist auf die
Besonderheit der deutschen Qualifikationsstruktur zu verweisen, die neben der akademischen Bildung auch
iiber das probate System der beruflichen Aus- und Weiterbildung verfiigt. Wie viele Beispiele aus der Praxis
gezeigt haben, ist es durch dieses System mdglich, auf dynamische Bedarfe in den Unternehmen schnell und
verlésslich zu reagieren. Besondere Vorsicht ist bei Einschitzungen zum Qualifizierungsbedarf aus internatio-
nalen Studien geboten, da diese nicht ungepriift auf den deutschen Arbeitsmarkt iibertragbar sind.

Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit 3

Seit den 1990er Jahren sind diskontinuierliche Erwerbsbiografien sowohl fiir den industriellen Sektor als auch
fiir die Dienstleistungssektoren pragend. Die breite Einfiihrung von IKT bildete schon friith die Grundlage fiir
weitreichende Flexibilisierungen von Arbeit, sowohl in zeitlicher und rdumlicher Hinsicht als auch beziiglich
der Ausbildung einer globalen Arbeitsteilung. Auf gesellschaftlicher Ebene schlugen sich Flexibilisierungsmal-
nahmen — ausgeldst durch einen steigenden globalen Wettbewerbsdruck — in staatlichen Deregulierungsmal-
nahmen nieder, um die Unternechmen anpassungsbereiter und damit flexibler fiir Marktanforderungen zu ma-
chen. Strategische Entscheidungen, wie z. B. die SchlieBung oder die Verlagerung von Unternechmen oder Ge-
schiftsbereichen ins Ausland, haben den Druck auf den deutschen Arbeitsmarkt in den letzten Jahren deutlich
erhoht. Der Anstieg flexibler Arbeitsformen wie Leiharbeit, befristeter und anderer atypischer Arbeitsformen
konnen auf diese Entwicklungen zuriickgefiihrt werden (Sauer 2010).

Eine individuelle Folge dieser Entwicklung ist die wachsende Sorge um den Arbeitsplatzverlust. Die kon-
kreten Auswirkungen dieser Trends konnen durch nationale Regulierung sowie durch sektorale Aushandlungen
zwar abgedampft, allerdings durch Deregulierung auch verstarkt werden (Krings/Nierling 2012). Insgesamt hat
die Flexibilisierung von Arbeit nicht nur die Unsicherheiten im Erwerbsverlauf erhdht, sondern auch eine zu-
nehmende Flexibilisierung von Arbeit in zeitlicher und rdumlicher Hinsicht bewirkt (Jurczyk/Vof3 2000; Mins-
sen 2000). Insbesondere fiihrten diese Flexibilisierungsprozesse zu neuen Anforderungen an die zeitliche Ver-
fligbarkeit der Erwerbstétigen. So haben flexibel organisierte Arbeitszeitmodelle wie Vertrauensarbeitszeit, ir-
reguldre Schicht- und Wochenendarbeit und ldngere Arbeitszeiten zugenommen. Allerdings werden besonders
in qualifizierten Berufsprofilen flexible Zeitmodelle wie die Vertrauensarbeitszeit oder das Fiihren von Zeit-
konten, auf denen Uberstunden angespart werden kdnnen, auch positiv bewertet, da die Beschiftigten ihre Ar-
beitszeit selbststindig gestalten konnen. Insbesondere in hochqualifizierten Berufen erwarten die Beschéftigten
flexible Formen der Arbeitszeitgestaltung. Problematisch sind diese Modelle jedoch dann, wenn sie durch or-
ganisatorische Instrumente, wie beispielsweise projektformige Arbeitsstrukturen, konterkariert werden, in de-
nen lediglich das Arbeitsergebnis sowie die Leistungsfahigkeit abgefragt, jedoch nicht die Dauer dieser Arbeits-
prozesse beriicksichtigt werden (Eberling et al. 2004; Jiirgens 2005; Krings et al. 2010).

Bezogen auf die individuelle Ebene der Beschiftigten wird diese Entwicklung in arbeitssoziologischen
Debatten mit dem Terminus Entgrenzung von Arbeit gefasst. Neben der zeitlichen und rdumlichen Dimension
wird fiir diese Entgrenzung auch eine ideelle Dimension beschrieben, da Arbeit fiir die individuelle Identitdts-
bildung der Manner und Frauen immer wichtiger geworden ist (sogenannte Subjektivierung von Arbeit; Beh-
ringer 1998; Moldaschl/Vol3 2003). Alles in allem ist dies eine hochgradig ambivalente Entwicklung, die in der
Literatur vielfach beschrieben worden ist.”

Dieser sehr kurze Abriss der arbeitssoziologischen Debatte (Nierling 2013) wird im Folgenden vertieft,
der Fokus liegt dabei auf aktuellen Entwicklungen hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort sowie auf Anforde-
rungen und gesundheitliche Belastungen fiir die Arbeitnehmer.

27 Zum Beispiel als »flexibler Mensch« bei Sennett (1998) oder als » Typus der Arbeitskraftunternehmers«, der sich selbst kontrolliert,

okonomisiert und rationalisiert (Vof3/Pongratz 1998).
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Arbeitszeiten und Arbeitsorte 3.1

In der aktuellen Debatte iiber die Digitalisierung von Arbeit wird oftmals eine direkte Verbindung zwischen
digitalen Technologien und der Entgrenzung von Arbeit gezogen. Digitale Technologien erlauben ohne Zweifel
einen Zuwachs der Erreichbarkeit und machen damit neue Uberlegungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben notwendig. Allerdings sind die Entwicklungen der zeitlichen und rdumlichen Entgrenzung in organi-
satorische, wirtschaftliche und gesellschaftliche Verdnderungen eingebettet, die liber die oftmals beschriebenen
Auswirkungen digitaler Technologien auf Arbeit hinausgehen.

IKT sowie organisatorische Verdnderungen in den Betrieben fiihrten Mitte der 1990er Jahre dazu, dass
Arbeitszeiten ausgedehnt wurden bzw. sich fiir eine groe Zahl von Erwerbstitigen Arbeit und Privatleben
immer mehr vermischt haben. Vor allem im Laufe der 1990er Jahre wurden entgrenzte Arbeitsformen in vielen
empirischen Studien nachvollzogen (Kratzer 2003; Krings/Nierling 2012). Insbesondere waren diese Verénde-
rungen hinsichtlich der Gestaltung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben relevant, wobei die Legitima-
tion sowie die Organisation von Arbeitszeiten inzwischen zunehmend von der kollektiven auf die individuelle
Ebene verlagert wird (Hochschild 2006; Krings 2007).

Arbeitszeiten

Die folgende Analyse von Daten des Statistischen Bundesamtes zur Gestaltung von Arbeitszeiten, zeigt die
quantitative Datenlage fiir Deutschland.

Die durchschnittliche Arbeitszeit in Deutschland lag 2015 bei 35,3 Wochenstunden und damit unter dem
europdischen Mittel von 37,3 (Statistisches Bundesamt 2015c¢, S. 22); wobei Vollzeitbeschiftigte durchschnitt-
lich 41,5 und Teilzeitbeschéftigte 18,8 Wochenstunden arbeiten. Gleichwohl gibt es »iiberlange Arbeitszeiten«
(Klein et al. 2015, S. 85) von mehr als 48 Stunden bei 12 % der Vollzeiterwerbstitigen (davon 15 % Ménner
und 7 % Frauen) (dazu und zum Folgenden Statistisches Bundesamt 2015c, S. 24). Dabei zeigt sich, dass mit
zunchmendem Alter auch die Arbeitszeiten ansteigen: Nur 2 % der Vollzeitbeschéftigten unter 25 Jahren arbei-
ten langer als 48 Stunden, wihrend dies auf rund 15 % der 35 bis 64-Jahrigen zutrifft. Insbesondere Selbststin-
dige sind von {liberlangen Arbeitszeiten betroffen. Wéhrend gut die Hilfte (53 %) der Selbststidndigen in Vollzeit
angeben, gewohnlich mehr als 48 Stunden pro Woche zu arbeiten, waren dies bei den Vollzeitarbeitnehmern
nur 7 % (Statistisches Bundesamt 2015¢, S. 25). Kirchner (2014, S. 48) zeigt auf, dass Beschéftigte mit {iber-
langer Vollzeit zudem héufiger mobil-digital arbeiten.

Flexible Arbeitszeiten bieten Beschiftigten Moglichkeiten, Beruf und Privatleben individuell(er) zu ge-
stalten, und konnen somit zu einer besseren Vereinbarkeit der Lebens- und Arbeitsbedingungen beitragen. Sie
sind auf dem deutschen Arbeitsmarkt inzwischen weit verbreitet. 2010 arbeiteten 38 % der Beschéftigten in
flexiblen Arbeitszeitmodellen, davon etwa 25 % mit Arbeitszeitkonten und etwa 11 % in Gleitzeit — bei gerin-
gen Geschlechterunterschieden (Statistisches Bundesamt 2015d). Hinsichtlich der Branchen zeigen sich aller-
dings noch immer deutliche Unterschiede: Im Kommunikations- und Informationsbereich sind mit 71 % am
hiufigsten flexible Arbeitszeitmodelle zu finden, wéhrend sie in der Produktion nur von 26 % der Beschiftigten
genutzt werden konnen (Statistisches Bundesamt 2015d). Diese Unterschiede in den Branchen machen deutlich,
dass die Moglichkeit, flexibel zu arbeiten, von verschiedenen Rahmenbedingungen abhéngig ist. Dazu gehoren
die Stérke der industriellen Beziehungen, tarifvertragliche Regelungen, aber auch Produktionsnotwendigkeiten
wie Schichtarbeit.

Zu atypischen Arbeitszeiten gehoren weiterhin Abend-, Nacht- sowie Wochenendarbeit. Den statistischen
Daten zufolge nimmt deren Haufigkeit zu: Von 1993 bis 2013 verdoppelte sich der Anteil derjenigen, die nachts
arbeiten, von 14 auf 26 % (Statistisches Bundesamt 2015c, S. 26). RegelméBig tun dies nach eigener Einschét-
zung 9 % der Beschiftigten (dabei Ménner doppelt so hiufig wie Frauen). Zumeist arbeiten Selbststindige
abends (46 %, Arbeitnehmer 24 %), Arbeitnehmer allerdings héufiger nachts (9 %, Selbststindige 7 %). So
zeigt sich auch in quantitativen Daten, dass hdufiger nicht nur unter der Woche, sondern auch am Wochenende
gearbeitet wird: 1993 arbeiteten 20 % der Beschiftigten samstags und 10 % sonntags, 2014 26 % samstags und
14 % sonntags. 13 % der Erwerbstétigen arbeiten stéindig oder regelmifBig an beiden Tagen des Wochenendes
(Statistisches Bundesamt 2015c, S. 27). Wochenendarbeit betrifft besonders Selbststandige: 53 % der Selbst-
staindigen mit Beschiftigten arbeiten samstags (bei Arbeitnehmern sind es 24 %), 24 % sonntags (Arbeitnehmer
13 %), und 23 % arbeiten an beiden Wochenendtagen (Arbeitnehmer 12,3 %).
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Arbeitsorte

Die durch IKT offerierte Moglichkeit zur Mobilitdt reicht direkt in die Lebenswelt hinein, da entsprechende
Gerite auch zu Hause oder unterwegs fiir die Arbeit genutzt werden konnen. Auch verschwimmen gerade in
der Nutzung von Geridten die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben: Vom Arbeitgeber bereitgestellte IKT-
Gerdte werden oftmals sowohl innerhalb als auch auBerhalb der Arbeitszeit betrieblich genutzt. Umgekehrt
werden auch private Endgeréte am Arbeitsplatz verwendet (Bring Your Own Device [BYOD)]),* was sich z. B.
in der vermehrten Nutzung von Cloudanwendungen niederschldgt (Klein et al. 2015, S. 60).

Zu Hause zu arbeiten, ist allerdings kein Phdnomen, das erst mit der Digitalisierung Einzug gehalten hat.?
In den 1980er Jahren gab es einen starken Trend zur Telearbeit, die damals sprunghaft anstieg (von 200 Ar-
beitspldtzen im Jahr 1982 auf 150.000 im Jahr 1994). Schon in den 1980er Jahren sah man die Vorteile der
Telearbeit darin, den Ressourcenverbrauch zu reduzieren und eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu ermoglichen. Allerdings haben sich diese Hoffnungen bislang nicht bzw. nicht vollsténdig erfiillt, da sich die
Telearbeit nicht als breite Form der Arbeitsgestaltung durchgesetzt hat.

Im Folgenden werden auf Basis von Klein et al. (2015, S. 61 ff.) Mikrozensus Daten des Statistischen
Bundesamtes zu mobilen Formen des Arbeitens analysiert (Statistisches Bundesamt 2014c, S. 93 ff.). Begriff-
lich hat sich dafiir heute die Bezeichnung Homeoffice durchgesetzt. Die Zahlen zur Arbeit im Homeoffice zei-
gen insgesamt, dass durch die Digitalisierung die Arbeit zwar erleichtert wurde, diese Arbeitsform in den letzten
Jahren aber keine nennenswerten Zuwéchse erfuhr. Homeoffice bleibt also ein Nischenphidnomen (Klein et al.
2015, S. 61): Nur 3,6 % aller Beschiftigten arbeiten hauptsachlich zu Hause, 7,8 % manchmal, 88,5 % jedoch
nie. Hierbei gibt es interessanterweise keine signifikanten Geschlechterunterschiede. Bei Selbststiandigen liegt
der Anteil derer, die zu Hause arbeiten, mit gut 20 % deutlich hoher.»

Neben der Arbeit zu Hause riickt die Nutzung mobiler Geréte auch bei der Arbeit unterwegs zunehmend
in den Fokus.® Hierzu gibt es allerdings keine belastbaren Daten. Laut Bitkom (2013) zeigen sich in der Wahl
der Arbeitsorte vor allem Alters- aber keine Geschlechterunterschiede.» Die Ausweitung der Arbeit auf andere
Réume, die auch, wie im Fall von Cafés und Restaurants, in der Freizeit aufgesucht werden, deutet auf eine
Verstarkung der Entgrenzung von Arbeit und Privatleben hin. Dieser Trend kann auch mit Blick auf Software-
anwendungen, die unterwegs genutzt werden, illustriert werden. Zwar geben 68 % der Befragten an, unterwegs
keine betrieblichen Anwendungen zu nutzen. Allerdings bejahen ca. 30 %, auch im Privatleben betriebliche E-
Mail- und Kalenderfunktionen zu verwenden. Gerade filir 39 % der Arbeitnehmer unter 30 Jahren ist dies ein
selbstverstandlicher Teil des Arbeitsalltags.

Eine weitere Form der Mobilitét, die in den Arbeitsalltag eingebettet sein kann und bei der digitale Tech-
nologien genutzt werden, ist das Pendeln. So nutzt etwa die Hélfte der Pendler mobile Endgeréte fiir berufliche
Zwecke, am haufigsten das Smartphone (39 %), mit dem E-Mails gelesen werden (13 %). Andere Nutzungs-
formen sind seltener (Internetrecherche 9 %, E-Mails schreiben 9 %, Bearbeiten von Dokumenten 3 %). Es
zeigt sich, dass beim Pendeln nur leichtere und schnell zu bearbeitende Aufgaben erledigt werden (Bitkom
2013).

In diesem Zusammenhang hat der Eurofound (2012, S. 95 ff.) die Kategorie des E-Nomaden in seine quan-
titativen Auswertungen eingefiihrt. Der Begriff des E-Nomaden soll dem Umstand Rechnung tragen, dass zu-
nehmend und zugleich digital gestiitzt auBerhalb des eigentlichen Arbeitsplatzes gearbeitet wird. Definiert sind
E-Nomaden als Individuen, die regelmafBig IKT nutzen und deren betrieblicher Arbeitsplatz nicht Hauptort ihrer

28 BYOD bezeichnet die Moglichkeit, private mobile Endgerite auch in Unternehmensnetzwerken und in Netzwerken von Bildungsin-

stitutionen zu nutzen. Die gleichnamigen Organisationsrichtlinien legen fest, auf welche Weise das Netzwerk mit den eigenen Geriten
genutzt werden darf. Dass BYOD zu einer grofleren Wahlfreiheit fiihrt und die personlichen Bediirfnisse der Mitarbeiter besser be-
riicksichtigt werden konnen, ist ein Vorteil. Zu den Nachteilen zahlt das damit verbundene Sicherheitsrisiko, welches aus der Nutzung
von unternehmensinternen Daten auf fremden Rechnern resultiert.

So ist Heimarbeit schon seit dem 19. Jahrhundert verbreitet (tendenziell mit geringeren Léhnen verkniipft).

Hier wurden in der Berechnung Selbststandige mit und ohne Beschiftigte zusammengefasst (basierend auf Statistisches Bundesamt
2014c, S.95).

Zudem gibt es weitere digitale Formen von Arbeit, wie die Nutzung von Coworking Spaces in fremden Stddten oder das digitale
Nomadentum, bei dem Menschen praktisch von jedem Platz der Welt aus iiber das Internet ihrer (selbststdndigen) Beschiftigung
nachgehen. Diese sind allerdings bislang Randphdnomene (Dettmer/Tietz 2014).

So wird das Auto von iiber 60-Jdhrigen mit 33 % ofter als Ort des Arbeitens genutzt als von Jiingeren (etwa 21 %). Diese nutzen
allerdings das Flugzeug héufiger (unter 30-Jahrige zu 17 %; iiber 60-Jahrige nur zu 5 %). Mit etwa 15 % wird auch das Café oder
Restaurant als Ort des Arbeitens genannt, jedoch iiber alle Altersgruppen hinweg gleich verteilt.
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Arbeit ist. Die statistischen Ergebnisse verdeutlichen arbeitnehmerspezifische Besonderheiten der E-Nomaden:
Sie sind groBenteils mdnnlich, mit akademischem Abschluss und zwischen 35 und 49 Jahre alt sowie vor allem
im Finanzsektor und anderen Dienstleistungsbereichen beschiftigt. Sie arbeiten ldnger, hdufiger abends und
sonntags und in ihrer Freizeit, und sie miissen sich auf raschere Wechsel in ihrer Arbeitsplanung als der Durch-
schnitt der Beschiftigten einstellen. An dieser empirisch gestiitzten Charakterisierung des E-Nomaden wird
deutlich, dass dieser Typus nicht représentativ ist, allerdings zeigt sich darin ein Trend, dessen weitere Entwick-
lung zu beobachten wire.

Wie bereits erwdhnt, bieten quantitative Studien nur einen begrenzten Einblick in derzeitige Entwicklun-
gen und miissen deshalb durch qualitative Untersuchungen ergénzt werden, die den spezifischen Zusammen-
hang zwischen der Verbreitung digitaler Technik und der Entgrenzung von Arbeit betrachten. Die Dunkelziffer
derer, die langer als regulédr vorgesehen arbeiten, ist vermutlich hoch, was sich z. B. auch daran ablesen lésst,
dass iiber zwei Drittel der Beschiftigten auBBerhalb ihrer reguléren Arbeitszeit fiir das Unternehmen zu erreichen
sind (Bitkom 2013). Es gibt bereits erste Versuche von Betrieben, mit diesen digital-mobilen Formen von Arbeit
umzugehen, z. B. durch die Etablierung eines »digitalen Feierabends« (VW) oder die Regulierung »wilde Mo-
bilarbeit« (BMW)= (dazu auch Kap. IV).

Anforderungen und Belastungen durch digitale Arbeit 3.2

Mit Blick auf Anforderungen und Belastungen fiir die Beschéftigten erweisen sich aktuelle Herausforderungen
digitaler Arbeit als januskopfig (dazu im Folgenden Klein et al. 2015, S. 93 ff.). So stehen Gewinne hinsichtlich
Flexibilitdt, Autonomie und Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben neuen Anforderungen gegeniiber, die
sich in Entgrenzungsphdnomenen niederschlagen und insbesondere auch psychische Belastungen zur Folge ha-
ben kénnen (Ehrenberg 2004; Kaudelka/Kilger 2012; Lohmann-Haislah 2012).

Im Folgenden werden die allgemeinen Trends dieser ambivalenten Entwicklung dargestellt (Kap. IV fiir
eine differenziertere Darstellung). Einen Uberblick des aktuellen Forschungsstandes gibt Carstensen (2015).
Ihrer Einschétzung nach ergeben sich die Belastungen durch digitale und mobile Technologien im Wesentlichen
durch die zunehmende Entgrenzung von Arbeit (zeit- und ortsunabhéngiges Arbeiten sowie permanente Er-
reichbarkeit), durch eine zunehmende Prekarisierung (z. B. durch Crowdworking) und eine fortschreitende Ar-
beitsintensivierung (Arbeitsmenge und -dichte, Zeitdruck, Arbeitsunterbrechungen sowie Multitasking). Neben
diesen Belastungsformen, die allerdings auch schon in der Arbeitsforschung seit den 1990er Jahren beschrieben
werden, werden spezifisch bezogen auf digitale Technologien die (Software-)Ergonomie genannt, was sowohl
Gerite als auch Crowdworkingplattformen umfasst, sowie neue Anforderungen, die mit Social Media einher-
gehen, wie z. B. die eigene 6ffentliche Selbstdarstellung.

In aktuellen empirischen Studien wird bislang kein einheitliches Bild der Belastungen durch digitale Tech-
nologien in der Arbeit gezeichnet. In einzelnen Studien wird die Befiirchtung, dass durch Mobiltelefone Freizeit
starker mit Arbeit durchsetzt wird, als libertrieben bewertet. Vielmehr wird darauf hingewiesen, dass eher um-
gekehrt das Internet wihrend der Arbeit mehr fiir private Zwecke genutzt wird. Auch kann durch Mobiltelefone
und Internetnutzung die Balance zwischen Arbeit und Familie verbessert werden. So zeigt sich in der Praxis,
dass sich inzwischen auch neue, flexiblere Koordinationsformen fiir Familien herausgebildet haben, die soge-
nannte Micro-Coordination (Chesley et al. 2013, S. 252), bei der durch Mobiltelefonie familidre Zeitpldne ak-
tuellen Bediirfnissen angepasst werden konnten.

In der Gesamtschau {iberwiegen allerdings eher Studien, in denen die negativen bzw. ambivalenten Folgen
des Einsatzes digitaler Technologien herausgestellt werden. Dazu zdhlen z. B. Aspekte wie die Informations-
iiberflutung durch E-Mail-Kommunikation und damit verbunden die Notwendigkeit, eigene Copingstrategien
zu entwickeln, der Umgang mit der permanenten Erreichbarkeit, die faktische Verldngerung der Arbeitszeit
durch Nutzung mobiler Endgeréte und letztlich die Uberforderung durch chronisches Multitasking. Dariiber
hinaus werden Aspekte wie Technikstress, der vor allem bei Stérungen der Gerédte auftritt, und ergonomische
Probleme (spiegelnde Bildschirme, zu kleine Tastaturen) angefiihrt.

3 Die Regelung des »digitalen Feierabends« von VW besteht seit 2011 und besagt, dass E-Mails auf dienstlichen Smartphones grund-

sdtzlich nur wochentags in der Zeit von zwischen 7:00 und 18:30 Uhr empfangen werden. Hiervon gibt es allerdings auch Ausnahmen
(z.B. Dienstreisen, Ausweitung fiir hohere Hierarchiestufen). Die »wilde Mobilarbeit« von BMW stiitzt sich auf eine Betriebsverein-
barung aus dem Jahr 2014. Nach dieser konnen alle Tatigkeiten, die aulerhalb des Biiros erledigt werden, im Zeiterfassungssystem
registriert werden.
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Daten zur Belastung durch digitale Technologien fiir Deutschland lassen sich der TK-Stressstudie (TK
2013) entnehmen.* Nach dieser sind 28 % der Deutschen rund um die Uhr online, allerdings nimmt diese Zahl
innerhalb der Generationen ab: So sind 87 % der 18- bis 25-Jahrigen, 49 % der 26- bis 35-Jéhrigen, 35 % der
36- bis 45-Jahrigen, 21 % der 46- bis 55-Jéhrigen, aber nur noch 3 % der {iber 66-Jahrigen stets online.* Laut
der TK (2013) werden die teils hohen Werte der Onlineverfiigbarkeit im Wesentlichen auf die berufliche Ver-
breitung von IKT zuriickgefiihrt. Dabei zeigt sich, dass dies insbesondere von der Hohe des Bildungsabschlus-
ses und des Einkommens abhéngig ist: Je hoher der Bildungsgrad ist, desto eher sind die Beschéftigten erreich-
bar. Daraus ldsst sich ableiten, dass sich dadurch »unbemerkt sowie selbstgewéhlt« (Klein et al. 2015, S. 96)
die Arbeitszeit erhoht. Die TK (2013) zeigt auch auf, dass diese Erreichbarkeit — unter Einsatz von IKT — zur
Belastung werden kann. 36 % derjenigen Befragten, die unter Stress leiden, sind fast durchgéngig online. Durch
den Einsatz von IKT muss eine Flut von Informationen bewiéltigt werden, wovon sich 44 % der Befragten im
Hinblick auf ihre Arbeit erschopft fithlen. Im Gegenzug nutzen diejenigen, die selten oder nie {iberlastet sind,
ihr Mobiltelefon kaum. Allerdings kommt die TK (2013) auch zu dem Schluss, dass digitale und mobile Gerite
bzw. das Internet auch in der Freizeit mehr und mehr aktiv zur Entspannung verwendet werden, dazu zidhlen
insbesondere die sozialen Netzwerke.

Anhand des derzeitigen Stands der Forschung lassen sich somit keine eindeutigen Aussagen zur kiinftigen
Entwicklung von Anforderungen und Belastungen durch digitale Arbeit ableiten. Insgesamt 14sst sich allerdings
konstatieren, dass der Wandel von Arbeit, der sich in einer umfassenden rdumlichen und zeitlichen Entgrenzung
(vor allem im Anstieg von Zeit- und Leistungsdruck) zeigt, schon seit Jahren zu hoheren Anforderungen und
insbesondere psychischen Belastungen der Beschéftigten fiithrt (Bohle 2010). Eine besondere Bedeutung kommt
in diesem Zusammenhang der stidndigen Erreichbarkeit der Beschéftigten zu (Carstensen 2016; Strobel 2013)
(Kasten).

Auswirkungen der stindigen Erreichbarkeit von Beschiiftigten

Zu den moglichen negativen Gesundheitsauswirkungen der standigen beruflichen Erreichbarkeit gibt es bis-
lang keine gesicherten wissenschaftlichen Erkenntnisse. Allerdings ldsst sich ein Zusammenhang zwischen
dieser und einer verminderten Erholfahigkeit von Beschiftigten ziehen (Strobel 2013). Weitere negative
Auswirkungen liegen in einer mangelnden Planbarkeit, was zu Einschrinkungen in der Freizeitgestaltung
fiihren und sich negativ auf das Wohlbefinden auswirken kann. Letztlich konnen Unruhezustdnde und ein
gefiihlter Struktur- und Kontrollverlust resultieren, die sich letztlich in gesundheitlichen Belastungen nie-
derschlagen konnen. Die Effekte von stédndiger Erreichbarkeit sind allerdings immer abhiangig von der spe-
zifischen Arbeitssituation jedes einzelnen Beschiftigten und lassen sich nur bedingt verallgemeinern.

Positiv an der Moglichkeit der Erreichbarkeit auch nach Arbeitsende bewerten Beschéftigte oftmals die
Moglichkeit, die eigene Arbeit in Bezug auf Arbeitszeit und Arbeitsort flexibel zu gestalten, indem sie z. B.
aufBerhalb der eigentlichen Kernzeit arbeiten und so eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf er-
zielen konnen (Carstensen 2016). Weitere positive Aspekte der Erreichbarkeit liegen auf betrieblicher
Ebene auch darin, schneller Hilfestellung von Kollegen oder Vorgesetzten zu bekommen. Auch wird darauf
verwiesen, dass viele jiingere Beschéftigte es gewohnt sind, stindig online zu sein, zu kommunizieren und
Informationen abzurufen und deshalb auch mit der dauernden Erreichbarkeit kein Problem hétten (Strobel
2013).

Oft bleibt jedoch unklar, inwiefern standige Erreichbarkeit selbstgewdhlt oder ob in Unternehmen ein
indirekter Zwang zur stdndigen Verfiigbarkeit herrscht. Laut Strobel (2013, S. 19) haben die Beschéftigten
selbst die umfassenden Folgen der stindigen Erreichbarkeit auf Erholung und Wohlbefinden oftmals gar
nicht im Blick. Grundsitzlich kénnen Entwicklungen wie die stdndige Erreichbarkeit nur dann positiv ge-
nutzt werden, wenn die Mitarbeiter selbst {iber die Ausgestaltung frei entscheiden kdnnen und entsprechend
Anfragen von Kollegen, Vorgesetzten und Kunden in ihrer Freizeit getrost sanktionsfrei ignorieren kénnen.

3 Diese Studie ist eine reprisentative Umfrage (Querschnitt der volljihrigen Bevélkerung), durchgefiihrt von Forsa, in der 1.000 Be-

schiftigte im Jahr 2013 zu ihrem Stresslevel allgemein und den damit zusammenhéngenden Ursachen und Auswirkungen befragt
wurden, zu denen auch digitale Technologien gehdren.

In der aktuellen Erhebung von 2016 geben 27% der Befragten an, jederzeit per Handy erreichbar sein zu wollen. Ebenfalls 25 %
benutzen es so gut wie gar nicht. Etwa 50 % bewegen sich dazwischen. Dabei sind die Altersunterschiede deutlich: Wéhrend gut 40 %
der 18- bis 39-Jahrigen »always on« sein wollen, sind es bei den iiber 60-Jahrigen dagegen nur 18 % (TK 2016, S.35).
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Nach Angaben der TK (2016, S. 35) geben 29 % der Berufstitigen an, dass ihr Job es erfordert, nach Feierabend,
an den Wochenenden und im Urlaub erreichbar zu sein.> Mobile digitale Technologien sind hier vor allem als
»passfahige Flankierung und oft genug als verstirkender Enabler — jedoch sicher nicht als urséchlicher Treiber«
(Klein et al. 2015, S. 97) zu verstehen. Klein et al. (2015, S. 97) interpretieren in diesem Sinne mobile IKT auch
als »technische[s] Komplement dieser generellen Verdnderung von Arbeit«. Dieses Bild der Relation techni-
scher Innovationen zu aktuellen gesellschaftlichen Entwicklungen kann hier als eine treffende Beschreibung
auch gegenwirtiger Formen der Belastung dienen, die sich durch digitale Formen der Arbeit verstarken konnen.

Crowdworking als neue digitale Arbeitsform 4

In einer Studie des Miinchner Kreises (2013) wird insgesamt eine steigende Flexibilisierung von Beschiftigung
auf internationaler Ebene prognostiziert, was sich auch in einer Zunahme von Smart Workern und Crowd-
sourcees zeigt. Hierbei wird eine neue Form der Flexibilisierung erreicht, indem Kleinstauftrige zunehmend in
die Crowd verlagert werden konnen. Diese neue Form der Auslagerung von Arbeit {iber das Internet an eine
Cloud wird als Clickworking, Crowdsourcing oder Crowdworking verhandelt.”” Im Folgenden wird der Begriff
Crowdworking verwendet, der sich in der deutschen Debatte durchgesetzt hat. Dieser bezeichnet eine »Beschéf-
tigungsform ohne Weisungsgebundenheit auf selbststindiger Basis, bei der es um kleinere Arbeitsaufgaben
geht« (Back et al. 2009, S. 139). Obgleich sich die Entwicklung von Crowdworking in wissenschaftlichen Stu-
dien noch nicht reprisentativ abbilden ldsst, zeigt sich doch ein sichtbarer Anstieg dieser internetgestiitzten
Arbeitsform innerhalb der letzten Jahre. Inzwischen gibt es viele Beispiele fiir Unternehmen, wie Amazon Me-
chanical Turk oder clickworker GmbH fiir den deutschen Markt, die kontinuierlich an Bedeutung gewinnen. So
stieg die Anzahl der Crowdworker bei clickworker GmbH von 14.000 im Jahr 2010 auf 464.000 im Jahr 2013
(Herbold 2013). Mittlerweile (Stand 2015) gibt es 2.300 solcher Plattformen weltweit und rund 65 in Deutsch-
land (n-tv 2016). Kunden sind zumeist grofe Firmen, z. B. die Deutsche Telekom, die entsprechende Aufgaben
auslagern.

Zum weiteren Verstidndnis von Crowdworking ist die Unterscheidung zwischen Crowdsourcer und Crow-
dworker wichtig. Wéhrend Crowdsourcer (Unternechmen oder Institutionen) als Auftraggeber fungieren und
Tatigkeiten an die Crowd vergeben, sind Crowdworker Auftragnehmer und fithren die genannten Tétigkeiten
aus. Die Voraussetzung fiir die Auslagerung von Tétigkeiten {iber das Netz ist die »Modularitdt und Granulari-
tit« (Klein et al. 2015, S. 223) einzelner Aufgaben. Dies heif3it, dass die Wertschdpfungsaufgabe in einzelne
Module (Modularitét) unterteilt wird, wobei die einzelnen Aufgaben einen kleinen Umfang haben und fein
gegliedert sein konnen (Granularitdt). Durch diese beiden Prinzipien kann der Crowdworker diese Einzelele-
mente im Anschluss wieder zusammenfiigen. In der Crowd entscheidet der einzelne Nutzer selbst, welche Auf-
gaben bearbeitet werden. Die groBe Aufmerksamkeit, die Crowdworking derzeit erféhrt, ldsst sich vor allem
darauf zuriickfiihren, dass sich dadurch véllig neue Optionen fiir die Frage nach dem Ort und dem Kontext der
Wertschopfung ergeben. Ob Wertschopfung und Wertrealisierung jeweils in der On- oder Offlinewelt erfolgen,
ob beides wiederum durch bezahlte Arbeit oder durch freiwillig unbezahlte Mitarbeit generiert wird (Commo-
dity/Commons) und welche neuen Mischformen an jeder Stelle einer Wertschopfungskette entstehen konnen,
das erdffnet vielfaltige neue Formen der 6konomischen Wertgenerierung (Klein et al. 2015, S. 223).

Dabei lésst sich unter Crowdworking inzwischen eine grof3e Bandbreite von Aktivititen fassen: Dies be-
ginnt mit kleinteiligen, standardisierten Aktivitdten, sogenannten Microtasks mit nur kurzer Bearbeitungsdauer
(z. B. Amazon Mechanical Turk), geht iiber Wettbewerbe fiir Designauftridge (z. B. Jovoto) bis hin zu innova-
tiven und komplexen Problemlésungsangeboten fiir Hightechbranchen (z. B. InnoCentive), die sich an hoch-
qualifizierte Spezialisten richten. Im Folgenden wird Crowdworking entsprechend der Pole dieses Spektrums

Dabei zeigt sich, dass der Bedarf, stindig erreichbar sein zu miissen, mit der beruflichen Verantwortung steigt. Eine weitere Tendenz
ist eindeutig: Wer viel arbeitet, fiir den verschwimmen auch eher die Grenzen zwischen Privat- und Berufsleben. 46 % derer, die laut
Arbeitsvertrag 41 und mehr Wochenstunden arbeiten, geben an, auch in ihrer freien Zeit verfiigbar sein zu miissen (TK 2016, S.36).
Der Begriff Clickworking wurde in einem Projekt der NASA 2001 das erste Mal verwendet, in dem wissenschaftliche Laien iiber das
Internet Fotos vom Mars auswerteten (Back et al. 2009, S. 130). Unter Crowdsourcing — von Howe 2006 zusammengesetzt aus Crowd
und Outsourcing — wird verstanden, dass Unternehmen oder andere Institutionen bestimmte Tatigkeiten mit einem offenen Aufruf an
eine Masse von Internetnutzern vergeben. Im Folgenden wird allerdings die bereits genannte, auf Beschiftigung bezogene Definition
Crowdworking verwendet.
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diskutiert (Outsourcing standardisierter Tatigkeiten vs. komplexe Problemldsungsprozesse), um gingige Ver-
einfachungen zu vermeiden.* Diese Differenzierung wird auch deshalb vorgenommen, weil die entsprechenden
Entwicklungen sehr unterschiedlich zu bewerten sind.

Crowdworking als Outsourcing standardisierter Tatigkeit 4.1

Die wohl bekannteste Plattform zur standardisierten Auslagerung von Aufgaben an eine anonyme Masse von
Internetnutzern ist die seit 2005 bestehende Plattform Amazon Mechanical Turk (dazu im Folgenden Klein et
al. 2015, S. 223 ff.). Uber diese werden sogenannte Microtasks vergeben (z. B. die Verschlagwortung von Bil-
dern), aber auch Aufgaben mit groBerem Umfang (z. B. Ubersetzungen). Letztere werden von Amazon als Hu-
man Intelligence Tasks (HITs)* bezeichnet, weil sie qualitativ besser von Menschen als von Computern ausge-
fiihrt werden konnen. Im Allgemeinen wird die Mehrheit der Aufgaben allerdings als wenig anspruchsvoll,
repetitiv und schlecht bezahlt (weit unter dem Mindestlohn) angesehen (Bergvall-Kareborn/Howcroft 2014,
S. 213). Auf letztgenannte Beobachtung stiitzen sich Befiirchtungen, dass durch die neuen Moglichkeiten der
digitalen Vernetzung eine Prekarisierung von Arbeit zunimmt. So warnt die Enquete-Kommission »Internet
und digitale Gesellschaft« in ihrem 8. Zwischenbericht vor wachsender Unsicherheit und einer Prekarisierung,
»wenn Unternehmen mittels Crowdsourcing Tatigkeiten, welche bis dato von eigenen Beschéftigten erbracht
wurden, auf Plattformen im Internet weltweit ausschreiben und an wechselnde externe Auftragnehmer verge-
ben. Im Zuge einer solchen Flexibilisierung der Arbeitsorganisation erhoht sich der Druck auf bisherige Nor-
malarbeitsverhiltnisse, die tendenziell reduziert und durch freie Auftragsverhiltnisse ersetzt werden« (EK 2013,
S. 47). Dies fiihrt zu einer zweiten Form von standardisiertem Crowdworking. Neben der bereits beschriebenen
Auslagerung an externe Plattformen werden auch interne Formen des Crowdworkings diskutiert. Hierbei wird
in der aktuellen Diskussion vor allem auf das Beispiel IBM rekurriert, das unter sein Programm »Generation
Open« aus dem Jahr 2012 auch ReorganisierungsmalBinahmen fasste, bestimmte Tétigkeitsfelder an die unter-
nehmensinterne Crowd auszulagern. In einer Szenarioentwicklung (Kawalec/Menz 2013) wurden die Auswir-
kungen einer solchen Strategie von Unternehmen durchgespielt. Kawalec und Menz (2013, S. 15) kommen zu
dem Schluss, dass sich insgesamt ein massives Bedrohungsszenario abzeichnet. Es wird erwartet, dass auch
durch interne Crowdworkingstrategien feste Arbeitsverhiltnisse in Freelancertétigkeiten umgewandelt werden.
Letztlich 16sen sich damit die rechtlich regulierten Angestelltenverhéltnisse und auch die konkrete Arbeitsstétte
auf.

Diese Zukunftsentwicklungen fiir externe und interne Formen von Crowdworking skizzieren ein eindeuti-
ges Negativszenario. Allerdings kann die komplette Auslagerung von Tétigkeiten zu hohen und damit letztlich
nicht wirtschaftlichen Transaktionskosten fithren. Somit stellt sich auch bei Crowdworking die »klassische
Frage des Make or Buy« (Klein et al. 2015, S. 225), die von Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich
beantwortet wird. Solche Uberlegungen mdgen auch dazu gefiihrt haben, dass bei IBM die Crowdsourcingstra-
tegie bislang nur in wenigen Anséitzen unternehmensintern umgesetzt wurde.

Kiinftig wird eine starke Verbreitung von Crowdworking vor allem fiir die IKT-Branche — insbesondere
IT-Dienstleistungen, Internetdienste sowie Softwareherstellung — erwartet. Dazu gehdren konkret z. B. das Pro-
grammieren von Softwareapplikationen, das Testen von Software, das Entwerfen und Gestalten von Produkten
sowie einfache Datenbankbearbeitungen wie das Bereinigen von Datensétzen. In diesem Bereich ldsst sich auch
das hochste Einkommen fiir die Crowdworker generieren (Leimeister 2015).

Statistische Belege fiir die Verbreitung dieser Trends liegen allerdings derzeit (noch) nicht vor, da fiir
Deutschland keine aussagekriftigen Studien iiber den quantitativen Umfang von Crowdworking vorhanden
sind. Begrenzte Einblicke in den Typus Crowdworker, der Microtasks auf Plattformen erledigt, bietet die Be-
fragung von 408 Crowdworkern von zwei Plattformen (Bertschek et al. 2016). Es zeigt sich, dass die Crow-
dworker im Vergleich zum Altersbundesdurchschnitt jiinger und 6fter ledig sind und ein hohes Bildungsniveau

38 Verwandte bzw. Vorgingerkonzepte des Crowdworkings sind interaktive Wertschdpfung (Reichwald/Piller 2003), arbeitende Kun-

den (Hanekop/Wittke 2008) oder Prosuming (Bléttel-Mink/Hellmann 2010; Nierling 2010). Diese beziehen sich allerdings stérker
auf die Integration des Kunden in Wertschépfungsprozesse und werden daher im vorliegenden Bericht nicht weiter erldutert.

HITs sind kleine und einfache Teilaufgaben eines grofleren Arbeitsprozesses, welche jedoch zu komplex fiir die derzeitigen Compu-
terprogramme und Roboter sind. Sie werden vom Arbeitgeber an eine Vermittlerplattform iibermittelt, auf der ungelernte Arbeitneh-
mer vom PC zu Hause in einem selbstgewdéhlten Zeitfenster (bei geringer Bezahlung) Aufgaben erledigen. Zuerst fand dieses Prinzip
Anwendung bei Amazon mit deren Mechanical-Turk-Web-Service, einem Onlinecrowdsourcingservice (www.mturk.com/mturk/
welcome; www.mobenzi.com/intelligence/index.php/types-of-tasks/; https://backchannel.com/its-not-just-robots-skilled-jobs-are-
going-to-meatware-954adf770710#.f2j26ep7y [10.10.2016]).



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —41 - Drucksache 19/8527

haben. Die meisten verfiigen liber ein zweites Standbein und sind entweder abhéngig beschéftigt oder in der
beruflichen Ausbildung (betriebliche Ausbildung oder Studium). In der Regel haben sie zudem einen geringen
Beschiftigungsumfang und auch ein dementsprechend geringes Einkommen. Zentrale Motive fiir die Teil-
nahme am Crowdworking sind Flexibilitdt der Tatigkeit in zeitlicher, raumlicher und inhaltlicher Hinsicht. Da-
bei besteht allerdings eine Divergenz zwischen der eigenen Qualifikation und dem Crowdworking, die oftmals
weit hoher ist als fiir das Clickworking bendotigt. Auf jeden Fall sind weiterfithrende Studien notwendig, um
auch Plattformen zu erfassen, die komplexere Tétigkeiten vergeben, und durch reprédsentative Unternehmens-
befragungen eine »gesamtwirtschaftliche Abschétzung des Phinomens Crowdworking« zu erhalten (Bertschek
et al. 2016).

Crowdworking fiir komplexe Losungsprozesse
durch Crowdcreation 4.2

In der Debatte iiber das Crowdworking geht es nicht nur um die Frage nach der Auslagerung von (standardi-
sierten) Arbeitsprozessen an die Crowd — und damit einhergehend eine Steigerung der Effizienz (zum Folgen-
den Klein et al. 2015, S. 227 f.). Vielmehr geht es bei Crowdworking in einer zweiten Perspektive um die kre-
ativen bzw. innovativen Potenziale, die es fiir Unternehmen oder andere Institutionen generieren kann. Ein
passender Begriff fiir diese zweite Seite des Crowdworkings ist der der Crowdcreation. Dieser wurde von Lei-
meister und Zogaj (2013) verwendet, um die von der Crowd generierten Beitridge zur Losung von spezifizierten
Aufgaben oder offenen Fragen zu benennen, die »Kreationen auBlerhalb von professionellen Routinen« (Lei-
meister/Zogaj 2013, S. 26) darstellen. Gemal einer empirischen Studie liber 166 Crowdsourcingprojekte (Platt-
form »InnoCentive«) wurden 30 % der Probleme, fiir die intern keine Losung gefunden werden konnte, liber
die Crowd gelost. Zudem wurde auch die Losungsdauer reduziert (Lakhani et al. 2007). Dabei war nicht in
erster Linie ausschlaggebend, den passenden Experten iiber die Crowd zu finden. Vielmehr spielten der Zugriff
auf deren spezifische Wissensbasis und die Anwendung alternativer Methoden fiir die erfolgreiche Problemld-
sung zusammen (Jeppesen/Lakhani 2010).

Innerhalb dieses Crowdworkingmodells, der Crowdcreation, lassen sich wiederum zwei unterschiedliche
Typen unterscheiden (Afuah/Tucci 2012): Beim Collaboration-based Crowdsourcing handelt es sich um ge-
meinsame Problemldsungsprozesse, beim Tournament-based Crowdsourcing gibt es einen Wettbewerb um die
beste Problemldsung durch einen Open Call an die Crowd. Diejenigen, die sich entscheiden, eine Problemlo-
sung in dem ausgerufenen Wettbewerb anzubieten, arbeiten daran allein und in Konkurrenz mit anderen. Die
beste Problemlosung wird letztlich pradmiert und mitunter mit einem hohen Preisgeld belohnt.

Zusammengefasst geht es in dieser Form des Crowdworkings funktional nicht um das Auslagern von T4-
tigkeiten. Vielmehr wird die »Problemldsungsfihigkeit der Crowd ... als ein funktionales Aquivalent zur Inno-
vationsfahigkeit von Unternehmen betrachtet« (Klein et al. 2015, S. 228). Diesbeziiglich konnte bereits gezeigt
werden, dass Crowdlosungen in Bezug auf Neuheit und Nutzerfreundlichkeit besser bewertet worden sind als
interne Konzepte, hinsichtlich der Umsetzbarkeit waren allerdings interne Losungen im Vorteil gewesen
(Poetz/Schreier 2012).

Chancen und Risiken von Crowdworking 4.3

Neben dem schon diskutierten hohen Innovationspotenzial liegen die Chancen von Crowdworking auch in der
Moglichkeit, Arbeit neu zu verteilen und die ErschlieBung internationaler Arbeitsmérkte zu verbessern. Mitt-
lerweile haben deutsche Unternechmen auf der Basis von Microtasks eigene Angestellte in Indien. In einem
anderen Fall konnten osteuropéische Designer Ausschreibungen fiir sich entscheiden und nachfolgend Auftrige
generieren, zu denen sie ansonsten keinen Zugang gehabt hitten. Auf individueller Ebene kdnnen die Crowd-
worker prinzipiell Freiheitsgrade in der Gestaltung ihrer Arbeit gewinnen. So haben sie eine hohe Flexibilitit,
Arbeitsaufgaben je nach Bedarf an- oder abzulehnen, auch weil die Arbeit prinzipiell leicht verfiigbar ist. Dies
kann personlichen Wiinschen nach Autonomie und Freiheit entsprechen (die sich prinzipiell auch in anderen
Formen der Selbststidndigkeit finden) und sich forderlich fiir bestimmte Arbeitsformen in spezifischen Lebens-
phasen (z. B. als Zuverdienst in Ausbildung oder Rente, bei der Familiengriindung) auswirken. Auf betriebli-
cher Ebene sind eine Entlastung der internen Mitarbeiter sowie eine flexible Erweiterung des Arbeitskréftepools
und Kompetenzspektrums fiir Unternehmen zu erwarten. Letztlich werden damit neue Wettbewerbsfelder ge-
schaffen, die sich positiv auf die Leistungserbringung auswirken kénnen.
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Demgegeniiber stehen allerdings auch Risiken. Die internationale Verfiigbarkeit von Arbeit impliziert so
auch eine wachsende globale Konkurrenz mit den Folgen von geringer Bezahlung und unsicherer Auftragslage.
Am schwersten wiegen vermutlich die unzureichenden rechtlichen Rahmenbedingungen, die sich sowohl in der
ungesicherten Bezahlung der Crowdworker manifestieren, die zumeist weit unter Mindestlohnniveau liegt, als
auch in deren mangelhafter sozialer Absicherung und weiteren Regulierungsliicken (z. B. elektronische Uber-
wachung der Crowdworker, Kiindigungsschutz oder Urlaubsanspruch; Kap. V).

Im Prinzip wird mit Crowdworking der lange Prozess der Auslagerung von Arbeitstitigkeiten fortgesetzt,
der in den 1990er Jahren mit Dezentralisierungsstrategien von Unternchmen in globalem Mafistab begonnen
hat. Durch Crowdworking werden im Prinzip diese Outsourcingstrategien noch einmal verschérft, da es nun
nicht mehr nur um die Auslagerung von Aufgaben an andere Unternehmenseinheiten oder externe Unternehmen
entlang der Wertschopfungskette geht, sondern vielmehr einzelne Arbeitsaufgaben im Prinzip an jede Person
vergeben werden kdnnen. Dies erhoht einerseits den Organisationsaufwand und die Transaktionskosten, ande-
rerseits erschlieBen sich dadurch neue Moglichkeiten der globalen digitalen Verteilung von Arbeit.

Jenseits dieser strukturellen Perspektive bedeutet dies allerdings auch, dass sich »der konkrete Ort der
Leistungserbringung« (Klein et al. 2015, S. 232) durch Crowdworking zunehmend auflost und damit die be-
triebliche Einbindung der Arbeitnehmer mehr und mehr an Bedeutung verlieren kann.

Hinsichtlich der Diskussionen um eine Entgrenzung von Arbeit stellt Crowdworking folglich eine Arbeits-
form dar, bei der sich diese Entwicklungen noch verschérfen konnten (Klein et al. 2015, S. 232). Solche Ent-
wicklungen, die zu einer Entkopplung von Arbeit und Arbeitsort fiihren, haben auch zur Folge, dass der Betrieb
als Ort der Vergemeinschaftung verschwinden wiirde und damit gemeinsame Erfahrungsrdume und informelle
Beziehungen, in denen Kollektivitit, Kollegialitdt und Solidaritét, aber auch Konkurrenz, Leistungsdruck oder
Hierarchie erlebt und gemeinsam erfahren werden (Klein et al. 2015, S. 232 f.). Ob sich diese sozialen Funkti-
onen durch virtuelle Rdume ersetzen lassen, ist bislang allerdings noch unklar. Tabelle II.1 fasst die Chancen
und Risiken von Crowdworking zusammen.

Crowdworking ist derzeit eine Randerscheinung und wird es wohl auch auf absehbare Zeit bleiben. Die
kiinftige Weiterentwicklung von Crowdworking und verwandten Formen neuer digital gestiitzter Arbeit sind
heute letztlich noch nicht abzuschétzen (Eurofound 2015). Gleichwohl sind momentan mdglicherweise erste
Keime einer umfassenden und radikalen Transformation der Arbeitswelt zu beobachten (Klein et al. 2015,
S. 233). Hier liegen Aufgaben fiir die Politik und beteiligte Akteure, insbesondere Gewerkschaften, die Siche-
rung von Arbeit und die Gestaltung von »fairen Spielregeln« auszuhandeln (Leimeister 2015). In Deutschland
haben sich die Gewerkschaften IG Metall und ver.di des Themas angenommen und problematisieren es vor
allem hinsichtlich Fragen der sozialen Absicherung (Benner 2015; Felstiner 2011).#

Fazit 5

Bei der derzeit intensiv gefiihrten Debatte {iber eine Digitalisierung der Arbeitswelt lassen sich drei Tendenzen
beobachten.

Zum Ersten geht es um die soziodkonomischen Folgen digitaler Rationalisierung von Arbeit, sei es in der
Produktion (Stichwort Industrie 4.0), der Logistik (Stichwort autonomes Fahren) oder in wissensintensiven Ta-
tigkeiten (Stichwort Automatisierung kognitiver Aspekte durch Software) (Brynjolfsson/McAfee 2014;
Kurz/Rieger 2013). Hierbei steht vor allem die Befiirchtung vor negativen Beschiftigungseffekten im Vorder-
grund, das hei3t die Angst vor massiven Jobverlusten in der Wirtschaft. Diese negativen Prognosen haben sich
bislang fiir bereits eingefiihrte digitale Technologien in unterschiedlichen Arbeitsfeldern nicht bestétigt.

40 In den USA haben sich bereits Interessenvertretungen von Crowdworkern gebildet, z. B. die Vereinigung Turkopticon.
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Tab. II.1 Chancen und Risiken von Crowdworking

Crowdsourcer Crowdworker

Chancen

Zugriff auf einen (immensen) Wissens- und Kompetenzpool Entlastung interner Mitarbeiter durch Konzentration auf

Kerngeschift
Akquisition innovativerer Losungs- neue Beschéftigungsmdglichkeiten durch Auswahl
ansétze flir interne Aufgaben unterschiedlicher Aufgabentypen

schnellere Aufgabenabwicklung durch Zerlegung in (kleinste) groBere Selbstbestimmung durch Selbstselektion in Bezug auf die
Teilaufgaben ausgeschriebenen Aufgaben

Kostensenkungspotenziale aufgrund geringerer Entlohnung  hohere Flexibilitdt durch die Moglichkeit, selbst zu entscheiden,
wann Aufgaben angenommen werden

Erh6hung der Flexibilitdt durch verbesserte Kommunikation der Crowd-worker untereinander
bedarfsorientierte Nutzung tiber Crowdsourcingplattformen

Konzentration auf Kernkompetenzen durch Auslagerung von
Randaufgaben

Erh6hung der Marktakzeptanz durch Mitwirkung von
(potenziellen) Kunden bei Innovationsentwicklungen

Risiken
Notwendigkeit der extrem prézisen und aufwendigen geringere Entlohnungen
Aufgaben-/Projekt- (digitale Ausbeuterbetriebe)
definition
schwer kalkulierbare (Gesamt-)Kosten aller zur Intensivierung der Konkurrenz der Mitarbeiter untereinander

Implementierung von Crowdsourcing bendtigten Mallnahmen (negative Einfliisse auf das Miteinander)

Gefahr des Kontrollverlusts iiber Crowdaktivititen eintdonige bzw. monotone Arbeitsvorginge, da Aufgaben stark
standardisiert sind (Prinzip des Taylorismus)

aufwendige MaBnahmen zur Schaffung passender Gefahr der kontinuierlichen elektronischen Uberwachung von
Anreizstrukturen Crowdworkern durch Crowdsourcer
Gefahr des Abflusses unternechmens-internen Know-hows fehlende rechtliche Rahmenbedingungen beziiglich der

Beschiftigungsdauer (befristet oder unbefristet),
Mitbestimmungsrechte (beispielsweise iiber einen Betriebsrat),
Urlaubsanspriiche

Gefahr von Widerstanden durch
interne Belegschaft

Quelle: Klein et al. 2015, S. 232

Zum Zweiten werden hinsichtlich der mobilen digitalen Arbeit oftmals eine noch weiter zunehmende Vermi-
schung von Arbeit und privatem Leben und eine hohere Intensitdt von Arbeit diskutiert. Ohne Zweifel kdnnen
technische Endgerite wie Smartphones und Tablets oder neue Formen der Vernetzung, z. B. durch Social Me-
dia, die Arbeit von zu Hause oder unterwegs vereinfachen und unter Umstédnden auch beférdern. Allerdings
zeigen die Diagnosen der Arbeitssoziologie bereits seit den 1990er Jahren, dass die Entgrenzung von Beruf—li-
chem und Privatem stark mit einer hohen Identifizierung mit der eigenen Arbeit durch die Arbeitnehmer einer-
seits und gestiegenen Leistungserwartungen der Arbeitgeber andererseits konfundiert (Jiirgens 2010; Voswinkel
2002). Auch die Intensivierung von Arbeitsprozessen ist eine Zeitdiagnose, die schon seit einigen Jahren inten-
siv debattiert wird.

Zum Dritten werden neue, digitale Arbeitsformen wie das Crowdworking im Zuge ihres Entstehens sehr
leidenschaftlich diskutiert: Zum einen reprisentieren sie eine schone, neue Arbeitswelt, die neuatige Formen
virtueller Kollektivitdt, viele Freiheitsgrade und Autonomiegewinne verspricht. Zum anderen stehen Sorgen vor
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einer zunechmenden Prekarisierung und einer Aushéhlung von Arbeitsstandards. Die Bedeutung von Crowdwor-
king liegt allerdings weder in moglichen Autonomiegewinnen noch in kiinftigen Prekarisierungsentwicklungen.
Vielmehr zeigt sich beim Crowdworking, dass sich {iber die Digitalisierung der Arbeitswelt neue Formen der
technisch gestiitzten Arbeitsteilung herausbilden, die {iber Onlineplattformen neue Formen der Arbeitskoope-
ration ermdglichen und das Potenzial haben, iiber verstirkte globale Arbeitsteilung zu einer weiteren Fragmen-
tierung und Ausdifferenzierung globaler Wertschopfungsketten beizutragen. Dies kann zu einem verschéirften
Wettbewerb flihren, durch den dann auch eingefiihrte und verhandelte Arbeitsstandards unter Druck geraten.

Restimierend ist festzustellen, dass die Digitalisierung von Arbeit nicht ohne die Beriicksichtigung ihrer
Einbettung in gesellschaftliche, organisationale und individuelle Entwicklungen des Arbeitsmarktes diskutiert
werden kann. Dies sei hier so explizit herausgestellt, da derzeit in aktuellen Diskussionen die Einfithrung digi-
taler Technologien teilweise als fundamentaler Wandel dargestellt wird. Fiir den vorliegenden Bericht erscheint
es daher zentral, die gegenwértige Debatte und Auseinandersetzung um eine Digitalisierung der Arbeitswelt
nicht auf eine rein technische Perspektive zu verkiirzen. Zwar wird der Blick auf digitale Technik gerichtet,
allerdings wird dariiber hinaus das System von Arbeit — das heifit Arbeitskréfte, Qualifizierung und Organisati-
onsformen und die mdglichen kiinftigen Veranderungen durch digitale Technik — betrachtet.
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Technologische Entwicklungstrends: Industrie 4.0 und Cloudcomputing i

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt werden verschiedene technische Entwicklungen und Trends unter
dem Titel der vierten industriellen Revolution diskutiert, denen das Potenzial zugeschrieben wird, die Arbeits-
welt der Zukunft grundlegend zu verdndern. Zentrale Megatrends, die dabei eine Rolle spielen, sind 3-D-Druck,
adaptive und flexible Robotik verkniipft mit Sensorik und vernetzt durch Cloudanwendungen sowie jiingste
digitale Weiterentwicklungen wie das Internet der Dinge, das durch Verbindung mit Sensoren neue Lieferketten
sowie neue Moglichkeiten des Monitorings in der Produktion ermdglicht (Rose 2016; Schwab 2016). Im Prinzip
besteht unter Experten Einigkeit dariiber, dass diese technologischen Entwicklungen in vielen Arbeitsbereichen
Verinderungen hervorrufen werden, sei es in der Produktion (insbesondere durch neue, digital vernetzte Auto-
matisierungslosungen), sei es in Dienstleistungsbereichen, wo neue Softwareldsungen menschliche Arbeit zu-
nehmend ersetzen (etwa im Bankensektor, in der Verwaltung, im Journalismus, in Transport und Logistik).

Es ist nicht moglich, alle genannten technischen Entwicklungen und ihre Auswirkungen auf die Arbeits-
welt zu beleuchten. Vielmehr werden in diesem Kapitel zwei Felder digitaler Technologieentwicklung beschrie-
ben, die korrespondierend zum Branchenfokus (Produktion und Dienstleistung) ausgewéhlt wurden. Zudem ist
bei beiden technologischen Feldern der brancheniibergreifende Einfluss auf die Arbeitswelt schon jetzt abzuse-
hen. Hierbei wird sich in Kapitel I1I.1 dem politisch wie auch 6ffentlich intensiv diskutierten Themenfeld In-
dustrie 4.0 gewidmet, das einige der bereits genannten technischen Entwicklungen vereint. Die geplante Ver-
kniipfung von IT, Maschinenbau und Robotik betrifft derzeit insbesondere die industrielle Produktion, aller-
dings werden davon kiinftig auch produktionsnahe Dienstleistungen betroffen sein. In Kapitel I11.2 wird
Cloudcomputing als zentrale Softwareldsung fiir kiinftige Geschéftsprozesse in der Dienstleistungsarbeit dis-
kutiert, wobei sowohl Potenziale und Grenzen als auch die gegenwirtige Verbreitung dieses digitalen Techno-
logiebiindels in Deutschland ins Auge gefasst werden. In einem Exkurs (Kap. I11.3) wird zudem beschrieben,
welche Herausforderungen die immer gréferen Datenmengen, die im Kontext sowohl von Industrie 4.0 als auch
Cloudcomputing anfallen, fiir die Arbeitswelt bereithalten. Das Kapitel schlieft mit einem Fazit, in dem die
erwarteten Implikationen dieser Technikfelder fiir Arbeitsprozesse spezifiziert werden (Kap. 111.4).

Industrie 4.0 1

Uberblick 1.1

Das Thema Industrie 4.0 hat durch eine Reihe von Publikationen, Positionspapieren und Trendabschétzungen
eine hohe Aufmerksamkeit in der jiingsten Vergangenheit sowohl in der Politik als auch in der Wissenschaft
und Wirtschaft erfahren (Aichholzer et al. 2015; Forschungsunion Wirtschaft — Wissenschaft/acatech 2013;
Ittermann et al. 2015). Das Schlagwort Industrie 4.0 selbst wurde 2011 von einem Acatech-Expertenkreis ge-
prégt (Forschungsunion Wirtschaft — Wissenschaft/acatech 2013). Bemerkenswert ist, wie rasant sich um dieses
Schlagwort herum eine so breite und lebhafte Debatte entwickelt hat — umso mehr, als sich die technologischen
Entwicklungen bislang noch kaum realisiert haben, sondern vielmehr auf prognostizierten Zukunftserwartungen
beruhen.

Knapp formuliert geht es bei Industrie 4.0 um »neue Modelle der Produktionsautomatisierung durch die
Verkniipfung virtueller Datenebenen und realer Produktionsabldufe« (Ittermann et al. 2015, S. 7). Herauszu-
stellen ist, dass es sich derzeit dabei noch immer um einen »Zukunftsentwurf fiir die Organisation der Indust-
rieproduktion« handelt, »bei dem mit dem >Internet der Dinge< Maschinen, Werkstoffe und Menschen in soge-
nannter Echtzeit in einem virtuellen, cyber-physischen Raum miteinander verbunden werden« sollen (Frerichs
2015, S. 463). Im Prinzip geht es darum, die industrielle Produktion Marktentwicklungen anzupassen, die indi-
vidualisierte Produkte und sich &ndernde Kundenwiinsche erfordern. Dabei wird davon ausgegangen, dass tra-
ditionelle Produktionssysteme, die oftmals lange und zum Teil kostenintensive Vorbereitungszeiten erfordern,
diesen Marktanforderungen nicht mehr gerecht werden konnen. Mit der stirkeren Vernetzung der materiellen
und virtuellen Produktionsebene sind somit insbesondere hohe 6konomische Erwartungen verbunden. So steht
hinter den prognostizierten technikbasierten Effizienzgewinnen das Ziel, die globale Konkurrenzfahigkeit
Deutschlands und damit auch den Produktionsstandort Deutschland zu sichern. Aber auch weitere Erwartungen
neben der Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit werden mit dem Schlagwort verkniipft: Ressourceneffizienz,
eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben oder die altersgerechte Gestaltung von Arbeitsplitzen.
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Auf technischer Ebene werden mit Industrie 4.0 ganz unterschiedliche Entwicklungen verbunden: wie die
Automatisierung und Steuerung von Prozessen oder Maschinen iiber Sensoren und Prozessoren, fahrerlose
Transport- und Logistiksysteme oder auch die Einfithrung autonomer Systeme, das heifit lernféhige Industrie-
roboter und Softwareagenten. Diese heterogenen technischen Entwicklungen lassen sich nach einem Vorschlag
von Klein et al. (2015) drei Bereichen zuordnen: datentechnische Verkniipfungen, neuartige Fertigungsverfah-
ren sowie Social-Media-Anwendungen (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 145 f.).

Datentechnische Verkniipfungen: Bisherige Informatisierungsschritte (wie etwa ERP-Systeme) werden
durch neue Datenverbindungen zwischen physischen Gegenstinden ergénzt und erweitert. Auf dieser Basis
ergeben sich neue Potenziale der selbstorganisierten Produktionssteuerung, der Instandhaltung und der logisti-
schen Vernetzung, indem die Ebene der Wertschopfung (innerhalb des Unternehmens) und die Ebene von Lo-
gistikprozessen (iiber globale Wertschopfungsketten bis hin zum Endkunden) datentechnisch eng miteinander
verkniipft werden. Mit dem Potenzial einer neuen Qualitdt datentechnischer Durchdringung der physischen
Welt ergeben sich daran ankniipfend Szenarien auf Basis von Big Data und intelligenten Algorithmen. In Bezug
auf die kiinftige Gestaltung von Produktionsarbeit kann es auf dieser Ebene zu groBeren Verdnderungen kom-
men, die zu verdnderten Produktionsabldufen, neuen Geschaftsmodellen und fluideren Wertschopfungsketten
fiihren. Diese Entwicklung ist zunéchst in Bereichen mit bereits hohen Informatisierungs- und Automatisie-
rungsgraden denkbar und wird vor allem eine immense Steigerung der Komplexitét der Gesamtsysteme bewir-
ken. Effekte fiir Beschéftigung und Qualifikation lassen sich nicht pauschal abschétzen, sondern treten dann
sehr spezifisch auf, wenn sich Inhalte und Zuordnungsbereiche von menschlichen Tétigkeiten &ndern bzw. wenn
ehemals menschliche Tétigkeiten automatisiert werden.

Neuartige Fertigungsverfahren: Neue Ansitze in der Produktionstechnik sind etwa Leichtbauroboter oder
Robotikkonzepte, bei denen Roboter z. B. zweiarmig agieren bzw. iiber mehr und feinfiihligere — adaptive —
Sensorik verfligen. Weitere relevante technische Entwicklungen werden in additiven Verfahren wie dem 3-D-
Druck oder im Einsatz von Drohnen gesehen. Mit kostengiinstigen Robotern und Drohnen sind wohl am ehesten
einschneidende Verdnderungen in Bereichen zu erwarten, die bislang aus 6konomischen Griinden noch ver-
gleichsweise hohe Anteile menschlicher Arbeit aufweisen, etwa in Transport- und Logistikbereichen, bei Pack-
, Liefer- und Versanddienstleistungen oder bei der manuellen oder hybriden Montage. Das 3-D-Printing oder
andere additive Verfahren werden in absehbarer Zeit zwar in der produzierenden Industrie Innovationszyklen
beschleunigen sowie fiir unternehmensinterne Bereiche wie den Werkzeugbau eine Rolle spielen. Bezogen auf
kiinftige Anwendungen und mogliche Auswirkungen auf die Produktionsarbeit ist aber davon auszugehen, dass
diese Entwicklungen auf absehbare Zeit nur zu inkrementellen Verdnderungen fiihren und ihre Effekte auf be-
stimmte Berufsgruppen beschrénkt bleiben.

Social-Media-Anwendungen: Unter diese Kategorie fallen Ansdtze, bei denen Verfahren des Web 2.0 in
die Fertigung ibernommen werden. Dies sind webbasierte Anwendungen zur Kommunikation zwischen Men-
schen, wie etwa ein Doodle zur Absprache iiber Schichteinsitze. Diese Ansétze sind eher ein nachholendes
Vordringen von Social-Media-Nutzung in Unternehmensbereiche, in denen dies bislang keine Rolle spielte. Es
handelt sich damit im engeren Sinne nicht um Industrie 4.0, da sich nur die Kommunikationsmedien und nicht
die Technik an sich &ndert. Auf der Ebene des Arbeitsplatzes konnen nutzungsangepasste Social-Media-An-
wendungen den Austausch von Erfahrungswissen zwischen Beschéftigten situativ und direkt erleichtern. Damit
diirften vor allem Effekte auf die Unternehmenskultur einhergehen, weniger auf Beschéftigung und Qualifika-
tion. Moglicherweise verschérfen sich durch diese Anwendungen Trends zur Entgrenzung von Arbeit und Pri-
vatleben in der Produktion.

Die datentechnische Vernetzung beinhaltet den gréBten technologischen Sprung mit dem meisten Poten-
zial zur Verdnderung der industriellen Produktion. Die dazu gehdrigen technischen und organisatorischen Ent-
wicklungen, die unter den Oberbegriffen Machine-to-Machine-Vernetzung, cyberphysische Systeme und Smart
Factory verhandelt werden, werden im Folgenden detaillierter darstellt.

Machine-to-Machine-Vernetzung und cyberphysische Systeme 1.2

Bei Machine-to-Machine-Vernetzung (M2M) geht es laut einer anerkannten Definition des Wirtschaftsminis-
teriums um den »automatisierten Informationsaustausch zwischen technischen Systemen wie Maschinen, Fahr-
zeugen oder auch Containern untereinander oder mit einer zentralen Stelle. Typische Anwendungen sind die
Ferniiberwachung und -steuerung« (BMWi 2011, S. 11). Die M2M-Kommunikation ist die technische Grund-
lage fiir das Internet der Dinge (Internet of Things [IoT]). Der disruptive Sprung, der mit dieser technischen
Entwicklung im Allgemeinen erwartet wird, geht allerdings tiber die reine M2M-Kommunikation, das heift die
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Kommunikation zwischen zwei Einzelgerdten hinaus. Diese ist heute insbesondere in der Automobilproduktion
schon weit verbreitet. Vielmehr liegt das wesentliche Potenzial in der libergreifenden Vernetzung iiber »com-
mon application platforms, where data from lots of different sources can be »mashed-up« together, and where
developers can build new apps without having to start from the ground up« (Vodafone 2014, S. 6). Umfassende
Internet-of-Things-Anwendungen sind allerdings kiinftig auch in anderen Bereichen zu erwarten, so entwickelt
beispielsweise die Deutsche Telekom Supportlosungen und schliisselfertige, integrierbare Module fiir die Pro-
grammierung neuer M2M-Anwendungen, z. B. die Internetfihigkeit von Autos.*!

Dieses Beispiel verdeutlicht auch die 6konomischen Effekte. Wahrend in der ersten Welle der Einfithrung
von M2M-Anwendungen die gesteigerte Konnektivitét dazu genutzt wurde, Geschiftsprozesse effizienter zu
gestalten, ist zu erwarten, dass sich in der nichsten Welle damit verbundene Produkte und Geschéftsmodelle
andern werden (Vodafone 2014, S. 15). Das beschriebene Muster, dem zufolge im ersten Schritt neue Techno-
logien zur Produktivititssteigerung bestehender Prozesse genutzt werden und im zweiten Schritt zu ganz neuen
Geschiftsmodellen fiihren, ist hierbei eine Entwicklung, die fiir fast alle unter den Labels Digitalisierung oder
Industrie 4.0 diskutierten Anwendungsszenarien gilt (Klein et al. 2015, S. 149 f.).

Technisch eng mit M2M verbunden sind cyberphysische Systeme (CPS).2 Im Gegensatz zu M2M sind
diese begrifflich im Kontext der industriellen Produktion verortet. Die derzeitigen technischen Definitionen von
CPS sind allerdings bislang noch nicht eindeutig: Wéhrend z. B. das Fraunhofer IAO (Spath et al. 2013a) unter
CPS auch intelligente, das heift selbstorganisierende und autonome Steuerungsfahigkeiten fasst, verstehen an-
dere CPS vielmehr als Infrastruktur fiir die Vernetzung physischer Dinge, auf die intelligente Systeme erst im
Anschluss aufsetzen. Hier soll die Definition von VDI/VDE (2013), die im Kontext der Automatisierung ent-
wickelt wurde, verwendet werden: »CPS-basierte Automatisierungssysteme kommunizieren (zumindest teil-
weise) iiber offene globale Informationsplattformen. Ihre Teilsysteme und Komponenten nutzen bzw. stellen
iiber die Netze offen verfiigbare, relevante Daten und Dienste zur Verfiigung. Hiufig sind CPS-basierte Auto-
matisierungssysteme zusétzlich dadurch charakterisiert, dass sie herkdmmliche System-, Organisations- und
Dominengrenzen iiberschreiten [und] dass sie die Fahigkeit zur zielorientierten Adaptivitit und Selbstmodifi-
kation auf der Basis von Modellbeschreibungen ihrer Umgebung und ihrer Aufgaben aufweisen« (VDI/VDE
2013).

Einigkeit besteht durchweg darin, dass CPS grof3e Potenziale birgt, Daten verschiedener Systeme zu ge-
winnen und zu verarbeiten, um damit wiederum innovative Auswertungs-, Entscheidungs- und Handlungspro-
zesse anzustoBen, z. B. die Ferniiberwachung selbststindig arbeitender Produktionssysteme. Durch einen
durchgingigen Informationsaustausch und die dynamische Integration von Diensten und entsprechenden
Dienstleistern sowie von Hard- und Software zu einer funktionalen Einheit soll eine optimierte Strukturierung
und Dokumentation ermdglicht werden sowie eine Adaptation und Modifikation der Produktionsprozesse er-
folgen. Kosten- und Effizienzgewinne verspricht man sich dabei durch eine schnellere Anpassung an Marktbe-
dingungen und Produktvarianten, eine Reduktion der Wartungskosten durch Selbstdiagnose, Minimierung von
Stillstandszeiten, frithzeitige Erkennung von Verschleil sowie eine optimierte Produktionsauslastung und Per-
sonalkapazitit (VDI/VDE 2013).%

Trotz der genannten Vorteile finden sich CPS in Unternehmen derzeit vor allem im Rahmen von Pilotpro-
jekten (IDC 2014). Viele Unternehmen arbeiten noch mit traditionellen Systemen, etwa mit schriftlichen Do-
kumentationen iiber Terminals zur Betriebsdatenerfassung. Dadurch wird allerdings weder die Bereitstellung
von Daten noch die Echtzeitverfligbarkeit gewéhrleistet. Der geringe Einsatz ist grof3tenteils dem mangelnden
Vertrauen der Unternehmen in CPS geschuldet, zuriickzufiihren auf ungeldste Sicherheitsfragen und mogliche
hohere Anfalligkeiten durch die steigende Systemkomplexitét (Hering et al. 2013, S. 996 f.).

41 http://m2m.telekom.com/m2m-blog/article/plugging-cars-into-the-internet/ (11.8.2016).

Der Begriff kommt urspriinglich aus den USA und wurde bereits 2006 von Helen Gill bei einem Workshop der National Science
Foundation geprégt.

In diesem Zusammenhang sind auch die mit CPS verwandten intelligenten Assistenzsysteme zu nennen, deren Anwendungen in der
Produktion derzeit in drei Bereichen gesehen werden. Sie sollen erstens als Konfigurationsassistenten die Inbetriebnahme und den
Umbau von Anlagen kiinftig intelligent unterstiitzen, zweitens als Diagnoseassistenten lernen, Fehler zu identifizieren, oder drittens
als Optimierungsassistent die Anlagenleistung durch Auslotung eines optimalen Betriebspunktes verbessern (Jasperneite/Niggemann
2012, S.38 ff).

42

43



Drucksache 19/8527 —48 — Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Smart Factory 1.3

Ein weiterer Begriff, unter dem Entwicklungen der Digitalisierung der Produktion diskutiert werden, ist derje-
nige der Smart Factory (auch Digital Enterprise). Darunter wird kein technisches Konzept verstanden, sondern
vielmehr organisatorische Strategien der digitalen Einbindung aller Prozesse im Unternehmen. Als Vorldufer-
konzept der Smart Factory kann das Computer-integrated Manufacturing (CIM)* angesehen werden, das noch
auf der Idee eines zentralen Steuerungssystems basierte. Bei der Smart Factory geht es nun darum, digitale
Objekte dezentral zu steuern. Damit ist eine umfassende Vorstellung von Digitalisierung verkniipft, deren »Stra-
tegie und Zukunftsorientierung ... auf dem Einsatz und der Nutzung moderner Informations- und Kommunika-
tionstechnologien (IKT) und konkreter Kommunikationstechniken basiert« (Deloitte 2013, S. 8), wobei der Fo-
kus auf der organisatorischen Einbettung digitaler Informationen liegt. Es werden nicht nur relevante Arbeits-
gegenstinde, Vertrige und Informationen digitalisiert, vielmehr werden diese nun in die gesamten Geschéfts-
prozesse integriert, die dann in Echtzeit eingesehen werden konnen. Davon erhofft man sich nicht nur strategi-
sche Wettbewerbsvorteile in Bezug auf eine bessere Kundenorientierung und hohere Schnelligkeit in der Pro-
zessabwicklung, sondern auch kiinftige Umsatzsteigerungen sowie Kostenreduktionen (Geissbauer et al. 2014,
S. 30; Streibich/Mirchandani 2014, S. 21 ff.; Willmott 2013).

Cloudcomputing 2

Uberblick 2.1

Bei Cloudcomputing werden IT-Leistungen — Software, Rechenkapazitit oder Datenspeicher — in Echtzeit und
bedarfsspezifisch liber das Internet verfiigbar gemacht, also nicht wie bisher iiblich auf lokalen Rechnern reali-
siert (dazu im Folgenden Klein et al. 2015, S. 222 ff.). Damit kann man Cloudcomputing einerseits als »eine
erweiterte Spielart des klassischen IT-Outsourcing« verstehen (Haselmann/Vossen 2010, S. 8; siche auch
BMW:i 2014, S. 29; Vossen et al. 2012, S. 19 f.). Andererseits zeigt sich, dass die jetzige Entwicklung inzwi-
schen iiber diese Form des IT-Outsourcing hinausgeht. Denn mittels Cloudcomputing werden neue Formen der
Vernetzung und Digitalisierung von Wertschopfungsprozessen ermdglicht. Im Bereich IKT-Dienstleistungen
hat Cloudcomputing zudem eine doppelte Bedeutung: Zum einen nutzen entsprechende Unternehmen
Cloudcomputing zur Weiterentwicklung ihrer internen IT-Architektur und zum anderen entwickeln sie fiir ihre
Kunden eigene Clouddienstleistungen und -produkte.

Die Definition, die 2011 vom National Institute of Standards and Technology (NIST) formuliert wurde, ist
inzwischen zum Standard geworden (in deutscher Ubersetzung): »Cloudcomputing ist ein Modell, das es er-
laubt, bei Bedarf, jederzeit und iiberall bequem iiber ein Netz auf einen geteilten Pool von konfigurierbaren
Rechnerressourcen (z. B. Netze, Server, Speichersysteme, Anwendungen und Dienste) zuzugreifen, die schnell
und mit minimalem Managementaufwand oder geringer Serviceproviderinteraktion zur Verfiigung gestellt wer-
den konnen« (Appelrath et al. 2014, S. 18). Bei Cloudcomputing handelt es sich nicht um eine einzelne Tech-
nologie, vielmehr werden viele bekannte Technologien und Vorgehensweisen aus dem IT-Bereich in ein neues
Gesamtkonzept zusammengefiihrt, um individuell konfigurierbare IT-Dienste bereitstellen zu kénnen (Appel-
rath et al. 2014, S. 23; Vossen et al. 2012, S. 19 f.). Der zentrale Ansatz besteht dabei in der Trennung der
Anwendungen und dazu benétigter Informationen von den physischen Infrastrukturen und der Art der Bereit-
stellung (Virtualisierung) fiir die Nutzer. Eine Cloud kann folglich als Menge von netzbasierten Diensten be-
griffen werden, die einfach aufzurufen sind. Die iiber diese Dienste beanspruchten Ressourcen werden dyna-
misch an einen sich dndernden Bedarf angepasst. Die Abrechnung erfolgt dabei zumeist nach der tatsdchlichen
Nutzung (»pay per use«). Insgesamt sind folgende Merkmale kennzeichnend (Haselmann/Vossen 2010,
S. 10 ff.;; OECD 2014, S. 8 f.):

~ die gemeinsame Nutzung physischer Ressourcen (»resource-pooling«),

~ eine unverziigliche Anpassung an den Bedarf der aufrufenden Nutzer (»rapid elasticity«),

~ einen umfassenden Netzwerkzugriff auf den spezifischen Clouddienst (»broad network access«),
>

die individualisierte Erfassung der Serviceleistungen (»measured service«),

4“4 CIM wird als Integrationskonzept fiir die Informationsverarbeitung in Produktionsunternehmen definiert (http://wirtschaftslexi-

kon.gabler.de/Archiv/55862/cim-v8.html [10.10.2016]).
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~ eine bedarfsorientierte Nutzung der Dienste durch die Anwender (»on demand self service«).

Beim Cloudcomputing lassen sich fiinf zentrale Diensttypen sowie fiinf Bereitstellungstypen differenzieren
(Tab. III.1 u. I11.2) (vgl. auch Appelrath et al. 2014, S. 20).

Tab. I11.1 Fiinf zentrale Clouddienste

Diensttyp Beschreibung

Infrastructure as a Service (IaaS) virtuelle Hardware oder Infrastruktur, z. B. Speicherplatz, Rechenleistung oder
Netzwerkbandbreite

Platform as a Service (PaaS) Programmierframeworks, Bibliotheken und Werkzeuge, um Anwendungen unter eigener

Kontrolle auf Cloudinfrastrukturen bereitstellen zu kénnen, ohne die zugrundeliegende
Infrastruktur wie Netzwerk, Server, Betriebssysteme oder Speicher managen oder
kontrollieren zu miissen

Software as a Service (SaaS) vollstdndige Anwendungen, die auf Cloudinfrastrukturen betrieben werden und
beispielsweise iiber einen Webbrowser aufrufbar sind, wobei Nutzer weder die
zugrundeliegende Cloudinfrastruktur noch individuelle Anwendungseinstellungen (mit der
Ausnahme der eingeschriankten Konfiguration von Nutzereinstellungen) kontrollieren
miissen und kénnen

Mashup as a Service (MaaS) Verkniipfung einzelner Softwarekomponenten (u. a. auch Clouddienste) zu einem
aggregierten Clouddienst

Business Process as konkrete Geschéftsanwendungen (beispielsweise Customer Relationship Management

a Service (BPaaS) [CRMY]) als Verkniipfung einzelner Softwarekomponenten (standardisierte MaaS)

Quelle: Klein et al. 2015, S. 250

Von Cloudcomputing werden Vorteile vor allem im Hinblick auf Effektivititssteigerung, Kostensenkung und
Wettbewerbsfahigkeit erwartet (Arbeitskreis Smart Service Welt/acatech 2014; Bauernhansl et al. 2014,
S. 235 f.; United Nations 2013, S. xii). Im Besonderen gelten als wesentliche Vorteile, dass neue Anwendungen
schnell implementiert werden kdnnen und Cloudcomputing kein Kapital durch das Vorhalten von IT-Ressour-
cen bindet. Die nutzenbasierte Abrechnung ist ebenso ein Pluspunkt wie die Reduzierung des IT-Aufwands und
der IT-Gesamtkosten. Die Vereinfachung der gemeinsamen Nutzung von Systemen mit Partnern und die bes-
sere Skalierbarkeit von IT-Diensten sind weitere Vorziige (Appelrath et al. 2014, S. 68 ff.).

Tab. I11.2 Bereitstellungstypen der Cloud
Art der Bereitstellung Beschreibung

Public Cloud Clouddienste werden fiir eine breite Offentlichkeit bereitgestellt.

Private Cloud Clouddienste werden exklusiv nur fiir eine einzige Organisation zur Verfliigung gestellt.
Hybrid Cloud Mischform, in der exklusive interne Clouddienste mit 6ffentlichen Clouddiensten

kombiniert werden

Community Cloud Clouddienste werden exklusiv fiir eine Gemeinschaft von Konsumenten verschiedener
Organisationen mit gemeinsamen Interessen bereitgestellt.

Virtual private Cloud Clouddienste werden mit den gleichen Dienstgarantien einer Private Cloud exklusiv nur fiir

eine einzige Organisation zur Verfligung gestellt, jedoch auf Public-Cloud-Infrastrukturen
betrieben.

Quelle: Klein et al. 2015, S. 251

Die Umstellung auf Cloudcomputing ist fiir Unternehmen aber auch mit Herausforderungen und mitunter sogar
erheblichen Unsicherheiten und Risiken verbunden. Interne Herausforderungen ergeben sich aus der Interope-
rabilitdt mit Diensten Dritter, dem Zusammenspiel lokaler IT-Landschaft mit den Clouddiensten sowie deren
Modularisierbarkeit und Anpassbarkeit. Externe Herausforderungen stellen sich beim Uberwinden kognitiver
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Barrieren (wie bei Zweifeln ob der Niitzlichkeit oder einer generellen Ablehnung von Cloudcomputing) sowie
bei Angsten vor Datenverlust und Sicherheitsliicken (Appelrath et al. 2014, S. 71 £.).

Die fehlende Kontrolle iiber Daten und Applikationen sowie Unsicherheiten im Hinblick auf Datensicher-
heit und Datenschutz erweisen sich auch tatsachlich als die grofiten Risiken bei Cloudcomputing, entsprechende
Probleme konnten bisher nicht befriedigend gelost werden. Angste vor unberechtigtem Zugriff auf die Cloud,
vor Datenverlust und vor der Integrationsfihigkeit in bestehende Inhouselésungen sind also durchaus berechtigt
(Bauernhansl et al. 2014, S. 397 ff.; Bitkom 2014b; Catlett et al. 2013; United Nations 2013).

Verbreitung in Deutschland 2.2

Insgesamt verbinden sich hohe Erwartungen mit dem Technologiebiindel Cloudcomputing, das hiufig als tech-
nologisch induzierter Game Changer verstanden wird, mit dem interne Prozesse, Kundenbeziehungen und die
gesamte Wertschopfungskette verindert und nachhaltige Wettbewerbsvorteile erzielt werden konnten (Berman
etal. 2012, S. 28).# Dementsprechend werden in aktuellen Trendanalysen hohe Wachstumsraten von iiber 30 %
in den kommenden Jahren allein fiir Deutschland prognostiziert (BMWi 2014, S. 29). Allerdings gibt es bislang
nur wenige systematisch erhobene und belastbare Daten zur tatsdchlichen Verbreitung und Nutzung von
Cloudcomputing in Deutschland.#

Laut Statistischem Bundesamt (2014a, S. 7) nutzten im Jahr 2014 (nur) knapp 12 % aller Unternehmen
mit mehr als 9 Beschiftigten iiber alle untersuchten Branchen hinweg Cloudcomputing. Bei Unternehmen ab
250 Beschiftigten lag die Cloudnutzung bei 27 %. Im europaweiten Vergleich fillt auf, dass Deutschland mit
19 % deutlich unter dem Durchschnitt aller 28 EU-Staaten liegt. Dies zeigt sich auch bei der Betrachtung der
einzelnen Clouddienste. Nur bei der Nutzung von Speicherdiensten sowie von Rechnerkapazitit fiir den Betrieb
unternehmenseigener Software liegt Deutschland iiber dem EU-Durchschnitt (Eurostat 2014).

Die Auswertung der Daten des Statistischen Bundesamtes (2014a) durch Klein et al. (2015, S. 248 ff.)
ermoglicht einen differenzierten Blick auf die Branchen Automobil und IKT, die in Kapitel IV vertieft betrach-
tet werden. Deutlich wird, dass in Deutschland IKT-Unternehmen hinsichtlich der Nutzung von Cloudcompu-
ting (32 %) iiber dem Durchschnitt aller Unternehmen (12 %) liegen und auch wesentlich hdufiger die einzelnen
Clouddienste nutzen als der Durchschnitt. Bei den Unternehmen aus der Automobilbranche zeigt sich ein ge-
genteiliges Bild: Nur 11 % arbeiten mit Cloudcomputing, und auch der Zugrift auf die einzelnen Dienste ist
unterdurchschnittlich. Einzig cloudbasierte Softwareanwendungen im Finanz- oder Rechnungswesen sind in
beiden Branchen und auch brancheniibergreifend in etwa gleich verteilt. Deutliche Unterschiede ergeben sich
beispielsweise bei der Nutzung von Rechnerkapazitéten zur Ausfithrung unternehmenseigener Software: Wah-
rend 46 % der IKT-Unternehmen diese aus der Cloud beziehen, greifen nur 2 % der Automobilunternehmen
dabei auf die Cloud zuriick.

Die Auswertung des Statistischen Bundesamtes (2014a, S. 7) beleuchtet auch die Hinderungsgriinde fiir
den Einsatz externer Clouddienste in Unternehmen. Brancheniibergreifend sind dies: 37 % der Unternehmen
haben Sicherheitsbedenken, 32 % fithren Unsicherheiten im Hinblick auf rechtliche Fragestellungen an, 31 %

4 Wie sich in der Praxis zeigt, kann Cloudcomputing als ein wichtiger Treiber bei der Umgestaltung klassischer Geschéftsmodelle

verstanden werden. So hat etwa das schwedische Unternehmen Ericsson den Wandel von einem hardwareorientierten Telekommuni-
kationsanbieter zu einem mobilen, cloudbasierten Serviceunternehmen vollzogen (Khanagha et al. 2014).

Die folgenden Angaben beruhen auf einer Auswertung der Daten des Statistischen Bundesamtes (2014a) durch Klein et al. (2015).
Dabei ist zu beachten, dass sich in den Daten zur Nutzung und Verbreitung von Cloudcomputing in deutschen Unternehmen erhebli-
che Unterschiede zwischen den Ergebnissen des Statistischen Bundesamtes und von KPMG/Bitkom (2013 u. 2014) finden.
KPMG/Bitkom zeichnen ein durchweg positiveres Bild der Verbreitung von Cloudcomputing in deutschen Unternehmen. Diese Ab-
weichungen kénnen zum einen methodische Ursachen haben: Das Statistische Bundesamt befragte Unternehmen ab einer Beschéf-
tigtengroBe von 10 Mitarbeitern, wahrend KPMG/Bitkom nur Unternehmen mit einer Beschiftigtengrofle ab 20 Mitarbeitern in der
Stichprobe beriicksichtigte. Da in beiden Studien auf einen positiven Zusammenhang zwischen Unternehmensgréfe und Cloudnut-
zung hingewiesen wird, liegt darin moglicherweise ein Grund fiir die starken Abweichungen. Zum anderen kdnnen unterschiedliche
Auffassungen von Cloudcomputing bestehen: Wéhrend das Statistische Bundesamt (bzw. Eurostat fiir die EU-weite Erhebung der
Cloudnutzung) nur die Nutzung kostenpflichtiger Clouddienste externer Informationsanbieter erhob, legte KPMG/Bitkom ein breite-
res Verstdndnis von Cloudcomputing zugrunde, das auch unternehmensinterne Clouddienste umfasst.

Im vorliegenden Bericht erfolgt der Bezug auf die Daten des Statistischen Bundesamtes (2014a), da sich aus diesen zwar konservati-
vere Schitzungen ableiten lassen, aber Sonderauswertungen hinsichtlich der beiden Branchen (Automobilproduktion und IT) méglich
sind.

47 Im Vergleich dazu zeichnen KPMG/Bitkom (2015, S.5) ein deutlich positiveres Bild der Cloudnutzung in Deutschland: Aktuellen
Daten folgend nutzen bereits 44 % der befragten Unternehmen Cloudcomputing, weitere 24 % planen oder diskutieren dessen Einsatz.
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zdgern wegen des geografischen Standorts der Daten, 27 % verfiigen iiber unzureichende Kenntnisse iiber
Cloudcomputing und 22 % scheuen die hohen Kosten fiir Cloudservices. Im Branchenvergleich zwischen Au-
tomobil- und IKT-Unternehmen fallt auf, dass 29 % der Automobilunternehmen unzureichende Kenntnisse tiber
Cloudcomputing besitzen, aber nur 11 % der IKT-Unternechmen. Dennoch liegen beide Branchen hinsichtlich
der Einschitzung der Risiken und Unsicherheiten von Cloudcomputing zum Teil deutlich {iber dem Durch-
schnitt aller Unternehmen: 51 % der Automobil- und 48 % der IKT-Unternehmen sehen das Risiko von Sicher-
heitsproblemen bei der Cloudnutzung. Unternechmen aus beiden Branchen messen deshalb gerade im Zuge der
NSA-Skandale nationalen Losungen und Infrastrukturen eine zentrale Bedeutung bei. Allerdings herrscht der-
zeit ein starker globaler Wettbewerbsdruck, da internationale Anbieter den deutschen Markt dominieren.* 38 %
der Automobil-und 41 % der IKT-Unternehmen hegen Bedenken wegen des geografischen Standorts der Daten
und 42 % der Automobil- und 43 % der IKT-Unternehmen haben Vorbehalte im Hinblick auf geltendes Recht
und rechtliche Zustdndigkeiten. Deutliche Unterschiede bestehen bei der Wahrnehmung der Kosten fiir
Cloudcomputing: Wéhrend 33 % der Automobilindustrie sich wegen hoher Kosten gegen Cloudcomputing ent-
scheiden, wird dieser Grund nur von 11 % der IKT-Unternechmen genannt.

Der Umgang mit grolen Datenmengen und seine Bedeutung fiir die Arbeitswelt

Grofle Datenmengen und der Umgang damit, ein unter dem Schlagwort Big Data intensiv diskutiertes Phé-
nomen, sind eng mit beiden bereits genannten Technologiefeldern verkniipft. So entstehen bei Industrie 4.0
grofle Datenmengen in der industriellen Produktion, die durch Softwarelosungen des Cloudcomputings or-
ganisiert und gespeichert werden konnen. Gleichzeitig fiihrten Entwicklungen im Bereich der Cloudtech-
nologien zu groBen physischen Infrastrukturen, das heiflit dem Aufbau von Datenzentren und schnellen Da-
tenverbindungen, welche die (physische) Grundlage fiir Big Data bilden. Die technischen Voraussetzungen
lagen dabei in der Weiterentwicklung von Datamining, das heif3t der systematischen Anwendung statisti-
scher Methoden auf gro3e Datenbestiande, sowie von Modellierungssoftware, in dessen Kombination es nun
moglich ist, grole Mengen an quantitativen Daten zu analysieren.

Als Anwendungsbereiche fiir Big Data in der Wirtschaft werden verschiedene Felder identifiziert, wie
die Verhaltensmodellierung, Kundentypisierungen oder Bewegungstracking. In der Darstellung der Prinzi-
pien, die Big Data zugrunde liegen, werden oftmals zur Illustration vier Vs verwendet: »volume«, »ve-
locity«, »variety«, »veracity« (NIST 2015, S. 5). Die besondere Bedeutung wird dabei darin gesehen, dass
durch die Analyse groBer Datenvolumina verborgene Muster offengelegt und so neue Erkenntnisse gewon-
nen werden kénnen. Als Beispiel kann hier auf maschinelle Ubersetzungstools verwiesen werden, die nun
auf einen groflen Korpus digitaler Texte in prinzipiell jeder verfiigbaren Sprache zuriickgreifen kénnen,
anstatt wie zuvor nur linguistische Algorithmen zu nutzen.

Die letztliche Expansion der »Big-Data-Industrie« (Valenduc/Vendramin 2016, S. 20) bewirkte nicht
nur Anwendungsmoglichkeiten im 6ffentlichen Sektor, z. B. den Aufbau von Datenbanken in der 6ffentli-
chen Verwaltung, vielmehr werden darin auch neue Geschéftsfelder und Unternehmensideen gesehen. Zu-
dem werden Big-Data-Anwendungen auch im Bereich des maschinellen Lernens und in der Robotik iden-
tifiziert (Industrie 4.0). Im Zuge der Einfithrung von Big-Data-Anwendungen in der Praxis ist allerdings
inzwischen eine gewisse Erniichterung eingetreten, die sich auch auf den Begriff und seine Reichweite be-
zieht: »Zu unscharf sei der Begriff und im engeren Sinne gar keine Technik« (Range 2016, S. 111). Dabei
liegen die Probleme vor allem in den Kosten sowie in der entsprechenden Expertise, die Daten entsprechend
zu integrieren und zu analysieren, um die Erkenntnisse verldsslich ein- und umsetzen zu koénnen.

Versucht man die Folgen von Big Data auf Arbeit abzuschitzen, so ist zu vermuten, dass die groBBange-
legte Sammlung von Daten und deren Analyse mdgliche Einfliisse auf eine Uberwachung der Beschiftigten
am Arbeitsplatz haben. Zudem machen es Modellierungen im Sinne von Big Data im Prinzip einfacher
moglich, quantitative oder qualitative Bewertungen der Arbeitsleistung einzufiihren. Solche datenbasierten
Bewertungen sind im Management zwar nicht neu, doch bieten entsprechende Entwicklungen Potenziale
fiir ihre verstirkte Implementierung. Kiinftige Entwicklungen miissen zeigen, wie sich dies konkret auf Un-
ternehmen und Beschiftigte auswirkt.

4 Mit politischen MaBnahmen, etwa dem Aktionsprogramm »Trusted Cloud« des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Energie

(BMWi), wird versucht, den deutschen Cloudstandort zu stérken. Interessanterweise lassen sich an derartigen Initiativen im Kontext
von Cloudcomputing die Grenzen virtueller Wertschopfung aufzeigen, da sich hier der Standort Deutschland durch Faktoren wie
Vertrauen und Qualitét in der Datensicherheit von groBler Bedeutung fiir eine digitale Wirtschaft erweist und damit trotz der prinzipiell
moglichen globalen Verteilung digitaler Arbeit nationale Unterschiede (wieder) wichtig werden.
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Auf Basis der beschriebenen Entwicklung und empirischen Befunde ldsst sich insgesamt feststellen, dass von
Cloudcomputing ein hohes Wertschdpfungspotenzial erwartet wird. Dies gilt insbesondere fiir die IT-Branche,
die davon entweder durch (neue) Clouddienstleistungen und -produkte profitiert oder in der Cloudcomputing-
16sungen bereits jetzt schon intensiv genutzt werden. In der Automobilproduktion ist Cloudcomputing derzeit
noch weniger stark verbreitet, doch wird hier gerade im Zuge der Entwicklung hin zu Industrie 4.0 eine starke
Zunahme erwartet, da Cloudcomputing als deren Basistechnologie gilt.

Erwartete Implikationen fiir zukuinftiges Arbeiten 3

Die hier vorgestellten technischen Felder illustrieren, auf Basis welcher technischen Entwicklungen in Industrie
und Dienstleistung kiinftige Verdnderungen in der Arbeitswelt zu erwarten sind. Dabei muss sich erst noch
zeigen, wie einzelne Arbeitsbereiche durch technische Innovationen verdndert werden und wie sich der Umgang
mit ihnen am Arbeitsplatz gestaltet. Einen ersten Einblick bietet der Branchenfokus in Kapitel IV. Im Folgenden
werden einige mogliche Implikationen kurz zusammengefasst.

Industrie 4.0 3.1

Trotz der genannten technischen Entwicklungen und Konzepte, die schon ein sehr konkretes Bild von Industrie
4.0 vermitteln, gibt es bislang nur wenige gesicherte empirische Erkenntnisse beziiglich der praktischen Um-
setzung und auch der spezifischen Auswirkungen auf die Beschiftigten. Viele Aussagen stiitzen sich in diesem
Feld auf Experteneinschitzungen und Trendaussagen, die teils sehr widerspriichlich sind.

Zudem gibt es innerhalb einzelner industrieller Produktionszweige gro3e Unterschiede im Grad der Um-
setzbarkeit der genannten technischen Entwicklungen. Insbesondere in hochautomatisierten Branchen wie der
Automobilindustrie, die in diesem Bereich als Vorreiter zu sehen ist, aber auch in der Logistik werden wesent-
liche Vorteile erwartet. Zudem spielt die Unternehmensgréf3e eine wichtige Rolle: So richten sich derzeit viele
Initiativen darauf, KMU fiir Industrie-4.0-Anwendungen zu sensibilisieren. Offene Fragen betreffen vor allem
die tatsdachliche technische Realisierbarkeit der genannten Vernetzung der Systeme, Moglichkeiten und Grenzen
der Standardisierung, aber auch die Sicherheit der Datensysteme und damit verbunden des Datenschutzes.

Allerdings bieten die derzeitige Unbestimmtheit und Offenheit der Debatte auch Chancen. Dadurch, dass
es sich bei der durchgéngigen Vernetzung und technischen Selbstoptimierung in der Industrie noch um eine
Zukunftsvision handelt, ergeben sich auch Gestaltungspotenziale fiir die gesellschaftlichen Akteure aus Wirt-
schaft, Politik und Wissenschaft, die durch die Erarbeitung bzw. Verhandlung von arbeitsorientierten Entwick-
lungspfaden realisiert werden konnen. Neben den erwarteten hohen Potenzialen der Effizienzsteigerung, ver-
bunden mit einem neuen Schub der Automatisierung, sollten auch mogliche Arbeitsplatzverluste in der Produk-
tion thematisiert werden, da dies die grofiten Befiirchtungen der Sozialpartner im Kontext der Diskussion um
Industrie 4.0 sind. Gerade bei diesem Thema sind die Gewerkschaften schon frith in den Dialog mit den Arbeit-
gebern eingetreten, um die vorhandenen Gestaltungsmdéglichkeiten im Sinne guter Arbeit zu nutzen. Dabei ist
es ihre Strategie, die bestehende ingenieurwissenschaftliche Debatte fiir Fragen der Arbeitswelt zu 6ffnen und
(neue) soziotechnische Leitbilder zu entwickeln. So geht es letztlich darum, gute Wege fiir eine arbeitszentrierte
Technikgestaltung zu finden (Kurz 2014).

Von diesen konzeptionellen Fragen ausgehend gibt es eine Reihe von Aspekten, bei denen sich ein kon-
kreter Regelungsbedarf in den Unternehmen abzeichnet. Dabei gilt es, klassische Themen wie die Regelung
von Arbeitszeiten, Arbeits- und Gesundheitsschutz oder Qualifizierung vor dem Hintergrund moglicher Veréin-
derungen durch Industrie 4.0 zu bearbeiten (Ittermann et al. 2015) (Kap. IV). Aber auch neue Themen, die durch
die technischen Entwicklungen generiert werden, miissen erarbeitet werden. Dazu gehoren erstens fundierte
und verldssliche Regelungen zum komplexen Thema Datenschutz, da insbesondere die Verkniipfung der Pro-
duktion durch IT prinzipiell weitreichende Uberwachungsméglichkeiten der Mitarbeiter ermdglicht, aber auch
neue Sicherheitsprobleme schafft. Zweitens sollte es kiinftig auch darum gehen, konkrete Richtlinien fiir die
Gestaltung von Mensch-Maschine-Interaktionen zu entwickeln. Diese konnen einerseits partizipative Strategien
fiir das Arbeitsplatzdesign beinhalten, sodass menschliche Anforderungen schon im technischen Designprozess
Berticksichtigung finden. Andererseits sollte kiinftig dezidiert die Kontrollierbarkeit der technischen Systeme
hinsichtlich Transparenz, Vorhersagbarkeit und Moglichkeiten der Einflussnahme in den Blick genommen wer-
den, um (neue) Risikosituationen vorhersagen und evaluieren zu konnen (Ittermann et al. 2015).
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Cloudcomputing 3.2

Die Auswirkungen des Cloudcomputing auf Arbeitsbedingungen und Arbeitsorganisation lassen sich bislang
nur grob abschétzen. Auf einer allgemeinen Ebene ist davon auszugehen, dass Cloudcomputing mit einer Ver-
anderung von Geschéftsprozessen einhergeht, die sowohl die Unternehmensorganisation als auch den einzelnen
Arbeitsplatz betreffen kann. Cloudcomputing kann dazu beitragen, dass Wertschopfungsprozesse verstirkt »fle-
xibel, nachfrageorientiert und dezentralisiert« (Klein et al. 2015, S. 274) gestaltet werden kdnnen, und nicht
zuletzt auch aufgrund des Kosteneinsparpotenzials deutliche Rationalisierungseffekte in den Unternehmen nach
sich ziehen.

Aktuelle Studien zum Cloudcomputing beinhalten vor allem Trendanalysen und quantitative Beschreibun-
gen seiner Verbreitung. Hinsichtlich der Effekte auf Arbeit lassen sich derzeit keine fundierten Aussagen tref-
fen, da dieses Feld noch weitgehend unerforscht ist. Es ist allerdings zu vermuten, dass technologisch-organi-
satorische Innovationen und Entwicklungen wie das Cloudcomputing laufende Entgrenzungsprozesse von Ar-
beit, wie das inzwischen klassische Outsourcing (Klein et al. 2015, S. 274), weiter vorantreiben und letztlich
auch die Grundlage fiir neue digitale Arbeitsformen wie die plattformbasierte Okonomie darstellen kénnen. So
ist zu erwarten, dass sich durch entsprechende Outsourcingstrategien die Grenzen von Arbeitsort und Arbeits-
zeit mehr und mehr verwischen, um den steigenden Anforderungen an Kundennihe und Flexibilitit begegnen
zu konnen.

Mit Blick auf die Ebene des Arbeitsplatzes ist zudem mit verdnderten Kompetenzerwartungen zu rechnen.
Cloudcomputing erfordert nicht nur fundierte IT-Kenntnisse und -Qualifikationen, sondern aufgrund neuer For-
men der Vernetzung auch Fihigkeiten zur Koordination, Planung und Uberwachung. Nicht zuletzt werden ver-
mehrt soziale und kommunikative Kompetenzen benétigt, um den stirker kollaborativ ausgerichteten Aufgaben
gerecht werden zu konnen. Viele Fragen beziiglich der kiinftigen Ausgestaltung cloudgestiitzter Tatigkeiten
sind derzeit noch offen: Welche spezifisch neue organisatorische und qualifikatorische Ausgestaltung ergibt
sich durch die Cloud? Welche rechtlichen Implikationen ergeben sich daraus fiir Unternehmen und Beschéaf-
tigte? Welche Instrumente der betrieblichen Mitbestimmung werden hier zum Tragen kommen, und welche
bediirfen einer Weiterentwicklung?

Ubereinstimmend werden Cloudtechnologien als wesentliche Treiber fiir die weitere Verbreitung von di-
gitaler Arbeit gesehen. Diese hilt fiir Beschéftigte kiinftig neue Herausforderungen bereit, da sich Arbeitsum-
gebungen ebenso wie Arbeitsbeziehungen verdndern und Aufgaben an Komplexitit gewinnen, was moglicher-
weise auch eine groBere zeitliche Verfiigbarkeit erfordert (Valenduc/Vendramin 2016, S. 19 f.).
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Branchenfokus v

Die Weiterentwicklung digitaler Technologien geht mit tiefgreifenden Verdnderungen auch in der Arbeitswelt
einher. Da sich die Digitalisierung in verschiedenen Branchen jedoch sehr unterschiedlich vollzieht, hdngen
entsprechende Entwicklungen stark von spezifischen Rahmenbedingungen innerhalb dieser ab. Um die hetero-
gene Entwicklung besser zu verstehen, werden im Folgenden der Automobilbau und die IKT-Dienstleistungs-
branche miteinander verglichen. Die Auswahl begriindet sich zum einen in der Bedeutung beider Branchen fiir
Wirtschaft und Beschiftigung in Deutschland. Laut aktuellen Daten sind IKT und Automobilbau die Wirt-
schaftszweige mit der hochsten Bruttowertschdpfung und dem hochsten Umsatz. Beide konnen eine positive
Beschéftigungsentwicklung mit jeweils hohen Qualifikationsstrukturen vorweisen. Zum anderen unterscheiden
sich jedoch die beiden Branchen, z. B. in der historischen Entwicklung, hinsichtlich betrieblicher Strukturen
und des Grads der Digitalisierung, und ermdglichen so einen Einblick in den differenzierten Wandel der Ar-
beitswelt. Wihrend die Automobilindustrie als eine der wichtigsten Branchen fiir Export und Beschéftigung auf
eine historisch gewachsene industrielle Tradition zuriickblickt und sich in vielen Bereichen noch immer mit
festen betrieblichen Strukturen, ausgeprigter Vor-Ort-Produktionsorientierung, Taktbindung, Schichtsystem
und einer starken gewerkschaftlichen Orientierung darstellt, stehen die IKT-Dienstleistungen als vergleichs-
weise junge Branche mit ihrer Funktion als Treiber und Wegbereiter der Digitalisierung fiir flexiblere und glo-
balere Arbeits- und Betriebsstrukturen.

Aber nicht nur die IKT-Branche nimmt in der digitalen Entwicklung eine besondere Rolle ein, auch die
Produktionsarbeit in Deutschland und mit ihr der gesamte industrielle Sektor stehen unter dem Begriff Indust-
rie 4.0 vor einem einschneidenden Umbruch. Neben den Verdanderungen im technologischen Bereich wird auch
in diesen Branchen ein Wandel in der Arbeitsorganisation und -gestaltung vorhergesagt (Spath et al. 2013a u.
2013b). In diesem Kapitel wird versucht, die vielschichtigen, oft noch sehr vagen Entwicklungen anhand des
aktuellen Forschungsstandes aufzuzeigen und einzuordnen. Grundlage sind vorhandene Daten und Trendana-
lysen zur Digitalisierung von Arbeit in der IKT-Dienstleistungsbranche und im Automobilbau. Der Schwer-
punkt liegt dabei auf der Priméir- und Sekundidrauswertung iiberwiegend reprisentativer (Massen-)Datensitze
und deren Spiegelung mit branchen- und/oder themenspezifischen Studien und Analysen, die im Berichtszeit-
raum 2015/2016 zuginglich waren. Dafiir haben Klein et al. (2015) spezifisch fiir die beiden Sektoren im Rah-
men des TAB-Projekts eigene interne Berechnungen auf der Basis der Datensétze des Instituts DGB-Index Gute
Arbeit des Jahres 2014 (n = 4.000),» der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2012 (n =20.036) von Rohr-
bach-Schmidt/Hall (2013)* und der Beschiftigtenbefragung von 2013 (n =514.134) des IG Metall Vorstands
(2013) durchgefiihrt.s Die Datenbasis der nicht veréffentlichten Sonderauswertungen fiir diesen Bericht wei-
chen von den oben genannten Grundgesamtheiten der jeweiligen Datensétze ab.

4 Der »DGB-Index Gute Arbeit« ist eine vom Institut DGB-Index Gute Arbeit jihrlich durchgefiihrte bundesweite Représentativbefra-
gung Erwerbstitiger. Der Erhebungszeitraum der fiir diesen Bericht ausgewerteten Daten lag zwischen Dezember 2013 und April
2014. Neben der Beschéftigtenbefragung war das Schwerpunktthema dieser Erhebung die Arbeitszeitgestaltung. Die Hauptbefragung
umfasst n=4.000 Interviews mit abhéngig Erwerbstatigen, d. h. Arbeitnehmern und Beamten mit einer regelmaBigen wochentlichen
Arbeitszeit von mindestens 10 Stunden bis zum Eintritt in die Altersruhe. Die Fallzahlen in den branchenspezifischen Sonderauswer-
tungen von Klein et al. (2015) unterscheiden sich jeweils von der angegebenen Grundgesamtheit des Gesamtdatensatzes (Automobil-
branche n=129, IKT-Dienstleistungsbranche n=171). Eine ausfiihrliche Dokumentation zur Weiterentwicklung der Methode findet
sich bei Holler (2013), der Methodenbericht zur Befragung 2013/2014 bei Kriiger (2014).

Die BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung ist eine représentative Erhebung iiber die Arbeitsplatzgegebenheiten erwerbstatiger Per-
sonen, die mindestens 15 Jahre alt sind und mindestens 10 Stunden wochentlich arbeiten. Fiir die Auswertungen haben Klein et al.
(2015) den Datensatz aus dem Jahr 2012 (n=20.036) herangezogen. Die Fallzahlen in den branchenspezifischen Sonderauswertungen
unterscheiden sich jeweils von der angegebenen Grundgesamtheit des Gesamtdatensatzes (Automobilbranche n=642, IKT-Dienst-
leistungen n=>563). Eine detaillierte Dokumentation zum Gesamtdatensatz und zur Erhebung findet sich bei Rohrbach-Schmidt/Hall
(2013).

5! Die nichtreprésentative Beschiftigtenumfrage »Arbeit: sicher und fairl« des IG Metall Vorstands (2013) aus dem Jahr 2013 ist die
umfangreichste Beschiftigtenbefragung fiir den industriellen Sektor einschlieBlich der industrienahen Dienstleistungen und Hand-
werksbranchen in Deutschland. Der Stichprobenumfang betrdgt n=514.134 befragte Personen. Der Fragebogen wurde in mehr als
8.400 Betrieben im Organisationsbereich der IG Metall verwendet. Die Befragten kamen {iberwiegend aus Produktions- (Fertigung
und Montage) (41 %) und produktionsnahen Bereichen (Logistik, AV, QS, Instandhaltung) (21 %). Die weiteren Bereiche sind For-
schung und Entwicklung (12 %); Einkauf, Vertrieb, Marketing (8 %); interne Dienstleistungen (IT, Personal, Controlling, Kantine
etc.) (7 %) sowie Sonstige (11 %) (IG Metall Vorstand 2013, S.6). Die Fallzahlen in den branchenspezifischen Sonderauswertungen
unterscheiden sich jeweils von der angegebenen Grundgesamtheit des Gesamtdatensatzes (Automobilbranche n=103.709, IKT-
Dienstleistungen n=4.887). Eine ausfiihrlichere Dokumentation zum Gesamtdatensatz findet sich in der IG Metall Vorstand Bro-
schiire zur 2013 Befragung (2013).
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Ergédnzt werden diese Auswertungen durch aktuelle Trendanalysen, die den wissenschaftlichen, technolo-
gischen und gesellschaftspolitischen Diskurs iiber die Digitalisierung von Gesellschaft, Wirtschaft und Arbeit
fiir die einzelnen Branchen, sofern vorhanden, bzw. allgemein fiir die Wirtschaft wiedergeben.

Das Kapitel gliedert sich in jeweils zwei gro3e Teilkapitel, in denen aktuelle Entwicklungen und Trends
fiir die beiden Branchen analysiert werden. Beginnend mit einem Steckbrief wird der Stand der Digitalisierung
fiir die jeweilige Branche anhand konkreter Entwicklungen beschrieben, anschlieBend wird der Wandel der
Arbeit anhand von vier Gestaltungskoordinaten (Beschiftigung, Qualifizierung, Flexibilisierung und gesund-
heitliche Belastungen) beleuchtet. Die Branchenanalysen schliefen jeweils mit einem Zwischenfazit. Den Ab-
schluss des Kapitels bildet das Gesamtfazit, in dem die Entwicklungen beider Branchen einander gegeniiberge-
stellt werden.

Automobilbau 1

Branchensteckbrief 11

Die Automobilbranche ist gemessen an Umsatz, Beschiftigung und Innovationskraft einer der Wirtschaftstrei-
ber Deutschlands und konnte 2014 den Gesamtumsatz gemessen zum Vorjahr um 2 % auf 367,9 Mrd. Euro
steigern (VDA 2015, S. 16). Die Hersteller von Kraftwagen und Motoren nehmen innerhalb der Automobilin-
dustrie die wichtigste Position ein; mit 284,8 Mrd. Euro waren diese Betriebe fiir 77 % des Gesamtumsatzes der
Automobilindustrie verantwortlich. 2014 wurden von den drei groBten deutschen Herstellern VW, Daimler und
BMW insgesamt rund 14,7 Mio. Personenkraftwagen weltweit verkauft.2 Die deutschen Automobilhersteller
zdhlen damit weltweit zu den fithrenden Unternehmen (Abb. IV.1).

Die deutsche Zulieferindustrie verzeichnete 2014 einen Umsatz von 73,3 Mrd. Euro (VDA 2015, S. 17)
und dominiert mit den drei groBten deutschen Automobilzulieferern Continental, Bosch und ZF Friedrichshafen
ebenfalls das weltweite Ranking (Tab. IV.1).

Hinsichtlich der Beschiftigtenzahlen liegt die Automobilindustrie auf Platz 3, hinter dem Maschinenbau
und der Elektroindustrie. Rund 774.900 Arbeitnehmer in der Stammbelegschaft waren 2014 beschéftigt, was
gegeniiber 2013 einer Zunahme um knapp 3 % bzw. rund 18.900 Beschéftigte entspricht (VDA 2015, S. 19).
In Bezug auf die Beschéftigtenstruktur weist die Branche, historisch gewachsen, einen hohen Anteil an Ménnern
(77 % nach Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) und an Arbeitnehmern iiber 45 Jahren auf.

52 https://.de.statista.com/statistik/daten/studie/252028/umfrage/absatz-von-vw-bmw-und-daimler/ (20.4.2016)
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Abb. IV.1 Umsatz der weltweit fithrenden Automobilhersteller (2014)
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Quelle: https://de.statista.com/statistik/daten/studie/215344/umfrage/umsatz-der-weltweit-fuehrenden-automobilhersteller/(20.3.2016)

Tab. IV.1 Top-10-Automobilzulieferer nach weltweitem Umsatz (2014)
Rang Automobilzulieferer Umsatz in Mrd. Euro
1 Continental 34,50
2 Bosch 33,30
3 Magna 30,14
4 Denso 29,08
5 Hyndai Mobis 27,14
6 Bridgestone/Firestone 25,20
7 Johnson Controls 23,25
8 Aisin 19,97
9 Michelin 19,55
10 Faurecia 18,83
11 ZF Friedrichshafen* 16,19
14 TRW 14,00

* 2015 kaufte ZF Friedrichshafen den US-amerikanischen Zulieferer TRW und liegt nun mit einem Gesamtumsatz von iiber
30 Mrd. Euro im Ranking auf Platz 3 hinter Continental und Bosch.

Quelle: Mittermeier 2015

Laut Klein et al. (2015, S. 112, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) ist die Automobilindustrie insbe-
sondere durch acht Berufsgruppen geprégt: Neben eher branchenspezifischen Berufen in der Maschinen- und
Fahrzeugtechnik (30 %), der technischen Entwicklung (11 %), dem Metallbau (10 %) oder der Mechatronik
(4 %) findet sich ein erheblicher Anteil an Berufen mit betriebswirtschaftlicher Ausrichtung, insbesondere im

Bereich der Unternehmensfiihrung und -organisation (15 %), Einkauf (3 %) sowie Serviceberufe im Logistik-
(6 %) und IKT-Bereich (3 %).
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Die Automobilindustrie ist auch im Bereich Forschung, Entwicklung und Innovationen fiihrend. Mit In-
vestitionen von 17,6 Mrd. Euro trug die Branche 2014 ein Drittel der gesamten Forschungs- und Entwicklungs-
ausgaben der deutschen Wirtschaft. Der Fokus der Forschungsinvestitionen liegt neben der Entwicklung von
Technologien zur Emissionsreduktion vor allem auf der Entwicklung von alternativen Antrieben, E-Mobilitit,
der Fahrzeugvernetzung sowie dem automatisierten Fahren bzw. der Entwicklung von Assistenzsystemen
(VDA 2015, S. 18).

Diese beeindruckenden Wirtschaftszahlen sollten jedoch nicht dariiber hinwegtéuschen, dass die Branche
trotz jahrzehntelangen Erfolgs vor groflen Herausforderungen steht und sich von vielen Seiten einem Verédnde-
rungsdruck ausgesetzt sicht (KPMG 2015). Neben der immer noch andauernden Aufarbeitung des VW-Ab-
gasskandals werden nach Meinung von Experten in den néchsten Jahren Trends wie autonomes Fahren, Car-
sharing und Elektromobilitdt die traditionellen Geschiftsmodelle der Autohersteller vor Herausforderungen
stellen (KPMG, 2015).

Zum einen hat sich mit dem Trend zum autonomen Fahren das Spektrum der Marktakteure in der Auto-
mobilbranche deutlich veréndert. Neben den grolen Automobilkonzernen betreiben die US-amerikanischen IT-
Konzerne Google und Apple intensive Forschung auf diesem Gebiet. Zurzeit ist es noch nicht absehbar, ob das
autonome Fahren in Zukunft von dem Marktfiihrer der IT-Branche beherrscht wird oder von den traditionellen
Automobilherstellern, oder ob nur eine Kooperation der zentralen Marktakteure beider Industrien zum Erfolg
fiihren wird. Unstrittig ist jedoch, dass autonomes Fahren auch fiir die Automobilproduktion vor allem Innova-
tionen in Kernkompetenzbereichen von IT-Unternehmen voraussetzt: komplexe Informationsverarbeitung aus
unterschiedlichen Quellen, die {iber die Sensorik am Auto selbst generiert, mit Informationen aus intelligenten
Verkehrsleitsystemen verkniipft und von einer Navigationssoftware ausgewertet werden.

Zum anderen ist erkennbar, dass sich die Rolle des Automobils in der Gesellschaft wandelt. Bis vor Kur-
zem galt es in Deutschland noch als Statussymbol und Garant fiir individuelle Mobilitét. Inzwischen scheinen
Smartphones und andere IT-Gadgets vor allem fiir jlingere Altersgruppen eine groBere Bedeutung zu haben als
ein eigenes Auto. Dariiber hinaus ldsst sich zumindest in GroBstddten ein hohes Mal} an Mobilitit mit einem
guten Offentlichen Nahverkehr und Carsharing erreichen. Es ist durchaus moglich, dass immer mehr gesell-
schaftliche Gruppen vor allem in urbanen Raumen den Zugang zur Mobilitit hoher wertschétzen als den Besitz
eines eigenen Automobils. Traditionelle Geschéftsmodelle rund um das Produkt Auto werden nach Meinung
von Branchenexperten zunehmend durch neue Geschiftsmodelle rund um digital vernetzte Fahrzeug- und Kun-
dendaten ergénzt bzw. abgeldst.

Ein weiterer wichtiger Trend in der Branche ist schlieSlich die E-Mobilitdt. Auch wenn die Absatzahlen
von Elektroautos im Vergleich zu konventionellen Fahrzeugen in Deutschland noch verschwindend gering sind
(18.948 Elektroautos vs. 3,2 Mio. konventionelle Autos 2015)%, werden nach Meinung vieler Experten die Fer-
tigung und der Absatz von Elektromobilen weiter zunehmen. Unternehmen wie Tesla versuchen offensiv durch
die Entwicklung von neuen massentauglichen Elektrofahrzeugens den Markt weiter auszubauen.

Diesen Trends sowie dem steigenden Bedarf nach einer flexibilisierten Produktion versucht die Branche,
unter anderem mit einem industriellen Quantensprung — der Entwicklung effizienterer Fertigungsmethoden un-
ter dem Label Industrie 4.0 — Rechnung zu tragen. Dabei wird davon ausgegangen, dass sich nicht nur Produk-
tion und Fertigung, sondern auch Arbeitsstrukturen und die Arbeitsorganisation fiir die Beschéftigten verdndern
(Windelband/Dworschak 2015, S. 73).

Grad der Digitalisierung: Status quo und Trends 1.2
Verbreitung und Nutzung von IKT

Bezugnehmend auf den Digitalisierungsgrad der Branche zeigen Daten des Statistischen Bundesamtes (2014a,
S. 8), dass mittlerweile in nahezu allen (99 % in 2014) Unternechmen der Automobilbranche IK-Technologien
verwendet werden. Damit gehoren fiir eine Vielzahl der Beschéftigten Computer und Internet ldngst ganz selbst-
verstdndlich zum Arbeitsalltag. Die BIBB/BAuA-Befragung aus dem Jahr 2012 zeigt, dass 91 % aller Beschif-

33 https://de.statista.com/statistik/daten/studie/265995/umfrage/anzahl-der-elektroautos-in-deutschland/ und https://de.statista.com/sta-
tistik/daten/studie/1 67008/umfrage/neuzulassungen-von-pkw-nach-marken-in-deutschland/ (8.4.2016)

3% Das Modell S von Tesla ist weltweit die erste Limousine der Oberklasse mit Elektroantrieb mit einer Reichweite von rund 500 km.
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tigten manchmal bzw. hdufig am Computer arbeiten und damit rund die Halfte ihrer Arbeitszeit (51 %). ver-
bringen. 82 % der Beschiftigten nutzen zudem manchmal oder haufig das Internet oder bearbeiten E-Mails. Im
Vergleich dazu zéhlen bei nur noch 17 % traditionelle Werkzeuge verschiedener Art zu den tiglich genutzten
Arbeitsmitteln (Klein et al. 2015, S. 109, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).

Der Durchdringungsgrad von IKT-Anwendungen fallt jedoch je nach Aufgabenbereich und Unterneh-
mensgrofie unterschiedlich hoch aus. Wihrend gerade GroBunternehmen schon vielfach Gebrauch von IKT in
vielen Unternehmensbereichen machen, sind kleinere Unternehmen vergleichsweise zuriickhaltend. Deutliche
Unterschiede lassen sich so etwa bei der Nutzung von eigenen Websites, Social Media, bei der Kommunikation
mit der 6ffentlichen Verwaltung, beim E-Commerce und besonders beim elektronischen Informationsaustausch
mit ERP- sowie CRM-Softwares feststellen (Klein et al. 2015, S. 107, basierend auf Statistisches Bundesamt
2014a).

Die Daten aus der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2012 zeigen ebenfalls sehr eindriicklich, dass
der Nutzungsgrad von digitalen Technologien und Anwendungen nicht nur von der Unternehmensgrofle, son-
dern auch von den Funktionsbereichen innerhalb der einzelnen Unternehmen abhéngt(dazu und zum Folgenden
Klein et al. 2015, S. 109, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Wéhrend Beschéftigte der Automobil-
industrie, die in der Verwaltung und im Vertrieb administrativ tétig sind, einen Grofiteil ihrer Arbeitsaufgaben
mithilfe von IKT erledigen (sie verbringen rund 71 % ihrer Arbeitszeit am Computer), ist dies in anderen Té-
tigkeitsfeldern noch wesentlich weniger ausgeprégt (in der Metallerzeugung sind es z. B. nur rund 28 %, im
Maschinenbau 38 % und in der technischen Entwicklung rund 59 %).

Im Hinblick auf die Herausforderungen der Digitalisierung fallt bei der Betrachtung der aktuellen IKT-
Nutzung weiterhin auf, dass die Mehrheit der Beschéftigten (78 %) vorrangig als reiner Anwender agiert. Nur
bei 12 % der Befragten geht die Nutzung des Computers iiber die reine Anwendung hinaus, dann vor allem in
Form von Entwicklung und Programmierung von Software (79 %), IT-Beratung, Benutzerbetreuung und Schu-
lungen (44 %) sowie Aufgaben der IT-Administration (48 %).

Zwar setzt auch die Automobilbranche vermehrt auf den mobilen Einsatz von IKT. Beziiglich der Ent-
wicklungstendenz hin zu mobiler digitaler Arbeit zeigen die Daten des Statistischen Bundesamtes (2015a, S. 16)
jedoch, dass der Einsatz von mobilem Breitbandinternet {iber mobile Endgerite (Smartphones, Tablets u. Lap-
tops) im verarbeitenden Gewerbe (einschlieBlich der Automobilindustrie) bei 51 % liegt — und damit deutlich
hinter dem Dienstleistungsbereich mit 67 % oder auch dem Kommunikationsbereich mit 76 %. Auflerdem zeigt
sich auch bei mobilen Anwendungen ein unterschiedlicher Nutzungsgrad abhingig von der Unternehmens-
groBe. Uber 90 % der Firmen mit mehr als 250 Mitarbeitern verfiigen {iber mobiles Internet mit mobilen End-
geriten, hingegen nur 45 % der Kleinstunternehmen (mit bis zu 9 Mitarbeitern) (Statistisches Bundesamt 2015a,
S. 16).

Istzustand Digitalisierung in der Produktion

Auch wenn der Weg zur digitalen Fabrik noch weit ist, spielen schon heute viele Elemente, die auch unter dem
Schlagwort Industrie 4.0 gefasst werden, eine wichtige Rolle in der Automobilproduktion, z. B. selbstkonfigu-
rierende und vernetzte Produktionssysteme wie intelligente Produktionsanlagen, IT-Lésungen zur Fernwartung
oder Echtzeitiiberwachung der Produktionssysteme bzw. vernetzte Robotiksysteme. In Bezug auf eine Analyse
des Istzustands der Digitalisierung auf der Produktionsebene stellen Klein et al. (2015, S. 140) jedoch kritisch
fest, dass die aktuellen Massendatensitze und statistischen Erhebungen nur sehr eingeschrinkt aussagekréftig
sind. Digitalisierungsformen, die im Produktionsbereich eine zentrale Rolle spielen wie Embedded Systems,
Computerized-Numerical-Control-Steuerungen (CNC-Steuerungen), speicherprogrammierbare Steuerung
(SPS) oder Bussysteme werden als solche in den repréisentativen Massendatensétzen der Beschiftigten- und
Unternehmensumfragen nicht explizit erfasst (Pfeiffer/Suphan 2015b, S. 208 ff.). Anhand eines aktuellen Pra-
xisbeispiels verdeutlicht Pfeiffer (2015b) jedoch anschaulich den bereits existierenden hohen Automatisierungs-
und Vernetzungsgrad in der Automobilindustrie.

55 CRM-Software dokumentiert und verwaltet die Kundendaten. Mittels CRM werden Kundenbeziehungen gepflegt, was sich maBgeb-

lich auf den Unternehmenserfolg auswirken soll.
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Status quo in der Automobilproduktion

Ein Facharbeiter iiberwacht z. B. im Rahmen einer eng getakteten Serienfertigung acht miteinander
gekoppelte Produktionsroboter. Kommt es zu Stérungen oder Stillstdnden, behebt der Beschéftigte diese
entweder selbst oder ruft — aufgrund seiner eigenen Einschétzung — die entsprechenden Spezialisten aus der
Instandhaltung hinzu. Auch wéihrend einer normalen, storungsfreien Schicht greift er 20- bis 30-mal an ganz
unterschiedlichen Stellen in den Prozess ein, um sich anbahnende Storungen bereits priaventiv zu vermeiden.
Dafiir muss der Anlagenfiihrer unterschiedliche technische Zusammenhénge in ihrer Eigenlogik und ihrem
Zusammenwirken verstehen: von den Produktmaterialien tiber Verschlei3prozesse bis zur Robotersteuerung
(Pfeiffer 2015b, S. 21 f.).

Trend Industrie 4.0

Wenn iiber Digitalisierung, das heifit den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien in der
Produktion und damit auch in der Automobilbranche gesprochen wird, geht es fast immer um Industrie 4.0 bzw.
um die sogenannte digitale Fabrik. Den Industrie-4.0-Systeme (Kap. II1) werden vielfaltige Vorteile zugespro-
chen: eine schnellere Anpassung an neue Marktbedingungen und Produktvarianten, die Reduktion von War-
tungskosten, minimierte Stillstandzeiten, optimierte Produktionsauslastungen sowie die Moglichkeit zur flexib-
len Personalplanung (VDI/VDE 2013). Arbeitsentlastung und -vereinfachung und damit insgesamt ein hoherer
Arbeitskomfort werden ebenfalls als positive Effekte gesehen. Wesentliche Anwendungsfelder werden dabei in
der (Produktions-)Logistik und in den Produktionsbereichen mit groBem Automatisierungspotenzial gesehen.

Bei derart weitreichenden Vorstellungen zur Reorganisation bisheriger Produktions- und Arbeitsabldufe
erstaunt es laut Ittermann et al. (2015, S. 27) nicht, dass es sich im Gesamtbild noch um eine Zukunftsvision
handelt, deren Entwicklungspotenziale und Realisierungsmdglichkeiten bislang noch nicht wirklich abzuschit-
zen sind. So ist nach {ibereinstimmenden Einschédtzungen ein Internet der Dinge in der industriellen Produktion,
das eine wirklich vollautonome Steuerung von Produktionsprozessen ermdglicht und als Voraussetzung fiir
selbstkonfigurierende Produktionssysteme genannt wird, wohl erst in 10 bis 20 Jahren anwendungsreif (DIHK
2014; Ittermann et al. 2015; Schlund et al. 2014; Spath 2013; Windelband/Dworschak 2015).

Basierend auf den Uberlegungen von Pfeiffer (2015b), entwickelt fiir das Institut fiir Technikfolgen-Ab-
schitzung (ITA) an der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften, werden nachfolgend einige Anwen-
dungsszenarien im Kontext der digitalen Fabrik skizziert, die zukiinftig auch fiir die Automobilindustrie an
Relevanz gewinnen diirften. Dabei geht es um exemplarische Entwicklungen im Bereich mobile Webkommu-
nikation, vernetzte Produktion und neuartige Produktionstechnologien. Bei allen diesen Anwendungen spielen
IKT eine entscheidende Rolle.

Einige dieser Anwendungsszenarien fiir die mobile Webkommunikation sind laut Pfeiffer (2015b) schon
teilweise in der Automobilbranche realisiert. Bei anderen Szenarien, z. B. dem Einsatz von Leichtbaurobotern
oder bei der vernetzten Produktion, handelt es sich um zukiinftige Anwendungen, die bisher nur als Prototypen
in Modellfabriken getestet wurden.s

Beispiel 1: Schicht-Doodle und Web 2.0

Mitarbeiter stimmen sich in der Gruppe oder auch schichtiibergreifend mit einer App ab, wer beispielsweise
am Samstag zu einer ndtigen Sonderschicht ins Unternehmen kommt. Auch fiir das Ideenmanagement und
fiir kontinuierliche Verbesserungsprozesse konnen webbasierte Tools genutzt werden. Jeder greift darauf
zu — egal, wo er sich gerade befindet und mit welchem Gerit: ob am Arbeitsplatz vom Werkstatt-PC, ob aus
der Fertigung mit dem Tablet oder von zu Hause mit dem Smartphone (Pfeiffer 2015b, S. 27).

Mit dem Schicht-Doodle aus dem Forschungsprojekt »KapaflexCy« des Fraunhofer-Instituts fiir Arbeits-
wirtschaft und Organisation (Fraunhofer IAO) gibt es bereits eine konkrete Anwendung fiir einen flexiblen
Personaleinsatz in der Produktion. Produktionsarbeiter konnen damit ihre Einsatzzeiten per Smartphone-
App abstimmen: eigenverantwortlich, kurzfristig und flexibel. Gearbeitet wird dann nach Bedarf, z. B. wenn

56 Eine ausfiihrlichere Beschreibung von Industrie-4.0-Anwendungsbeispielen aus verschiedenen Branchen sowie von verschiedenen
Forschungsaktivititen in diesem Bereich liefern Ittermann et al. (2015).
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ein Kunde ordert. Das flexible Modell hilft zudem den Mitarbeitern, private Interessen mit beruflichen
Pflichten besser zu vereinbaren.

Beispiel 2: Produktionsiiberwachung und Fernwartung per mobilem Endger:it

Die Produktionsabléufe sind dank neuer, weitgehend selbststeuernder Vernetzung nicht mehr so betreu-
ungsintensiv wie vorher. Zur Uberwachung der Maschinen werden Mitarbeiter vor Ort nicht mehr benétigt,
da dank vieler Sensoren der Zustand der Anlage auf mobilen Geréten stindig angezeigt und signalisiert
wird, wenn Eingriffsbedarf besteht. Die Uberwachung und auch die Fernwartung kénnen von iiberall erfol-
gen — hausintern per Computer, Tablet oder Datenbrille, beim Kunden oder auch von zu Hause per Smart-
phone. Diese Art der Produktionsiiberwachung erfordert deutlich weniger, dafiir aber besser qualifizierte
Mitarbeiter (Pfeiffer 2015b, S. 28).

Beispiel 3: cyberphysische Systeme/Internet der Dinge

Technisch extrem anspruchsvolle Zahnrdder werden teils in kleinen Losgroen gefertigt. Der Stand ver-
schiedener Arbeitsschritte (Frasen, Schleifen, Hérten etc.) unterschiedlicher Lose und der jeweilige Standort
der Teile wird mithilfe von Quick-Response-Codes (QR-Codes) erfasst, die Daten an einen externen Dienst-
leister gegeben, der auf dieser Basis optimierte Routen fiir den sogenannten Milkrunner (also die Person,
die fiir die Intralogistik zustdndig ist und Teile rechtzeitig an die jeweiligen Maschinen anliefert) vorschlagt.
Diese kann der qualifizierte Logistiker auf seinem Tablet einsehen (Pfeiffer 2015b, S. 28).

Beispiel 4: zweiarmige und Leichtbauroboter

Die Anschaffung grofer Industrieroboter rechnet sich fiir viele Unternehmen nicht. Anders sieht es bei den
neueren Leichtbaurobotern aus, die immer kostengiinstiger werden. Fiir einzelne Zufuhr- und Einlegearbei-
ten etwa und selbst fiir die Verpackung von Ersatzteilen ldsst sich ein zweiarmiger Roboter bereits gewinn-
bringend einsetzen. Dadurch fallen zwar eher wenig anspruchsvolle Titigkeiten weg. Die Mitarbeiter an
diesen Arbeitsplatzen miissen aber weitergebildet werden, um nun groflere Bereiche der Intralogistik zu
betreuen. In der Montage konnen diese Roboter dltere Beschiftigte unterstiitzen, denen korperliche Belas-
tungen bzw. bestimmte Bewegungen schwer fallen (Pfeiffer 2015b, S. 30). Der Leichtbauroboter liwa der
Firma KUKA ist speziell konzipiert fiir den Einsatz in der Automobilproduktion. Der Roboter bewéltigt
zwar nur eine Traglast von maximal 14 kg, ist dafiir aber schlank, mit sieben Achsen an einem Arm beson-
ders wendig und vor allem feinfiihlig: Dank mehrerer Sensoren stoppt liwa seine Bewegung, wenn man ihn
beriihrt. Das Geridt kann ohne Verletzungsgefahr direkt von Arbeitern bedient werden, wahrend zwischen
klassischem Industrierobotern und Beschaftigten Sicherheitsabsperrungen angebracht sind. Der flexibel ein-
setzbare Leichtbauroboter soll z. B. Locher im Unterblech einer Autokarosserie nach der Lackierung mit
Gummi stopfen. »Hier haben wir Arbeitsplétze, die unergonomisch sind«, so Till Reuter, Vorstandsvorsit-
zender von KUKA, »die Menschen miissen liber Kopf arbeiten« (Kaiser 2015).

Inwiefern diese Anwendungen und damit die hier skizzierten Szenarien in die Breite der betrieblichen und
iiberbetrieblichen Wertschopfungsprozesse im Automobilbau und in der Produktion allgemein implementiert
werden, ist zum gegenwirtigen Zeitpunkt nach Meinung vieler Experten schwer absehbar (Klein et al. 2015).
Auch wenn die Automobilbranche als Vorreiter bei den Umsetzungsbemiihungen gilt (PAC/Freudenberg IT
2013, S. 7 ff.), gibt es noch eine Vielzahl moglicher Hemmnisse auf dem Weg zur digitalen Produktionsstitte.
Dazu gehoren die noch fehlende Anschlussfahigkeit an die bestehende Produktionsinfrastruktur, hohe finanzi-
elle Investitionen, datenschutzrechtliche Fragen, weitgehend offene Sicherheitsfragen oder auch die unzu-
reichende organisatorische und personell-qualifikatorische Beherrschbarkeit der Anlagen (Hering et al. 2013).
Hinzu kommen die steigende Systemkomplexitét und die damit einhergehende Stdrungsanfilligkeit solcher
Systeme. Diese Hindernisse hielten bisher insbesondere kleine Unternehmen von stirkeren Umsetzungsbemii-
hungen ab. So finden sich auf der Anwenderseite hauptsidchlich mittlere und grof3e Automobilunternechmen und
Zulieferer wie VW, BMW, Bosch und Siemens, die sich intensiver an den Umsetzungsprojekten beteiligen
(Tab. IV.2).
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Tab. IV.2 Betriebliche Umsetzungsbeispiele fiir Industrie 4.0
Unternehmen Projektbeschreibung
BMW Im Werk in Landshut lassen Mitarbeiter zur Qualitdtssicherung von Stof3fangern per Ges-

tenerkennung die Materialqualitdt digital liberpriifen und automatisch dokumentieren. Er-
achtet der Mitarbeiter das Teil flir gut, wird es per Wischgeste von Robotern weitertrans-
portiert. Ein intelligentes Softwaresystem misst aulerdem den Energieverbrauch der Pro-
duktionsroboter, um friihzeitig Ausfille und Verschleif} festzustellen und um Reparatur-
mafnahmen einzuleiten. Die Datenauswertung wird zentral von einem Server in Deutsch-
land ausgefiihrt.

Bosch-Rexroth AG Im Werk in Homburg/Saar werden sprechende Hydraulikventile fiir Einspritzdiisen produ-
ziert, die durch RFID-Schleusen erkannt und zielgenau in die Fertigungsprozesse befordert
werden. Uber Schnittstellen erhalten die Mitarbeiter die jeweiligen Produktionsanweisun-
gen.

Quelle: nach Ittermann et al. 2015, S. 29

Schon jetzt ist anhand der aktuellen statistischen Daten ein starker Digitalisierungsgrad in der Branche erkenn-
bar. Durch die weit fortgeschrittene Automatisierung ist laut Klein et al. (2015) zudem anzunehmen, dass der
aktuelle Digitalisierungsgrad in der Branche hoher ist, als aus den quantitativen Auswertungen und aktuellen
Daten ersichtlich wird. Die zuvor beschriebenen Szenarien einer digitalen Fabrik illustrieren eindriicklich den
in der Zukunft zu erwartenden Digitalisierungsschub in dieser Branche bzw. in der gesamten Produktionsland-
schaft.

Wie auch anhand des aktuellen Istzustands im Bereich der IKT-Nutzung und -Anwendung erkennbar, hal-
ten sich KMU in Bezug auf die Umsetzungsbemiihungen hin zur digitalen Fabrik noch deutlich zuriick. Sie
zdgern vor allem wegen der fehlenden Anschlussfahigkeit an die bestehende Produktionsinfrastruktur, aufgrund
von Sicherheitsbedenken und der hohen Investitionskosten.

Mobile Anwendungen etwa in der Zeiterfassung, Lagerverwaltung oder Produktionssteuerung gelten als
Wegbereiter flir die Digitalisierung der Fertigung. Aktuellen Daten zufolge kommen mobiles Internet und mo-
bile Endgerite in der Automobilbranche mit 50 bis 60 % im Vergleich zu anderen Branchen bislang eher ver-
halten zum Einsatz. Auch hier zeigen sich starke Nutzungsunterschiede abhingig von der Unternehmensgrofle.

Wandel der Arbeit 1.3

Zwar sind sich die Experten einig, dass der technische Wandel die Strukturen der Arbeit und damit die Arbeits-
anforderungen stark verdndern wird (Windelband/Dworschak 2015, S. 73), eindeutig bzw. gesicherte Erkennt-
nisse zu den konkreten Auswirkungen auf die Arbeitswelt sind aber derzeit noch nicht mdglich (Klein et al.
2015). Positive und negative Zukunftsvisionen von Industriearbeit stehen sich diametral gegeniiber (dazu be-
reits ausfiihrlich Kap. III). So zeichnet Kagermann (2014, S. 608, nach Ittermann et al. 2015, S. 37 ff.), einer
der Industrie-4.0-Protagonisten, das Bild einer schonen, neuen (industriellen) Arbeitswelt, die vollstindig auf
den arbeitenden Menschen und seine Bediirfnisse fokussiert ist: »Mit der vierten industriellen Revolution steigt
letztlich die Lebensqualitdt der Menschen. Industrie 4.0 bedeutet zum Beispiel nicht nur die Sicherung der Ar-
beitsplétze, sondern insbesondere eine bessere Qualitdt an Arbeit. Zum einen wird durch IKT eine bessere
Work-Life-Balance und Vereinbarkeit von Beruf und Familie erreicht. Die Produktion folgt dem Takt des Men-
schen. Der Mensch riickt wieder zuriick in den Mittelpunkt der Arbeitswelt, indem jeder Einzelne {iber seine
individuelle Verfligbarkeit bestimmt und diese in fiir die Arbeit in der intelligenten Fabrik angepassten sozialen
Netzwerken und sozialen Medien zur Verfiigung stellt. Zum anderen werden Mitarbeiter weniger als >Maschi-
nenbediener« eingesetzt, sondern mehr in der Rolle des Erfahrungstrigers, Entscheiders und Koordinators, um
die richtige Balance zwischen Effizienz und Flexibilitdt auszuloten. Zugleich wird das Arbeitsumfeld interdis-
ziplindrer, die Vielzahl der Arbeitsinhalte fiir den einzelnen Mitarbeiter nimmt zu, Einweisungs- und Lernzeiten
werden kiirzer. Zur Bewiltigung der steigenden Komplexitét wird der Mitarbeiter jedoch durch eine neue Ge-
neration mobiler, interaktiver Assistenzsysteme fiir Bedienung, Installation, Optimierung und Wartung der
CPS-Komponenten entlastet.«).
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Andere Autoren malen ein erheblich skeptischeres Bild der Arbeit in der Industrie 4.0 bzw. warnen vor
den Folgen technologiezentrierter Entwicklungspfade: Lars Windelband vom Institut fiir Bildung, Beruf und
Technik in Schwibisch Gmiind sieht in der Entwicklung zu Industrie 4.0 »die Gefahr, dass Erfahrungen, Wissen
und Intuition der Facharbeiter durch Computerprogramme und Software ersetzt werden, die auf Statistiken,
Algorithmen und Wahrscheinlichkeitsberechnungen beruhen. Die Beschiftigten wiren nur noch vernetzte Rad-
chen in einer unmenschlichen Cyberfabrik« (Schmitz 2015, nach Ittermann et al. 2015, S. 38). Auch Gewerk-
schaftsvertreter warnen vor den enormen Rationalisierungspotenzialen der neuen Technologien und einer po-
tenziellen Verschiarfung der Arbeitsbedingungen und -belastungen.s

Erlebter Arbeitswandel aus Sicht der Beschiftigten

Wie die Auswertungen von Klein et al. (2015, S. 128 ff.)nachfolgend illustrieren, erleben Beschéftigte in der
Automobilbranche schon heute in Bezug auf Arbeitsgegenstand und Arbeitsmittel, aber auch hinsichtlich der
Arbeitsorganisation einen vielseitigen Wandel, den sie mit entsprechenden Kompetenzen bewéltigen miissen.
Daten aus der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2012 zeigen zum Beispiel, dass innerhalb von nur 2 Jah-
ren 46 % der Beschiftigten in ihrem Arbeitsalltag neue, unbekannte Produkte und Werkstoffe einsetzen (dazu
und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 128, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) (Abb. IV.2).

Abb. IV.2 Verdnderungen des Arbeitsgegenstands in der Automobilbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 128, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

Abb. IV.3 Veranderungen der technologischen Arbeitsmittel in der Automobilbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 129, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

57 http://gegenblende.dgb.de/24-2013/++co++c6d14efa-55¢f-11e3-a215-52540066352#wirtschaft (18.12.2016)
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Dabei spielt eine mit der Digitalisierung einhergehende Verdnderung der technologischen Ausstattung eine
zentrale Rolle: Im gleichen Zeitraum wurde die Hilfte der Beschéftigten nicht nur mit neuen Computerpro-
grammen, sondern auch mit neuen Fertigungs- oder Verfahrenstechnologien und Maschinen oder Anlagen, die
selbst wiederum {iblicherweise auch mit neuen Steuerungssystemen ausgestattet sein diirften, konfrontiert
(Abb. IV.3).

Neben diesem eher technisch bedingten Wandel erlebte jeweils mehr als die Hélfte der Beschéftigten in
der gleichen Zeit auch einen rasanten organisatorischen Wandel (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015,
S. 129, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013): entweder durch innerbetriebliche Umstrukturierungen o-
der durch eine zunehmende Zusammenarbeit mit freien Mitarbeitern, Aushilfen, Praktikanten oder Leiharbeit-
nehmern (Abb. 1V .4).

Abb. IV 4 Verdnderungen der betrieblichen Strukturen in der Automobilbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 129, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

Dieser umfangreiche Wandel erfordert von mehr als 58 % der Beschéftigten wiederum neue Kompetenzen so-
wie Anpassungen und Neuausrichtungen bisheriger Tétigkeitsroutinen. Obwohl die fachlichen Kompetenzen
die Beschéftigten gut in die Lage versetzen, mit dem technischen Wandel umzugehen, empfinden diese dennoch
eine Zunahme der Arbeitsdichte und -intensitdt. 43 % der Beschéftigten in der Automobilbranche gaben zum
Zeitpunkt der Befragung an, dass sie im vorherigen Jahr schon in einem sehr hohen bzw. hohen Mall mehr
Arbeit in der gleichen Zeit leisten mussten. Bei mehr als zwei Dritteln der Befragten hat damit ein Arbeitsanstieg
stattgefunden (Klein et al. 2015, S. 130, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014) (Abb. IV.5).

Die iiberwiegende Mehrheit der Beschéftigten in der Automobilindustrie schaut optimistisch in ihre beruf-
liche Zukunft (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 131, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit
2014). Entsprechend der Tarifgebundenheit und der guten konjunkturellen Lage herrscht eine hohe Zufrieden-
heit mit dem Einkommen und der Arbeitsplatzsicherheit. Nur 16 % der Beschiftigten machen sich sehr hiufig
oder oft Sorgen um einen mdglichen Verlust ihres Arbeitsplatzes. Ahnlich gering sind auch die Befiirchtungen,
dass der Arbeitsplatz durch den organisatorischen oder technischen Wandel tiberfliissig wird (Abb. IV.6).

Abb. IV.5 Verdnderung der Arbeitsintensitét in der Automobilbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 130, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014
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Abb. IV.6 Sorge um Arbeitsplatzverlust in der Automobilbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 131, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Eher durchwachsen zeigen sich dagegen die Ergebnisse beim Betriebsklima (dazu und zum Folgenden Klein et
al. 2015, S. 131 f., basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014): Hier wiinschen sich viele Beschéftigte
deutlich starker partizipative und offenere Organisationsstrukturen, positiv wird dagegen die Kollegialitit unter
den Beschiftigten eingeschitzt. Auch herrscht eine starke Identifikation der Beschiftigten mit ihrer Arbeit
(89 % identifizieren sich mit ihrer Arbeit in hohem bis sehr hohem MaB). Die generell grofle Arbeitszufrieden-
heit in der Automobilbranche (93 %) korreliert mit der Angabe der iiberwiegenden Mehrheit der Beschiftigten
(81 %), den Arbeitgeber — auch wenn die Moglichkeit bestiinde — wahrscheinlich nicht zu wechseln.

Im Folgenden soll analog zu Kapitel II die Arbeitssituation in der Automobilindustrie fiir die wichtigsten
Themenfelder beschrieben werden: Rationalisierung und Beschéftigung, Qualifikation und Weiterbildung, Fle-
xibilisierung und Entgrenzung von Arbeit sowie Belastungs- und Gesundheitsaspekte. Allerdings ist der Bezug
zur Digitalisierung in géngigen Datensédtzen nicht immer explizit gegeben. Oftmals bieten quantitative Studien
einen Uberblick iiber die gegenwiirtige Ausgestaltung von Arbeitsplitzen in der Automobilproduktion und stel-
len so den Status quo einer von digitalen Technologien durchzogenen Branche dar. Die nachfolgende Darstel-
lung derzeitiger Arbeitsbedingungen soll als Basis dafiir dienen, die in derzeitigen Trendstudien kursierenden
Vorstellungen und Erwartungen besser evaluieren und einordnen sowie Handlungsoptionen besser einschétzen
zu konnen.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Rationalisierung und Beschaftigung 14
Beschiftigungseffekte

Die Frage nach den langfristigen Beschiftigungseffekten der Digitalisierung nimmt auch in der Debatte zu In-
dustrie 4.0 einen prominenten Stellenwert ein. Wie bereits in Kapitel II fiir die Gesamtsituation beschrieben,
lasst sich anhand der vorliegenden Prognosen und Einschidtzungen kein eindeutiges Ergebnis fiir die Automo-
bilbranche in Deutschland ableiten. RiiBmann et al. (2015, S. 8) verweisen z. B. auf positive Arbeitsmarktef-
fekte bei der weiteren Umsetzung von Industrie-4.0-Systemen und prognostizieren einen Beschéftigtenzuwachs
von 6 % fiir die nichsten 10 Jahre. Bei anderen Prognosen ist man dagegen sehr viel verhaltener und schlief3t
auch eine mogliche Reduktion von Arbeitsplidtzen in der Produktion nicht aus (Schlund et al. 2014). Wolter et
al. (2015, S. 47) gehen in ihrer Szenarienbetrachtung zu Beschéftigungseffekten von Industrie 4.0 bis 2030 von
einem Nettobeschiftigungsverlust von 100.000 Personen aus. Demnach sind maschinen- und anlagensteuernde
und -wartende Berufe und Tétigkeiten im mittleren Qualifikationssegment am stirksten vom Beschéftigungs-
abbau betroffen. Weitgehende Einigkeit herrscht, dass insbesondere im Arbeitssegment hochstandardisierter
Repetitivarbeiten manuelle Arbeiten durch technische Losungen substituiert werden, was auch die Automobil-
branche betrifft (RiiBmann et al. 2015; Schuh/Stich 2013). Unternehmen wie Volkswagen planen in diesem
Zusammenhang den groBflachigen Einsatz von Fertigungsrobotern und anderen automatisierten Systemen, um
Produktionsmitarbeiter in der Fertigung zu ersetzen. Der massenhafte Verlust von Arbeitsplétzen sei aber trotz-
dem nicht zu beflirchten, so die Aussage des VW-Personalvorstands Horst Neumann (Doll 2015). Denn wie
andere Produktionsbetriebe sieht sich VW dem Umstand gegeniiber, dass in den nidchsten 10 bis 15 Jahren viele
Mitarbeiter aus diesen Bereichen in Rente gehen und dem Arbeitsprozess nicht mehr zur Verfligung stehen.
Damit ist die Mdoglichkeit fiir die Unternehmen gegeben, ohne Entlassung von Mitarbeitern Teile dieser Ar-
beitsprozesse durch intelligente Maschinen zu ersetzen.
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Ittermann et al. (2015, S. 42) stellen fest, dass hinsichtlich anderer industrieller Tatigkeitsbereiche in den
einschldgigen Studien nur wenig konkrete Trendbestimmungen vorliegen. Zuwéchse sind laut Riimann et al.
(2015, S. 8 f.) im Automotivebereich vor allem bei hochqualifizierten Entwickler- und Ingenieurarbeiten zu
erwarten, wobei auf einen mdglichen Beschiftigungszuwachs von bis zu 10 % in der Automobilindustrie ver-
wiesen wird. Auch Ittermann et al. (2015, S. 45) gehen davon aus, dass hochqualifizierte Experten und techni-
scher Spezialisten, deren Qualifikationsniveau deutlich iiber dem bisherigen Facharbeiterniveau liegt, an Be-
deutung gewinnen. Die Zukunft der industriellen Facharbeit wird hingegen in der Produktion allgemein oftmals
als »noch vollig offen« (Windelband 2014, S. 155) beschrieben. So konnten zukiinftig auch einfache Fachar-
beiten aufgrund von Automatisierungstechniken wegfallen. Sie konnten aber auch angesichts von komplexeren
und interdisziplindren Aufgabenzuschnitten aufgewertet werden und mit hochqualifizierter Entwicklungsarbeit
zunehmend verschmelzen (Spath 2013, nach Ittermann et al. 2015, S. 45).

Laut Pfeiffer (2015b, S. 23) sollte die Diskussion um Beschéftigungseffekte nicht vorrangig um die Frage
gehen, »welche Jobs wir in der Zukunft durch Industrie 4.0 verlieren kdnnten, sondern um die Frage: Haben
wir heute ausreichende Kompetenzen fiir die Gestaltung von Industrie 4.0?« Betrachtet man die aktuellen Daten
zur Arbeitssituation in der Automobilindustrie, so erscheinen zwei Punkte im Hinblick auf diese Fragestellung
bedeutsam: Die Branche ist bereits heute durch einen hohen Anteil dualer Berufsabschliisse und damit durch
ein hohes Qualifikationsniveau gekennzeichnet (Tab. IV.3). Nur 9 % der Beschéftigten verfiigen aktuell iiber
keinen Berufsabschluss; allerdings verfligen 34 % sogar iiber zwei und mehr Abschliisse. Damit sind die Be-
schiftigen der Branche besonders gut qualifiziert — auch was die Ebenen unterhalb akademischer Abschliisse
betrifft (Klein et al. 2015, S. 114, basierend auf IG Metall Vorstand 2013). Dieser Umstand wird von Pfeiffer
(2015¢, S. 5), auch mit Blick auf andere Lander und ihre Ausbildungsstrukturen, als gute Qualifikationsbasis
gewertet, um fiir weitere Veranderungen durch die Digitalisierung geriistet zu sein.

Wie bereits erldutert, erleben und bewiltigen Beschéftigte in der Automobilbranche bereits heute schon
einen hohen technischen und organisatorischen Wandel an ihrem Arbeitsplatz. Damit besitzen sie ein lebendiges
Arbeitsvermogen im Umgang mit Komplexitit und Unwigbarkeiten (Pfeiffer 2004). In den Berufen, die fiir die
Umsetzung der Szenarien von Industrie 4.0 in erster Linie gefordert zu sein scheinen, finden sich laut Pfeiffer
(2015b, S. 23 ff.) deshalb vergleichsweise hohe Werte im Arbeitsvermogensindexs (AV-Index) (Tab. [V.4).

Tab. IV.3 Berufsqualifikationen in der Automobilbranche
hochster Ausbildungsabschluss Anteil in %
ohne Berufsabschluss 8,8
betriebliche, schulische Berufsausbildung 63,4
Aufstiegsfortbildung (Meister, 12,6

Techniker, Fachwirt u. A.)

Fachhochschule, Universitat 15,2

n = 103.709 befragte Personen

Quelle: Klein et al. 2015, S. 114, basierend auf IG Metall Vorstand 2013

8 Der AV-Index erfasst situative und strukturelle Anforderungen durch Komplexitit und Unwigbarkeit als auch die Notwendigkeit

subjektiven Arbeitshandelns im Umgang damit. Je niher der berechnete Indexwert an 1 liegt, desto stirker benétigt die befragte
Person lebendiges Arbeitsvermdgen, um mit situativen Unwagbarkeiten, Komplexitdt und Wandel umzugehen. Zu den methodischen
Schritten und zur Indexberechnung Pfeiffer/Suphan (2015a).
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Tab. V.4 Arbeitsvermogenswerte fiir relevante Berufe in der Industrie 4.0
Auswahl aktueller Erwerbsberufe (ﬁxt_elﬁgzz) n Standardabweichung
Elektroberufe 0,613 365 0,272
Industrie-, Werkzeugmechaniker 0,622 346 0,267
Ingenieure 0,673 518 0,216
Techniker 0,674 680 0,214
IT-Kernberufe 0,691 504 0,188

Quelle: Pfeiffer 2015b, S. 24

An der Spitze stehen dabei IT-Kernberufe, gefolgt von Technikern, Ingenieuren und Metallberufen (Ta-
belle IV.4 zeigt nur eine Auswahl von fiir Industrie 4.0 relevanten, produktionsnahen Berufen). Ob beruflich
oder akademisch qualifiziert: In diesen Bereichen scheinen die Erwerbstitigen in dhnlichem Ausmal ihr leben-
diges Arbeitsvermogen im Umgang mit Komplexitit einzubringen — auch heute schon. Damit verfiigt die Au-
tomobilbranche laut Pfeiffer (2015b, S. 24) iiber eine gute Basis fiir weitere Verdnderungen durch die Digitali-
sierung.

Beschiftigungsformen

Im Hinblick auf die Diskussion um die Verdnderung von Beschéftigungsformen wird generell sichtbar, dass die
Branche trotz eines heute bereits hohen Automatisierungs- und Technisierungsniveaus bislang noch weitgehend
geprégt ist vom Normalarbeitsverhédltnis: Es dominieren unbefristete Vollzeitbeschiftigungen und langjahrige
Betriebszugehorigkeiten mit tariflich gesicherter Bezahlung.

Einen wichtigen Stellenwert in der Debatte {iber die Verdnderung von Beschéftigungsformen in der In-
dustrie 4.0 nimmt das Thema Selbststdndigkeit ein (Kap. II), und hier speziell das Thema Crowdworking als
eine durch die Digitalisierung geprigte Form der Selbststindigkeit (Leimeister/Zogaj 2013). Aktuell verzeich-
net die Branche nur etwa 2 % Selbststindige und liegt damit weit hinter dem allgemeinen Durchschnitt von
9,3 % (Klein et al. 2015, S. 113, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Digital geprigte Beschéftigungs-
formen wie Crowdworking sind in den aktuellen quantitativen Daten zur Beschiftigungsstruktur und zu den
Arbeitsformen in der Automobilindustrie bislang nicht zu finden, allerdings sind auch keine expliziten Daten
zu diesen Arbeitsformen erhoben worden. Die Branche verzeichnet jedoch seit Jahren eine kontinuierliche Zu-
nahme von Leiharbeitnehmern. Deren Anteil liegt im Automobilbau mit 4 % diesbeziiglich {iber dem allgemei-
nen Brachendurchschnitt von 2 % (Klein et al. 2015, S. 114, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit
2014). Die Tendenzen zur Leiharbeit, zur Vergabe von Werkvertridgen oder auch zum kompletten Outsourcing
werden aus Sicht der Gewerkschaften zukiinftig noch starker zunehmen (Giertz 2015, Blocker 2015). Verschie-
dene Stimmen verweisen zudem auf die Entstehung von Pool Work im Rahmen von Industrie 4.0. Dabei geht
es um Beschiftigte, die durch reduzierte Arbeitsaufgaben in einem Unternehmen kiinftig fiir mehrere Standorte
oder auch verschiedene Unternehmen als Freelancer, Leiharbeitnehmer oder in befristeten Arbeitsverhdltnissen
titig sein werden (Arbeitnehmerkammer Bremen 2015; Lorenz et al. 2015).

Auswirkungen der Digitalisierung auf Berufsbilder, Qualifizierung und Weiterbildung 1.5
Qualifizierung und Weiterbildung

Wie in Kapitel II bereits geschildert, besteht zum einen Konsens darin, dass mit der weiteren Digitalisierung
der Arbeitswelt eine permanente Weiterbildung und eine gute Qualifikationsstruktur fiir die Beschéftigten an
Bedeutung gewinnen. Fiir die Produktion und damit auch fiir die Automobilindustrie gilt dies in &hnlicher Form.
Man geht davon aus, dass einfache Facharbeiten in der Industrie erhalten bleiben und gleichzeitig anspruchs-
volle, hochqualifizierte Tatigkeiten wichtiger werden. Eine Erosion findet demnach vor allem auf der mittleren
Qualifikationsebene statt: z. B. bei der Montage und Uberwachung, aber auch bei Verwaltungs- und Seviceti-
tigkeiten (Ittermann et al. 2015, S. 49).
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Zum anderen wird dagegen eine Aufwertung spezifischer Fachtitigkeiten erwartet, wie z. B. hochqualifi-
zierte Entwicklungsarbeit, die ein Qualifikationsniveau erfordert, das deutlich {iber dem bisherigen Facharbei-
terniveau liegt (Hackel et al. 2015, S. 23). Pfeiffer (2015¢) weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass die
Produktion schon heute unter einem akuten Fachkréiftemangel leidet. Dequalifizierungstendenzen wiirden dem-
zufolge die Attraktivitit von Produktionsberufen nicht erhohen und die Problematik weiter verstirken. Gefor-
dert wird deshalb neben weitreichenden betrieblichen Mitbestimmungsrechten fiir Beschéftigte bei der zukiinf-
tigen Technikgestaltung auch eine Stirkung der beruflichen Ausbildung durch Weiterbildung und angepasste
Ausbildungsangebote (Pfeiffer 2015c, S. 4 ff.). Nach Befragung des Fraunhofer IAO (Spath et al. 2013a, S. 123)
gehen rund 80 % der Unternehmen davon aus, dass ihre Mitarbeiter in der Produktion fiir die Anforderungen
des flexiblen Produktionseinsatzes der Zukunft weiterqualifiziert werden miissen. Zentral erscheinen dabei der
Auf- und Ausbau von IT-Kompetenzen in der Fertigung und Montage und in den angrenzenden Bereichen der
Planung und Logistik.

Bedeutender fiir die Beschéftigten auf mittlerer Qualifikationsebene werden nach Ansicht von Experten
aber dariiber hinaus Kompetenzen, die es erlauben, die zunehmend vernetzt organisierten Prozesse zu verstehen,
zu steuern und weiterzuentwickeln (TAB 2017, S. 11 f.). In diesem Zusammenhang bleiben auch individuelle
Kompetenzen wie das Erfahrungswissen wichtig oder gewinnen sogar an Bedeutung. Denn nach Einschitzung
von Zeller et al. (2010, S. 79) miissen Fachkréfte »zukiinftig der Technik innewohnende »Liicken< und Unzu-
langlichkeiten, die je nach Freiheitsgrad der Technik und ihrem Entwicklungsstand mehr oder weniger stark zu
Tage treten werden, auf Basis von Erfahrungen und kooperative[r] Meta-Kommunikation mit den Maschinen
schlieBen und dabei mit zunehmender Komplexitit und Unsicherheit umgehen kdnnen«. Diese Qualifikations-
und Kompetenzentwicklungen erfordern lernforderliche Arbeitsstrukturen, die iiber klassische Bereichs-, Ab-
teilungs- und gegebenenfalls Betriebsgrenzen hinausgehen und die auf neuen, interaktiven Lernformen basie-
ren. Mitarbeiter miissen mittels digitaler Medien, Blended Learning® oder Just-in-Time-Training fiir kurzfristi-
gere, weniger planbare Arbeitstéitigkeiten »on the job« qualifiziert werden (Forschungsunion Wirtschaft — Wis-
senschaft/acatech 2013, S. 61; Spath et al. 2013a).

Schaut man sich aktuelle Daten zur Automobilbranche an, so zeigen sich im Hinblick auf die zuvor be-
schriebenen neuen Qualifizierungs- und Weiterbildungsanforderungen folgende Aspekte:

Auf Basis der Auswertungen der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2012 durch Klein et al. (2015,
S. 115, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) lassen sich Hinweise finden, dass bereits heute in der Au-
tomobilbranche eine gute Weiterbildungskultur etabliert ist. 68 % der Beschiftigten absolvierten in den vergan-
genen Jahren eine oder mehrere Weiterbildungen. 55 % haben dariiber hinaus vor, sich kiinftig weiterzubilden.
Allerdings wird in der Auswertung der Beschéftigtenumfrage des IG Metall Vorstand aus dem Jahr 2013 durch
Klein et al. (2015) ein deutlich kritischeres Bild gezeichnet. Hier geben rund 30 % der Beschiftigten der Auto-
mobilbranche an, tendenziell keine Weiterbildung zu bendtigen. Zudem sehen 55 % der Beschiftigten keine
Moglichkeit zur Weiterbildung in den jeweiligen Unternehmen (Klein et al. 2015, S. 115 f., basierend auf 1G
Metall Vorstand 2013).

% Blended Learning bezeichnet eine Lernform, die eine didaktisch sinnvolle Verkniipfung von traditionellen Prisenzveranstaltungen

und modernen Formen von E-Learning anstrebt. Das Konzept verbindet die Effektivitit und Flexibilitdt von elektronischen Lernfor-
men mit den sozialen Aspekten der personlichen Kommunikation sowie gegebenenfalls dem praktischen Lernen von Téatigkeiten. Bei
dieser Lernform werden verschiedene Lernmethoden, Medien sowie lerntheoretische Ausrichtungen miteinander kombiniert.
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Abb. IV.7 Geplante Weiterbildungsthemen in der Automobilbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 117, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

Des Weiteren erscheint in Bezug auf zukiinftige Weiterbildungsbedarfe relevant, dass Beschéftigte Weiterbil-
dungen mit Fokus auf berufsfachliches Wissen, aber auch auf Kommunikationstraining und Projektmanagement
vorrangig priorisieren, Fortbildungen zum Umgang mit IKT dagegen eher wenig nutzen (Abb. IV.7). Dabei
lasst die Datenlage offen, warum dies so ist. Der hohe Digitalisierungsgrad der Branche und die Dominanz
beruflicher Qualifikationen legen nahe, dass die notwendigen IKT-Kompetenzen im Zuge des technischen Wan-
dels bislang auf dieser Basis gut bewiltigt werden konnten. Ob dies auch zukiinftig so bleiben wird, ist damit
aber noch nicht gesagt (Klein et al. 2015, S. 117 ff.).

Insgesamt ergibt sich damit ein gemischtes Bild von Qualifikation und Weiterbildung im Bereich Auto-
mobilbau. Allgemein kann man durch die gute Basis von einer soliden Verankerung von Weiterbildung fiir den
GroBteil der Beschéftigten in der Branche ausgehen. Training on the Job ist innerhalb der Branche sehr verbrei-
tet. Allerdings gibt es einen Teil der Beschéftigten, der selbst keinen Weiterbildungsbedarf sieht oder dem keine
Weiterbildung angeboten wird.

Berufsbilder im Wandel am Beispiel des Mechatronikers

Der Beruf des Mechatronikers prigt neben dem des Kraftfahrzeugmechatronikers, Elektronikers, Industrie- und
Fertigungsmechanikers die Automobilindustrie. Mechatroniker montieren mechanische, elektrische und elekt-
ronische Komponenten zu komplexen mechatronischen Systemen und Anlagen auf der Basis von Schaltplidnen,
Konstruktionszeichnungen und Bedienungsanleitungen. Da Produktionsanlagen heutzutage in der Regel aus
einem mechanischen Grundsystem bestehen, welches elektronisch und mit Software gesteuert wird, installieren
sie die Steuerungssoftware und iibernehmen auch deren Programmierung. Bei der Inbetriebnahme und Wartung
der mechatronischen Systeme und Anlagen {iberpriifen sie mit speziellen Diagnose- und Messgeriten, ob diese
problemlos funktionieren und justieren nach. Gibt es in einer Anlage Stérungen, wird genau identifiziert, ob es
sich um ein mechanisches oder elektronisches Problem handelt bzw. ob die Software die Schwierigkeiten ver-
ursacht. Nach erfolgter Diagnose reparieren Mechatroniker Bauteile, tauschen sie bei Verschlei3 aus, stellen
die elektronische Steuerung wieder her und fithren gegebenenfalls ein Softwareupdate durch. Dariiber hinaus
leiten sie die vorbeugende Instandhaltung der mechatronischen Systeme und Anlagen, iibernehmen im Bedarfs-
fall deren Demontage sowie das fachgerechte Recycling der mechatronischen Komponenten. Zu ihren Aufga-
ben gehort auch die Einfithrung der Kunden in die Bedienung der Anlagen (BERUFENET 2016a).
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Laut Mechatroniker-Ausbildungsverordnung (MechatronikerAusbV)® vom 21. Juli 2011 ist eine dreiein-
halbjéhrige Ausbildung vorgesehen. Insgesamt werden jéhrlich rund 7.400 Ausbildungsvertrige geschlossen.
Zurzeit befinden sich in Deutschland rund 26.500 Personen in der Berufsausbildung zum Mechatroniker (BIBB
2016a; TAB 2017). Zwar wird, wie in der dualen Berufsausbildung {iblich, kein bestimmter Schulabschluss als
Zugangsvoraussetzung gefordert, in der Praxis werden die Ausbildungsvertrige jedoch liberwiegend mit Per-
sonen geschlossen, die einen mittleren Bildungsabschuss vorweisen konnen (Stand 2013: 65 %).5

Auf Basis von Experteninterviews und eines Expertenworkshops im Rahmen eines Horizon-Scannings des
TAB-Konsortialpartners VDI/VDE-IT (TAB 2017) wurde ermittelt, wie sich die Kompetenzanforderungen un-
ter dem Einfluss der Digitalisierung, speziell der weiteren Etablierung von Industrie 4.0, fiir verschiedene Aus-
bildungsberufe wie den des Mechatronikers zukiinftig verdndern konnten.2 Die Lernfelder, die aus Experten-
sicht in der Berufsausbildung des Mechatronikers wichtiger werden, spiegeln den fiir die Automobilindustrie
priagenden Digitalisierungstrend wider. Der Mechatroniker wird auch in den néchsten 10 Jahren umfassende
Fachexpertise in seinen Kernkompetenzfeldern Mechanik, Elektronik und Regelungstechnik erwerben miissen,
jedoch noch mehr als bisher Kompetenzen im Bereich IT. Die Ergebnisse lauten im Einzelnen:

~  Mechatronische Systeme, zumal in der Industrie 4.0, sind eingebettete Systeme. Ihre fehlerfreie Funktion
hingt deshalb stark von den Systemen ab, mit denen sie vernetzt sind. Der Mechatroniker diirfte in Zukunft
deshalb ein noch besseres technisches Gesamtverstindnis bendtigen, also ein Verstdndnis von allen Zu-
sammenhéngen, die fiir die Funktion des mechatronischen Systems wichtig sind.

~ Auch Kompetenzen, die auf der Féhigkeit beruhen, Software sachgerecht zu verwenden und in diesem
Zusammenhang Daten auszuwerten, werden in Zukunft eine grof3ere Bedeutung erlangen: Dazu zdhlen der
Einsatz von Computersimulation zur Unterstiitzung des Designs mechatronischer Systeme, die Durchfiih-
rung der statistischen Fehleranalyse zur vorbeugenden Instandhaltung und die Anwendung von Diagnose-
verfahren zur Untersuchung des Informationsflusses in komplexen mechatronischen Systemen. Bereits
heute erlernen Mechatroniker in der dualen Berufsausbildung bei BMW, Reparaturen basierend auf digi-
talen Daten durchzufiihren. Ein kompetenter Umgang mit solchen Daten diirfte kiinftig in der Automobil-
produktion noch wichtiger werden.

~ Bemerkenswert ist die Expertenvermutung, dass der eher technisch orientierte Mechatroniker in Zukunft
starker kommunikative Aufgaben iibernehmen wird. Er wird stirker in die Analyse von mechatronischen
Systemen einsteigen und seine Arbeitsergebnisse und Planungen im Team oder dem Kunden gegeniiber in
Text und Grafik prisentieren und kommunizieren. Die Anforderungen an die Kommunikationsfahigkeit
des Mechatronikers steigen auch deshalb, weil Problemlésungen in modernen Organisationen haufiger in
interdisziplindrer Teamarbeit gefunden werden miissen. Zudem fiihrt die zunehmende Vernetzung von
Produktionssystemen dazu, dass mechatronische Anlagen, also das Produkt des Mechatronikers, in ein
iibergreifendes System eingebettet sind. Um dessen Funktionsfahigkeit zu gewéhrleisten, bendtigt der Me-
chatroniker in Zukunft genaue Kenntnisse iiber die Arbeitsabldufe aulerhalb des eigenen Unternehmens
beim Zulieferer und beim Kunden, mit denen er Informationen und Daten austauschen wird. Zu seinen
Schliisselqualifikationen wird es deshalb gehoren, mit verdnderten Informations- und Kommunikations-
kulturen umzugehen, Informationsstandards festzulegen und unterschiedliche Datenformate zu beherr-
schen.

Die Frage, ob in der Automobilindustrie vor dem Hintergrund der skizzierten Entwicklungen neue Berufsbilder
entstehen, ist schwierig zu beantworten. Letztlich hangt dies sehr stark davon ab, welche Geschéftsmodelle sich
in den nichsten Jahren rund um die Automobilindustrie entwickeln werden. Gegen die Schaffung vollig neuer
Berufe sprechen die Erfahrungen der Industrie mit der Berufsausbildung zum Produktionstechnologen. Der
Beruf wurde 2008 vor allem auf Betreiben des Verbands Deutscher Maschinen- und Anlagenbaue. V. (VDMA)
eingefiihrt und galt als ideale Ergdnzung der bereits existierenden Ausbildungsberufe Mechatroniker, Industrie-
mechaniker und Elektroniker, um den Anforderungen des Leitbilds Industrie 4.0 insbesondere hinsichtlich der
Verkniipfung von Prozess- und Produktionskenntnissen gerecht werden zu kénnen (2016b). Der neue Beruf ist
bisher jedoch auf wenig Resonanz gestof3en.

% www.gesetze-im-internet.de/mechatronikerausbv/BJNR 15160001 1.html (26.4.2016)

1 2013 hatten 29% der Ausbildungsanfinger die Hochschulreife, 5% einen Hauptschulabschluss und 1% konnte keinen géingigen

Schulabschluss vorweisen (BERUFENET 2016a).

2 Die Kompetenzen, die bereits heute in der Berufsausbildung des Mechatronikers erlernt werden, sind in der Verordnung iiber die
Berufsausbildung zum Mechatroniker und zur Mechatronikerin (MechatronikerAusbV 2011 nach TAB 2017) sowie im Rahmenlehr-
plan (Kultusministerkonferenz 1998 nach TAB 2017) fiir den Ausbildungsberuf festgelegt.
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Nicht zuletzt aufgrund der Schwierigkeiten, neue Berufe in einem dynamischen Umfeld in den Ausbil-
dungsmarkt zu bringen, scheint es wahrscheinlicher, dass die bereits bestehenden Berufe und Ausbildungsin-
halte weiterentwickelt werden. Die Berufsausbildung des Mechatronikers bietet, wie andere fiir die Automobil-
industrie typische Berufsausbildungen auch, ausreichend Spielraum, um auf die Herausforderungen der Digita-
lisierung reagieren zu kdnnen; die Curricula sind schon jetzt flexibel genug gestaltet, zumal sie technologieoffen
formuliert sind. Demzufolge konnten relevanter werdende Kompetenzen zukiinftig iiber den Weg der Weiter-
bildung oder durch standardisierte Zusatzqualifikationen erworben werden. Auch auf betrieblicher Ebene wird
dariiber nachgedacht, wie Weiterbildungsangebote zum Erwerb digitaler Kompetenzen konzeptualisiert werden
konnen.# Dabei konnte es erforderlich sein, deutlich schneller und flexibler auf neue Technologietrends zu re-
agieren als bislang, denn bis heute pragt der branchentypische modellzyklische Innovationsprozess auch die
Gestaltung von einzelbetrieblichen Ausbildungspldnen. Mit kiirzer werdenden Innovationszyklen miissen auch
duale Ausbildungspléne zukiinftig schneller angepasst werden.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Flexibilisierung
und Entgrenzung von Arbeit 1.6

Flexibilisierung der Arbeitszeit

Die in Kapitel II thematisierte Flexibilisierung von Arbeit wird auch fiir die Produktion diskutiert. Die Auswer-
tungen der bestehenden Daten zu Arbeitszeiten zeigen, dass Arbeit in der Automobilbranche zumeist innerhalb
der iiblichen Grenzen stattfindet: 72 % der Beschéftigten arbeiten zwischen 7:00 und 19:00 Uhr (Klein et al.
2015, S. 118). Von den 28 %, die aullerhalb dieser Zeit arbeiten, sind 82 % im Schichtdienst tétig (Klein et al.
2015, S. 118, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Weitere Daten zeigen zudem, dass zwar eine be-
triebsbedingt kurzfristige (tigliche) Anderung der Arbeitszeit fiir die meisten Beschiftigten in der Automobil-
branche bereits vorkommt, jedoch fiir 52 % der Beschéftigten eher selten ist (Klein et al. 2015, S. 123, basierend
auf IG Metall Vorstand 2013). Bei der Betrachtung der IG Metall Daten fiir den gesamten industriellen Sektor
zeigen sich dariiberhinaus starke Unterschiede entlang der verschiedenen Qualifikationsprofile und Tatigkeits-
bereiche (Walter 2015, S. 6) (Abb. IV.8). So sind hochqualifizierte Facharbeiter, Angestellte und Ingenieure
heute bereits viel stirker mit kurzfristigen Anderungen der Arbeitszeit konfrontiert (zwischen 36 % und 46 %
sind stindig bzw. haufig von kurzfristigen Arbeitszeitdnderungen auf Anforderung des Betriebs betroffen).

% Die IHK in Miinchen arbeitet zurzeit an solchen Weiterbildungsangeboten. Auch wird auf betrieblicher Ebene dariiber nachgedacht,

wie Weiterbildungsangebote zum Erwerb digitaler Kompetenzen konzeptualisiert werden konnen (siche auch die Studie von
Zinke/Padur 2015).
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Abb. IV.8 Kurzfristige Anderung der Arbeitszeit
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Den Prognosen zufolge werden in Zukunft immer weniger Menschen einen klassischen Normalarbeitstag ha-
ben. Verantwortlich fiir diese fortschreitende Auflosung der starren Arbeitszeitstrukturen sind unter anderem
gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwicklungen, die sich bereits seit Mitte der 1980er Jahre vollziehen und
deren Dynamik weiter zunimmt (BAuA 2013, S. 9). Dabei sehen Unternehmen in der Zukunft vor allem durch
neue Herausforderungen wie volatile Mirkte eine Zunahme von sehr kurzfristigen Schwankungen im personal-
seitigen Kapazitdtsbedarf (Spath et al. 2013a) (Abb. IV.9).
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Abb.IV.9 Steigender Bedarf an kurzfristiger Kapazititsflexibilitéit in der Produktionsarbeit
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Nach Meinung der Arbeitgeber konnen diese Schwankungen nur durch eine flexible, an die Produktion ange-
passte Arbeitszeitlosung, das hei3it durch einen zeitlichen Einsatz der Mitarbeiter ausgeglichen werden (BDA
2015).

Aufgrund kurzer Lieferfristen und immer individueller gefertigter Produkte werden Produktions- und da-
mit Schichtpldne in immer kiirzeren Fristen erstellt und modifiziert. Mitarbeiter miissen daher im Hinblick auf
ihre Arbeitszeit und ihren Arbeitsort eingesetzt werden konnen, je nach Auftragslage in kiirzeren oder langeren
Schichten, in verschiedenen Hallen und an unterschiedlichen Maschinen. Diese Entwicklung konnte sich im
Rahmen von Industrie 4.0 noch verstiarken und zu einer Ausweitung von stiandig wechselnden und kurzfristige-
ren Arbeitszeitdnderungen fiihren. Laut Schlund et al. (2014, S. 23) erwarten rund zwei Drittel der befragten
Unternehmen eine weitere Flexibilisierung der Arbeitszeitsysteme bei der Einfiihrung von Industrie 4.0.

Gerade mit Blick auf die Gestaltung von flexiblen Arbeitszeiten fehlen derzeit jedoch gesicherte arbeits-
wissenschaftliche Erkenntnisse iiber den Einfluss von permanent wechselnden — selbst- oder fremdbestimmten
— Arbeitszeiten auf die Gesundheit sowie das soziale Leben der Beschiftigten (BAuA 2013, S. 15). Interessant
erscheint hinsichtlich der Diskussion um die fortschreitende Flexibilisierung der Arbeitszeit der Umstand, dass
Beschiftigte bei entsprechenden Gegenleistungen der Unternehmen durchaus bereit sind, flexibel auf betriebli-
che Belange zu reagieren. Hier stehen z. B. Vereinbarungen zur Beschiftigungssicherung, ein Ausgleich durch
Entgeltzuschldge, ausreichend lange Ankiindigungsfristen sowie die Zusage zum kurzfristigen Freizeitausgleich
im Vordergrund. Die geforderte Flexibilitdt sollte nach Ansicht der Arbeitnehmer allerdings klare Grenzen ha-
ben. Nahezu alle Beschéftigten in der Automobilbranche (91 %) sind der Meinung, dass die geforderte Arbeits-
flexibilitdat das Privatleben nicht stark beeintrachtigen darf (Klein et al. 2015, S. 124, basierend auf IG Metall
Vorstand 2013).

Flexibilisierung des Arbeitsorts

Ein weiterer Aspekt in der Diskussion um Flexibilitdt sind neben der kurzfristigen Anderung der Arbeitszeit
auch die immer flexibler werdenden Arbeitsorte und damit eine mogliche Aufweichung der noch vorherrschen-
den Priasenzkultur in der Produktion. Zum einen verstirken die Entwicklungen hinsichtlich des Leitbilds Indust-
rie 4.0 und die zunehmende Nutzung mobiler Endgerite in der Produktion den flexiblen Einsatz der Beschéf-
tigten in unterschiedlichen Werkhallen oder an verschiedenen Maschinen. Denn zukiinftig werden Informatio-
nen tliber den Betriebszustand der Anlagen, die heute meist noch ausschlieBlich an der Anlage selbst ablesbar
sind, {iber unterschiedliche Endgeriite abrufbar sein. Uber das Smartphone wire eine Steuerung dann auch aus
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der Ferne moglich (TAB 2017). Zum anderen kdnnen durch IKT immer mehr Beschéftigtengruppen einen Teil
ihrer Arbeit zu Hause oder unterwegs erledigen.

Zur Verbreitung von mobiler Arbeit innerhalb der Produktionsunternehmen gibt es bislang nur wenige
Informationen. Die in Kapitel IV.1.2 beschriebenen Szenarien sowie die aktuellen Zahlen zu mobilen Losungen
in der Produktion verdeutlichen aber einen zunechmenden Trend hin zu mobiler Arbeit. Mobiles Arbeiten au-
Berhalb der Produktion findet sich zwar ebenfalls zunehmend in der Automobilbranche, allerdings gibt es auch
hier wenig belastbare Informationen {iber den genauen Umfang,* den mobilen Arbeitsort oder auch zur Art der
erbrachten Arbeit. Wenn Branchenvertreter iiber die Moglichkeit von auswértigem mobilem Arbeiten sprechen,
meinen sie in der Regel Homeofficeoptionen fiir den Biirobereich — die Produktion selbst ist dabei ausgeklam-
mert. »Wir schicken niemanden mit einem Kotfliigel unter dem Arm nach Hause, damit er da weiterarbeitet,
sagte dazu ein Porsche-Sprecher (Wirtschaftswoche 2015). Porsche, Audi oder VW setzen auf traditionelle
Telearbeit oder Homeofficeoptionen beim mobilen Arbeiten. Unternehmen wie BMW oder Bosch haben da-
hingegen heute schon neben dem Homeoffice auch alternative Arbeitsorte und -situationen (wie beispielsweise
auf Reisen oder beim Pendeln) in ihren Betriebsvereinbarungen zu mobiler Arbeit definiert und umgesetzt. Bei
BMW kann z. B. die Arbeitszeit von den Beschiftigten flexibel und selbstbestimmt auf verschiedene Arbeit-
sorte und Tageszeiten aufgeteilt und in vielerlei Weise mit der klassischen Biiroarbeit kombiniert werden. Wer
zu Hause oder auf dem Weg zur Arbeit den dienstlichen E-Mail-Account priift, dem wird das als Arbeitszeit
anerkannt. Die bei BMW seit Langem bestehende Gleitzeit wird so um die Mdglichkeit eines flexiblen Arbeit-
sortes erganzt.s

Die IG Metall sieht das Thema Heimarbeit skeptisch. Zwar erkennt sie darin grundsétzlich eine Chance zu
motivierenden, besseren Arbeitsbedingungen, zugleich aber »durchaus das Risiko einer schleichenden Auswei-
tung von Arbeitszeit und unbezahlter Arbeit« (Wirtschaftswoche 2015), wenn Beschiftigte ihre Arbeit selbst-
bestimmt organisieren miissten. Kritisch wertet die Gewerkschaft weiterhin auch fehlende Arbeitsschutzbestim-
mungen bei mobiler Arbeit. Es gibt zwar zunehmend Regelungen, die die Arbeitszeit bei mobiler Arbeit betref-
fen, aber bislang nur wenige Ansétze, auch den Arbeitsschutz fiir mobile Arbeitssituationen vertraglich zu re-
geln. Allerdings warnen einige Experten vor einer hdheren Arbeitsintensitidt und subjektiv empfundenem Stress,
da sich die Beschéftigten in immer kiirzeren Abstéinden auf verschiedene Arbeitsumgebungen und Arbeitsin-
halte einstellen miissten.

Stindige Verfiigbarkeit

In vielen Debatten liber mogliche Folgen der Digitalisierung wird immer wieder die von Unternehmen erwartete
erhohte Verfligbarkeit von Beschéftigten und damit die zunehmende Entgrenzung der Arbeitszeit thematisiert.
Uber mobile Endgerite und Computer dringt die Arbeitswelt bei den meisten Berufstitigen immer haufiger und
tiefer ins Privatleben ein. Die stidndige Erreichbarkeit ist auch fiir viele Beschéftigte in der Produktion inzwi-
schen zu einem Problem geworden. Beim Thema Verfiigbarkeit oder Erreichbarkeit zeigt sich bei der Auswer-
tung fiir die Automobilindustrie, dass von 46 % der Beschéftigten erwartet wird, dass sie aullerhalb ihrer Ar-
beitszeit per E-Mail oder Handy erreichbar sind (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 124, basierend
auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014). Davon miissen 12 % stindig oder hdufig erreichbar sein
(Abb. IV.10).

% Bei Porsche gibt es fiir rund 4 % aller Mitarbeiter die Moglichkeit zum Homeoffice. Etwas mehr als die Hilfte aller BMW-Mitarbeiter
in Deutschland konnte — in Absprache mit dem Vorgesetzten — mobil arbeiten. Von dieser Gruppe wiederum nutz jeder Zweite diese
Moglichkeit (Wirtschaftswoche 2015).

65 www.dgb.de/-/19S (12.3.2016)
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Abb. IV.10 Erreichbarkeit auflerhalb der Arbeitszeit in der Automobilbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 124, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Gewerkschaften wie die IG Metall und Arbeitsschutzexperten warnen schon seit geraumer Zeit vor gravieren-
den gesundheitlichen und sozialen Folgen stindiger Erreichbarkeit (IG Metall 2014a; Pangert et al. 2013). Klare
Regelungen zwischen Arbeitgeber und Beschiftigten, beispielsweise Vereinbarungen zu Ubergaben oder Ruf-
bereitschaften, konnten dem entgegenwirken. Immer mehr Unternehmen treffen auch entsprechende Vereinba-
rungen, um Arbeitszeit flexibler zu gestalten und die Freizeit der Mitarbeiter zu schiitzen. Zuletzt hat BMW fiir
seine Biiromitarbeiter in Deutschland eine Betriebsvereinbarung mit der Arbeitnehmervertretung geschlossen,
die ein Recht auf Unerreichbarkeit nach Feierabend beinhaltet. Ahnliche Regelungen zum Schutz der Freizeit
gibt es auch bei anderen grofien Automobilunternehmen. Daimler setzt auf Funkstille in der Freizeit: Wer nicht
im Dienst ist, kann seine E-Mails auf Wunsch automatisch 16schen lassen. Der Absender erhélt dann eine Ab-
wesenheitsnachricht mit den Kontaktdaten eines Vertreters. Wie viele Beschiftigte die Moglichkeit wirklich
nutzen, ist unklar, denn wer im Urlaub seine E-Mails 16schen ldsst, wird bei Daimler nicht erfasst. Auch der
VW-Konzern hat Ende 2011 Maflnahmen gegen die permanente Erreichbarkeit eingefiihrt und Tarifbeschéftig-
ten, die liber ein Dienstsmartphone verfiigen, die E-Mail-Zustellung in Randzeiten, am Wochenende oder an
Feiertagen abgeschaltet. Flihrungskréfte sind davon allerdings ausgenommen (dpa/Zeit Online 2014).

Betriebsvereinbarungen zur Nichterreichbarkeit sind auch aus Sicht der IG Metall erstrebenswert — Vor-
standsmitglied Christiane Benner empfiehlt die Automobilbranche mit ihren entsprechenden Bemiihungen da-
bei sogar als Vorbild (dpa/Zeit Online 2014). Die Gewerkschaften sehen aber ebenso die Politik in der Pflicht
und reklamieren strengere gesetzliche Regelungen, denn eine bundesweit einheitliche Regelung zum Schutz
vor E-Mail-Stress nach Feierabend gibt es bislang nicht (dazu weitere Ausfiihrungen in Kap. V).

Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben

Neben den betrieblichen Forderungen nach mehr Flexibilitit fordern dies auch Mitarbeiter verstirkt ein. Arbeit
und Privatleben sind heute wesentlich starker verquickt als frither. Als Folge der Digitalisierung wird von vielen
Akteuren eine deutlich verbesserte Work-Life-Balance auch in der Produktion erwartet, die vor allem eine bes-
sere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermoglicht (Kagermann 2014, S. 608; Gerst 2015). Eberhard Veit,
ehemaliger Chef von Festo, zeichnet dazu folgendes Bild: »Eine Mutter kann ihr Kind aus dem Kindergarten
abholen. Sie iiberwacht die Produktion auf einem Tablet und erhélt ein Signal, wenn etwas nicht 1duft. So kann
die Zeit, die die Mutter aufwendet, um das Kind abzuholen, als Arbeitszeit bewertet werden« (Burger 2016).
Sicher ergeben sich fiir Beschiftigte in der Produktion durch die zunehmende IKT-Vernetzung der Produktion
verstirkt Moglichkeiten zum Homeoffice.« Inwieweit die Uberwachung und Steuerung von Maschinen in Zu-
kunft tiberhaupt sinnvoll auflerhalb von betrieblichen Infrastrukturen, also von unterwegs erfolgen kann und
damit das zuvor beschriebene Szenario Wirklichkeit wird, bleibt abzuwarten. Neben den Fragen der technischen
Machbarkeit und notwendiger Sicherheitsstandards hat eine andere Fragestellung in der Diskussion bisher we-

% Inwieweit sich auch andere Formen der flexiblen Mobilarbeit in der Produktion durchsetzen werden, ist heute nur schwer zu bestim-

men.
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nig Aufmerksamkeit erfahren: Ist eine produktionstechnische Uberwachung oder Steuerung durch mobile End-
gerdte iiberhaupt auBlerhalb des geschiitzten betrieblichen Raumes fiir Beschiftigte moglich, ohne dass dabei
die Qualitét der Arbeitsleistung oder des Privatlebens maBgeblich beeintrachtigt wird? Bei der Auswertung der
bisher géngigen Vereinbarkeitsmodelle zeigt sich, dass Homeoffice nur von vergleichsweise wenigen Beschif-
tigten gewlinscht wird (34 %; IG Metall Vorstand 2013) (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 126 ff.).
Dieses Ergebnis deckt sich mit der geringen Verbreitung von Homeoffice oder Telearbeit in der Branche, die
der heute noch starken Vor-Ort-Orientierung in der Automobilproduktion geschuldet sind.

57 % der Beschéftigten geben an, hiufig Riicksicht auf ihre familidren und privaten Interessen nehmen zu
konnen (Klein et al. 2015, S. 127, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) (Abb. IV.11). Hierbei ist vor
allem die Moglichkeit relevant (83 % Zustimmung), die tigliche Arbeitszeit kurzfristig an die privaten Bediirf-
nisse anpassen zu kdnnen (z. B. ein krankes Kind kurzfristig aus der Kita abzuholen oder auch einen Arzttermin
vormittags wahrnehmen zu kénnen, ohne dafiir Urlaub nehmen zu miissen) (Abb. IV.12). Daneben ist fiir die
Beschiftigten weiterhin wichtig, die Arbeitszeit mittelfristig verkiirzen zu kdnnen, das heifit fiir eine begrenzte
Zeit in Teilzeit zu arbeiten, um z. B. mehr Zeit fiir Kinder oder pflegebediirftige Angehodrige zu haben (80 %
Zustimmung) (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 128, basierend auf IG Metall Vorstand 2013).

Abb. IV.11 Beriicksichtigung privater Interessen bei der Arbeitszeitplanung
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 127, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013 und IG Metall Vorstand 2013

Abb. IV.12 Voraussetzung fiir Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 128, basierend auf IG Metall Vorstand 2013

Neben dem Wunsch nach kurzfristiger bzw. voriibergehender Flexibilitit in der Arbeitszeit befiirworten 77 %
der Beschiftigten in der Automobilbranche geregelte Arbeitszeiten mit klar festgelegtem Beginn und Ende, um
das Privatleben optimal organisieren zu kdnnen. Die festen Zeitgrenzen, die die Produktionsarbeit heute noch
priagen, bewerten damit viele Beschéftigte positiv. Doch mit Industrie 4.0 und der damit einhergehenden um-
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fassenden Flexibilisierung der Produktion sind diese Formen der geregelten Arbeitszeit und damit einer plan-
baren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf méglicherweise in Gefahr. Ob und in welchem Grad die Flexi-
bilisierung zu einer Verdnderung oder gegebenenfalls auch zu einer besseren Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben fiihrt, hdngt entscheidend davon ab, welche Mitgestaltungsmdglichkeiten die Beschéftigten haben.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Belastungs-
und Gesundheitsaspekte 1.7

In der Diskussion um Chancen und Risiken digitaler Arbeit werden dem Einsatz von digitalen Technologien im
Rahmen von Industrie 4.0 physische und psychische Entlastungsmoéglichkeiten fiir die Beschéftigten zuge-
schrieben. Vor allem die Moglichkeit der Reduktion bisheriger kdrperlicher Belastungen am Arbeitsplatz steht
dabei im Fokus (Spath et al. 2013a).

Die Experten sind sich einig, dass der Mensch als Arbeitskraft in der Industrieproduktion der Zukunft
weiterhin einen entscheidenden Faktor darstellen wird (Pfeiffer 2015b). Dies gilt auch fiir montagelastige Pro-
duktionsschritte, die nach wie vor umfangreiche manuelle Tatigkeiten umfassen werden. Montagearbeiten be-
inhalten heute einen hohen und konstanten Anteil an korperlicher Arbeit sowie repetitive Tatigkeiten, die alle
insgesamt zu einer erheblichen korperlichen Belastung fithren. Ergonomische und gesundheitliche Probleme,
insbesondere Muskel-Skelett-Erkrankungen, sind fiir fast ein Viertel der Arbeitsunfahigkeitstage in Deutsch-
land verantwortlich und fiihren auch in der Automobilbranche die Fehlzeitenliste an (Klein et al. 2015,
S. 138 ff.; Meyer et al. 2014). Neben dem Einsatz von Leichtbaurobotern (Kap. IV.1.2) in der Montage sehen
Experten zukiinftig auch die Moglichkeit, dass verschiedene Daten der Arbeiter (korperliche Konstitution, bis-
herige physische Belastung etc.) durch CPS erfasst und aktiv in die Produktionsplanung mit einbezogen werden.
Dadurch kann der Belastungsausgleich fiir jeden Beschiftigten individuell abgestimmt werden. Damit ergibt
sich ein hohes Potenzial, mithilfe von Assistenzsystemen korperliche Belastungen zu minimieren und damit
zum Beispiel auch éltere Beschéftigte langer arbeitsfahig zu halten. Daneben ergibt sich durch die Anwendung
digitaler und mobiler Technologien eine Reihe neuer Herausforderungen fiir den Arbeitsschutz in der Produk-
tion. So werden neben Fragen iiber die ergonomische Gestaltung der Assistenzsysteme und mobiler Endgerite
zunehmend digitale Belastungsphdnomene wie zum Beispiel Technikstress kritisch diskutiert (Carstensen
2015).

Klein et al. (2015, S. 135) verweisen mit Blick auf verfligbare Daten zudem auf den Zusammenhang zwi-
schen technologischem Wandel und der Zunahme von Stress und Arbeitsdruck — das zeigt sich in der Automo-
bilbranche insbesondere bei der Einfithrung neuer Fertigungstechnologien und den damit verbundenen gestie-
genen fachlichen Anforderungen. 53 % der Beschéftigten in der Automobilbranche sehen sich in ihrer Arbeit
hiermit konfrontiert, {iber 50 % finden, dass Stress und Arbeitsdruck dadurch zugenommen haben (Rohrbach-
Schmidt/Hall 2013). Der hohe technische und organisatorische Wandel, mit dem schon heute viele Beschéftigte
in der Automobilbranche konfrontiert sind, wird nach Meinung von Klein et al. (2015) in Zukunft noch schneller
vollzogen und damit auch die entsprechenden Belastungserscheinungen zunehmen.

Zwischenfazit 1.8

Die Produktionslandschaft — und damit die Automobilbranche — steht vor einem grundlegenden Wandel. Diese
so in den Feuilletons und diversen Trendreports immer wieder getroffene Feststellung ist im Hinblick auf die
in Kapitel [l und in diesem Kapitel beschriebenen Entwicklungen sicher zutreffend. Laut Windel-
band/Dworschak (2015, S. 83 ff.) ist eine Entwicklung hin zu Industrie 4.0 sehr wahrscheinlich, denn schon
heute werden vermehrt intelligente Maschinen, mobile Endgeréte oder auch vereinzelt CPS in der Produktion
eingesetzt. Mittelfristig werden sich in der betrieblichen Praxis teilautomatisierte Losungen mit einem héheren
Grad der Digitalisierung und Vernetzung durchsetzen. Aktuell unterliegt die Automobilbranche vielen Verin-
derungen in schneller Abfolge, die sich auch auf die Arbeit der Beschéftigten auswirken. Dabei spielt der mit
der Digitalisierung einhergehender Wandel eine zentrale Rolle: Im Zeitraum von nur 2 Jahren wurde mehr als
die Halfte der Beschiftigten nicht nur mit neuen Computerprogrammen, sondern auch mit neuen Fertigungs-
oder Verfahrenstechnologien sowie Maschinen oder Anlagen konfrontiert, die selbst wiederum mit neuen digi-
talen Steuerungssystemen ausgestattet sind. Neben diesem eher technisch bedingten Wandel erleben die Be-
schiftigten einen rasanten organisatorischen Wandel — allerdings mehr durch innerbetriebliche Umstrukturie-
rungen oder auch durch die zunehmende Zusammenarbeit mit freien Mitarbeitern und Leiharbeitnehmern be-
dingt als durch digital gepriagte Arbeits- und Unternehmensformen aus dem Crowd- und Plattformbereich.



Drucksache 19/8527 —-78 - Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Noch ist offen, welche genauen Beschiftigungseffekte es im Zuge der weiteren digitalen Entwicklung in
der Automobilbranche geben wird. Auch ist bislang noch weitgehend unklar, welche genauen Veréinderungen
fiir die verschiedenen Beschéftigtengruppen innerhalb der Arbeitsprozesse stattfinden. Nutzt man jedoch die
Idee der Smart Factory als hochkomplexes, wandlungsfahiges und flexibles System mit dem Menschen im Mit-
telpunkt, dann braucht das System Fachkrifte, die als Entscheider, Steuerer, Instandhalter und Experten ge-
meinschaftlich agieren. Das setzt zum einen eine gute partizipative Unternehmenskultur und Teilhabe und zum
anderen eine kontinuierliche Qualifikation und Weiterbildung der Beschiftigten voraus. Wenn bereits heute ein
groBer Teil der Beschiftigten in der Automobilbranche in hohem Male befahigt ist, mit Komplexitit und Wan-
del umzugehen, ist das Potenzial fiir groBere Verdnderungen demnach vorhanden. Wer den erfahrungsbasierten
Umgang mit Komplexitét beherrscht und dies im alltdglichen Arbeitshandeln beweist, wird die flir Industrie 4.0
notwendige formale Weiterqualifizierung und informelle Kompetenzentwicklung grundsitzlich bewaltigen
konnen.

Dass mit dem Einsatz neuer Technologien auch neue Kompetenzen und Qualifikationen erforderlich sind,
scheint naheliegend. In den prigenden Berufsbildern der Automobilindustrie wird in Zukunft die Bedeutung
von Kompetenzen im Bereich Datenanalyse, Informations- und Datenverarbeitung, Datensicherheit und Daten-
schutz, Anwendung von digitalen Tools, 3-D-Druck, Selbstmanagement und Teamarbeit wachsen. Die Fach-
kréfte miissen sich daneben auch mit steigenden Anforderungen bei der Interpretation von Informationen aus-
einandersetzen. Diese notwendigen Kompetenzen konnen beispielsweise durch spezielle Weiterbildungsange-
bote oder iiber die berufliche Fortbildung (z. B. Industriemeister Fachrichtung Elektrotechnik, Prozessmanager
Elektrotechnik) erworben werden. Trotz der gestiegenen Anforderungen hinsichtlich des Erwerbs von IT-Kom-
petenzen bendtigen die Beschiftigten auch in Zukunft fundiertes Wissen in ihren Kernkompetenzfeldern, sei es
in der Montage oder auch in der Mechanik. Zudem wird auch in einer digitalen Fabrik das Erfahrungswissen
der Mitarbeiter weiterhin von Bedeutung sein. Am Beispiel des Mechatronikers zeigt sich, dass viele fiir die
Automobilindustrie typische Berufsausbildungen heute schon ausreichend Spielraum besitzen, um fiir die Her-
ausforderungen der Digitalisierung adaptiert zu werden. Die Curricula sind schon jetzt flexibel genug gestaltet,
zumal sie technologieoffen formuliert sind.

Bei der Betrachtung der Daten zu aktuellen Arbeitsbedingungen zeigen sich weniger neue oder durch die
Digitalisierung begiinstigte Besonderheiten der Flexibilisierung und Entgrenzung. Bislang wird in der Branche
generell nur bedingt rdumliche und zeitliche Flexibilitdt im Arbeitsalltag von den Beschéftigten erwartet oder
auch von ihnen im Rahmen einer besseren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf eingefordert. Grund dafiir
ist unter anderem die noch vorherrschende starke Présenzorientierung im Produktionsbereich. Die sich verén-
dernden Produktionsbedingungen und der zunehmende Einsatz von mobilen Endgeréten fiihren allerdings so-
wohl bei den Arbeitgebern als auch bei den Arbeitnehmern zu Erwartungen einer erhéhten ortlichen und zeitli-
chen Flexibilitt.

IKT-Dienstleistungen 2

Branchensteckbrief 2.1

Die IKT-Branche gilt als zentraler Treiber und Wegbereiter der Digitalisierung (Miiller 2015, S. 113) und steht
selbst im Zentrum der digitalen Entwicklung (Menez et al. 2016). Sie ist fiir den hier durchgefiihrten Branchen-
vergleich von besonderem Interesse, da sie als Anbieter digitaler Losungen Vorreiter bei der Konzipierung und
Umsetzung digitalisierter Arbeitsprozesse ist. Es ist zudem anzunehmen, dass sich in ihr als Leitbranche digitale
Verianderungen der Arbeit frith zeigen (Miiller 2015, S. 113). Die Branche ist hochgradig international vernetzt.
Dabei gilt der globale Informationsraum als Fundament der Arbeitswelt der Zukunft, die dortigen Umbriiche
haben heute schon konkrete Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen im IKT-Sektor.

Die gesamte IKT-Branche erwirtschaftete 2014 in Deutschland einen Umsatz von rund 314,3 Mrd. Euro
(Statistisches Bundesamt 2016, S. 2) und wird in drei Bereiche eingeteilt: IKT-Warenproduktion, IKT-Gro3-
handel und IKT-Dienstleistungen. Die IKT-Dienstleister generierten dabei rund 61 % des Gesamtumsatzes mit
den Bereichen Telekommunikation und IT-Dienstleistungen als umsatzstiarkste Teilsegmente. Die Branche
konnte Umsatzzuwéchse von 2,9 % erwirtschaften und auch fiir 2016 wurden weitere Zuwéchse von 1,7 %
prognostiziert (Bayer 2016). Dabei sind die IKT-Dienstleistungen mit den Teilbereichen IT-Dienstleistungen

7 Das Internet wird dabei zur Grundlage fiir einen global verfiigbaren »Informationsraum« (Baukrowitz/Boes 1996, S.130), der die

Informatisierung zum Zentrum und Motor der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Entwicklung macht (Boes et al. 2016).



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode -79 - Drucksache 19/8527

und Softwarebusiness mit Wachstumsraten von bis zu 6 % Treiber der Entwicklung (Bayer 2016). Besonders
starke Wachstumsraten zwischen 30 und 40 % gibt es im Bereich der Cloudanwendungen (Will-Zocholl/Kampf
2015).

Die Branche zdhlt aktuell iiber 1,1 Mio. Beschéftigte, wovon der Grofiteil (77 %) bei den IKT-Dienstleis-
tern arbeitet (Statistisches Bundesamt 2016, S. 2). In den vergangenen 5 Jahren wurden rund 135.000 neue Ar-
beitsplédtze geschaffen (Bitkom 2015a). Damit gehdrt IKT zu den am schnellsten wachsenden Branchen. Die
groBten Arbeitgeber sind dabei die Deutsche Telekom AG mit fast 118.000 Mitarbeitern, gefolgt von T-Systems
International GmbH mit 27.300, SAP SE mit 17.500 und IBM Deutschland GmbH mit 17.000 Beschéftigten
(Meyer 2014).

Tab. IV.5 Abgrenzung der IKT-Branche
Statistisches Bundesamt (2013a) BMWi (2013)
IKT-Branche IKT-Branche
IKT-Warenproduktion IKT-Hardware
26.1 Herstellung von elektronischen Bauelementen und ~ 26.1 Herstellung von elektronischen Bauelementen und
Leiterplatten Leiterplatten
26.2 Herstellung von Datenverarbeitungsgeréten und 26.2 Herstellung von Datenverarbeitungsgeréten und
peripheren Geréten peripheren Gerdten
26.3 Herstellung von Geriten und Einrichtungen der 26.3 Herstellung von Gerédten und
Telekommunikationstechnik Einrichtungen der Telekommunikationstechnik
26.4 Herstellung von Geriten der 26.4 Herstellung von Geriten der
Unterhaltungselektronik Unterhaltungselektronik
26.8 Herstellung von magnetischen und optischen 26.8 Herstellung von magnetischen und optischen
Datentrigern Datentrigern
IKT-Handel

46.51  GroBhandel mit Datenverarbeitungsgeréten,
peripheren Geréten und Software

46.52 GroBhandel mit elektronische Bauteilen und
Telekommunikationsgeréten

IKT-Dienstleistungen IKT-Dienstleister

58.2 Verlegen von Software 58.2 Verlegen von Software

61 Telekommunikation 61 Telekommunikation

62 IT-Dienstleistungen 62 IT-Dienstleistungen

63.1 Datenverarbeitung, Hosting und damit verbundene  63.1 Datenverarbeitung, Hosting und damit verbundene
Tétigkeiten; Webportale Tétigkeiten; Webportale

95.1 Reparatur von Datenverarbeitungs- und

Telekommunikationsgeréten

Quelle: Klein et al. 2015, S. 167, basierend auf Statistisches Bundesamt 2013a, S. 1, und BMWi 2013, S. 110

In Bezug auf die Beschéftigtenstruktur arbeiten hier vor allem Ménner (67 %), der Altersdurchschnitt liegt bei
43 Jahren (Klein et al. 2015, S. 183, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013 u. Institut DGB-Index Gute
Arbeit 2014). 85 % der Beschiftigten arbeiten in Vollzeit. Die IKT-Branche ist insbesondere durch sechs Be-
rufsgruppen gepragt: 49 % der Beschiftigten sind als Informatiker oder in anderen IKT-spezifischen Berufen
tatig. 11 % arbeiten als Mechatroniker oder in einem Elektroberuf. Neben diesen technisch orientierten Berufs-
gruppen sind viele Beschiftigte in administrativen Berufen titig: insbesondere in der Unternehmensfiihrung
und -organisation (12 %), im Verkauf (2 %), im Marketing (9 %) und im Rechnungswesen (3 %) (Klein et al.
2015, S. 183 f., basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013 u. Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014).
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2014 umfasste die Branche rund 98.000 Unternehmen (Statistisches Bundesamt 2016, S. 1) und machte
damit 3,3 % aller Unternehmen der gewerblichen Wirtschaft in Deutschland aus (BMWi 2015, S. 24). Der IKT-
Dienstleistungsbereich stellt mit 88.380 Unternehmen bzw. 90 % den Grofteil der IKT-Unternehmen (Statisti-
sches Bundesamt 2016, S. 4). Allerdings setzt sich die groBe Zahl an IKT-Dienstleisterunternehmen vor allem
aus KMU zusammen. Zudem findet sich in diesem Segment auch eine grolere Zahl an selbststéindig arbeitenden
IT-Fachkréften, deren Unternehmen oft nur aus einer Person besteht (Will-Zocholl/Kampf 2015, S. 45). Trotz
einer riickldufigen Griindungsdynamik in der Branche liegen die Unternehmensgriindungen mit einer Rate von
6,9 % hoher als in anderen Branchen (BMWi 2015, S. 29).

Abb. IV.13 Grofite IKT-Unternehmen nach Umsatz in Deutschland 2013
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IBM Deutschland
E-Plus Mobilfunk
Microsoft Deutschland

SAP

0 5 10 15 20 25
Angaben in %

Quelle: Meyer 2014

Trotz der Vielzahl an kleineren Unternechmen und Neugriindungen herrscht in der IKT-Branche ein hoher Kon-
zentrationsgrad — grofitenteil werden die Umsétze von wenigen groflen und entsprechend umsatzstarken Firmen
aus den Bereichen Telekommunikation und IT-Dienstleistungen generiert. Die Schliisselunternehmen der Bran-
che nach Umsitzen (Abb. IV.13) sind die Deutsche Telekom, die mit Abstand die hochsten Umsétze erzielt,
gefolgt von Vodafone und T-Systems (Will-Zocholl/Kémpf 2015, S. 50).

Die positive Wachstumsperspektive der IKT-Dienstleistungen spiegelt sich in den Investitionen wider. Die
IKT-Branche investierte 2014 insgesamt 14,8 Mrd. Euro in erworbene oder selbsterstellte Produktionsmittel,
wobei der Hauptanteil mit 13,2 Mrd. Euro (89 %) auf die IKT-Dienstleister entfiel (Statistisches Bundesamt
2016, S. 2).

Aktuelle Verinderungen, Trends und Herausforderungen

Die IKT-Branche ist groflen organisatorischen und technologischen Verdnderungen ausgesetzt. Dazu zihlen auf
organisatorischer Ebene die Umstrukturierung und Ver- bzw. Auslagerung von IKT-Dienstleistungen sowie die
Entstehung neuer global agierender Wettbewerber und damit die Entwicklung hin zu einem digitalen globalen
Arbeitsmarkt, auf technologischer Ebene neue Netzstandards sowie Trends wie Internet der Dinge, Cloudcom-
puting oder Big Data.
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Outsourcing® und Offshoring® haben fiir die IKT-Branche eine doppelte Bedeutung: Zum einen betreiben
die Unternehmen diese Auslagerungsstrategien selbst, zum anderen stellen sie fiir Unternehmen aus anderen
Branchen die informations- und kommunikationstechnologische Infrastruktur dieser Reorganisationsmafnah-
men bereit (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 216 ff.). Die Hochphase der Outsourcing- und Offs-
horingstrategie in der IKT-Branche setzte bereits in den 1990er Jahren ein, als einfache Auftrige wie Daten-
pflege oder Programmierung ins Ausland vergeben wurden. Waren bis dahin im Zuge der Internationalisierung
vorwiegend Produktionskapazitdten in hochindustrialisierten Landern genutzt worden, wurden nun Standorte
in Niedriglohnldndern aufgebaut (Boes/Schwemmle 2004, S. 53). Indien mit seinen qualifizierten und niedrig
entlohnten Arbeitskréften prasentierte sich dabei als neuer Topstandort fiir das IT-Offshoring, bald gefolgt von
anderen Schwellenldndern wie Russland, Vietnam und den mittel- und osteuropéischen Léndern. So prognosti-
zierte eine Studie der Beratungsfirma A.T. Kearney zu Beginn der 2000er Jahre eine Auslagerung in GréBen-
ordnungen zwischen 50.000 und 130.000 Arbeitspldtzen in der IKT-Dienstleistungsbranche.” Entgegen der
starken Offshoringtendenzen in den 1990er und 2000er Jahren zeigt sich aber in jlingster Zeit eine entgegenge-
setzte Entwicklung in der deutschen IKT-Dienstleistungsbranche. Der GrofBteil aller IKT-Outsourcingaktivita-
ten wird onshore, also innerhalb Deutschlands ausgelagert. Als Griinde fiir diese Entwicklung gelten vor allem
Bedenken in Bezug auf Datensicherheit und Datenschutz, Kostensteigerungen in den Schwellenldndern sowie
ein Mehraufwand im Management von interkulturellen Problemen mit externen Offshorepartnern (Klein et al.
2015, S. 219).

Grund fiir das Offshoring ist neben der Konzentration auf Kernkompetenzen durch die Auslagerung von
Routinetitigkeiten, Rationalisierungs- und Kostensenkungsaspekten auch die Nutzung von externem Fachkréf-
tepotenzial. Dariiber hinaus haben Outsourcing und Offshoring im IKT-Bereich mittlerweile eine viel weitrei-
chendere Dynamik entwickelt. So sind Off- und Nearshoreregionen in Asien oder Osteuropa eigenstindige glo-
bale Wettbewerber geworden, deren Unternehmen heute in vielen IT-Bereichen Weltmarktfiihrer sind. Holt-
grewe (2014, S. 11) sieht dabei eine immer stirker werdende Konkurrenzsituation fiir Arbeitnehmer und etab-
lierte IKT-Unternehmen in Europa, Japan und Amerika, da mittlerweile auch in IT-Schwellenldndern hochwer-
tige Forschungs- und Entwicklungstitigkeit stattfindet. Laut Holtgrewe (2014) geht diese Entwicklung aller-
dings noch viel weiter. Denn im Zuge der generellen wirtschaftlichen Rationalisierungs- und Globalisierungs-
tendenzen haben IKT-Unternehmen auf der Basis entsprechender IT-Infrastrukturen das Know-how entwickelt,
global verteilte Arbeitsprozesse effektiv zu organisieren und zu verwalten und damit einen globalen digitalen
Arbeitsraum mit zunehmend schnelllebigen und austauschbaren Produktions- und Entwicklungsnetzwerken ge-
schaffen.

Neben den organisatorischen Verdnderungen hat die Branche in den letzten Jahren massive technologische
Verinderungen erlebt. Mit den Next Generation Mobile Network Standards (NGMN)," wozu Long Term Evo-
lution (LTE), 4G und zukiinftig 5G gehoren, vollzieht sich aktuell der Ubergang der mobilen Telekommuni-
kation aus den traditionellen Telekommunikationssystemen hin zu internetbasierten Netzwerken. Holtgrewe
(2014, S. 13) sieht durch diese Entwicklung grof3e Herausforderungen fiir die traditionellen Telekommunikati-
onsfirmen. Zum einen sind hohe Investitionen erforderlich, um die Funktionstiichtigkeit der neuen hybriden
Netze zu gewihrleisten, zum anderen ermdglichen die neuen offeneren Standards aber auch neuen Mitbewer-
bern und Unternehmern mit neuen Geschéftsmodellen den Markteintritt. Damit geraten vor allem bisherige
Branchenriesen in Bedréngnis, da die etablierten Unternehmensstrukturen und Geschéftsmodelle unter den
neuen Gegebenheiten nicht mehr oder nur bedingt funktionieren. Die Unternehmen versuchen mit zum Teil

% Qutsourcing ist ein Oberbegriff fiir die Auslagerung von Ressourcen, Titigkeiten oder Verantwortlichkeiten mit dem Ziel, »bestimmte

Produkte oder Dienstleistungen ... nicht mehr selbst herzustellen, sondern auf ein Dienstleistungsunternehmen zu tibertragen, das die
geforderte Leistungen wirtschaftlicher erbringt« (Sobbing 2002, S.21; vgl. Ortner 2015, S.2, nach Klein et al. 2015, S.216).
Offshoring ist eine Strategie im Rahmen von Outsourcing und bezeichnet die rdumlich-geografische Verlagerung von Unternehmens-
teilen in andere Regionen oder Lander. Dabei wird zwischen funktionalem und ortsbezogenem Offshoring unterschieden. Funktiona-
les Offshoring ist die Auslagerung von Unternehmensaufgaben aus Hochlohnregionen in Niedriglohnregionen. Beim ortsbezogenen
Offshoring bauen Unternehmen neue Kapazititen in Offshoreregionen auf. In diesem Fall verbleibt die Leistungserstellung im Un-
ternehmen, nur der rdumliche Bezug dndert sich, da die Leistungserstellung im nahen oder fernen Ausland erfolgt (Boes/Schwemmle
2004, S.17, nach Klein et al. 2015, S.217).

" https://www.computerwoche.de/a/in-deutschland-sind-130-000-it-arbeitsplaetze-durch-offshoring-bedroht,544598,2 (21.10.2016)

I NGMN: Projekt von Mobilfunkfirmen und -ausriistern zur Entwicklung der niichsten Mobilfunkgeneration von derzeit 4G zu 5G
(5. Generation) der draht-/kabellosen mobilen Kommunikation

LTE: Projekt von Mobilfunkfirmen und -ausriistern zur Entwicklung der nachsten Mobilfunkgeneration von 3G zu 4G (4. Generation)
der draht-/kabellosen mobilen Kommunikation
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massiven Umstrukturierungen, Arbeitsplatzabbau und der Entwicklung neuer Geschiftsmodelle auf diese Ent-
wicklung zu reagieren.

Mit der zunehmenden Konvergenz von Telekommunikation und Internet entwickeln sich auch die digitale
Vernetzung zum Internet der Dinge sowie das Cloudcomputing immer mehr zu branchenverdndernden Trends.”

Marktforscher schitzen, dass 2020 weltweit rund 30 Mrd. Dinge — wie etwa Maschinen, Autos, Wasch-
maschinen oder Kiihlschrianke — iiber das Internet vernetzt sein werden (Schulte 2013, nach Deutsche Telekom
2015). Allein in Deutschland soll es bereits 2017 pro Einwohner sechs vernetzte Gerdte geben. Zukunftstriach-
tige Anwendungsfelder werden aktuell im Konsumentenbereich mit Smart-Home-Anwendungen und im In-
dustrie-4.0-Bereich gesehen. IKT-Unternehmen sehen dabei ihre Chance, nicht nur als Infrastrukturprovider der
schnellen Netze aufzutreten, sondern auch als wichtiger Serviceprovider und Schnittstelle zwischen Produktion
und digitaler Datenverarbeitung. Dabei ist es nach Meinung von Experten vorrangig Aufgabe der IKT-Branche,
Standards fiir den Datenaustausch und die Datensicherheit zu entwickeln und gemeinsam mit der Produktion
zu etablieren (TAB 2017).

Der dominierende Trend in der IKT-Branche heifit jedoch Cloudcomputing. Wie bereits in Kapitel I11.2
ausfiihrlich beschrieben, entsteht unter dem Oberbegriff Cloudcomputing seit einigen Jahren ein neues Para-
digma fiir eine grundlegende Verdnderung in der Informationstechnologie. Die IKT-Branche bietet einerseits
Clouddienstleistungen und Produkte fiir ihre Kunden an und nutzt andererseits Cloudcomputing fiir die Weiter-
entwicklung ihrer eigenen, internen IT-Architekturen. Die Cloud hat sich in den vergangenen Jahren von einem
Zukunftsthema zu einem mafBgeblichen Wettbewerbsfaktor entwickelt. Unternehmen aus dem IKT-Sektor ste-
hen dabei vor der Herausforderung, ihre Dienstleistungen und Produkte cloudfahig zu gestalten. Ein erfolgrei-
ches Beispiel dafiir ist das Softwareunternehmen SAP SE, wo hohe Umsatzanteile mittlerweile mit Cloudser-
vices erwirtschaftet werden. Es wird erwartet, dass bei SAP der Cloudanteil am Softwareverkauf (ohne War-
tung) bis 2017 auf mehr als ein Drittel ansteigt (Acker et al. 2014, S. 21). Die Transformation vom Lizenz- zum
Abonnementgeschift ist zwar fiir viele Softwareunternehmen alternativlos, bedeutet laut Gewerkschaftsvertre-
tern aber auch unternehmensinterne Umstrukturierungen, oft einhergehend mit einem Abbau von Arbeitsplét-
zen. SAP wird in Zukunft deutlich weniger angestellte Softwareberater bendtigen, da durch die dezentralen
Datenclouds auch weniger kundenspezifische Beratung erforderlich ist (Molitor 2014, S. 28).

Mit der zunehmenden Verbreitung von Cloudcomputing erhalten die bereits behandelten Trends Offsho-
ring und Outsourcing einen weiteren Schub, was aktuell unter dem Begriff des Cloudsourcings als Next Gene-
ration Outsourcing diskutiert wird (Muhic/Johansson 2014). Fiir traditionelle IKT-Outsourcingdienstleister, wie
z. B. T-Systems oder IBM, ist diese Entwicklung Herausforderung und Chance zugleich. Zum einen 16sen Clou-
danwendungen altbekanntes IT-Outsourcing immer starker ab und erfordern von den Firmen eine radikale Um-
stellung ihrer Geschéfts- und Angebotsstrukturen, zum anderen erschlief8t sich mit der Cloud ein neuer gewinn-
trachtiger Markt. Branchenexperten wie Gartner, Inc. (2016) attestieren Cloudanbietern gute Gewinnaussichten
und wachsende Mérkte, sehen jedoch den Markt noch in einer Phase der Konsolidierung, da aktuell zu viele
Anbieter, unfertige Sicherheitssysteme und Standards nebeneinander existieren. Die deutschen Cloudanbieter
genieflen aber bei vielen deutschen Unternehmen einen klaren Vertrauensvorsprung (Kap. I11.2).

Was bedeuten die hier diskutierten organisatorischen und technischen Trends nun fiir die IKT-Dienstleis-
tungsbranche (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 228)? Zunichst kann festgehalten werden, dass
sich nicht nur die Mérkte fiir IKT-Dienstleistungen, sondern auch die Wertschopfungsprozesse der IKT-Dienst-
leistungsunternehmen globalisiert haben. Die Leistungserstellung von Infrastrukturen und Services richtet sich
prinzipiell an Kunden weltweit, wird aber auch einem globalen Kostendruck ausgesetzt. Eine Strategie im Um-
gang damit wird in der Industrialisierung der Produktions- und Serviceprozesse, der sogenannten IT-Industria-
lisierung, gesehen (Abolhassan 2013; Walter et al. 2007). Damit verbunden sind weitreichende Standardisie-
rungen von Leistungsangeboten, Modularisierungen der Losungspakete sowie Automatisierungen der Leis-
tungserbringung (Grimme/Kreutter 2013, S. 42 {.). Im Zuge der Umsetzung von Strategien, die eine global ver-
teilte Nutzung von Arbeit ermoglichen, erfolgt auch auf der Ebene der Arbeitsprozesse und damit der Arbeits-
tatigkeiten eine ausgepragte Standardisierung (ausfiihrlich Kap. [V.2.3).

3 Neben Cloudcomputing und der digitalen Vernetzung ist in diesem Zusammenhang auch Big Data zu nennen. Denn die Verwertung

von Informationen bzw. Daten ist nach Meinung vieler Branchenanalysten eine gewinnbringende Einnahmequelle, die es fiir die
gesamte Wirtschaft zu erschlieen gilt. Dabei kommt der IKT-Branche als Serviceprovider durch die Entwicklung entsprechender
dezentraler Infrastrukturen, der Bereitstellung von Rechenleistung und Analysetools sowie addquater Sicherheitsstrukturen eine
enorme Bedeutung zu.
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Grad der Digitalisierung: Status quo und Trends 2.2
Verbreitung und Nutzung von IKT

Die Digitalisierung von Arbeit innerhalb der IKT-Dienstleistungsbranche ldsst sich anhand der Verbreitung und
Nutzung von IKT in den Unternehmen bzw. innerhalb der einzelnen Arbeits- und Geschiftsprozesse erfassen.
Wenig iiberraschend zeigt sich hinsichtlich der IKT-Ausstattung, dass 2015 100 % der IKT-Unternehmen Com-
puter mit Internetzugang nutzten (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 13). Die zentrale technologische Voraus-
setzung fiir die Digitalisierung ist eine leistungsfahige Internetinfrastruktur (BMWi 2013, S. 92).

Die IKT-Dienstleistungsbranche liegt mit einer 99%igen Abdeckung mit festen Breitbandverbindungen
zum Internet liber dem Durchschnitt aller Branchen (93 %). Auch verfiigen nach Angaben des Statistischen
Bundesamtes (2015a, S. 15) hier 45 % der Unternehmen iiber schnelles Internet™ (bei einem Gesamtdurch-
schnitt von 30 %).” Neben dem klassischen stationédren Internetzugang ist inzwischen auch das mobile Internet
Standard. Insgesamt 76 % der IKT-Dienstleister nutzen mobile Breitbandverbindungen fiir ihre Arbeits- und
Geschiftsprozesse. Dabei zeigt sich ein Zusammenhang zwischen der Verbreitung mobiler Verbindungen und
der Unternehmensgrofe: Wéhrend 97 % der Unternechmen mit mehr als 250 Beschiftigten mobile Internetver-
bindungen nutzen, ist dies nur bei 75 % der Unternehmen mit weniger als 10 Mitarbeitern der Fall (Statistisches
Bundesamt 2015a, S. 16).

Nicht nur der Zugang zum Internet ist fiir IKT-Dienstleistungsunternehmen von hoher Bedeutung, auch
die Arbeitsabldufe hingen zunehmend vom Internet ab. 93 % der Unternehmen geben an, dass das Internet
notwendig bzw. absolut notwendig fiir die Arbeitsabldufe ist (BMWi 2013, S. 93). So liegt etwa die Nutzung
der eigenen Website, die Nutzung von E-Business-Systemen, der elektronische Datenaustausch (Electronic
Data Interchange [EDI]) mit Kredit- und Finanzinstituten und Behorden iiber sowie der Versand elektronischer
Rechnungen zum Teil weit iiber dem allgemeinen Durchschnitt der gewerblichen Wirtschaft (Statistisches Bun-
desamt 2015a, S. 17 ff.). Aber auch in der IKT-Dienstleistungsbranche gibt es bei den IKT-Anwendungen je
nach Firmengrofe starke Unterschiede. Je groBer die Unternehmen sind, desto verbreiteter ist etwa die Nutzung
von eigenen Websites oder auch IKT-Anwendungen zur Abwicklung interner und externer Geschéftsprozesse
(Klein et al. 2015, S. 179). Wahrend z. B. Softwarelosungen (ERP-Software) zur Steuerung und Planung der
internen Wertschopfungsprozesse in 91 % der grolen Unternehmen etabliert sind, nutzen nur 60 % der Unter-
nehmen mit weniger als 50 Beschéftigten diese Moglichkeiten (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 19).

Aktivitdten, die auf die soziale Interaktion zwischen den Mitarbeitern oder mit Kunden und anderen exter-
nen Akteuren abzielen, basieren auf Social-Media-Anwendungen oder Social-Media-Plattformen (dazu im Fol-
genden Klein et al. 2015, S. 178). Das Statistische Bundesamt legte hierzu in der Befragung des Jahres 2013
einen inhaltlichen Schwerpunkt und zeigte, dass bereits 65 % der IKT-Unternehmen Social Media nutzen. Auch
hier gilt: je groBer die Unternehmen, desto verbreiteter ist die Nutzung von Social Media. 84 % der Unterneh-
men mit mehr als 250 Mitarbeitern nutzen Social Media, aber nur 64 % der Unternehmen mit weniger als
10 Beschiftigten. Brancheniibergreifend nutzen 29 % der Unternehmen soziale Netzwerke, 17 % Wiki-Wis-
sensmanagementsysteme, 13 % Multimediaportale und 3 % Blogs oder Microbloggingdienste wie Twitter (Sta-
tistisches Bundesamt 2013).7

Auch im Arbeitsalltag der IKT-Beschiftigten spiegelt sich die Bedeutung von Computern und Internet
wider, sie ist sehr hoch (dazu im Folgenden Klein et al. 2015, S. 180 f., basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall
2013): 98 % aller Beschiftigten arbeiten hdufig wahrend ihrer Arbeitszeit am Computer und 96 % nutzen zudem
hiufiger das Internet oder bearbeiten E-Mails. Allerdings bestehen Unterschiede hinsichtlich der Art und des
Umfangs der Nutzung zwischen den einzelnen Berufsgruppen: Nicht nur die Informatiker, sondern auch nahezu

" Darunter wird ein fester Breitbandanschluss mit einer vertraglich vereinbarten Dateniibertragungsrate von mindestens 30 Mbit/s ver-

standen (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 6).

5 www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/UnternehmenHand

werk/IKTUnternehmen/Tabellen/03 _AnteilUnternehmenDatenuebertagungsrate IKT Unternehmen.html (15.2.2016)

Auch das ZEW hat im Rahmen des Branchenreports Informationswirtschaft die Social-Media-Nutzung der IKT-Branche untersucht
und ermittelt, dass 67,7 % der Unternehmen Social Media nutzen. Dies gestaltet sich in den einzelnen Branchensegmenten sehr dif-
ferenziert: Unternehmen aus der IKT-Hardware verwenden Social Media nur zu 48,5 %, wahrend 70,7 % der IKT-Dienstleister Social-
Media-Anwendungen wie Facebook, Xing, Twitter, Blogs und Wikis im Unternehmensalltag einsetzen. Am héufigsten kommen
soziale Netzwerke und integrierte Kundenfeedbackfunktionen (34 %) zum Einsatz, weniger stark verbreitet waren 2012 unterneh-
menseigene Wikis (7,2 %), Microblogs wie Twitter (4,3 %) und unternehmenseigene Blogs (4,2 %) (Ohnemus 2012, S.3, nach Klein
et al. 2015,S. 178).
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100 % der Mechatroniker und Elektroniker arbeiten manchmal bzw. hiufig am Computer und nutzen ebenso
héufig das Internet und bearbeiten E-Mails. Wahrend Informatiker jedoch mit 82 % den Grofiteil ihrer Arbeits-
zeit am Computer verbringen, sind es unter den Mechatronikern nur 59 %. Die hochste durchschnittliche Com-
puterarbeitszeit weisen die Beschiftigten im Bereich der Unternehmensfithrung (84 %) und der Werbung
(86 %) auf. Anders als z. B. in der Automobilbranche, in der die Mehrheit der Beschiftigten (78 %) vorrangig
als reine Anwender von IKT agiert, geht bei mehr als der Hilfte der Befragten (55 %) die Nutzung des Compu-
ters iiber die reine Anwendung hinaus, z. B. in Form von Entwickeln und Programmieren von Software (79 %),
IT-Beratung, Benutzerbetreuung und Schulungen (78 %) sowie IT-Administration (63 %).

Abb. V.14 Prognostizierte Nutzung mobiler Endgerite in der IKT-Branche fiir 2014
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Hier wurden Unternehmen im Jahr 2013 nach der erwarteten Nutzung mobiler Endgeréte im Jahr 2014 gefragt.

Quelle:  ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013, nach BMWi 2013, S. 94

Mobile Endgerite wie Smartphones, Tablets oder Notebooks sind grundlegende Voraussetzung fiir digitales
mobiles Arbeiten. Statistische Daten von 2015 zeigen, dass die mobile Internetnutzung durch die IKT-Beschif-
tigten durchgéngig sehr hoch ist und deutlich {iber dem Durchschnitt aller Branchen liegt. So bieten 76 % der
IKT-Unternehmen, aber nur 56 % der Unternechmen im Durchschnitt der {ibrigen Wirtschaftszweige ihren Be-
schiftigten einen mobilen Internetzugang an (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 16).

Abbildung V.14 zeigt, dass bei der Verbreitung und Nutzung von mobilen Endgeriten Laptop und Smart-
phone vor dem Tablet liegen (BMWi 2013, S. 94). Die Daten aus der ZEW-Zusatzbefragung (nach BMWi
2013) zeigen weiterhin, dass die fiir die Arbeit notwendigen mobilen Endgeréte {iberwiegend von den Unter-
nehmen zur Verfiigung gestellt werden. Der Trend zu BYOD ist in der IKT-Dienstleistungsbranche offenbar
eher gering ausgepragt.

Mobiles Arbeiten erfordert nicht nur entsprechende Endgerite, sondern auch Zugriff auf Informationen
und Anwendungen. Fast alle Unternehmen bieten einen externen Zugriff auf das E-Mail-System, etwas weniger
verbreitet sind der auf Netzwerklaufwerke und Unternehmensapplikationen. Dabei zeigen sich im IKT-Dienst-
leistungsbereich Unterschiede je nach UnternehmensgroBe (Abb. IV.15). Generell liegt die Branche verglichen
zu anderen Branchen iiber dem Durchschnitt (Abb. IV.16).
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Abb. IV.15 Zugrift von auerhalb des Unternehmens in der IKT-Branche nach GroBenklassen
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Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013, nach BMWi 2013, S. 96

Abb. IV.16 Zugriff auf Netzwerkressourcen von auflerhalb des Unternechmens
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Auch die Cloudnutzung ist bei Unternehmen mit IKT-Schwerpunkt stérker verbreitet als in anderen Branchen:
Drei von vier Unternehmen (74 vs. 54 %) hatten 2015 Cloudlésungen im Einsatz (KPMG/Bitkom 2016a, S. 7).”

Bei der Nutzung von Big Data ergibt sich fiir die Branche ein differenziertes Bild. Zwar sind IT-Unterneh-
men Spitzenreiter bei der Nutzung von Kundendaten oder bei der Nutzung von Datenanalysen im Anwendungs-
feld Maschinennetziiberwachung. Allerdings zeigt sich auch, dass der IT-Sektor im Gegensatz zur Gesamtwirt-
schaft selbst weniger konkreten Nutzen aus den Erkenntnissen der Datenanalyse gewinnt (38 vs. 62 %) (nach
KPMG/Bitkom 2016b, S. 55).

Wie erwartet zeichnet sich die IKT-Branche im Vergleich durch einen hohen Durchdringungsgrad bei den
IKT-Anwendungen aus (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 181). Dies gilt durchgéngig fiir die klas-
sische Computer- und Internetnutzung iiber Unternehmenssoftware wie ERP- oder CRM-Systeme bis hin zu
Social-Media-Anwendungen. Unterschiede in der Nutzung ergeben sich teils — aber nicht bei allen Anwen-
dungsarten gleichermaf3en — entlang von Unternehmensgrofen.

Mobiles Arbeiten ist in der Branche technisch zumindest ohne Weiteres moglich: Der Grofiteil der Unter-
nehmen ermdglicht ihren Beschéftigten von auflerhalb einen Zugriff auf E-Mails, Netzwerklaufwerke oder Un-
ternehmensapplikationen. Auch bei der Ausstattung der Beschéftigten mit mobilen Endgerdten wie Laptop,
Smartphone oder Tablet liegt die Branche an der Spitze, dasselbe gilt fiir die Cloudnutzung im Vergleich zu
anderen Branchen.

Wandel der Arbeit 2.3

Die zuvor beschriebenen Trends wie Cloud, digitale Vernetzung oder Big Data bestimmen mit grolen Wachs-
tumsmargen das aktuelle und zukiinftige Produktportfolio der IKT-Branche (Zillmann 2015, S. 18). IKT und
das Internet werden aber nicht nur zu zentralen Basisinfrastrukturen in der Wirtschaft, sie entwickeln sich auch
immer mehr zur dominanten Bezugsebene fiir die Arbeitsorganisation und Arbeitsverteilung (Will-
Zocholl/Kampf 2015, S. 59). Boes et al. definieren diese Ebene als digitalen Informationsraum (2014b, S. 42).
Digitale Produkte und Dienstleistungen lassen sich im Gegensatz zu stofflichen Produkten und Prozessen leich-
ter in stark datengetriebenen Strategien wie Crowdsourcing, Crowdworking oder auch Cloudworking transfor-
mieren. In der IKT-Branche passiert dies historisch erstmals in gro3em Stil auch fiir Wissensarbeit. Der digitale
Informationsraum wird dabei zur neuen Basisinfrastruktur und zu einem neuen Fundament der Reorganisation
von Arbeit (dazu und zum Folgenden Boes et al. 2016, S. 35 ff.). Die damit verbundenen Umbriiche gehen weit
iiber die blof3e Frage des Verlustes von Arbeitspldtzen und die Ersetzung einzelner Tatigkeiten durch Algorith-
men und Computer hinaus. Vielmehr entstehen hier heute vollig neue Arbeitsmodelle.

Dieser Trend ist in den klassischen IKT-Dienstleistungsbereichen, wie z. B. in den IT-Services und im IT-
Support, in den vergangenen Jahren insbesondere im Rahmen von sogenannten Shared-Service-Konzepten mit-
hilfe digitaler Infrastrukturen vorangetrieben worden (Boes/Kadmpf 2011). Hierbei werden vor allem leicht zu
vereinheitlichende interne Dienstleistungsfunktionen, die bislang an vielen verschiedenen Standorten eines Un-
ternehmens verteilt waren, zusammengefiihrt, angeglichen und oft an einem Standort konzentriert. Dieser ver-
sorgt nun den gesamten Konzern mit einheitlichen Services. Dabei werden die entsprechenden Arbeitsabldufe
detailliert dokumentiert, ausgewertet und dann als Prozesse in vereinheitlichte IT-Systeme {iberfiihrt, die den
Beschiftigten nun in Form eines stark standardisierten Workflows gegeniibertreten. Je genauer die Prozesse
dokumentiert sind, umso eher konnen sie vollstindig automatisiert werden. Fiir die Beschéftigten bestimmen
damit standardisierte Prozesse den Ablauf von Arbeit, geben Arbeitsschritte oftmals minutiés vor und struktu-
rieren die Arbeitsteilung und die Zusammenarbeit mit Kollegen. Der Takt wird von modernen Ticketingsyste-
men vorgegeben, die den einzelnen Beschéiftigten kontinuierlich mit Auftrigen versorgen. Die individuellen
Handlungsspielraume werden dabei immer kleiner (Boes et al. 2016, S. 36). Nicht zu unterschitzen ist zudem,
dass die Standardisierungsprozesse selbst meist nur unter Einbeziehung der Beschiftigten erfolgen konnen und
die damit verbundenen und oft erheblichen Reorganisationsprozesse einen Aufwand darstellen, der meist neben
dem eigentlichen Tagesgeschéft bewdltigt werden muss (Dunkel et al. 2010).

77 Auswertungen des ZEW von 2015 sechen die Cloudnutzung in der Branche allerdings nur bei 45% (ZEW 2015, S.2).
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Komplementér dazu wird mit der zunehmenden Digitalisierung der Prozesse und Abldufe Arbeit in bisher
nicht bekanntem Ausmal transparent und messbar. Alles, was im digitalen, vernetzten Informationsraum getan
wird, hinterlédsst Daten. Diese konnen aufgezeichnet, ausgewertet und verglichen werden. Das reicht in der Pra-
xis von der Dokumentation der Bewegung des Mauszeigers in Callcentern iiber das Tracking der Bearbeitungs-
zeiten von Tickets im IT-Support (Boes et al. 2016, S. 36).

Diese Verdnderungen bleiben jedoch nicht auf die Bereiche leicht zu standardisierender Tatigkeiten be-
schrinkt. Vielmehr zeichnen sich basierend auf der digitalen Transformation auch in hochqualifizierten Arbeits-
bereichen grundlegende Verdnderungen ab. Vorreiter neuer Formen der Projektarbeit ist insbesondere der Be-
reich der Softwareentwicklung. Auf Basis einer Kombination agiler Projekt- und Entwicklungsformen wie
Scrum ist hier ein vollig neues Paradigma fiir die Organisation von Softwareentwicklung entstanden, das sich
in der Softwareindustrie flichendeckend durchsetzt und heute auch in der klassischen Ingenieurarbeit immer
hiufiger zum Einsatz kommt.” Die zentralen Prinzipien von Scrum erschlielen sich am besten anhand eines
idealtypischen Ablaufs. Scrum versteht sich als »ein Framework fiir das Management komplexer Projekte«
(Wirdemann 2009, S. 26 nach Klein et al. 2015, S. 91). Unwégbarkeiten werden explizit als selbstverstédndlicher
Teilaspekt von Innovationsprojekten anerkannt und deswegen die Planungshoheit in die Teams gelegt. Die we-
sentlichen Elemente im Scrumprozessmodell sind: drei Rollen (Product Owner, Team und Serum Master), vier
Meetings (Sprint Planning, Daily Scrum, Sprint Review und Retrospektive) und vier Artefakte (User Stories,
Product Backlog, Sprint Backlog und Burndown Chart; Pfeiffer et al. 2014, nach Klein et al. 2015, S. 91). Im
Gegensatz zum traditionell weitverbreiteten Wasserfallmodell” wird in Scrumprojekten nun nicht mehr in mehr-
jéhrigen Entwicklungszyklen gedacht, sondern in kurzzyklischen Takten (Sprints) von 2 bis 4 Wochen Software
entwickelt (dazu und zum Folgenden Boes et al. 2016, S. 37 f.). Entwicklungsabteilungen mit mehreren tausend
Entwicklern arbeiten zunehmend in virtuellen, verstreuten Teams mit globaler Arbeitsteilung in Echtzeit in
einem kollektiven Arbeitsprozess zusammen. Das Fundament dieses neuen Produktionsmodells bildet der digi-
tale Informationsraum: Hier werden in komplexen Entwicklungsumgebungen nicht nur die Arbeitspakete aller
Teams permanent automatisiert getestet und kontinuierlich in einem System zusammengefiihrt, sondern {iber
einen informatisierten Backlog® wird auch der Arbeitsstand in den Teams fiir die gesamte Organisation trans-
parent gemacht. Komplementér hierzu werden in regelméfBigen Meetings auch Transparenz auf Teamebene und
eine Kollektivierung des Wissens vorangetrieben. In der Praxis gibt es Varianten, die sehr stark auf Selbstorga-
nisation und Befdahigung der Teams setzen, aber auch Formen, die darauf verzichten.

Die Auswertung einer Reihe von Studien aus dem Bereich der Organisationsforschung durch Klein et al.
(2015, S. 90 ff. dazu und zum Folgenden) zeigt deutlich, dass Projektarbeit nicht nur in der IKT-Branche be-
sonders hdufig zu finden ist, sie ist inzwischen zum weitverbreitetsten Organisationsmodus von Wissensarbeit
iiber alle Branchen hinweg und damit ein zentraler Bestandteil des Arbeitsalltags geworden. Gewerkschaften
und Experten verweisen in diesem Zusammenhang kritisch auf die sich verstidrkenden Gesundheitsrisiken und
Belastungen durch Stress und Uberarbeitung fiir Beschiftigte (Kampf 2015; Rothe et al. 2014). Projektarbeit
fordert Miidigkeit, Nervositit, Magenschmerzen und Schlafstorungen (Gerlmaier/Latniak 2007, S. 158). Typi-
sche Belastungsursachen resultieren unter anderem aus der parallelen Arbeit an mehreren Projekten, ungeplan-
ten Zusatzaufgaben, Planungsdefiziten und mangelnden Ressourcen (Gerlmaier/Latniak 2007). Aus arbeitsso-
ziologischer Perspektive scheint Belastung in besonderer Weise hier zu kulminieren (Bohle 2010). Gegenwértig
stehen vor allem Wissensarbeiter hiufig allein damit, dem schlecht planbaren und oft uferlosen Arbeitspensum
Herr zu werden. Das Problem wird individualisiert und selten sinnvoll organisational bewdéltigt (Klein et al.
2015, S. 280). Starre Hierarchiestrukturen, »mechanistisches Projektmanagement« (Kalkowski/Mickler 2009,
S. 15) oder eine zu starke organisationale Standardisierung (Pfeiffer et al. 2012) sind nicht nur krankheits- und
stressfordernd, sondern oft auch wenig produktiv.

Der Forschungsstand zeigt laut Klein et al. (2015, S. 91) einerseits, dass agile Projektmanagementmetho-
den negative Effekte in der Projektarbeit ausgleichen kénnen (Donmez/Grote 2011), sich die Produktqualitét
aus Usersicht erhoht (Sfetsos/Stamelos 2010) und sich die formale wie informelle Kommunikation verbessert

8 Agile Softwareentwicklung ist heute Mainstream im Projektmanagement. Unter den agilen Methoden sind Scrum mit 55% und

Scrum/XP Hybrid mit 11 % die am meisten verbreiteten Ansdtze (VersionOne 2014, S.4), gelten daher in der agilen Bewegung als
De-facto-Standards (Marchenko/Abrahamsson 2008) und werden am erfolgreichsten eingesetzt (Wolf/Roock 2008).

Das Wasserfallmodell ist ein lineares (nichtiteratives) Vorgehensmodell, insbesondere fiir die Softwareentwicklung, das in Phasen
organisiert wird. Dabei gehen die Phasenergebnisse wie bei einem Wasserfall immer als bindende Vorgaben fiir die nichsttiefere
Phase ein. Jede Phase hat vordefinierte Start- und Endpunkte mit eindeutig definierten Ergebnissen, in Meilensteinsitzungen am je-
weiligen Phasenende werden die Ergebnisdokumente verabschiedet.

Im Projektmanagement bezeichnet ein Backlog generell projektbezogene Aufgaben, die noch zu erledigen sind.
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(Pikkarainen et al. 2008). Andererseits erfordern agile Strukturen, wie z. B. Scrum, von den Teammitgliedern,
die Balance zwischen Freiheit und Verantwortung unter dem Zeitdruck kurzer Iterationen permanent herzustel-
len (Hoda et al. 2012). Klein et al. (2015, S. 280 f. dazu und zum Folgenden) pliddieren in diesem Zusammen-
hang fiir eine Ausweitung der Autonomiespielrdume fiir Beschiftigte im Rahmen von Projektarbeit. Zentral ist
dabei eine stirkere Mitsprache, Planung und Mitwirkung der Beschéftigten beim Thema Ressourcen und Ar-
beitsaufwand. Gerade Wissensarbeiter sind hiufig gleichzeitig in vier bis fiinf unterschiedlichen Projekten tétig.
In jedem der Projekte wire eine engere Verkniipfung mit anderen Beschiftigten im Rahmen von Prozesspla-
nungen und -entscheidungen hilfreich, wollen gerade komplexe Projekte realistisch und insbesondere auch qua-
litativ hochwertig gemeistert werden. Denn wie die Daten zeigen, dient am Ende die Qualitétsreduktion oft als
einziger Puffer bei iberméBiger Belastung. Der Einsatz agiler Methoden hat jedoch auch Grenzen, und gerade
deshalb ist es notwendig, genau zu priifen, an welchen Stellen welche Verdnderungen der Autonomiegrade von
Beschiftigten bei der Planung und Entscheidung sinnvoll sind. Die Stirke einer hdheren Autonomie liegt gerade
in den Aspekten, in denen vorherige Planungen und ein Riickgriff auf Erfahrungswerte kaum bzw. nicht méglich
sind. Wie und wo diese hoheren Autonomiegrade durch agile Methoden moglich wiren, das sind gegenwiértig
offene und vermutlich auch branchen- und unternehmensspezifisch zu kldrende Fragen.

Es zeigt sich, dass die Beschéftigten der IKT-Dienstleistungsbranche durch neue technische Trends zum
einen mit der Entstehung eines digitalen, vernetzten, internationalen Arbeitsraumes, mit einer globalen Arbeits-
organisation sowie dem schnellen Wandel der Anforderungen konfrontiert sind und zum anderen mit einer
kontinuierlichen Standardisierung der Arbeitsaufgaben und Arbeitsstrukturen. Laut Boes et al. (2014c) kdnnen
beide Entwicklungsstringe in einem »System permanenter Bewdhrung«® zu einer grofleren Austauschbarkeit
jedes Einzelnen und seines individuellen Know-hows fithren und damit zu einem Verlust von gefiihlter Arbeits-
sicherheit. Zusétzliche Unsicherheiten und Belastungen bringen im Bereich der Wissensarbeit auch Konzepte
wie Jobrotationen. Dabei werden Beschiftigte intern zeitweise in eine andere Arbeitsgruppe oder an eine andere
Abteilung bzw. Organisationseinheit entlichen — also je nach Bedarf in Team-, Gruppen- und Projektarbeit so-
wohl unternehmensbezogen als auch unternehmensiibergreifend, national und international eingesetzt (EK
2013, S. 58; Spath et al. 2013a, S. 78 ff.).

Fiir die Unternehmen bedeutet diese Entwicklung, dass in dem so entstehenden globalisierten Arbeits- und
Produktionsraum Tétigkeiten permanent hin und her geschoben werden, je nach strategischen oder 6konomi-
schen Gesichtspunkten. Die Unternehmensstruktur bleibt durch diese Auslagerungen und Outsourcingoptionen
nicht statisch, sondern verdandert sich immer wieder. Gewerkschaften warnen davor, dass in Zukunft die Unter-
nehmen durch Crowdworking (Kap. II) immer weniger eigene Arbeitsressourcen vorhalten, was mit einer ste-
tigen Abnahme der Stammbelegschaft einhergeht. Stattdessen kaufen Betriebe ihre Arbeitsleistung bei Bedarf
aus einer Crowd zu, einzelne Tétigkeiten konnten so leichter outgesourct werden (Klebe 2013).

Es ist anzunehmen, dass diese Trends die zuvor beschriebenen Effekte fiir Beschéftigte weiter verstérken.
Boes et al. (2014a u. 2016) warnen in diesem Zusammenhang vor fortschreitenden Prozessen einer Vermarkt-
lichung der Arbeit und dem damit steigenden 6konomischen Druck auf die Beschéftigten. Infolge des Trends
zur stérkeren Flexibilisierung der Arbeitsprozesse innerhalb der IKT-Dienstleistungsbranche konnten sich da-
mit klassische Angestelltenverhéltnisse zunehmend auflosen.

Derzeitig erlebter Arbeitswandel aus Sicht der Beschéftigten

Wie die Auswertungen von Klein et al. (2015, S. 201 ff.) nachfolgend illustrieren, sind die Beschiftigten der
IKT-Dienstleistungsbranche einem starken und schnellen Wandel ihrer Arbeitsgegenstinde, Arbeitsmittel und
Arbeitsabldufe ausgesetzt. Im Verlauf von 2 Jahren erbrachte die Hélfte der Beschiftigten z. B. komplett neue
bzw. deutlich verdnderte Dienstleistungen (Klein et al. 2015, S. 201, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall
2013) (Abb. IV.17). Dabei wurden 68 % der Beschiftigten auch oftmals mit einer umfassenden Verdnderung
ihrer IKT-Infrastruktur, z. B. durch die Einflihrungen neuer Computerprogramme, konfrontiert.

Dariiber hinaus sind neue Ausrichtungen im Hinblick auf Gegenstand und Arbeitsmittel sehr eng mit be-
trieblichen Strukturen und der Arbeitsorganisation verkniipft. Die Beschiftigten der IKT-Dienstleistungsbran-
che sind daher einem sich vielfach organisatorisch wandelnden Umfeld ausgesetzt (Abb. IV.18). Mehr als die

81 Der Begriff »System permanenter Bewihrung« wird in Boes und Bultemeier (2010) fiir den Kontext Bankenwesen und IT-Industrie

ausfiihrlich beschrieben (Boes/Bultemeier 2010).
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Halfte der Befragten gibt an, dass in ihrem unmittelbaren Arbeitsfeld Umstrukturierungen und Umorganisatio-
nen vorgenommen wurden. Bei knapp einem Drittel der Befragten wurden auch zunehmend freie Mitarbeiter,
Aushilfen, Praktikanten oder Leiharbeitnehmer eingesetzt (Klein et al. 2015, S. 202, basierend auf Rohrbach-
Schmidt/Hall 2013).

Abb. IV.17 Veranderungen des Arbeitsgegenstands in der IKT-Dienstleistungsbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 201, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

Abb. IV.18 Verdnderungen der betrieblichen Strukturen in der IKT-Dienstleistungsbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 202, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

Dieser umfangreiche Wandel erfordert von 58 % der Beschéftigten neue Kompetenzen (Klein et al. 2015,
S. 202, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013), eine Anpassung oder auch die komplette Neuausrichtung
bisheriger Tatigkeitsroutinen (Abb. IV.19).

Durch die verdnderten Anforderungen steigt auch die wahrgenommene Arbeitsintensitdt, 37 % der Be-
schéftigten in der IKT-Dienstleistungsbranche gaben an, im letzten Jahr in einem sehr hohen bzw. hohen Maf3
mehr Arbeit in der gleichen Zeit geleistet zu haben (Klein et al. 2015, S. 203, basierend auf Institut DGB-Index
Gute Arbeit 2014) (Abb. 1V.20).

Abb. IV.19 Auswirkungen des Wandels auf fachliche Anforderungen
in der IKT-Dienstleistungsbranche 2010-2012
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Abb. IV.20 Verdnderung der Arbeitsintensitét in der IKT-Dienstleistungsbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 203, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Die bisherigen Ergebnisse machen deutlich, dass Arbeit in der IKT-Dienstleistungsbranche rasanten Verande-
rungen unterliegt (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 203, basierend auf Institut DGB-Index Gute
Arbeit 2014). Dennoch sind mit dem Wandel nur geringe Angste verbunden, dass der eigene Arbeitsplatz iiber-
fliissig werden konnte. Ein GroBteil der Beschéftigten ist optimistisch, wenn es um die berufliche Zukunft und
um ihren Arbeitsplatz geht. Allerdings sind 18 % sehr hdufig bzw. oft besorgt, ihren Arbeitsplatz zu verlieren,
und 24 % machen sich sehr hdufig oder oft Sorgen, dass der Arbeitsplatz durch organisatorische oder technische
Veranderungen iiberfliissig wird (Abb. IV.21).

Trotz des kontinuierlichen technischen und organisatorischen Wandels ist die Branche durch eine hohe
Arbeitszufriedenheit gekennzeichnet. 66 % der Beschiftigten sind mit ihrer Arbeit zufrieden, 29 % sogar sehr
zufrieden (Klein et al. 2015, S. 204, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Dies beruht zu groen Teilen
auf der hohen Identifikation mit der Arbeit, gefolgt vom Einkommen und von der Arbeitszeit. Allerdings sehen
rund 40 % der Beschéftigten auch Defizite bei der Unternehmenskultur (Klein et al. 2015, S. 205, basierend auf
Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014), die sie sich offener und partizipativer wiinschen, sowie bei der Arbeits-
planung durch Vorgesetzte.

Abb. IV.21 Sorge um Arbeitsplatzverlust in der IKT-Dienstleistungsbranche
besorgt, Arbeitsplatz ‘ ‘ :
zu verlieren PEEES 37 44
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 203, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Im Folgenden soll fiir die wichtigsten Themenfelder Rationalisierung und Beschéftigung, Qualifikation und
Weiterbildung, Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit, Belastung und Gesundheit die Arbeitssituation in
der IKT-Branche beschrieben werden.
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Auswirkungen der Digitalisierung auf Rationalisierung und Beschaftigung 24
Beschiftigungseffekte

Neben den inhaltlichen Verdnderungen von Arbeit in der IKT-Branche stellt sich die Frage nach Beschifti-
gungseffekten, da dieser Aspekt im Zusammenhang mit der Digitalisierung oft diskutiert wird. Es ist anzuneh-
men, dass die zuvor beschriebenen Prozesse der Standardisierung und Modularisierung sowie die Entwicklung
eines globalen Arbeitsraumes erhebliche Auswirkungen bei der Arbeitsorganisation und damit auf Arbeit und
Beschiftigung nach sich ziehen werden (Klein et al. 2015, S. 229). Dabei ist eine groBflichige Ersetzung von
Arbeit in Deutschland durch Auslagerungsprozesse in andere Lénder aktuell nicht mit Daten zu belegen. An-
hand der Beschéftigtenentwicklung in der IKT-Branche kann die These zur Verlagerung von Beschiftigung in
grofBerem Ausmal} bislang nicht bestétigt werden, da in den IKT-Dienstleistungen und speziell im IT-Service
in den letzten Jahren kontinuierlich Arbeitskréfte eingestellt wurden. Daten des Statistsichen Bundesamtes zei-
gen, dass in 2015 mehr als 1,145 Mio. Menschen in der IKT-Branche tétig waren. Mehr als zwei Drittel waren
davon in der IKT-Dienstleistungsbranche titig (884.980 oder 77,3 %). Dies ist ein Anstieg der Beschiftigung
im IKT-Dienstleistungsbereich um 3,3 % (Statistisches Bundesamt 2016, S. 2). Die Branche ist mit mehr als
130.000 neu geschaffenen Stellen innerhalb der letzten 5 Jahre (Stand 2015) ein kontinuierlicher Jobmotor
(Bayer 2016). Die IKT-Dienstleister scheinen insgesamt von der fortschreitenden Digitalisierung der Wirtschaft
in anderen Branchen zu profitieren. So sehen Experten neben der Softwareentwicklung auch die Schnittstellen-
funktion der IKT-Branche als Ausriister fiir Industrie-4.0-Anwendungen als Treiber fiir zukiinftige Beschéfti-
gungszuwichse (Fuchs et al. 2015).

Im Hinblick auf die benétigten Qualifikationsanforderungen gibt es aber durchaus Ambivalenzen: Es be-
steht die Gefahr, dass viele der ehemals komplexen und auf subjektivem Erfahrungswissen beruhenden IKT-
Tatigkeiten noch weiter standardisiert, zerlegt und arbeitsteilig organisiert werden. Dadurch erhdht sich das
Offshoringpotenzial dieser Jobs, da gerade modularisierte und mit vielen Routineaufgaben behaftete Tétigkeiten
eher automatisiert oder verlagert werden kénnen (Acemoglu/Autor 2010; Frey/Osborne 2013; Pfeiffer/Suphan
2015b). Damit erdffnen sich fiir Unternehmen immer mehr Moglichkeiten, Arbeiten als Gesamtpaket oder auch
kleinteilig auszulagern. Beschiftigte in der IKT-Branche erleben diese Entwicklung, wenn auch nicht unbedingt
als direkten Arbeitsplatzverlust, so doch zunehmend als eine stetige Konkurrenzsituation in der selbst hochqua-
lifizierte Arbeitskrifte zunehmend austauschbar werden (Boes et al. 2016, S. 39) in einem »System permanenter
Bewidhrung« (Boes et al. 2014c, S. 63 ff.). Gewerkschaften sehen damit die IKT-Branche als Vorreiter einer
brancheniibergreifenden Entwicklung (Miiller 2015).

Beschiftigungsformen

Ist die Rede von zukiinftigen Beschiftigungsformen in der IKT-Branche, fallen oft die Begriffe Crowdworking
bzw. zunehmende Soloselbststindigkeit. Experten gehen gerade hier durch sich in Zukunft verstirkende Ratio-
nalisierungstendenzen und die Ausweitung von Projektarbeit von einer Zunahme an Crowdworkern bzw. gene-
rell von Soloselbststéindigen aus (Boes et al. 2014c). Gewerkschaften sehen die Branche auch hier als Vorreiter,
und zwar fiir interne sowie externe Crowdworkingformen, und warnen immer wieder vor der damit verbunde-
nen Gefahr von prekérer Beschiftigung (Benner 2015; IG Metall 2014b u. 2016b). Welche quantitativen Aus-
wirkungen neuere Entwicklungen wie Crowdworking fiir die IKT-Branche haben, lésst sich aber derzeit nur
schwer einschétzen. Folgt man den in der Arbeitsforschung diskutierten Szenarien, miissten sich ein Riickgang
der Festangestellten und gleichzeitig ein Anstieg an Freelancern und Soloselbststindigen abzeichnen (Klein et
al. 2015, S. 230 £.). Ab 2002 stieg zwar die Zahl der Selbststidndigen in Deutschland und erreichte 2012 ihren
Hochststand mit rund 4,5 Mio., wobei ein starkes Wachstum vor allem in den Unternehmensdienstleistungen
(57 %), Information und Kommunikation (42 %) beobachtet werden konnte, und auch der Anteil der Soloselbst-
standigen erhohte sich bis 2012 auf 57 % aller Selbststindigen (Mai/Marder-Puch 2013). Seitdem ist aber ein
kontinuierlicher Riickgang auf mittlerweile 4,3 Mio. Selbststdndige 2014 zu verzeichnen.” Aus den Berechnun-
gen von Klein et al. (2015, S. 184, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013), wird deutlich, dass auch wenn
die IKT- im Vergleich zur Automobilbranche durch einen hohen Anteil an Selbststandigen (12 %) und Freibe-
ruflern (5 %) gekennzeichnet ist (Rohrbach-Schmidt/Hall 2013), abhingige Beschéftigung (als Angestellte

82 https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/Konjunkturindikatoren/Arbeits-
markt/karb805.html?cms_gtp=145436 1ist%253D3 (22.4.2015)
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(74 %) oder Arbeiter (3 %) in der IKT-Dienstleisttungsbranche dominiert. Auch zeigt sich, dass die Mehrheit
der abhingig Beschéftigten iiber eine Festanstellung verfiigt (93 % vs. 7 % mit befristeten Vertrigen).

Bitkom (2014c) zéhlte 2014 100.000 aktive Freelancer in der IKT-Branche.® Wie viele davon im Rahmen
von Crowdsourcingplattformen im Haupterwerb arbeiten, kann auf Basis vorliegender Statistiken aber nicht
ermittelt werden, und auch der Branchenverband tut sich mit Einschitzungen dazu schwer. Das liegt vor allem
an einem Messbarkeitsproblem (Hinck 2016, S. 21). Leimeister (2015) verweist dabei auf die Schwierigkeit der
genauen Zuordnung: Werden z. B. eher die auf den Plattformen Registrierten, die tatsdchlich Aktiven, das Ein-
kommen oder das Arbeitszeitvolumen gezahlt (dazu auch Kap. 11.4.1)? Gemal einer Erhebung des Zentrums
fiir Europédische Wirtschaftsforschung (ZEW) existiert noch kein flichendeckender Einsatz von Crowdworking
in der IKT-Branche (Ohnemus 2015). Nur rund 5 % der befragten Unternehmen nutzten 2015 Crowdworking
fiir ihre Tatigkeiten, 45 % kannten den Begriff und das Konzept zum Zeitpunkt der Erhebung nicht einmal
(Ohnemus 2015, S. 3). Gewarnt wird in diesem Zusammenhang aber vor einer moglichen Unterschitzung des
Phianomens. Bei genauerer Analyse wiirden viele Unternehmen Formen des Crowdworking einsetzen, ohne
diese aber als solche zu deklarieren (Hinck 2016, S. 22 f.). Gerade der IT-Bereich sei Vorreiter beim Einsatz
von internem und externem Crowdworking. So kommen IBM Liquid oder auch Amazon Mechanical Turk, die
ersten und bekanntesten crowdbasierten Arbeitsplattformen, aus dem IKT-Bereich.

Laut Kempf (2015) ist kiinftig fiir 35 % der Unternehmen der verstérkte Einsatz von externen Spezialisten
von entscheidender Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg, derzeit ist das erst fiir 24 % der Fall. Jedes dritte
Unternehmen (31 %) will in Zukunft verstiarkt auf freie Mitarbeiter setzen. Auch bei den Beschéftigten selbst
deutet sich diesbeziiglich offenbar ein Bewusstseinswandel an. Besonders bei jungen Beschéftigten der Branche
sind Festanstellungen lidngst nicht mehr das ultimative Ziel. Viele konnten sich eine Selbststindigkeit gut vor-
stellen, um berufliche und private Belange besser zu kombinieren und gréBere Entscheidungsfreiheit zu haben
(Fahrion et al. 2015, S. 9). Besonders hochqualifizierte Experten wiirden sich nicht aus einer vermeintlichen
Verlegenheit heraus selbststdndig machen. Sie entscheiden sich ganz bewusst und aus freien Stiicken fiir dieses
flexible, von Selbstbestimmung geprigte Erwerbs- und Lebensmodell (Fahrion et al. 2015, S. 11).

Auswirkungen der Digitalisierung auf Berufsbilder, Qualifizierung und Weiterbildung 24
Qualifizierung und Weiterbildung

Die permanenten Innovationen und Verdanderungen in der Informations- und Kommunikationstechnologie ha-
ben zur Folge, dass sich der Arbeitsgegenstand und die Arbeitsumgebung stindig verdndern. Dementsprechend
miissen sich die Beschiftigten der Branche kontinuierlich fortbilden. Fiir 50 % der Beschiftigten haben sich so
innerhalb von nur 2 Jahren die von ihnen bearbeiteten IKT-Dienstleistungen komplett verdndert. Deshalb ist
besonders im IKT-Bereich die Devise des lebenslangen Lernens von entscheidender Bedeutung (Miiller 2015).
Beschiftigte miissen auf technologische Verdanderungen mit friihzeitigen Weiterbildungen reagieren, um durch
standiges Lernen ihre Fihigkeiten aktuell zu halten.

Neben dem stetigen Erwerb von IT-bezogenen Qualifikationen sind dabei vor allem der Erwerb von Softs-
kills sowie von interdisziplindrem und unternehmerischem Wissen relevant (dazu und zum Folgenden TAB
2017, S. 44 1.). Die teamorientierten Formen der Zusammenarbeit, die schon heute typisch fiir die Arbeitsorga-
nisation in der IKT-Dienstleistungsbranche sind, bleiben bestimmend. Dies erfordert von den Beschéftigten die
Bereitschaft, das eigene Wissen zu teilen, eine offene Kommunikation sowie das Vermdgen, selbstorganisiert
zu arbeiten. Durch die zunehmende Internationalisierung der Branche und ihrer Kundenstruktur zéhlen iiberdies
kulturelle Offenheit und Sprachkenntnisse zu den zukiinftigen Kompetenzanforderungen. Weiterhin bendtigen
Beschiftigte in IT-Berufen mehr Basiswissen in Themengebieten, die nicht zum Kern der eigenen Profession
zdhlen, weil sich die Zusammenarbeit zwischen IT-Dienstleistungsberufen und der Industrie immer starker ver-
zahnt. Dies bezieht sich primér auf betriebliches und iiberbetriebliches Prozess-Know-how. Hierunter wird die
Kompetenz verstanden, groflere Prozesszusammenhinge auch aus anderen Tatigkeitsbereichen in den Blick
nehmen zu kdnnen — etwa die Leistungserstellung in der Fertigung, Wartungszyklen oder generelle betriebliche
Fragestellungen —, um vor diesem Hintergrund passende IT-Systeme zu entwickeln.

83°90.000 IT-Fachleute waren 2014 als Selbststéindige titig. Etwa 72.000 erbrachten ihre Dienstleistungen ohne eigene Mitarbeiter, z. B.
als Freelancer, wihrend etwa jeder fiinfte Selbststdndige weitere Arbeitnehmer anstellte. Tétigkeitsschwerpunkte lagen beispielsweise
in der IT-Anwendungsberatung sowie in der Softwareentwicklung und Programmierung (Beckmann/Lindner 2016, S.324).
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Bei der Betrachtung verfiigbarer Daten aus der IKT-Branche durch Klein et al. (2015, S. 185 ff.) zeigt sich
zwar ein hohes Niveau an Ausbildungs- und Berufsabschliissen: Uber 40 % der Beschiiftigten verfiigen iiber
einen Fachhochschul- oder Universitdtsabschluss, 57 % iiber eine berufliche Ausbildung bzw. eine Aufstiegs-
fortbildung. Nur 3 % haben keinen Berufsabschluss (Klein et al. 2015, S. 186, basierend auf 1G Metall Vorstand
2013; Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014; Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Allerdings bildet die Hochschul-
oder Berufsausbildung oft nur die Basis fiir die spétere Arbeit, denn 37 % der Befragten aus der Branche iiben
eine Tatigkeit aus, die nichts mit ihrer Ausbildung zu tun hat. Dariiber hinaus geben 49 % der Beschéftigten an,
die fiir ihre Tétigkeit erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten in erster Linie durch Berufserfahrung erworben
zu haben (Klein et al. 2015, S. 187, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).

Die Relevanz von konstanter Weiterbildung ist dem GroBteil der Beschéftigten bewusst. Den stidndigen
Auf-und Ausbau von Kompetenzen beschreiben 76 % als notwendig, um auf dem Laufenden zu bleiben (Klein
et al. 2015, S. 187 ff.,, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) und damit dem stetigen Wandel und den
sich daraus ergebenden Anforderungen begegnen zu koénnen. Nur 18 % der Beschiftigten sind der Meinung,
fiir ihre Arbeit keine Weiterbildung zu benétigen. 68 % der Beschéftigten haben in den vergangenen Jahren
eine oder mehrere Fort- oder Weiterbildungen besucht, wobei der Schwerpunkt generell auf fachspezifischen
IKT-, Informatik- und Softwarefortbildungen (79 %) liegt, gefolgt von Themen zum Projektmanagement
(46 %) und zur Betriebswirtschaft (30 %) (Klein et al. 2015, S. 190, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall
2013). 73 % der Beschiftigten planen, auch zukiinftig sich weiterzubilden und damit ihre Fahigkeiten auszu-
bauen bzw. sich aktuellen Anforderungen anzupassen (Klein et al. 2015, S. 187, basierend auf Rohrbach-
Schmidt/Hall 2013).

Die hohe Schulungsbereitschaft spiegelt sich aber nur bedingt in der aktuellen Weiterbildungssituation in
den Unternehmen wider. Die branchenspezifische Auswertung der Daten des IG Metall Vorstand (2013) zeigt,
dass 63 % der Beschiftigten keine konkreten Angebote fiir Weiterbildung in ihren Unternehmen finden, und
56 % vermissen hier die aktive Unterstiitzung ihrer Vorgesetzten (Klein et al. 2015, S. 188). Qualifizierung
innerhalb der Unternehmen findet flir den Grofteil der Beschiftigten damit kaum statt. Fiir viele IT-Beschaf-
tigte, die keine oder nur wenige Moglichkeiten zur betrieblichen Weiterbildung haben, stellt dieser Umstand
eine hohe Belastung dar (Miiller 2015, S. 117; Roth 2014, S. 34 ff.).» Trotz dieser geringen Anreize erachten
dennoch viele Beschiftigte entsprechende Lehrgénge fiir notwendig und nutzen eigenmotiviert Angebote ex-
terner Anbieter. Daran lésst sich erkennen, dass die Weiterbildung fiir die Beschéftigten der Branche von hoher
Bedeutung ist (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 188 ff.).

Neben formalen WeiterbildungsmaBnahmen bietet sich vielen Beschéftigten die Mdglichkeit, das eigene
Wissen und Konnen informell innerhalb der Arbeit weiterzuentwickeln. Rund 80 % der Beschiftigten sehen
diese Moglichkeit in einem hohen bzw. sehr hohen Maf in ihrem Unternehmen als gegeben (Klein et al. 2015,
S. 190, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014). So lernen Beschéftigte etwa ad hoc in virtuellen
Lernforen oder Communitys mit Gleichgesinnten, die sich mit denselben Problemen und Herausforderungen
befassen, und sie lernen neue Fertigkeiten im Rahmen von Arbeitsprojekten. Die Bedeutung von Training on
the Job ist in der IKT-Branche nicht zu unterschétzen. 49 % der Beschéftigten geben an, die fiir ihre Tatigkeit
erforderlichen Kenntnisse in erster Linie im Rahmen ihrer Arbeit erworben zu haben (Klein et al. 2015, S. 187).
Als Hindernisse fiir beide Weiterbildungsarten erweisen sich fiir immerhin 54 % der Beschiftigten jedoch der
steigende Arbeitsdruck bzw. die fehlende Zeit (Klein et al. 2015, S. 188 f., basierend auf IG Metall Vorstand
2013). Dariiber hinaus wird es fiir Beschéftigte immer schwieriger, ausreichend Zeit und Ruhe im Arbeitsalltag
fiir Training on the Job zu finden, um sich in neue Systeme oder Aufgaben addquat einzuarbeiten.

Berufsbilder im Wandel am Beispiel des Fachinformatikers fiir Systemintegration

Neben dem hohen Anteil an akademischen Berufsabschliissen (40 %) verfiigen rund 57 % der Beschéftigten
der IKT-Branche iiber berufliche Ausbildungsabschliisse (Klein et al. 2015, S. 186, basierend auf IG Metall
Vorstand 2013). Der Fachinformatiker ist neben dem IT-Systemelektroniker, dem Informatikkaufmann und
dem IT-Systemkaufmann einer von vier Ausbildungsberufen fiir den IKT-Dienstleistungsbereich (zum Folgen-
den TAB 2017, S. 39 ff.). Die Ausbildung zum Fachinformatiker unterteilt sich in die zwei Fachrichtungen

84 43,8% der Beschiftigten aus der IKT-Branche belasten fehlende Weiterbildungsmoglichkeiten im Vergleich zu 28 % aller befragten

Beschiftigten in der Gesamterhebung des Instituts DGB-Index Gute Arbeit (2014). Die Daten fiir die IKT-Branche wurden in einer
Spezialauswertung berechnet (Roth 2014, S.34 {f.).
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Systemintegration und Anwendungsentwicklung. Speziell die Systemintegration erfahrt grolen Zuspruch bei
den Auszubildenden.

Fachinformatiker fiir Systemintegration sorgen fiir den reibungslosen Einsatz von IT in Unternehmen. Sie
planen, installieren und konfigurieren komplexe IT-Systeme und vernetzte Systeme, die sie auch betreuen und
verwalten. Sie arbeiten in der Regel als Dienstleister im eigenen Haus oder vor Ort beim Kunden, wo sie die
IT-Systeme entsprechend der spezifischen Kundenanforderungen einrichten und betreiben (BERUFENET
2016b). Zusitzlich beraten sie interne und externe Anwender, welche Hard- und Software zum Einsatz kommen
sollen. Hierzu beobachten sie den Markt flir IT-Technologien und -Systeme. Haufig iibernehmen Fachinforma-
tiker Schulungen von Anwendern. Sie sind mitunter auch verantwortlich fiir die Systemdokumentation, Erstel-
lung von Bedienhandbiichern oder Onlinehilfen.

Der Fachinformatiker fiir Systemintegration ist ein dreijahriger dualer Ausbildungsberuf. Rund 6.000 Per-
sonen beginnen jéahrlich eine Ausbildung, 17.000 Personen absolvieren sie zurzeit (BIBB 2016¢). Eine be-
stimmte Schulbildung ist fiir den Fachinformatiker nicht vorgeschrieben, jedoch zeigt die Praxis, dass Betriebe
iiberwiegend Auszubildende mit Hochschulreife einstellen (Stand 2013: 55 %;* BERUFENET 2016b). Auf Ba-
sis von Experteninterviews und eines Expertenworkshops im Rahmen eines Horizon-Scannings (TAB 2017)
ermittelte der TAB-Kooperationspartner VDI/VDE-IT fiir verschiedene Ausbildungsberufe, darunter den
Fachinformatiker Systemintegration, wie sich Kompetenzanforderungen unter dem Einfluss der Digitalisierung
zukiinftig verdndern konnten. Die Lernfelder, die aus Expertensicht in der Berufsausbildung des Fachinforma-
tikers Systemintegration wichtiger werden, spiegeln den fiir die IKT-Branche pragenden Digitalisierungstrend
wider. Der Fachinformatiker wird auch in den néchsten 10 Jahren umfassende Fachexpertise in seinen Kern-
kompetenzfeldern IT und den dort zu erwartenden technischen Entwicklungen wie Cloudcomputing, Internet-
telefonie, Kenntnisse zu Standards/Schnittstellen, zukiinftige Entwicklungen von IT-Infrastrukturen und Sicher-
heitsarchitekturen erwerben miissen, jedoch noch mehr als bisher Kompetenzen in vier weiteren thematischen
Bereichen:

~ Vom Fachinformatiker Systemintegration werden in Zukunft umfangreiche Kenntnisse iiber Geschifts-
prozesse (innerbetrieblich und in Betrieben des Kunden) sowie ein vielseitiger Uberblick iiber die Wert-
schopfungskette erwartet. Durch die starkere Verzahnung der Branchen muss Know-how in Bezug auf
Informatik einerseits und betriebliche Prozesse andererseits zunehmend miteinander verkniipft werden
konnen.

~ Da dem Fachinformatiker Systemintegration eine wichtige Rolle bei der Unterstiitzung digitaler Transfor-
mationsprozesse in Kundenbranchen zukommt, wird fiir ihn der Erwerb interdisziplindren Wissens immer
wichtiger, denn er muss in der Lage sein, mit Fachleuten aus unterschiedlichen betrieblichen Arbeits- und
Berufsfeldern zusammenzuarbeiten. Auch wird er zukiinftig vermehrt Dienstleistungen rund um die Kun-
denbetreuung erbringen miissen, wie (Fern-)Wartung, Pflege und Bereitstellung von Updates nach der
Implementierung von Produkten.

=~ Neben den verstirkten Kompetenzanforderungen im Bereich Markt und Kunden wird der Fachinformati-
ker Systemintegration ebenfalls seine Kenntnisse im Umgang mit Informationsquellen und Arbeitstechni-
ken ausbauen miissen. Dabei geht es sowohl um die Fahigkeit, Informationsquellen und Daten auf ihre
Giite und Sicherheit hin zu bewerten, als auch um die Kompetenz, die Moglichkeiten von Big Data zu
nutzen.

~ Zudem werden Softskills wichtiger, wie z. B. in den Bereichen Selbstorganisation, Teamarbeit und inter-
kulturelle Kommunikation.

Die Frage, ob in der IKT-Branche vor dem Hintergrund der skizzierten digitalen Entwicklung Berufsbilder ganz
wegfallen bzw. neue Berufsbilder entstehen, ist schwierig zu beantworten, da eine vergleichsweise grofie Unsi-
cherheit besteht, welche technologischen Spriinge in Zukunft zu erwarten sind (TAB 2017, S. 41, Abb. IIL.5).
Prinzipiell sehen Experten Ausbildungsberufe wie den Fachinformatiker fiir Systemintegration in ihrer jetzigen
Form fiir die Zukunft gut aufgestellt. Sich abzeichnende Verdnderungen in der Branche und neue Anforderungs-

85 Laut einer Umfrage aus dem Jahr 2013 verfiigten damals 55% der Auszubildenden iiber die allgemeine Hochschulreife, 38 % iiber
einen mittleren Bildungsabschluss, 5% iiber einen Hauptschulabschluss; 2 % konnten keinen Hauptschulabschluss nachweisen (BE-
RUFENET 2016b).
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profile fiir die IT-Ausbildungsberufe werden gerade fiir die bestehenden Berufsbilder definiert und sollen ent-
sprechend schnell in die Ausbildungsverordnungen eingearbeitet werden. Pfeiffer (2015c, S. 21 f.) verweist
darauf, dass die Durchléssigkeit von dualer zu akademischer Ausbildung generell zu verbessern ist.

Im Gegensatz zur dualen Berufsausbildung wird bei der akademischen Ausbildung durchaus das Potenzial
fiir weitere Spezialisierungen gesehen: Durch die zunehmenden Datenmengen infolge fortschreitender Digita-
lisierung in allen Bereichen der Gesellschaft und in verschiedenen Branchen wird ein groBBerer Bedarf fiir Data
Scientists vermutet, zu deren Aufgabenspektrum die Analyse und Interpretation grofer Datenmengen gehort.
Zu den potenziellen Spezialisten zdhlen auch Absolventen neuer hybrider Studiengédnge. Darunter werden
Hochschulausbildungen verstanden, die Themen aus zwei Studiengéingen zusammenfiihren, wie z. B. Maschi-
nenbau und Informatik.”” Zukiinftige Arbeitsschwerpunkte von Absolventen von Hybridstudiengéingen werden
vor allem im Projektmanagement gesehen (TAB 2017, S. 45 f.).

Die sich abzeichnenden Verdnderungen in der IKT-Ausbildung sind ein Spiegelbild der dynamischen Ver-
anderungen in der Branche. Pfeiffer (2015b, S. 24) verweist darauf, dass fiir IKT-Berufe der Umgang mit Kom-
plexitit, Unwigbarkeiten und Wandel allgegenwirtig ist und Beschiftigte komplexe Arbeitssituationen bereits
heute bewéltigen. Wandel wird in der IKT-Branche somit bereits aktiv gelebt. Die Unternehmen der Branche
sollten die guten Ausgangsbedingungen (hohes Qualifikationsniveau und hohe Weiterbildungsbereitschaft der
Beschiéftigten) nutzen und zukiinftig ausreichend Zeitressourcen und Konzepte fiir Weiterbildung und Training
on the Job bereitstellen.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit 25
Flexibilisierung der Arbeitszeit

Daten des BMWi (2013, S. 100) zeigen, dass flexible Arbeitszeitmodelle bereits heute schon mehrheitlich in
der IKT-Dienstleistungsbranche vertreten sind. So werden etwa Gleitzeit und Vertrauensarbeitszeit am meisten
genutzt (Abb. IV.22).

Feste Arbeitszeiten gibt es bei 33 % der Unternehmen und eine Arbeitszeitkontrolle durch Zeiterfassungs-
systeme findet nur in 10 % der Firmen statt. Die Arbeitszeiten bewegen sich zwar hauptséchlich innerhalb der
iiblichen Grenzen — 85 % der Beschiftigten arbeiten zwischen 7:00 und 19:00 Uhr (Klein et al. 2015, S. 190,
basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014) —, jedoch geben fast 40 % an, dass sich ihre tigliche Ar-
beitszeit aus betrieblichen Griinden héufig oder sogar stindig sehr kurzfristig dndert (Klein et al. 2015, S. 196,
basierend auf IG Metall Vorstand 2013) (Abb. 1V.23).

Die im Rahmen des DGB-Indexes (Klein et al. 2015, S. 196, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit
2014) erfassten vereinbarten und tatsdchlichen Arbeitszeiten machen deutlich, dass die Hélfte der Vollzeitbe-
schéftigten weit mehr als 40 Stunden pro Woche arbeitet, 15 % mehr als 48 Stunden (Abb. IV.24). 23 % der
Beschiftigten leisten diese Uberstunden sogar oft oder sehr hiufig unbezahlt. Gewerkschaften und Arbeits-
rechtler warnen hier schon seit Ldngerem vor verlédngerten Arbeitszeiten, die durch Vertrauensarbeitszeitmo-
delle und fehlende Arbeitszeitkontrollen beférdert wiirden (Daubler 2015a; IG BCE 2015; Roth 2014).

8  Seit Mitte 2015 untersucht das BIBB im Auftrag des BMWi dafiir Modernisierungsbedarfe in den vier IT-Ausbildungsberufen. Im
Projekt werden Vorschlige fiir die Fortschreibung und Erneuerung der vier Berufsausbildungen im IKT-Dienstleistungsbereich erar-
beitet. Dies schlieBt auch die Betrachtung von Ubergéingen zwischen Ausbildung, Fortbildung und Hochschule, d.h. einer Offnung
der dualen Ausbildung in Richtung Hochschulen, mit ein.

Weitere Beispiele neben der Maschinenbauinformatik sind Anlageninformatik, Instandhaltungsinformatik, Infrastrukturinformatik
oder Produktionsinformatik.
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Abb. V.22 Arbeitszeitmodelle in der IKT-Dienstleistungsbranche
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Quelle: ZEW Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013, nach BMWi 2013, S. 100

Abb. IV.23 Kurzfristige Anderung der Arbeitszeit in der IKT-Dienstleistungsbranche

Meine tagliche Arbeitszeit andert sich kurzfristig auf Anforderung des Betriebs.
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 196, basierend auf IG Metall Vorstand 2013
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Abb. IV.24 Arbeitszeiten in der IKT-Dienstleistungsbranche:
vereinbarte vs. tatsidchliche Wochenarbeitszeit
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 193, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Stindige Verfiigbarkeit

Bei der Diskussion iiber Arbeitszeitflexibilitat stellt sich die Frage, ob und inwiefern eine stindige Verfiigbar-
keit oder Erreichbarkeit verlangt und {iblich ist. Die in Kapitel II thematisierten Studien legen nahe, dass das
Phianomen der stdndigen Erreichbarkeit in der Arbeitswelt inzwischen weitverbreitet ist. Dies gilt auch fiir die
IKT-Branche (Abb. IV.25): Bei 67 % der Beschiftigten erwartet das Unternehmen, dass Erreichbarkeit auf3er-
halb der Arbeitszeit zum Beispiel per E-Mail oder Handy gegeben ist. Davon miissen 28 % sehr hiufig oder oft
erreichbar sein.

Die Zunahme der stdndigen Verfiigbarkeit ist nach Meinung von Experten auch in der umfangreichen
Verianderung der Arbeitsverhdltnisse allgemein zu suchen (Strobel 2013). Arbeitsverdichtung flihrt zu einer
stiarker wahrgenommenen Arbeitsbelastung, die oft durch Mehrarbeit auBerhalb der eigentlichen Arbeitszeit der
Beschéftigten kompensiert wird. Diese Gefahr zeigt sich auch in der IKT-Branche. 53 % der Beschiftigten
fiihlen sich durch eine zunehmende Arbeitsintensivierung stark bzw. sehr stark belastet (Klein et al. 2015,
S. 209, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014).
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Abb. IV.25 Erreichbarkeit auflerhalb der Arbeitszeit in der IKT-Dienstleistungsbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 197, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Verschiedene Risiken, aber auch Chancen werden mit der stdndigen Erreichbarkeit von Beschéftigten in Ver-
bindung gebracht (Carstensen 2016; Strobel 2013). Experten sehen z. B. einen Zusammenhang zwischen stén-
diger Erreichbarkeit und verminderter Erholfdhigkeit von Beschéftigten (Strobel 2013). Weitere negative Ef-
fekte sind die fehlende Planbarkeit und Einschrinkungen bei der Freizeitgestaltung. Auch kann dies negative
Auswirkungen auf das Wohlbefinden haben.

Positiv an der Mdoglichkeit der Erreichbarkeit ist die damit verbundene Gelegenheit, Arbeitszeit und Ar-
beitsort flexibler zu gestalten. Carstensen (2016, S. 41) sieht darin Vorteile fiir eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Ein weiterer positiver Aspekt wird in der Mdglichkeit gesehen, schneller Hilfestellungen
von Kollegen oder Vorgesetzten zu erlangen (dazu und zum Folgenden Strobel 2013, S. 19). Auch wird darauf
verwiesen, dass viele jiingere Beschiftigte es gewohnt sind, stdndig online zu sein, zu kommunizieren und
Informationen abzurufen und deshalb auch mit der dauernden Erreichbarkeit kein Problem hétten. Oft bleibt
unklar, inwiefern stindige Erreichbarkeit selbstgetrieben, das heifit freiwillig ist, oder in Unternehmen ein in-
direkter Zwang dazu besteht. Laut Strobel (2013, S. 19) haben die Beschiftigten die mdglichen negativen Fol-
gen flir Erholung und Wohlbefinden oft gar nicht im Blick.

Grundsitzlich kénnen sich flexible Arbeitsverhdltnisse nur dann positiv auswirken, wenn die Mitarbeiter
selbst iiber die Ausgestaltung entscheiden kdnnen (dazu und zum Folgenden Strobel 2013, S. 18). Insbesondere
im Hinblick auf die Erreichbarkeit ist das Ausmaf} von Selbst- und Fremdsteuerung entscheidend. Wichtig ist
dabei, dass der Arbeitnehmer grundsétzlich Einfluss nehmen und auch Nein sagen kann bzw. iiber die Freiheit
verfiigt, Anfragen von Kollegen, Vorgesetzten und Kunden in seiner Freizeit ohne Sanktionen zu ignorieren.

Flexibilisierung des Arbeitsortes

Wenn es in den Digitalisierungsszenarien um den Arbeitsplatz 4.0 geht, verliert der klassische Biiroarbeitsplatz
mit Anwesenheitspflicht immer mehr an Bedeutung. Die bekannteste Form der rdumlichen Arbeitsflexibilitdt ist
das Homeoffice. Formen wie Coworking* und Desksharing® sind dagegen neuere flexible Arbeitsplatzmodelle

8 Coworking Spaces bieten Biirordume auBerhalb des Unternehmens, die individuell angemietet und — oft gemeinschaftlich mit anderen

— genutzt werden konnen (dazu und zum Folgenden BMWi 2013, S.97). Dieses Arbeitsplatzmodell bietet beispielsweise Freelancern
oder Selbststindigen eine Moglichkeit, vergleichsweise giinstig Biirordume und die entsprechende Infrastruktur zu nutzen. Vom Prin-
zip her sind es Biirogemeinschaften, wie sie schon seit Jahrzehnten betrieben werden.

8 Desksharing heiBt zunéchst einmal, dass sich eine bestimmte Anzahl von Beschiftigten eine begrenzte Anzahl von Arbeitsplitzen

bzw. Tischen teilt (dazu und zum Folgenden Martin/Rundnagel 2004, S.30 f.). Stammarbeitsplitze gibt es damit nicht mehr. Jeder
Mitarbeiter wéhlt seinen Wirkungsbereich tiglich aufs Neue. Arbeiten die Beschiftigten im Vertrieb oder Kundendienst, also haufig
aufler Haus, oder wurde Telearbeit eingefiihrt, dann bietet sich Desksharing an.
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(dazu und zum Folgenden BMWi 2013, S.98 f.). 61 % der Unternehmen der IKT-Dienstleistungsbranche in
Deutschland machen mindestens von einem dieser drei Modelle Gebrauch. Damit liegt dieser Wirtschaftszweig
zusammen mit der Medien- und Kreativbranche zwar deutlich vor anderen Branchen, was den Einsatz flexibler
Arbeitsplatzmodelle angeht. Aber entgegen vieler Feuilletondarstellungen vom allgegenwértigen Coworking- o-
der Desksharingarbeitsplatz der Zukunft zeigt sich in der IKT-Branche, dass unter den drei flexiblen Arbeitsplatz-
modellen noch immer das traditionelle Homeoffice dominiert. Homeoffice wird bei 61 % der IKT-Dienstleister
angeboten, Coworking bei 12 % und Desksharing sogar nur bei 9 % der befragten Unternehmen (Abb. IV.26).

Auch sind flexible Arbeitsplatzmodelle in IKT-Unternehmen ab 100 Beschéftigten deutlich weiter ver-
breitet als in KMU (BMWi 2013, S. 98) (Abb. IV.27). Allerdings zeigt sich eine grofle Diskrepanz, wenn man
den Anteil der Unternehmen, die flexible Arbeitsplatzmodelle anbieten, dem Anteil der Beschiftigten gegen-
iiberstellt, die diese auch nutzen. Bei den 57 % der IKT-Unternehmen, die Homeoffice anbieten, machen nur
knapp 12 % der Beschiftigen davon Gebrauch. Ahnlich verhilt es sich bei Desksharing (9,1 % vs. 1,9 %) und
Coworking (10,9 vs. 1,4 %; BMWi 2013, S. 99).

Abb. IV.26 Nutzung von flexiblen Arbeitsplatzmodellen
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33,9 1 1 1
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60,7 1
IKT-Dienstleister ! : :
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Medien | w |
technische 33’73 3 3
Dienstleister ! | |
Beratung/ ‘ 51,6 1
Kreativwirtschaft l l l

40 60 80

Anteil der Unternehmen in %
Homeoffice M Coworking M Desksharing

Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013, nach BMWi 2013, S. 98

Was aus den Zahlen nicht klar hervorgeht, ist, ob es die Unternehmen sind, die ihren Mitarbeitern nur ungern
zugestehen, ihre Arbeit von auflerhalb zu verrichten, oder ob die Mitarbeiter lieber vor Ort tétig sind (BMWi
2013, S. 100). Die Griinde dafiir mogen vielfiltig sein, aber Experten sehen Ursachen hierfiir oft auf Unterneh-
mensseite. So sind selbst IKT-Unternehmen, in denen die Digitalisierung bereits weit fortgeschritten ist, immer
noch von einer starken Prasenzkultur gepréagt (Bitkom 2015b). Homeofficeangebote auf dem Papier scheitern
dann oft an der alltiglichen Arbeitsrealitit. Zugleich erwartet jedoch fast jedes dritte Unternehmen der Branche,
dass Homeoffice in Zukunft wichtiger wird (Bitkom 2015b).
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Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben

Flexible Arbeitszeit- und Arbeitsplatzmodelle gelten weithin als Voraussetzung fiir eine bessere Vereinbarkeit
von Privatleben und Beruf (zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 199 f., basierend auf IG Metall Vorstand 2013).
81 % der Arbeitnehmer in der IKT-Dienstleistungsbranche wiinschen sich die Moglichkeit, ihre Arbeitszeit
voriibergehend reduzieren zu kénnen.

Abb. IV.27 Nutzung flexibler Arbeitsplatzmodelle nach GroBenklassen*®
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Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013, nach BMW1i 2013, S. 98

Abb. 1V.28 Voraussetzungen fiir Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
in der IKT-Dienstleistungsbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 200, basierend auf IG Metall Vorstand 2013
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In Abbildung I'V.28 sind dariiber hinaus weitere Voraussetzungen dargestellt, damit aus Sicht der Beschiftigten
private und berufliche Interessen nicht kollidieren. Insbesondere eine kurzfristige Flexibilitdt der Arbeitszeit
(86 % Zustimmung), aber auch die Moglichkeit, regulére Arbeit zeitweise von zu Hause erledigen zu konnen
(Homeoffice mit 62 % Zustimmung) hilft den Beschiftigten, beide Lebensbereiche miteinander in Einklang zu
bringen. Vergleichsweise gering ist der Wunsch nach geregelten Arbeitszeiten mit einem klar festgelegten Be-
ginn und Ende (55 %), um so das Privatleben optimal organisieren zu kdnnen.

In der Arbeits- und Alltagsrealitéit geben 65 % der IKT-Beschéftigten an, dass es ihnen hiufig gelingt, bei
ihrer Arbeitszeitplanung auf familidre und private Interessen Riicksicht zu nehmen — allerdings erreichen dies
immerhin 32 % nur manchmal und 4 % nie (Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).

Bei einer genaueren Betrachtung der einzelnen Instrumente zeigen sich auch in der IKT-Branche grof3e
Unterschiede. Wie bereits beschrieben, werden Homeofficeoptionen von den Mitarbeitern nur sehr wenig ge-
nutzt. Wunsch und Realitdt scheinen hier sehr stark auseinanderzugehen. Als Hauptgrund gegen die Nutzung
von Homeoffice nennen rund 80 % der Unternehmen, dass die Anwesenheit der Mitarbeiter unabdingbar ist
(hierzu und folgend BMWi 2013, S. 100). Als zweitwichtigster Grund wird angefiihrt, dass diese Arbeitsform
nicht zur Unternehmensphilosophie passt. Andere Griinde, wie geringe Kontrollmdglichkeit, technische Prob-
leme oder zu hohe Kosten, gelten als weniger relevant (Abb. IV.29). Homeofficeoptionen scheitern nicht so
sehr an technischen Problemen, sondern mehrheitlich an der Unternehmenskultur.

Ein weiteres Instrument zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie stellen Teilzeitvertrage dar.
Allerdings stoBt dieses Instrument schnell an branchenspezifische Grenzen. Nur einzelne grofie Firmen (wie
z. B. IBM) haben Firmentarifvertrdge, die beispielsweise eine Riickkehr von Mitarbeitern nach der Elternzeit
insbesondere in Form von Teilzeitarbeit ermdglichen (Klenner et al. 2013, S. 14). Auch sind es vor allem
Frauen, die von dieser Option Gebrauch machen. So arbeiten mehrheitlich Frauen, die Kinder haben, durch-
schnittlich 2,4 Stunden weniger als ihre kinderlosen Kollegen (Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Gerade viele
kleine IT-Unternehmen und Start-ups sehen Teilzeitoptionen eher als unwirtschaftliche Belastung denn als Nut-
zen. Oft wird in diesen Unternehmen nur im Verwaltungsbereich Teilzeitarbeit angeboten.

In Bezug auf den vieldiskutierten Fachkriftemangel in der IKT-Branche und hinsichtlich der zahlreichen
Initiativen, Frauen und junge Midchen fiir IT-bezogene Berufe zu begeistern, zeigt eine nichtreprisentative
brancheninterne Umfrage der Initiative »Ich bin mehr wert« von 2010 das schwierige Umfeld.*

% www.ich-bin-mehr-wert.de/specials/frauen/umfrage-1/ (3.4.2016)



Drucksache 19/8527 -102 - Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Abb. V.29 Unternehmerische Griinde gegen Homeoffice

Anwesenheit 80,9

79,3

Philosophie/

6
43,3

geringe
Kontrollmoglichkeit

zu hohe Kosten

technisch zu
kompliziert

sonstiges

0

50 75 1
Angaben in %

0

IKT-Branche Medien

M technische Dienstleister M Beratung/Kreativwirtschaft

Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, 2013, nach BMWi 2013, S. 100

So sehen 35 % der befragten 138 Frauen ihre Arbeitszeiten als eher schlecht bis schlecht vereinbar mit Familie
oder sozialem Umfeld. Kritisch bewerten die Frauen auch die Kinder- bzw. Familienbetreuung: 51 % geben
hier eher schlechte Noten. Auf individuelle Kinderbetreuung durch Firmenkitas oder firmeninterne Betreuungs-
angebote konnten nur 15 % zuriickgreifen.

Grofle Firmen verfiigen zwar hier in der Regel iiber eine Reihe von MaBinahmen. So sieht etwa Microsoft
eine bessere Vereinbarkeit dadurch gewéhrleistet, dass die Angestellten selbst entscheiden diirfen, wann und
wo sie arbeiten, wenn das Arbeitsergebnis insgesamt stimmt. Ist das Kind einmal krank, stellt ein Tag Home-
office kein Problem fiir die Mitarbeiter dar (Budde 2014). Auch bei anderen IKT-Dienstleistern gibt es tarifliche
Regelung zur selbstverantwortlich festgelegten Verteilung der Arbeitszeit unter Abwégung betrieblicher und
personlicher Belange (Hofmann et al. 2017, S. 9 ff.). Es gibt jedoch keine verwertbaren Daten wie sich in der
Realitdt das Zusammenspiel zwischen flexiblen Arbeitszeit- und Vereinbarkeitsregelungen mit der starken Leis-
tungsorientierung der Branche darstellt.

Mit dem Pilotprojekt »Familienfreundliche Méannerkarrieren« in der IT-Branche in Nordrhein-Westfalen
wird der Fokus bewusst auf Familienvéter gerichtet, denn oft genug sind es immer noch mehrheitlich Frauen,
die Familienbelange und Beruf miteinander in Einklang bringen miissen. Im Projekt versuchen kleinere IT-
Unternehmen — mithilfe von Homeofficeangeboten, familienfreundlicher Urlaubszeitplanung und flexibel zu
vereinbarenden Arbeitszeiten — Familienvétern die Balance zwischen Familie und Beruf zu ermoglichen (Ka-
nellos 2014).
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Modelle wie Gleitzeit oder Vertrauensarbeitszeit konnen generell eine bessere Vereinbarkeit von berufli-
chen und privaten Belangen ermoglichen. Auch die Verfiigbarkeit per digitale Kommunikationsmedien auf3er-
halb der eigentlichen Arbeitszeit kann in diesem Kontext eine Chance fiir Beschéftigte darstellen, Privatleben
und Beruf besser zu koordinieren. Allerdings zeigt sich, dass sich trotz aller propagierten Flexibilitdt viele Un-
ternehmen schwertun, vertraglich abgesicherte, strukturierte Angebote umzusetzen (Hofmann et al. 2017, S. 7).

Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitsbelastung
und Gesundheit 2.6

Digitalen Technologien werden immer wieder physische und psychische Entlastungsmoglichkeiten fiir Be-
schiftigte zugeschrieben. Aus Sicht der Beschéftigten bedeuten der zunehmende Einsatz digitaler Technik und
die voranschreitende Vernetzung jedoch nicht automatisch eine Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen. Im
Gegenteil, wie neuere brancheniibergreifende Auswertungen des Instituts DGB-Index Gute Arbeit (2016)* zei-
gen: 46 % der Arbeitnehmer, die in hohem oder sehr hohem MaB digitalisiert arbeiten, geben an, dass ihre
Arbeitsbelastung grofer geworden ist. 45 % sehen keine Verdnderung und lediglich 9 % fiihlen sich durch die
Digitalisierung entlastet. Dieser Trend zeigte sich bereits 2012 in &hnlicher Form auch fiir die Beschéftigten der
IKT-Branche. 40 % der Beschéftigten in der IKT-Dienstleistungsbranche empfinden Stress, stirkeren Arbeits-
druck und eine zunehmende Arbeitsintensivierung aufgrund technischer und organisatorischer Verdnderungen
(Klein et al. 2015, S. 208, basierend auf Rohrbach-Schmid/Hall 2013).

Lange Zeit galten hochqualifizierte Tétigkeiten im IKT Bereich als Paradigma »gesunder« Arbeit (Boes et
al. 2010): kaum physische Belastungen wie bei korperlicher Arbeit, dazu hohe Freiheitsgrade und Kreativitét
in der Ausiibung der Tétigkeiten. Boes et al. (2011) diagnostizieren jedoch eine Entwicklung in der IKT-Indust-
rie vom Eldorado »guter Arbeit« zur »Burn-Out-Zone«. Hier haben sich Arbeitsweisen und -strukturen grund-
legend verédndert. Rasante technische Veranderungen, sich schnell wandelnde inhaltliche Anforderungen, per-
manente Reorganisation, zunehmende Projektarbeit und eine starke Leistungsorientierung sind fiir viele IKT-
Beschiftigte allgegenwiértig. Dazu zeichnet sich die Branche durch einen vermehrten Einsatz von IKT-Techno-
logien aus, die ein Arbeiten jederzeit von allen Orten ermoglicht und damit bestehende Flexibilisierungs- und
Entgrenzungstendenzen weiter vorantreibt (Boes et al. 2011). Mehr als 67 % der Beschéftigten sind auch au-
Berhalb ihrer Arbeitszeit iiber mobile Endgerite erreichbar. Experten verweisen in diesem Zusammenhang auf
mogliche negative Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlbefinden (Strobel 2013). Dabei zeigt sich mit Blick
auf den aktuellen Gesundheitszustand der Beschéftigten, dass Belastungssymptome wie allgemeine Miidigkeit,
Mattigkeit oder Erschopfung (47 %) und Schmerzen im Nacken- bzw. Schulterbereich (43 %) bereits zu den
hiufigsten Beschwerden in der IKT-Branche gehdren (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 211 f,,
basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Weitere 29 % der Befragten beschreiben sich als nervos und reiz-
bar. Zudem leidet etwa jeder Vierte an ndchtlichen Schlafstorungen oder an kdrperlicher Erschopfung. Auffillig
ist, dass nur ein Fiinftel der Betroffenen mit diesen (eher) psychischen Beschwerden érztliche Hilfe in Anspruch
nimmt. Auch moglicherweise als Folge der Arbeitsverdichtung fallt die Tendenz ins Auge, dass viele Beschéf-
tigte trotz Krankschreibung zur Arbeit gehen. 48 % gaben an, trotz Krankheit an mehr als 10 Arbeitstagen zur
Arbeit gegangen zu sein.

Hier sehen Experten Handlungsbedarf auf individueller sowie auf betrieblicher Ebene (dazu und zum Fol-
genden Strobel 2013, S. 20 ff.).2 Denn wie bei der Technik wird die IKT-Branche auch beziiglich Gesundheit
und Belastung als Vorbotin brancheniibergreifender Trends gesehen. Die 6ffentliche Debatte {iber Stress und
Burnout ist dafiir ein zentraler Ausdruck. So werden auf der individuellen Ebene verschiedene Strategien emp-
fohlen: etwa sich bewusst mit dem Thema Arbeit, Erholung und Freizeit auseinanderzusetzen, sich Freirdume
ohne Smartphone zu schaffen, auf Abgrenzung zwischen Freizeit und Arbeitssphére zu achten oder auch einen

1 Die Zahlen sind erste Ergebnisse aus der bundesweit reprisentativen Beschiftigtenbefragung zum DGB-Index Gute Arbeit 2016 mit

dem Schwerpunkt Digitalisierung der Arbeitswelt. Befragt wurde eine Zufallsstichprobe von 9.737 abhéngig Beschiftigten mit einer
Wochenarbeitszeit von mindestens 10 Stunden aus allen Branchen, Einkommens- und Altersgruppen, Regionen und Betriebsgrofen.
Fiir die Auswertung zu den Folgen der Digitalisierung fiir die Arbeitsbelastung wurden die Angaben der Untergruppe von 6.314 Be-
fragten herangezogen, die nach eigenen Angaben in hohem oder sehr hohem Mafie von der Digitalisierung betroffen sind (Institut
DGB-Index Gute Arbeit 2016).

Fiir die Studie von Strobel (2013) wurden 2012 qualitative Interviews mit 16 Fachexperten der Arbeitspsychologie, -soziologie und
—wissenschaften durchgefiihrt. Zusétzlich wurden aus unterschiedlichen Branchen 12 Unternehmensvertreter aus betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement befragt (2013, S. 11 f.).
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verniinftigen Umgang mit den neuen technischen Moéglichkeiten zu erlernen. Auf der betrieblichen Ebene for-
dern laut der Studie von Strobel (2013) verschiedene Experten, die Themen Stress, Erreichbarkeit und Leis-
tungsfahigkeit der Mitarbeiter stirker als Gesamtaufgabe und Leitlinie im Unternehmen zu etablieren und so
den verantwortungsvollen Umgang mit Flexibilitit und Erreichbarkeit in Personalgesprachen, auf Mitarbeiter-
schulungen und in Meetings stirker zu thematisieren. Fiihrungskrifte spielen hier eine zentrale Rolle. Denn
zum einen sind diese in besonderem Mal von unternehmerischen Flexibilitdtsanforderungen, Mehrarbeit und
Erreichbarkeit selbst betroffen, zum anderen sind Fiihrungskrifte in ihrem eigenen Verhalten Vorbild und Un-
ternehmenskulturpromotoren. Ohne ihre aktive Unterstiitzung und Akzeptanz sowie das eigene veranderte Ver-
halten diirften betriebliche MaBnahmen zum Scheitern verurteilt sein. Einige Experten und Gewerkschaften
sehen auch in der rechtlichen Festsetzung von MaBinahmen gegen Stress, wie z. B. das Recht auf Nichterreich-
barkeit oder eine Anti-Stress-Verordnung, als Mdglichkeit, Beschiftigte vor psychischen Gesundheitsbelastun-
gen besser zu schiitzen (Déubler 2015a; Schwemmle/Wedde 2012) (Kap. V.2.3).

Zwischenfazit 2.7

Mit der Entwicklung des global vernetzten Informationsraumes zum Fundament einer digitalen Arbeitswelt
werden in der IKT-Dienstleistungsbranche Verdnderungen angestofen, deren disruptive Kraft weitreichend ist
(Boes et al. 2016, S. 39). Die Branche wird derzeit von zwei groflen zusammenhéngenden arbeitsorganisatori-
schen Trends beeinflusst: zum einen von der Rationalisierung der Wissensarbeit mit kontinuierlichen Standar-
disierungen und Restrukturierungen und zum anderen von zunehmender Projektarbeit mit flexiblen Arbeits-
strukturen. Beide Trends erhalten durch die IKT-Infrastruktur und neuere technische Entwicklungen wie
Cloudcomputing einen weiteren Schub. Zuséitzlich dazu ermoglicht die fortschreitende Digitalisierung die Ent-
stehung eines vernetzten Arbeitsraumes fiir die (globale) Verteilung von Arbeit. Kosten- und Innovationsdruck
auf die IKT-Dienstleistungsunternehmen in Deutschland werden durch die globale Ausrichtung der Branche
immer grofer. Inwieweit Rationalisierung, Outsourcing und digitale Trends wie Cloud- und Crowdworking zu
groBflachigen Beschéftigungsverlusten fiihren werden, ist noch unklar. Trotz des kontinuierlichen technischen
und organisatorischen Wandels sehen Experten mehrheitlich positive Beschéftigungspotenziale fiir die IKT-
Branche in Deutschland, gehen aber von einer starken Verdnderung der Arbeitsstruktur selbst aus (Pfeif-
fer/Suphan 2015b; Boes et al. 2016; Miiller 2015). Wie sich die eigentlichen Beschéftigungsverhiltnisse in der
Zukunft strukturell gestalten, ist noch nicht abzusehen. Viele Szenarien sind hier denkbar. Weiterbildung und
Weiterqualifizierung sind fiir IKT-Beschéftigte essenziell. Neben den verstirkten Kompetenzanforderungen im
eigenen IKT-Feld werden auch zunehmend fachiibergreifende Prozesskenntnisse aus anderen Bereichen ent-
scheidend. Durch die internationalisierte Projektarbeit werden breitgefacherte Softskills wichtiger, wie z. B.
Selbstorganisation, Teamarbeit, interkulturelle Kommunikation und Sprachen.

Die vorliegenden Daten bescheinigen den Beschiftigten der IKT-Branche trotz technischer und organisa-
torischer Umbriiche eine hohe Arbeitszufriedenheit. Dies zeigt sich besonders bei Art und Inhalt der Téatigkeit,
das heif3t durch eine hohe Identifikation mit der Arbeit, beim Einkommen, bei der Arbeitszeit, den Vorgesetzten
und Arbeitsmitteln. Zwar gibt es in der Branche bereits heute starke Flexibilisierungs- und Entgrenzungsten-
denzen, sichtbar in den Daten zu Flexibilitit, Mehrarbeit und stindiger Verfiigbarkeit. Aber auf die Arbeitszu-
friedenheit der Beschiftigten scheinen diese sich zumindest vordergriindig nicht negativ auszuwirken. Die hohe
Arbeitszufriedenheit sollte aber nicht iiber die bei Beschiftigten bereits sichtbaren arbeitsbedingten Belastungs-
symptome und Gesundheitsbeschwerden hinwegtiduschen. Viele IKT-Beschéftigte klagen iiber zunehmenden
Stress und stetig steigenden Arbeitsdruck sowie Schlafstorungen und Erschopfungszustinde. Es besteht gerade
in diesem Punkt Handlungsbedarf auf individueller bzw. auch auf betrieblicher Ebene (Klein et al. 2015, S. 208,
basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014 und Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).

Die Umsetzung der oft propagierten besseren Vereinbarkeit von Familie und Berufist aus den hier verfiig-
baren Daten nur bedingt ablesbar. Zwar bieten IKT-Dienstleistungsunternehmen stirker als andere Branche
flexible Arbeitszeit- und Arbeitsplatzmodelle an. Doch Homeofficeoptionen werden nur punktuell genutzt.
Gleichberechtigte Modelle fiir Méanner und Frauen sind eher selten. Somit scheinen Priasenzkultur und erlebte
Arbeitsrealitdt innovativen Losungen noch immer im Weg zu stehen. Fragen bleiben auch im Hinblick darauf,
welche Auswirkungen die sichtbaren Entgrenzungstendenzen auf die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf
bzw. auf das Familienleben der Beschéftigten haben. So kann die stindige Verfiigbarkeit und die damit einher-
gehende Entgrenzung von Arbeit und Privatleben als eine weitere Kompensationsform angesehen werden, um
mit dem gestiegenen Arbeitsdruck und der zunehmenden Arbeitsintensitét in der Branche umzugehen (Strobel
2013, S. 20 ff.).
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Experten pladieren fiir eine verdnderte Fithrungskultur, die sich stirker proaktiv mit dem leistbaren Ar-
beitspensum und der daraus entstehenden Belastung auseinandersetzt und diese auch beriicksichtigt. Gerade bei
Projektarbeit miisste das Management den Beschiftigten mehr Spielraum fiir eine realistische Planung und fiir
zielfiihrende Entscheidungen entgegenbringen. Projektpléne, die Jahre im Voraus Detailabldufe auffiihren, er-
scheinen zunehmend iiberholt, da Kundeneinbezug und Flexibilitit kaum integrierbar sind und somit eine sinn-
volle Planung obsolet erscheint. Dafiir sind agile Methoden, die direkt die Beschéftigten mit einbeziehen, viel-
leicht eine Moglichkeit, mit diesen Verdnderungen im Sinne guter Arbeit umzugehen. Denn grundsétzlich kon-
nen die Auswirkungen von flexiblen Arbeitsverhdltnissen nur dann positiv genutzt werden, wenn die Mitarbei-
ter mit dem Unternehmen gemeinsam iiber die Ausgestaltung entscheiden konnen. Dass hier in der Branche
noch Defizite bestehen, zeigen die Einschitzungen von vielen IKT-Beschiftigten, die sich eine offenere und
partizipativere Unternehmenskultur wiinschen (Klein et al. 2015, S. 205, basierend auf Daten des Instituts DGB-
Index Gute Arbeit 2014 und Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).

Gesamtfazit 3

In beiden analysierten Branchen vollziehen sich weitreichende Verdnderungen — sei es durch die Einfiihrung
neuer Technologien, Produktions- und Arbeitsweisen, wie Industrie 4.0, Cloudcomputing und Big Data, oder
durch verdndertes Kéuferverhalten, neue Marktanforderungen und -teilnehmer. Diesen Herausforderungen
miissen die Unternehmen beider Branchen mit der Entwicklung von innovativen Geschéftsfeldern und -model-
len und neuen Arbeitskonzepten begegnen.

Die hier verwendeten quantitativen Datensiitze bieten einen Uberblick iiber die gegenwiirtige Ausgestal-
tung der Arbeit in beiden Branchen und legen so den Status quo dar. Die in den zuvor geschilderten Arbeitsbe-
dingungen in den vier Themenfeldern Rationalisierung und Beschéftigung, Qualifikation und Weiterbildung,
Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit, Belastungs- und Gesundheit dienten als Basis dafiir, die in der-
zeitigen Trendstudien kursierenden Vorstellungen und Erwartungen fundiert evaluieren und einordnen zu kon-
nen. Dabei zeigt sich, dass es zwischen den Branchen zwar viele dhnliche, zugleich aber auch unterschiedliche
Entwicklungen hin zu einer Arbeitswelt 4.0 gibt. So sind beide durch eine extrem hohe technische bzw. digitale
Durchdringung gekennzeichnet. In der Automobilindustrie ist bereits heute ein Grofiteil der Produktion auto-
matisiert. Die Produktion wird mit den Industrie-4.0-Anwendungen (Kap. II1.1) zukiinftig jedoch immer ver-
netzter und weitgehend selbststandiger ablaufen konnen. Industrie 4.0, Cloudcomputing und Big Data er6ffnen
der IKT-Dienstleistungsbranche neue innovative Geschiftsfelder.

Unterschiede bestehen aktuell noch in der individuellen Nutzungshéaufigkeit von IKT durch die Beschaf-
tigten. Fiir IKT-Beschéftigte sind Computer, Laptop und Internet die alltiglichen Arbeitsmittel. Fiir Beschéf-
tigte in der Automobilproduktion gilt das bislang nur fiir ausgewéhlte Arbeitsbereiche. Trends wie Cloudcom-
puting oder Big Data scheinen zwar medial mit IKT-Unternehmen starker verkniipft zu sein, aber auch in der
Automobilindustrie werden bereits heute schon Aufgaben und Projekte {iber die Cloud gesteuert und Big-Data-
Anwendungen zur Produktionsanalyse und Prozessoptimierung eingesetzt.

Erwartungen wie die Auflosung der Normalarbeitsverhéltnisse und die grofflachige Entstehung von So-
loselbststandigkeit durch die Digitalisierung sind fiir beide Branchen derzeit mit den vorhandenen Daten nicht
ableitbar. Beide sind immer noch grofitenteils durch traditionelle Normalarbeitsverhéltnisse in Vollzeit gekenn-
zeichnet. Allerdings gibt es in beiden Branchen anhaltende Trends zum Einsatz von Leiharbeitnehmern und
externen Beschéftigten. Crowdworking wird, wenn {iberhaupt, nur punktuell eingesetzt.

Deutlichere Unterschiede zeigen sich indessen bei Flexibilisierung und Entgrenzung. Die in Kapitel II dis-
kutierte Flexibilisierung von Arbeit und die damit mdglicherweise einhergehende Entgrenzung zwischen Arbeit
und Privatleben sind zu grofien Teilen bereits in der IKT-Branche angekommen. Flexible Arbeitszeitmodelle,
kurzfristige betriebsbedingte Anderungen der Arbeitszeit, permanente (oft unbezahlte) Mehrarbeit und eine
weitverbreitete stindige Erreichbarkeit auflerhalb der Arbeitszeiten kennzeichnen den Arbeitsalltag der IKT-
Beschiftigten. Diese Trends finden sich in diesem Ausmal so nicht oder nur teilweise in der Automobilindust-
rie. Die Beschiftigten konnen zwar auch von zahlreichen Arbeitszeitmodellen Gebrauch machen, aber nur klei-
nere Teile der Belegschaft miissen auf temporire Anderungen in der Arbeitszeit flexibel reagieren oder sogar
stindig, auch auBlerhalb der Arbeitszeit, verfiigbar sein. Allerdings erleben Beschéftigte beider Branchen in
gleichem Ausmal eine stetige Arbeitsintensivierung und steigenden Arbeitsdruck. Auch sind in beiden Bran-
chen dhnlich hohe stressbedingte Belastungssymptome sichtbar.
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Gemeinsamkeiten lassen sich in der hohen Zufriedenheit der Beschéftigten finden, aber auch in der digi-
talen Kluft (Digital Divide) zwischen grof3en und kleineren Unternehmen. Grofle Unternehmen nutzen nicht nur
IKT- sowie Industrie-4.0-Anwendungen stirker als KMU. Sie haben sich auch bereits viel intensiver mit dem
Thema Arbeit 4.0 und den méglichen Auswirkungen auf ihre Beschéftigten auseinandergesetzt. So gibt es z. B.
bei grolen Unternehmen oft schon entsprechende betriebliche Regelungen zur Mobilarbeit oder zu Weiterbil-
dungsangeboten.

Insgesamt wird deutlich, dass sich die beiden Branchen durch die Digitalisierung einander immer mehr
anndhern. Es lassen sich zudem starke Wechselwirkungen identifizieren, wie z. B. bei Industrie 4.0 oder
Cloudcomputing deutlich wird.

~ Die Konvergenz auf der technischen Ebene geschieht in der Zukunft durch die in beiden Branchen immer
weiter fortschreitende Automatisierung, die vernetzte und damit digitale Produktion und das Cloudcom-
puting mit der einhergehenden Auslagerung von Daten und Geschéftsprozessen in die Cloud. Weiterhin
wird die IKT-Dienstleistungsbranche von vielen Experten als notwendiger Intermediér fiir eine erfolgrei-
che Industrie-4.0-Umsetzung in der Produktion gesehen und riickt damit als Dienstleister noch niher an
die Produktion.

~ Auch auf der Ebene moglicher neuer Geschiftsmodelle und Produkte kommt es zu einer Annédherung.
Denn fiir die Automobilindustrie werden IKT- bzw. datengestiitzte Anwendungen und Geschéftsmodelle
immer wichtiger.

~ Auf der Qualifikationsebene findet zukiinftig ebenfalls eine starkere Angleichung der notwendigen Kom-
petenzen statt, die fiir die Arbeit in einer digitalisierten und vernetzten Produktions- und Dienstleistungs-
welt gebraucht werden. Hier stehen brancheniibergreifendes Prozessverstindnis und die Analyse- und In-
terpretationsfahigkeit von Daten im Vordergrund. Damit wandelt sich die traditionelle Produktionsarbeit
immer weiter hin zur Wissensarbeit.

~  Mit autonomen Fabriken und einer flexiblen Produktion sind in der Produktion zunehmend Flexibilisie-
rungstendenzen zu erwarten. Taktgebundenheit kdnnte stirker von individuellen Produktionsprozessen
und Projektarbeit abgelost werden. Damit wiirden dann in der Produktion die fiir die Dienstleistung typi-
schen flexibleren Arbeitsformen, aber auch die damit einhergehenden Entgrenzungserscheinungen und
Belastungssymptome Einzug halten.

Die Entwicklungen in beiden Branchen verdeutlichen, dass die Unterscheidung zwischen New Economy und
Old Economy im Zuge der Digitalisierung immer fraglicher wird.
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Regulierung digitaler Arbeit — arbeitsrechtliche Herausforderungen \Y

In diesem Kapitel wird der Blick auf die geltende gesetzliche Ordnung sowie anstehende Regelungsbedarfe
gerichtet, die sich durch die wachsende Digitalisierung der Arbeitswelt ergeben. Rechtswissenschaftler, Sozi-
alpartner, Arbeitgeber und Politik diskutieren seit Langerem kontrovers, wie ein arbeitsrechtlicher Schutzrah-
men aussehen konnte, der den Bedingungen digitaler Arbeit wie auch den verschiedenen Arbeitnehmer- und
Unternehmensinteressen gerecht wird. Ist das geltende Arbeitsrecht so flexibel, dass es fiir die verdnderten Um-
stdnde und die neuen Herausforderungen adidquate Losungen bereithdlt? Oder miissen neue Regelungen gefun-
den werden? Wo stof3en rechtliche Regulierungen durch die neuen Entwicklungen an systemimmanente Gren-
zen? Um diese Fragen beantworten zu konnen, werden zunéchst die Grundlagen des bestehenden Arbeitsrechts
dargestellt (Kap. V.1). Darauf aufbauend werden Herausforderungen und Losungsansitze skizziert, die sich
durch die Digitalisierung der Arbeit abzuzeichnen beginnen: im Hinblick auf die zunehmende zeitliche und
rdumliche Entgrenzung von Arbeit (Kap.V.2.1), beziiglich neuer Arbeitsformen wie Crowdworking
(Kap. V.2.2) und hinsichtlich der Defizite im Arbeits- (Kap. V.2.3) sowie im Datenschutz (Kap. V.2.4).

Arbeitsrechtliche Grundlagen 1

Das Arbeitsrecht umfasst alle Gesetze, Verordnungen und sonstigen verbindlichen Bestimmungen, die mit der
unselbststidndigen, abhingigen Erwerbstitigkeit zusammenhingen. Seine wesentliche Aufgabe besteht darin,
»einen fairen Interessenausgleich zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern herbeizufithren« (Schweizer
2012, S. 1), etwa im Hinblick auf die Aushandlung der Arbeitsbedingungen. Inhaltlich unterscheidet man das
Individualarbeitsrecht (Verhiltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer) und das Kollektivarbeitsrecht
(Verhiltnis zwischen Gewerkschaften und Betriebsriaten bzw. Personalrdten auf der einen Seite und den Arbeit-
geberverbanden und Arbeitgebern auf der anderen Seite). Das Arbeitsrecht ist in viele Einzelgesetze (z. B. Be-
triebsverfassungs- [BetrVG], Kiindigungsschutz- [KSchG], Jugendarbeitsschutzgesetz [JArbSchG], Arbeits-
zeitgesetz [ArbZG], Arbeitsschutzgesetz [ArbSchG] und in Einzelbestimmungen allgemeiner Gesetze (z. B.
§§ 611 ff. Biirgerliches Gesetzbuch [BGB], §§ 105 ff. Gewerbeordnung [GewO], § 32 Bundesdatenschutzge-
setz [BDSQ]) zersplittert. Ein zusammenfassendes Arbeitsgesetzbuch existiert nicht. Das Arbeitsrecht ist damit
zu erheblichen Teilen auch Richterrecht, wobei sich die Arbeitsgerichtsbarkeit, vor allem das Bundesarbeitsge-
richt, oft zur SchlieBung von Gesetzesliicken und zur Rechtsfortbildung veranlasst sieht.

Normalarbeitsverhaltnis

Das geltende Arbeitsrecht kniipft in seiner Gesamtkonzeption an ein durch die industrielle Produktion geprigtes
und damit eher statisches Modell der Arbeitswelt an. Es enthélt riumlich und organisatorisch klar bestimmbare
Ankniipfungspunkte wie den Betrieb oder den Arbeitsplatz sowie eindeutig identifizierbare Arbeitgeber und
klar umrissene Arbeitsaufgaben und -bedingungen. Seine wesentlichen Leitbilder sind das sogenannte Normal-
arbeitsverhéltnis und der Normalarbeitstag, die unter anderem eine klare Trennung von Arbeit und Freizeit
implizieren (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S. 6 ft.).

Merkmale des Normalarbeitsverhiltnisses

1. Es gilt ein Vollzeitarbeitsverhdltnis mit (tariflich bestimmten) 35 bis 42 Wochenstunden.

2. Der Normalarbeitstag umfasst 8 Stunden mit praktizierter 5-Tage-Woche, dessen Ausgestaltung durch
das ArbZG, Tarifvertrdge und betriebliche Regelungen bestimmt ist.

3. Die Entgeltzahlung erfolgt monatlich.

4. Die Tatigkeit des Normalarbeitnehmers vollzieht sich in einem Unternehmen mit einer gewissen Min-
destgroBe (5 bis 10 Personen). Nur unter dieser Voraussetzung sind Normen wie das BetrVG (mehr als
5 Personen) und das KSchG (mehr als 10 Personen) anwendbar.

5. Das Normalarbeitsverhdltnis ist mit einem gewissen Bestandsschutz versehen, der durch Kiindigungs-
fristen und Abfindungen bei Massenentlassungen (Sozialplan) charakterisiert ist.

6. Vergiitungshohe und betriebliche Sozialleistungen hdngen vorwiegend von Qualifikation und Dauer der
Betriebszugehdrigkeit ab.
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7. Lohne und Arbeitsbedingungen sind durch kollektive Interessenvertretung gestaltbar. Es gilt die Koali-
tionsfreiheit, die Festlegung von tariflichen Mindestbedingungen sowie eine Mitbestimmung durch Be-
triebs- bzw. Personalrite.

Quelle:  Daubler 2015a, S. 6 ff.

Von einem Normalarbeitsverhéltnis ist erst seit dem Beginn der 1980er Jahre die Rede. Dabei handelt es sich
um kein gesetzlich fixiertes Modell, sondern um ein in der sozialen Realitét vorfindbares Phdnomen, das nor-
mative, aber auch soziale Regeln in sich vereint. Es ist im Wesentlichen durch sieben Merkmale charakterisiert
(Kasten).

Die hier skizzierten Merkmale des Normalarbeitsverhéltnisses widerspiegeln einen Idealtypus, der in der
Praxis in vielfiltiger Form modifiziert ist. Das Normalarbeitsverhéltnis hat zwar noch immer eine wichtige
normative Funktion, doch ist seine relative Bedeutung seit den 1990er Jahren erheblich zuriickgegangen, denn
atypische Beschiftigungsverhiltnisse gewinnen kontinuierlich an Bedeutung (Kap. I1.2.2). Diesen fehlen viele
der skizzierten Merkmale des Normalarbeitsverhéltnisses: Befristeten Arbeitsverhdltnissen fehlt der Bestands-
schutz, Teilzeitarbeitnehmern der Normalarbeitstag und das existenzsichernde Einkommen, geringfiigig Be-
schéftigten das existenzsichernde Einkommen, Leiharbeitnehmern die Integration in eine betriebliche Einheit
(Déubler 2015a, S. 8).

Arbeitszeit und Arbeitsort

Gerade die klare rdumliche, vor allem aber zeitliche Trennung von Arbeit und Privatleben ist ein grundlegendes
Charakteristikum des Normalarbeitsverhdltnisses (dazu und zum Folgenden Ddubler 2015a, S. 9 ff.). Abhén-
gige Arbeit hat klare Grenzen. Die zeitliche Begrenzung der Arbeit bedeutet, dass der Arbeitnehmer in seiner
Freizeit grundsétzlich frei von arbeitsbezogenen Pflichten ist. Dieser im ArbZG niedergelegte Grundsatz ist
keine Selbstverstandlichkeit, sondern Ergebnis einer langen historischen Entwicklung.”» Das am 1. Juli 1994 in
Kraft getretene und heute geltende ArbZG fasst die in unterschiedlichen Gesetzen enthaltenen Vorschriften
zusammen (Kasten).

Das in § 9 ArbZG ausgesprochene Verbot der Sonn- und Feiertagsarbeit wird durch einen umfangreichen
Katalog von Ausnahmen in § 10 ArbZG durchbrochen. Sofern die Arbeitnehmer dem ArbZG unterliegen, sind
alle Uberschreitungen der werktiiglichen Arbeitszeit iiber 8 Stunden hinaus sowie die Sonn- u. Feiertagsarbeit
zu dokumentieren und kénnen vom Betriebsrat kontrolliert werden. Moglich ist, Rufbereitschaft vorzusehen,
die den Arbeitnehmer verpflichtet, sich in seiner Freizeit so zu verhalten, dass er binnen angemessener Frist die
Arbeit aufnehmen kann. Es handelt sich dabei nicht um Arbeitszeit im Sinne der 48-Stunden-Woche, doch steht
dem Betriebsrat bei Einfilhrung und Umfang der Rufbereitschaft ein Mitbestimmungsrecht zu. Gleichwohl
bleibt der Grundsatz als solcher erhalten: Wenn die Arbeitszeit beendet ist, treffen den Arbeitnehmer keine
Arbeitspflichten mehr (Daubler 2015a, S. 16).

Vorschriften des ArbZG

~ Zentrale Norm ist § 3 ArbZG, der sich einerseits zum 8-Stunden-Tag bekennt, andererseits eine Erho-
hung auf 10 Stunden zulésst, sofern innerhalb von 6 Monaten (oder 24 Wochen) wieder ein Durch-
schnitt von 8 Stunden pro Werktag erreicht wird.

~ Das Abstellen auf den Werktag belésst die wochentliche Hochstarbeitszeit bei 48 Stunden, die nur in
Ausnahmen iiberschritten werden darf. Ist das aufgrund von zwingenden betrieblichen Griinden der
Fall, muss der Arbeitnehmer zeitnah einen Freizeitausgleich erhalten.

~ Im Interesse des Gesundheitsschutzes sind daneben Pausen (§ 4 ArbZG) und Ruhezeiten (§ 5 ArbZG)
vorgeschrieben. Nach dem ArbZG miissen zwischen den einzelnen Arbeitstagen mindestens 11 Stun-
den Ruhezeit liegen.

9 Erste verbindliche Regelungen fiir einen 8-Stunden-Tag bei einer 6-Tage-Woche wurden zwischen 1918 und 1923 getroffen. In der

bis 1994 geltenden Arbeitszeitordnung (AZO) von 1938 wurde mit der 48-Stunden-Woche im Wesentlichen der Rechtsstand fortge-
schrieben, der bereits 1923 erreicht worden war (Déubler 2015a, S. 10).
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~ Die Nachtarbeit ist prinzipiell nicht eingeschrinkt, jedoch soll ihre Ableistung bestimmten Mindest-
standards geniigen (§ 6 ArbZG). Ebenso ist geregelt, dass mindestens 15 Sonn- und Feiertage im Jahr
frei sein miissen und dass Arbeitnehmer ein Recht auf 12 zusammenhéngende Tage Urlaub pro Jahr
haben.

Quelle: Daubler 2015a, S. 11

Allerdings wird ein nicht unwesentlicher Teil von Beschiftigten — leitende Angestellte, Cheférzte sowie Dien-
stellen- und Personalleiter im 6ffentlichen Dienst — vom ArbZG nicht erfasst (Daubler 2015a, S. 11 ff.). Eine
weitere Liicke stellt die Nichterfassung der Selbststdndigen und hier insbesondere der arbeitnehmerdhnlichen
Personen* dar. Zwar konnten sie aufgrund ihrer selbststindigen Tétigkeit Auftrage bei zu groBer Arbeitsbelas-
tung im Prinzip ablehnen, aufgrund wirtschaftlicher Zwénge wird ihnen das trotz {iberlanger Arbeitszeiten oft-
mals nicht moglich sein. Eine Sonderstellung nimmt auflerdem die Auflendiensttatigkeit ein, die weniger stark
in den Betrieb eingebunden ist als eine normale Arbeitnehmertétigkeit, wodurch sich Arbeitszeitschranken
kaum kontrollieren lassen.

Eng verkniipft mit der zeitlichen ist die rdumliche Trennung von Arbeit und Privatleben. Arbeit findet
typischerweise an einem vom Arbeitgeber bestimmten Ort statt, was den gewichtigen Vorteil hat, zu Hause von
allen unmittelbaren Arbeitsanforderungen frei zu sein. Eine unmittelbare rechtliche Garantie zugunsten der
Trennung von Arbeitsplatz und Wohnung gibt es jedoch nicht. Bei vielen traditionellen Berufen fallen Arbeits-
platz und Wohnung zusammen, so etwa bei hauswirtschaftlichen oder landwirtschaftlichen Tatigkeiten.>s

Arbeitsschutz

In der traditionellen Industriearbeit stand fiir die meisten Beschéftigten die physische Beanspruchung und —
damit verbunden — die Gefahr von Unfallen im Vordergrund (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 19 f.).
Noch 1961 kam es zu 3.187.614 meldepflichtigen Arbeitsunfillen, was einen Spitzenwert in der Geschichte der
Bundesrepublik darstellte. 2012 belief sich die Zahl der meldepflichtigen Unfalle auf 969.668. Die Ursachen
fiir diesen Wandel liegen zum einen im Riickgang der Arbeitnehmerzahlen in unfalltrdchtigen Branchen wie
etwa Bau, Landwirtschaft oder Holzverarbeitung und dem Anstieg der Arbeitnehmerzahlen in weniger geféhr-
deten Dienstleistungsbereichen. Zum anderen diirfte aber auch das Arbeitsschutzrecht und die es durchsetzen-
den Instanzen ihren Beitrag geleistet haben.

Die gesetzlichen Regelungen im ArbSchG einschlieBlich der auf seiner Grundlage erlassenen Verordnun-
gen sollen Arbeitnehmer vor unzulédssigen gesundheitlichen Belastungen und vor dauerhafter Schidigung als
Folge belastender Arbeitssituationen schiitzen. Dabei hat der Arbeitgeber mittels Gefdhrdungsbeurteilung die
Notwendigkeit von Arbeitsschutzma3nahmen zu ermitteln, MaBlnahmen zu ergreifen und deren Wirksamkeit
zu iiberpriifen. Die Priavention ist dabei der oberste Grundsatz. Im ArbSchG ist klar geregelt, dass bei der Ge-
fahrdungsbeurteilung sowohl physische als auch psychische Belastungen zu berticksichtigen sind. Der Betriebs-
rat hat bei der Auswahl der zu analysierenden Fragen und der einzusetzenden Methoden ein Mitbestimmungs-
recht. Weiterhin werden dem Arbeitgeber (und auch dem Betriebsrat) durch das Arbeitssicherheitsgesetz (A-
SiQG) unterstiitzende und beratende Experten, Betriebsirzte und Fachkréfte fiir Arbeitssicherheit zur Seite ge-
stellt; ergdnzend legen das Sozialgesetzbuch VII und einige Unfallverhiitungsvorschriften Regelungen fiir den
Arbeitgeber fest, z. B. die Bestellung von Sicherheitsbeauftragten.

Die bestehenden Arbeitsschutzgesetze werden durch ein konkretisierendes Regelwerk fundiert. Zu nennen
sind zunichst die staatlichen Rechtsverordnungen wie die Bildschirmarbeitsverordnung (BildscharbV)®, die

% Arbeitnehmerihnliche Personen sind selbststindige Unternehmer, die von einem Auftraggeber wirtschaftlich abhiingig sind. Arbeit-

nehmerédhnliche Personen sind wegen ihrer fehlenden Eingliederung in eine betriebliche Organisation und im Wesentlichen freier
Zeitbestimmung nicht im gleichen Maf3e personlich abhingig wie Arbeitnehmer. An die Stelle der personlichen Abhéngigkeit und
Weisungsgebundenheit tritt das Merkmal der wirtschaftlichen Unselbststandigkeit.

Keine Arbeitnehmer im Rechtssinne sind Heimarbeiter. Als arbeitnehmerdhnliche Personen, die nach Stiickgeldakkord bezahlt wer-
den, haben sie durch das Heimarbeitsgesetz (HAQG) eine spezifische Absicherung erfahren, die allerdings hinter der im Betrieb Ar-
beitenden zuriickbleibt. Allerdings ist ihre zahlenméBige Bedeutung cher gering, neuere Schitzungen sprechen nur noch von
60.000 Personen (Ddubler 2015a, S.19).

% Durch die Eingliederung in die novellierte ArbStttV trat die BildscharbV am 3. Dezember 2016 gleichzeitig auBer Kraft. Die Inhalte
der BildscharbV wurden mit geringfiigigen Anderungen in die ArbStittV iibernommen. Erginzt wurden Regelungen zu Telearbeits-
platzen und mobilen Arbeitsmitteln an stationdren Arbeitsplétzen.
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Gefahrstoffverordnung, die Larm- und Vibrations-Arbeitsschutzverordnung (LarmVibrationsArbSchV) oder
die Arbeitsstittenverordnung (ArbStittV). Eine wichtige Rolle spielen zudem die staatlichen technischen Re-
geln zu diesen Verordnungen, die gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse widerspiegeln und den Ar-
beitgeber bei der betrieblichen Umsetzung des Arbeitsschutzes unterstiitzen sollen.

Im Gegensatz zu den Unfillen spielen Berufskrankheiten im Berufsalltag eine relativ untergeordnete Rolle
(dazu und zum Folgenden Diubler 2015a, S. 20 ff.). Am hédufigsten treten anerkannte arbeitsbedingte Erkran-
kungen auf wie Hauterkrankungen, Larmschwerhorigkeit oder Riickenprobleme durch Heben und Tragen
schwerer Lasten. Bei anderen arbeitsbedingten Erkrankungen wie Burnout fehlen verlédssliche Zahlen. Erkran-
kungen, die nicht im Anhang zur Berufskrankheiten-Verordnung erwéhnt sind, gelten nur dann als Berufskrank-
heiten, wenn zum Zeitpunkt der Entscheidung fiir eine Anerkennung bei Beschiftigten »nach neuen Erkennt-
nissen der medizinischen Wissenschaft« die Voraussetzungen fiir eine Berufskrankheit erfiillt sind (§ 9 Abs. 2
SGB VII). Das Vorliegen dieser Voraussetzung muss der Erkrankte beweisen; ein Vorhaben, das sich fiir die
Betroffenen oft als sehr schwierig gestaltet. Soweit eine Berufskrankheit im Rechtssinne gegeben ist, hat der
Arbeitnehmer im Regelfall ausschlieBlich Anspriiche gegen die zustindige Berufsgenossenschaft, nicht gegen
den Arbeitgeber. Ist dies hingegen nicht der Fall, steht es ihm frei, den Arbeitgeber auf Schadensersatz in An-
spruch zu nehmen.

Datenschutz

Das Recht, iiber die eigenen personenbezogenen Daten selbst zu bestimmen (informationelle Selbstbestim-
mung), gehdrt zu den allgemeinen Personlichkeitsrechten, die auch fiir Arbeitnehmer gelten und zu wahren
sind. Zweck des Datenschutzes ist es, den Missbrauch personenbezogener Daten durch nichtdffentliche Stellen
zu verhindern. Dessen Grundlage sind die allgemeinen Datenschutzregeln, wie sie in der europdischen Daten-
schutzrichtlinie 95/46/EG, im BDSG und den Landesdatenschutzgesetzen formuliert sind. Als zentraler Grund-
satz gilt, dass personenbezogene Daten nur dann gesammelt werden diirfen, wenn dies gesetzlich zuldssig ist
oder die betroffene Person dem ausdriicklich und aus freien Stiicken zugestimmt hat (§ 4 BDSG). Die praktische
Anwendung dieses datenschutzrechtlichen Prinzips gestaltet sich im Arbeitsleben jedoch besonders schwierig,
da zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer ein hierarchisches Abhéngigkeitsverhiltnis besteht, das den Arbeit-
nehmer als besonders verletzlich ausweist. Durch diese strukturelle Ungleichheit ist es fraglich, ob im Arbeits-
verhiltnis die grundséitzlichen Rahmenbedingungen fiir eine Einwilligung aus freien Stiicken iiberhaupt gege-
ben sind (DGB 2009, S. 15).

Lange Zeit fehlten bereichsspezifische Datenschutzregelungen, die direkt auf die Besonderheiten des Ar-
beitnehmerdatenschutzes zugeschnitten waren und konkrete Vorgaben machten, wie die berechtigten Interessen
der Arbeitgeber (auf Kontrolle des Arbeitsprozesses) und diejenigen des Arbeitnehmers (auf informationelle
Selbstbestimmung) auszugleichen sind. Erst 2009, im Zuge diverser Datenskandale bei deutschen Unterneh-
men,” wurde das BDSG um § 32 ergénzt, um die Erhebung, Verarbeitung und Nutzung von personenbezogenen
Daten fiir Zwecke des Beschiftigungsverhiltnisses expliziter zu regeln. Demzufolge ist die (transparente) Er-
fassung personenbezogener Daten eines Beschéftigten nur zweckgebunden zuldssig, ndmlich insofern dies fiir
die Begriindung oder Durchfiihrung eines Beschiftigungsverhéltnisses erforderlich ist — was eine generelle,
unverhiltnisméBige oder intransparente Kontrolle und Uberwachung der Angestellten ausschlieBt. Wo aller-
dings die genaue Grenze zwischen begriindeten und unbegriindeten KontrollmaBBnahmen verlauft, bleibt nach
wie vor im Unklaren, sodass sich die aktuellen normativen Vorgaben weitgehend aus der Rechtsprechung er-
geben (DGB 2009, S. 39 ff.). Einer der wenigen Bereiche, wo es bereits konkrete gesetzliche Vorgaben gibt,
betrifft die private Nutzung von Internet und E-Mail am Arbeitsplatz. Diesbeziiglich gelten nicht die allgemei-
nen Normen des Datenschutzes, sondern die speziellen Vorschriften des Telekommunikationsrechts. Sofern
dem Arbeitnehmer das Recht eingerdumt wird (was an bestimmte Bedingungen gekniipft sein kann), Telefon,
Internet und E-Mail auch am Arbeitsplatz privat zu nutzen, greift das Telekommunikationsgeheimnis, das jeg-
liche inhaltliche Uberwachung des privaten Kommunikationsverkehrs verbietet (Daubler 2015b S. 210 ff.).»

7 So hatten unter anderem die Telekom (im Zeitraum von 2005 bis 2006), Lidl (2008) und die Deutsche Bahn (1998 bis 2007) einen
Teil ihrer Mitarbeiter pauschal und damit datenschutzwidrig iiberwachen lassen. Bekannt wurde auBerdem, dass sowohl bei Lidl als
auch bei Daimler illegale Krankenakten iiber Mitarbeiter gefiihrt wurden.

Voraussetzung dafiir ist allerdings, dass die private von der dienstlichen Nutzung der Kommunikationsmittel technisch so voneinander
entkoppelt wird, dass auch klar zwischen diesen beiden Nutzungsformen differenziert werden kann.
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Aufgrund der liickenhaften Regelungssituation kommt dem Betriebsrat und den betrieblichen Datenschutz-
beauftragten (sofern vorhanden) im Arbeitnehmerdatenschutz eine herausgehobene Rolle zu. Sie haben die In-
teressen der Beschéftigten zu wahren und durchzusetzen, etwa im Hinblick auf die Vereinbarung betriebsinter-
ner Datenschutzregelungen (geméal BetrVG) oder auf die Ausgestaltung und Implementierung technischer Sys-
teme.

Herausforderungen durch die Digitalisierung der Arbeit 2

Die berufliche Benutzung von E-Mails und vergleichbaren Kontaktmdglichkeiten in sozialen Netzwerken
nimmt seit etwa 10 bis 15 Jahren rapide zu und ersetzt mehr und mehr die frither gefiihrten Telefongespriache
(dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S. 42 ff.). Spétestens seit dem Aufkommen von Smartphones und
Tablet-PCs hat sich der Vernetzungs- und Mobilitdtsgrad von Arbeit noch einmal grundlegend und massiv er-
hoht. Arbeit findet zunehmend im Internet statt und ist dadurch weder an bestimmte Tageszeiten noch an be-
stimmte Orte gebunden. Diese flexiblen Einsatzmdglichkeiten schaffen einen zusitzlichen Anreiz fiir Unter-
nehmen, Tatigkeiten aus dem traditionellen Betrieb heraus organisatorisch ins Internet zu verlagern. Die »Ver-
datung« des Einzelnen wird damit praktisch allgegenwirtig, beinahe jede Aktivitit wird irgendwo digital erfasst
— diese Entwicklung erscheint quasi unauthaltsam, vollzieht sich bei den verschiedenen Beschéftigten jedoch
in unterschiedlichem Tempo.

Im Folgenden werden die vielféltigen neuen Problemlagen beschrieben und diskutiert, die sich daraus fiir
das Arbeitsrecht und den Beschiftigtendatenschutz ergeben. Sie verscharfen sich primér in einer zunehmenden
Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit, neuen internetbasierten Arbeitsformen sowie dem Missbrauch
personenbezogener Daten.

Flexibilisierte und entgrenzte Arbeit 21

Mobile digitale Arbeitsmittel wie Smartphones, Tablets oder Notebooks bilden die technische Grundlage dafiir,
dass es immer schwieriger wird, die Arbeitszeit zu begrenzen. Dasselbe gilt fiir die Trennung von Arbeitsplatz
und Wohnung. Zum einen stehen diese Entwicklungen im Zeichen arbeitstechnischer Notwendigkeiten, bedingt
durch organisatorische oder betriebliche Sachzwinge wie globalisierte und flexibilisierte Produktionsabliufe,
Vorgaben zur termingenauen Fertigstellung von Arbeitsergebnissen oder auch die Kommunikation {iber ver-
schiedene Zeitzonen hinweg. Zum anderen bildet die zunehmende Verschmelzung von Arbeit und Freizeit auch
die sich verdndernden Arbeitnehmerinteressen einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ab.

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt entstehen damit in erster Linie Fragen zur Anwendung des
derzeit giiltigen ArbZG. So konfligieren z. B. das Abrufen und das Bearbeiten von beruflichen E-Mails auf3er-
halb der typischen Arbeitszeiten (9:00 bis 17:30 Uhr) mit dem geltenden Modell des Arbeitszeitschutzes. Uber-
schreitungen der 10-Stunden-Grenze und der 48-Stunden-Woche sind dabei ebenso schnell moglich wie auch
die Nichteinhaltung der elfstiindigen Ruhezeit (Ruhezeitregelung). Fiir viele Beschéftigte sind die Arbeitszeiten
in den letzten Jahren flexibler, selbstbestimmter und entgrenzter geworden. Die generelle Frage ist, wie praxis-
taugliche Grenzen im ArbZG gegen eine liberméfBige Inanspruchnahme der Arbeitnehmer (dauernde Erreich-
barkeit und Arbeitszeitverldngerung) gesetzt werden kdnnen, ohne zu restriktiv zu sein. Dabei stehen im Fol-
genden Aspekte hinsichtlich Hochstarbeitszeit, Aufzeichnungspflichten bei Vertrauensarbeitszeit, das Recht auf
Nichterreichbarkeit, Ruhezeiten und Bereitschaftsdienste im Mittelpunkt.

Flexibilisierung der Arbeitszeit — Hochstarbeitszeiten und Aufzeichnungspflichten

In der Diskussion um die Flexibilisierung der Arbeitszeiten werden von Arbeitgebern erste notwendige Anpas-
sungsschritte diskutiert. Losungsvorschldge zielen darauf ab, die bestehenden gesetzlichen Regelungen zur tig-
lichen Arbeitszeit zugunsten einer wochentlichen Hochstarbeitszeit aufzuheben (BDA 2015, S. 3). Dabei wird
auch auf bereits geltendes EU-Recht verwiesen. Der Verband der Arbeitsrechtler in Unternehmen (BVAU)
pladiert in seinem Regelungsvorschlag fiir die Einfiihrung von sogenannten Toleranzzeiten. Der Verordnung
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iiber die Arbeitszeit bei Offshore-Téatigkeiten (Offshore-Arbeitszeitverordnung [Offshore-ArbZV])» entlehnt,
konnte z. B. damit eine oberste Schwelle von 12 Stunden taglicher Hochstarbeitszeit umgesetzt werden.'™ An-
dere Arbeitsrechtler verweisen mit Recht auf den Umstand, dass schon jetzt der § 3 ArbZG eine Erhohung auf
10 Stunden zulidsst, sofern innerhalb von 6 Monaten (oder 24 Wochen) wieder ein Durchschnitt von 8 Stunden
pro Werktag erreicht wird (Daubler 2015a, S. 11).

Forderungen der BDA nach einer Abschaffung des gesetzlichen 8-Stunden-Tages und Aussagen, dass es
die Arbeitszeit im herkdmmlichen Sinn so in der Zukunft nicht mehr geben wird, da die Erledigung der Arbeits-
aufgaben im Vordergrund steht (Zumkeller 2015, S. 335), sehen Arbeitsrechtler und Gewerkschaften kritisch.
Sie verweisen darauf, dass in den flexiblen Formen der Arbeitszeitgestaltungen (z. B. der Vertrauensarbeits-
zeit) schon heute oft »mehr Druck durch mehr Freiheit« (IG BCE 2015, S. 3) fiir die Beschéftigten herrscht.
Beschiftigte erhielten durch diese Formen zwar eine gewisse Zeitsouverdnitit und Flexibilitdt fiir private Be-
lange, wiirden aber oft auch ldnger und intensiver arbeiten. Dies konnte kiinftig noch stirker zu Arbeitszeit-
verldngerungen und weiterer Arbeitsintensivierung flihren, statt mehr Spielrdume fiir die Beschéftigten zu er-
offnen, so die Beflirchtung der Gewerkschaften (IG BCE 2015, S. 4; IG Metall 2014a). Schutz bietet hier die
im bestehenden Arbeitszeitrecht verankerte Aufzeichnungspflicht der Arbeitsstunden (§ 16 Abs. 2) bzw. der
Nachweisanspruch des Betriebsrats bei Vertrauensarbeitszeitmodellen. Arbeitgebervertreter fordern weiterhin
im Rahmen einer Deregulierung des ArbZG den Wegfall der Aufzeichnungspflicht, da diese den inneren Sinn
der Vertrauensarbeitszeit konterkariert (BVAU 2015, S. 3). Diese Forderung wird von Gewerkschaften vehe-
ment abgelehnt mit dem Verweis auf bereits existierende Graubereiche in der Dokumentation und Erfassung
der Arbeitszeit und der damit einhergehenden Gefahr der Selbstausbeutung durch undokumentierte Mehrarbeit
(IGBCE 2015, S. 4). Daubler (2015a, S. 113) pladiert in diesem Zusammenhang fiir eine technische Erfassung
jeder digitalen Arbeit (z. B. das Beantworten von betrieblichen E-Mails am Abend, Telefonate oder das Bear-
beiten von Dokumenten auf Reisen), die dem Zeitkonto des Arbeitnehmers gutgeschrieben werden sollen.

Recht auf Nichterreichbarkeit

Gewerkschaften, Sozialverbédnde und Politik diskutieren auch immer wieder ein sogenanntes gesetzlich ver-
brieftes Recht auf Nichterreichbarkeit fiir jeden Arbeitnehmer, auch bekannt als Anti-Stress-Verordnung, fiir
die auch die EK (2013) sowie Schwemmle/Wedde (2012) pliadieren. Nichterreichbarkeit bedeutet, dass der Ar-
beitnehmer vom Arbeitgeber normalerweise nicht mit Mitteln der Telekommunikation kontaktiert werden darf
(Déubler 2015a, S. 114). Zugegebenermallen kann schon jetzt nach § 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG der Betriebsrat
iiber Beginn und Ende der Arbeitszeit und damit {iber deren Lage mitbestimmen. Rechtlich kdnnte der Betriebs-
rat die Herausnahme bestimmter Zeitraume aus der Rufbereitschaft oder dem Bereitschaftsdienst bei reguldren

% Das Offshore-ArbZV regelt die Arbeitszeiten fiir Arbeitsnehmer, die Offshorebeschiftigungen z. B. auf Schiffen oder Plattformen
ausiiben. Durch die Besonderheit der Arbeitsbedingungen auf See sind abweichend von den §§3, 6 Abs. 2 und §11 Abs. 2 ArbZG
hier tégliche Arbeitszeiten von bis zu 12 Stunden méglich (Offshore-ArbZV vom 5. Juli 2013, BGBI. I S.2228).

Der genaue Wortlaut des Vorschlags fiir eine Neuregelung des §3: »Die regelmiflige werktégliche Arbeitszeit darf 8 Stunden nur
iiberschreiten, soweit dies durch Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung geregelt ist. Mehr als 12 Stunden darf an einem Kalendertag
oder in einem 24-Stunden-Zeitraum nicht gearbeitet werden. Uberschreitet die Arbeitszeit im Einzelfall und gelegentlich 10 Stunden
am Tag, ist dies zulédssig, wenn innerhalb von 12 Kalendermonaten im Durchschnitt 8 Stunden werktéglich nicht tiberschritten wer-
den« (BVAU 2015, S.2).

Bei Vertrauensarbeitszeit gibt es keine fixen Arbeitszeiten, die Arbeitszeit wird zudem nicht erfasst. Mitarbeitern soll damit eine
bestimmte Zeitsouverdnitit gegeben werden. Sie konnen frei, aber anhand der betrieblichen Belange entscheiden, wie sie ihre Ar-
beitszeit legen. In der Regel ist die Vertrauensarbeitszeit durch sogenannte Rahmenarbeitszeiten flankiert, es gibt also einen festen
Rahmen wie Biirozeit von 7:00 bis 19:00 Uhr, innerhalb dessen die Mitarbeiter ihre Arbeitszeit legen konnen. Natiirlich gilt auch bei
Vertrauensarbeitszeit die arbeitsvertraglich geregelte Wochenarbeitszeit. Zudem es gilt die durch das ArbZG vorgeschriebene zulds-
sige Hochstarbeitszeit von 48 Stunden in der Woche, die nur unter bestimmten Umsténden iiberschritten werden darf.

100

101

192 In einigen Studien wird auf die Gefahr verwiesen, dass bei Vertrauensarbeitszeit der Arbeitseinsatz allein durch inhaltliche Vorgaben

gesteuert wird. Haufig sind diese Vorgaben so beschaffen, dass sie in der Normalarbeitszeit von 40 Wochenstunden nicht bewaltigt
werden kdnnen. Auch stellt das Gehalt eine fixe Grofe dar, die nicht vom genauen Umfang der Wochenarbeitszeit abhéngig ist, z. B.
durch ergéinzende Bonuszahlungen auf der Basis von Zielvereinbarungen. Uberstundenvergiitungen gehoren bei dieser Arbeitsform
der Vergangenheit an (Chevalier/Kaluza 2015).

103 Die dabei anfallenden Daten diirfen ausschlieBlich zum Zweck der Zeiterfassung verwendet werden. Eine solche Erfassung kann dann

sichergestellt werden, wenn Gerdte vom Arbeitgeber verwendet werden oder mit solchen vom Arbeitnehmer, die fiir dienstliche Zwe-
cke benutzt werden diirfen (dhnlich dazu auch Schwemmle/Wedde 2012, S.94 £.).

104 Es sei denn, es liegt ein Notfall nach § 14 Abs. 1 ArbZG vor, wenn beispielsweise Rohstoffe oder Lebensmittel zu verderben drohen.
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und flexiblen Arbeitszeitmodellen verlangen oder diese von vornherein auf bestimmte Teile der Woche be-
schrianken — vereinzelt wurden auch bereits unternehmensinterne Losungen etabliert (Kasten).

Auch bei Arbeitszeiten auBlerhalb eines vereinbarten Gleitzeitrahmens bleibt das Mitbestimmungsrecht des
Betriebsrates erhalten. Da jedoch nur die Hélfte aller Betriebe in Deutschland {iber einen Betriebsrat verfiigt,
sprechen sich auch einige Arbeitsrechtler fiir eine gesetzliche Regelung der Nichterreichbarkeit aus (Daubler
2015a, S. 114; Schwemmle/Wedde 2012). Erfasst werden konnte hier laut Daubler (2015a, S. 114) z. B. neben
dem Urlaub die Zeit zwischen 20:00 und 7:00 Uhr, sofern der Arbeitnehmer nicht zur Nachtarbeit verpflichtet
ist, und sei es als moglicher Ersatz fiir eine ausfallende Person. Offen bleibt dabei allerdings die Frage, ob
Unternehmen ihre Beschiftigten nach Dienstschluss oder im Urlaub auch dann nicht kontaktieren diirfen, wenn
diese damit ausdriicklich einverstanden sind. Die BDA (2015, S. 5) und andere Arbeitgeberverbénde lehnen die
Einschriankung der Erreichbarkeit als Mallnahme des Gesundheitsschutzes vehement ab.

Unternehmensinterne Losungen zur Nichterreichbarkeit

Einige Unternehmen haben bereits jetzt eigene Regelungen und Verfahren zur Nichterreichbarkeit instal-
liert. GroBe Aufmerksamkeit hat die bei VW seit August 2011 praktizierte Regelung gefunden, wonach
zwischen 18:15 und 7:00 Uhr und am Wochenende der Zugriff auf den dienstlichen Server gesperrt ist und
die dienstlichen Smartphones nur noch zum Telefonieren benutzt werden kdnnen. Damit sind fiir insgesamt
ca. 4.000 Tarifbeschiftigte zu den fraglichen Zeiten E-Mails und Arbeiten im Internet ausgeschlossen. Als
Beitrag zur Work-Life-Balance ist die Regelung bei VW mittlerweile weithin akzeptiert, obwohl Kritik
naheliegt: Es kann Zeitrdume geben, in denen so viel Arbeit anféllt, dass ein Mitarbeiter nicht piinktlich in
den Feier-abend gehen kann. Ist er dazu gezwungen, erhoht dies nur den Arbeitsdruck am folgenden Tag.
Andere Firmen haben beschlossen, die Zeitrdume der Nichterreichbarkeit den Absprachen in den Teams zu
iiberlassen und die Vorgesetzten zu verpflichten, dabei die Beteiligten vor Uberforderung zu schiitzen.

Quelle:  Daubler 2015a, S. 110

Sonn- und Feiertagsarbeit

Im Rahmen der Debatte iiber digitale und flexible Arbeit werden neben den rechtlichen Regelungen zum Um-
fang der Arbeitszeit auch die Lage der Arbeitszeit und deren Reglementierung diskutiert. Zur Disposition wer-
den von der Industrie zunehmend auch die Beschiftigungsverbote an Sonn- und Feiertagen gestellt, die durch
§ 9 ArbZG festgelegt sind. Seitens der Unternehmen wird argumentiert, dass angesichts einer hochspezialisier-
ten industriellen Produktion mit einem stetig steigenden Automatisierungsgrad, in der Roboter in Produktions-
prozessen kollaborativ eingesetzt werden und Betriebe dreischichtig eine 7-Tage-Woche fahren konnen, der
Einsatz von hochqualifizierten Servicetechnikern und -ingenieuren immer haufiger nachts und sonntags erfor-
derlich sein wird. Konkret werden hier biirokratische Erleichterungen bei den behordlichen Genehmigungsver-
fahren gefordert (BDA 2015, S. 4). Arbeitsrechtler verweisen auch hier auf die bereits bestehenden vielfaltigen
gesetzlichen Ausnahmeregelungen, die Unternehmen Sonn- und Feiertagsarbeit mit vereinfachten behérdlichen
Genehmigungsverfahren ermoglichen (Daubler 2015a).

Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst

Ein weiterer Punkt in der arbeitsrechtlichen Diskussion um die Flexibilisierung von Arbeitszeiten ist die Frage,
wie die jederzeitige Erreichbarkeit arbeitszeitrechtlich zu qualifizieren ist (dazu und zum Folgenden Déubler
2015a, S. 107 f.). Nach traditioneller Auffassung liegt Bereitschaftsdienst (und damit Arbeitszeit im Sinne des
ArbZG) dann vor, wenn sich der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz oder in seiner Nidhe aufhalten muss, um bei
Bedarf sofort mit der Arbeit zu beginnen. Von Rufbereitschaft (die nicht zur Arbeitszeit zéhlt) ist dagegen dann
die Rede, wenn der Arbeitnehmer seinen Aufenthaltsort im Prinzip frei wihlen kann, jedoch erreichbar sein
muss, um nach einer entsprechenden (meist telefonischen) Mitteilung binnen angemessener Zeit mit der Arbeit
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beginnen zu konnen."s Probleme ergeben sich dann, wenn der Arbeitnehmer seinen Aufenthaltsort zwar vollig
frei wihlen kann, gleichzeitig jedoch erreichbar und in der Lage sein muss, sofort mit der Arbeit zu beginnen —
was eine realistische Annahme darstellt, wenn es sich um eine Tatigkeit mit digitalen Arbeitsmitteln handelt.
Die rechtliche Situation dazu ist unklar, da die traditionelle Unterscheidung zwischen Bereitschaftsdienst und
Rufbereitschaft an einen festen Arbeitsort ankniipft, der aber bei digital-mobiler Arbeit nicht gegeben ist. Eine
Ergénzung zum bestehenden ArbZG kdnnte hier nach Meinung von Arbeitsrechtlern Klarheit schaffen (dazu
und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 114). Déaubler (2015a) schlédgt vor, das ArbZG dahingehend zu dndern,
dass Bereitschaftsdienst vorliegt, wenn ein Arbeitnehmer auBerhalb seiner vereinbarten Arbeitszeit in Anspruch
genommen werden kann und erwartet wird, dass er sofort oder spétestens nach 30 Minuten mit der Arbeit be-
ginnt. Kann er sich mehr Zeit lassen, ist Rufbereitschaft anzunehmen. Diese muss angemessen vergiitet werden
(Déubler 2015a, S. 114).

Ruhezeiten

Raum fiir Diskussionen ergibt sich auch durch die Frage, ob ein dienstlicher Anruf oder die sofortige Antwort
auf eine dienstliche E-Mail auf3erhalb der Arbeitszeit Arbeit darstellt, die automatisch die 11 Stunden Ruhezeit
des § 5 ArbZG auslost (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 109 f.). Nach einer in der Literatur vertre-
tenen Meinung sollte dies allerdings nicht gelten, wenn es sich um eine geringfiigige Unterbrechung der Freizeit
oder um eine nicht nennenswerte Arbeitsleistung handelt. Eine gesetzliche Grundlage hierfiir gibt es nicht. Das
Gesetz bietet auch keinerlei Anhaltspunkte dafiir, dass nur solche Arbeitseinsétze ausgeschlossen sind, die die
Erholung fiihlbar beeintrichtigen — ganz abgesehen davon, dass dies schwierige Abgrenzungsprobleme aufwer-
fen wiirde. Insoweit wire hier der Gesetzgeber aufgefordert, eine Ausnahme vorzusehen, die gleichzeitig die
Grenzen der Geringfiigigkeit bestimmen miisste. Déubler (2015a, S. 113) plddiert z. B. fiir eine im ArbZG ver-
ankerte Bagatellgrenze, die bestimmt, dass bei einmaliger sehr kurzfristiger Inanspruchnahme zwar Arbeitszeit
vorliegt, dass diese aber nicht die Ruhezeit von 11 Stunden nach § 5 ArbZG unterbricht. Die Grenze kdnnte bei
10 Minuten liegen. Die BDA (2015, S. 4) fordert dariiber hinaus die Mdglichkeit, Ruhezeiten auch zu einem
anderen Zeitpunkt auszugleichen.

Arbeitsschutz 2.2

In den Kapiteln 11.4 und IV wurden die neuen und sich verdndernden Anforderungen und die sich daraus erge-
benden Belastungssituationen in einer digitalisierten Arbeitswelt bereits ausfiihrlich dargestellt. Zu priifen ist,
ob und wie das Arbeitsschutzrecht den neuen Anforderungen digitalen Arbeitens gerecht wird. Die Schutznot-
wendigkeit fiir Gesundheitseinschrinkungen, die durch starke kérperliche Beanspruchung in der traditionellen
Industriearbeit hervorgerufen wurden, treten bei digitaler Arbeit immer weiter in den Hintergrund. In der Dis-
kussion um gute digitale Arbeit und einen daran angepassten Arbeits- und Gesundheitsschutz geht es verstarkt
um die mentale Gesundheit und kognitive Leistungsfihigkeit von Beschéftigten sowie um Fragen der Ergono-
mie von digitalen mobilen Geréten (Carstensen 2015). Das stellt das bestehende gesetzliche Regelwerk vor
einige Herausforderungen, standen doch bisher vor allem konkrete belegbare physische Beeintrachtigungen im
Vordergrund arbeitsschutzrechtlicher Betrachtungen. Die gesundheitsschddlichen Wirkungen langer Arbeits-
zeiten oder mit hohem Stress verbundener Arbeit sind weniger sichtbar und sehr viel schlechter zuzuordnen als
die »handfesten« Gefdhrdungen, die die traditionelle Industriearbeit mit sich brachte. Doch die Zahl psychischer
Erkrankungen infolge arbeitsbedingter Ursachen ist in den letzten 10 Jahren deutlich gestiegen. Zwischen 2004

105 Wiirde der Arbeitgeber den Zeitraum bis zum Arbeitsbeginn sehr knapp bemessen, beispielsweise eine Prisenz innerhalb von 20 Mi-
nuten verlangen, so wire die freie Wahl des Aufenthaltsorts weitgehend entwertet, sodass nach der Rechtsprechung Bereitschafts-
dienst und keine Rufbereitschaft mehr vorliegt. Umgekehrt stellt ein Zeitraum von 45 Minuten das Vorliegen von Rufbereitschaft
nicht infrage. Wird lediglich »erwartet«, dass der Arbeitnehmer erreichbar ist und bei Bedarf einen Arbeitsauftrag erledigt, so ist dies
nicht anders als eine ausdriickliche Abmachung zu behandeln, wenn derartigen »Erwartungen« im Betrieb iiblicherweise Rechnung
getragen wird (Daubler 2015a, S.107 f.).

Es gibt keine gesetzliche Regelung fiir Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst. Rufbereitschaft ist eine Sonderform des Bereitschafts-
dienstes. Wihrend einer Rufbereitschaft muss der Arbeitnehmer nicht unbedingt arbeiten, sondern hat sich nur fiir einen méglicher-
weise notwendigen Arbeitseinsatz bereitzuhalten. Anders als beim Bereitschaftsdienst kann sich der Arbeitnehmer an einem selbst-
gewihlten Ort aulerhalb des Betriebs aufhalten. Allerdings muss er per Telefon, Mobiltelefon oder Piepser erreichbar sein, um in-
nerhalb einer im Voraus festgelegten Reaktionszeit seine Arbeit aufnehmen zu kénnen. Rufbereitschaften zahlen nicht als Arbeitszeit
im Sinne des ArbZG. Als Arbeit im Sinne des ArbZG gilt nur die sogenannte Heranziehungszeit, also die Zeit, die der Arbeitnehmer
wihrend einer Rufbereitschaft tatsdchlich an seinem Arbeitsplatz mit seiner Arbeit verbringt.

106
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und 2010 hat sich die Zahl der Krankheitstage, die auf einem Burnoutsyndrom beruhten, auf das 9-Fache erhoht.
In der Literatur wird dariiber hinaus auch von » Technikstress« (Hoppe 2010)*” und »digitalem Stress« bzw. von
»medialer Uberforderung« (Ruchhéft 2012) gesprochen. Das Arbeitsschutzrecht steht hier vor groBen Her-
ausforderungen, besonders da sich die Ursachen oft nicht mehr genau zwischen privatem und beruflichem Le-
bensbereich abgrenzen lassen.

Bildschirmarbeitsverordnung

Die Bildschirmarbeitsverordnung (BildscharbV) konkretisierte allgemeine Anforderungen des ArbSchG im
Bereich der Bildschirmarbeit. Sie trat am 20. Dezember 1996 in Kraft, galt fiir alle Beschiftigtengruppen
und schloss alle Arten von Tétigkeiten mit Bildschirmgeraten ein — explizit ausgeschlossen war jedoch laut
§ 1 Abs. 2 Nr. 4 die mobile und héusliche Arbeit. Die BildscharbV trat am 3. Dezember 2016 auler Kraft.
Die Inhalte wurden mit geringfiigigen Anderungen in die novellierte ArbStittV {ibernommen und um Re-
gelungen zu Telearbeitspldtzen und mobilen Arbeitsmitteln an stationdren Arbeitsplétzen ergianzt.

Die Verordnung verfolgte einen ganzheitlichen Ansatz: Sie umfasste einerseits die technischen Mindest-
anforderungen an Bildschirmgerite, den Arbeitsplatz und die Arbeitsumgebung, andererseits die Software-
gestaltung und die Arbeitsorganisation, um auch psychomentale und kognitive Belastungen zu beriicksich-
tigen. Durch die BildscharbV wurden die Arbeitgeber verpflichtet, den von Bildschirmarbeit betroffenen
Arbeitnehmern regelméBig Untersuchungen der Augen und des Sehvermdgens anzubieten. Ferner war Bild-
schirmarbeit so zu organisieren, einseitige oder monotone Belastungen zu vermeiden oder durch regelma-
Bige Erholungspausen zu unterbrechen.

Digitale Kommunikations- und Arbeitsmittel beférdern die zunehmende Flexibilisierung des Arbeitsortes.
Arbeiten immer und {iberall, Arbeiten ohne festen Arbeitsplatz, von unterwegs oder von zu Hause — diese Fle-
xibilisierung ist die zweite gro3e Herausforderung fiir das bestehende Arbeitsschutzrecht. Da existierende Ar-
beitsschutzbetrachtungen traditionell von einer festen betrieblichen Arbeitsstitte ausgehen, sind Arbeiten au-
Berhalb dessen (wie z. B. im Homeoffice oder unterwegs) nicht oder nur teilweise vom existierenden Arbeits-
schutzrecht abgedeckt.

Die bisherigen Regelungen zum Arbeitsschutz fiir Arbeit mit Informationstechnologien richten sich vor-
rangig auf Bildschirmgerite innerhalb einer festen Betriebsstétte. Fiir den deutschen Gesetzgeber wie fiir die
Berufsgenossenschaften und die Gerichte hat die EU mit der Richtlinie 90/270/EWG von 1990 bereits verbind-
liche MaBBnahmen zum Schutz der Gesundheit bei Bildschirmarbeit festgelegt. Das geltende deutsche Arbeits-
recht hat dem mit der Verordnung iiber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit an Bildschirmgeréten
(BildscharbV) Rechnung getragen (Kasten).

Wichtige Vorschriften des bisherigen Arbeitsschutzrechtes wie die BildscharbV und die ArbStattVi» sind
auf mobile und hiusliche Arbeit nicht anwendbar (dazu und zum Folgenden D#ubler 2015a, S. 37). Andere
Vorschriften wie das ArbSchG greifen zwar im Grundsatz ein, doch kann man realistischerweise nur bedingt
damit rechnen, dass Vorgesetzte, Aufsichtsbehdrden oder der Betriebsrat hier kontrollierend eingreifen. Dies
mag bei héuslicher Arbeit vielleicht noch moglich sein, doch muss man auch an die anderen Formen mobiler
Arbeit denken. Bei der Arbeit am Laptop oder Tablet unterwegs oder beim Kunden wird man nur schwerlich
auf ergonomisch korrekte Bedingungen bestehen kdnnen. Dennoch gibt es einige Vorstofle und Ansatzpunkte
auf rechtlicher Ebene, digitale und mobile Arbeit hinsichtlich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes zu gestal-
ten.

107" Technikstress ist demnach eine spezielle Form von Stress, die im Umgang mit und vor allem bei Versagen von technischen Geriten
und Anwendungen entsteht.

108 Mit medialer Uberforderung wird dort die Uberforderung durch die Menge an zu bearbeitenden E-Mails, die permanente Erreichbar-

keit bzw. die gewachsene Informationsflut an sich beschrieben.

199 In der ArbStittV sind die Bestimmungen und Anforderungen enthalten, die Unternehmen beim Einrichten und Betreiben von Ar-

beitsstitten beachten miissen. Sie dient der Gewahrleistung von Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschéftigten am Arbeitsplatz
im Betrieb. Zu den wichtigsten Eigenschaften guter Arbeitsstétten und Arbeitsplétze zéhlen z. B. benutzerfreundlich und ergonomisch
gestaltete Arbeits-, Pausen-, Bereitschafts- und Sanitirrdume, gesunde Luft, angemessene Raumtemperaturen und Beleuchtung in
Arbeitsrdumen sowie Anforderungen an innerbetriebliche Verkehrswege (FuB3génger- und Fahrzeugverkehr). Zu den einzelnen An-
forderungen aus der ArbStittV wurden Arbeitsstéttenregeln (ASR) veroffentlicht. Diese Arbeitsstéttenregeln enthalten den Stand der
Technik und konkretisieren die ArbStittV.
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Reform der Arbeitsstiitten- und der Bildschirmarbeitsverordnung

Bezugnehmend auf die in Kapitel 11.3.2 dargestellten Verdnderungen in der digitalen Arbeitswelt und die damit
einhergehenden Herausforderungen fiir den Arbeits- und Gesundheitsschutz fordern Gewerkschaften und einige
Arbeitsrechtler eine Ausweitung der ArbStittV auch auf mobile und héusliche Arbeit (Carstensen 2015;
Schwemmle/Wedde 2012). Wedde und Schwemmle (2012) warnen vor der Gefahr, dass mobiles Arbeiten in
einer faktisch ungeregelten Grauzone stattfindet, da Arbeitsschutzgesetze und -verordnungen in diesem Zusam-
menhang nicht greifen. Auch eine Modernisierung der BildscharbV wird gefordert, und zwar nur solche mobi-
len Gerite fiir eine dauerhafte oder regelmifBige berufliche Nutzung zuzulassen, die ergonomische Mindestan-
forderungen erfiillen (Carstensen 2015; Déubler 2015a; Schwemmle/Wedde 2012).

Diese Problematik hat inzwischen den Verordnungsgeber beschéftigt (dazu und zum Folgenden Daubler
2015a, S. 120). Die von der Bundesregierung im Oktober 2014 zundchst beschlossene verdnderte ArbStéttV
nimmt den Inhalt der BildscharbV in sich auf und enthélt somit auch eingehende Regelungen zur Bildschirm-
arbeit, was sich damit rechtfertigen 14sst, dass ein Gerét mit Bildschirm heute zur Standardausriistung fast aller
Arbeitspldtze gehort. Einbezogen sind nach § 1 Abs. 3 ArbStéttV nunmehr auch wieder Telearbeitsplitze, doch
werden mit Riicksicht auf den privaten Charakter der jeweiligen Umgebung nur bestimmte Vorschriften — etwa
die liber die Gefdahrdungsbeurteilung — fiir anwendbar erklért. Allerdings fallen mobile Arbeitspldtze bislang
nicht unter die Begriffsbestimmungen der Arbeitsstétte und sind im Grundsatz weiterhin ausgenommen, da § 2
Abs. 1 ArbStittV voraussetzt, dass sich diese auf dem Gelidnde eines Betriebs oder auf einer Baustelle befinden.
Insoweit bleibt es fiir mobile Arbeitspldtze nach wie vor nur bei den allgemeinen Regeln des ArbSchG, auch
wenn Anhang 6.4 der neugefassten ArbStéttV spezifische Anforderungen an tragbare Bildschirmgerite fiir die
ortsverdnderliche Verwendung an Arbeitspldtzen enthédlt. Die Bundesregierung hat auf Driangen der Arbeitgeber
den Verordnungsentwurf seit 2015 nicht weiter verfolgt. Am 23. September 2016 beschloss der Bundesrat die
Novellierung der ArbStittV. Die Anderungen traten am 3. Dezember 2016 in Kraft. Da die BildscharbV in die
novellierte ArbStittV iibernommen wurde, trat diese damit gleichzeitig auBler Kraft.

Gefihrdungsbeurteilung als Ausweg?

Einige Arbeitsrechtler sehen in der konsequenten Anwendung der bereits im ArbSchG verankerten Gefahr-
dungsbeurteilung eine Mdglichkeit, dass digitale Arbeit auch arbeitsschutzrechtlich das Zeitalter 4.0 erreicht
(Déubler 2015a; Schwemmle/Wedde 2012). Der Arbeitgeber hat nach § 3 Abs. 1 ArbSchG die Verpflichtung,
die erforderlichen Maflnahmen des Arbeitsschutzes unter Beriicksichtigung der Umsténde zu treffen, die die
Sicherheit und Gesundheit der Beschéftigten bei der Arbeit beeinflussen. Die getroffenen Maflnahmen miissen
aufihre Wirksamkeit hin tiberpriift und sofern erforderlich vom Arbeitgeber angepasst werden. Dabei ist immer
eine Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschéftigten anzustreben (Schwemmle/Wedde
2012, S.77). § 5 Abs. 3 ArbSchG zihlt die zu ermittelnden Gefahren auf, zu denen seit 2013 auch psychische
Belastungen bei der Arbeit gehoren. § 3 der neuen ArbStéttV enthélt dazu konkretere Vorgaben, wie z. B. Aus-
wirkungen der Organisation und der Abldufe in der Arbeitsstitte. Dazu zdhlen auch Stress und andere psychi-
sche Drucksituationen, die die Gesundheit negativ beeinflussen konnen. Damit ist klargestellt, dass sie in die
Gefahrdungsbeurteilung einzubeziehen sind, was nach Meinung vieler Arbeitsrechtler ebenso fiir mobile und
zu Hause erbrachte Arbeit gilt (Dédubler 2015a, S. 121; Schwemmle/Wedde 2012, S. 92).

Stellt man sich aber die praktische Umsetzung dieser normativen Vorgabe vor, wird schnell deutlich, dass
sie insbesondere bei mobiler Arbeit nur schwer mdglich ist. Arbeitgeber konnen ihren Beschéftigten hierfiir
allenfalls Anweisungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz erteilen. Eine Kontrolle ihrer Vorgaben ist indes
nur partiell moglich. Dies gilt erst recht, wenn Beschéftigte eigene Geridte verwenden oder wenn sie in selbst-
gewihlten Arbeitsumgebungen titig sind. Unklar ist auch, wie Arbeitgeber unter solchen Umsténden die nach
§ 6 ArbSchG geforderte Dokumentation erstellen konnen, welche die Ergebnisse der Gefdhrdungsbeurteilung,
die von ihnen festgelegten MaBnahmen des Arbeitsschutzes sowie die Ergebnisse von Uberpriifungen enthalten
soll (Schwemmle/Wedde 2012, S. 78). Gleiches gilt beziiglich der Vorgaben der BildscharbV und insbesondere
hinsichtlich der darin enthaltenen Anforderungen an die Gestaltung von Bildschirmarbeitsplédtzen. Daubler
(2015a, S. 121. f) verweist dahingehend auf die bereits heute im BetrVG verankerten umfassenden Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats bei allen Fragen des betrieblichen Arbeitsschutzes. Der Ausfiillungskompetenz
des Betriebsrats wird besonders bei der Gefihrdungsbeurteilung am Arbeitsplatz gro3e Bedeutung zugemessen,
da weder das ArbSchG noch die ArbStittV Vorgaben zur genauen Verfahrensweise enthalten. In Betrieben mit
Interessenvertretungen besteht in der Regel ein Mitbestimmungsrecht unter anderem bei der Einfithrung und
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Anwendung technischer Einrichtungen sowie beim Gesundheitsschutz. Betriebsrite konnen z. B. bei der Geré-
teausstattung mitbestimmen und somit auch die Nutzung ergonomisch ungeeigneter Gerdte im Rahmen von
BYOD ausschlieBen (Carstensen 2015, S. 192; Schwemmle/Wedde 2012, S. 83 f.). Um dem Vorwurf der man-
gelnden praktischen Konsequenzen entgegenzuwirken, konnte der Gesetzgeber fiir jede durchgefiihrte Gefahr-
dungsbeurteilung verpflichtende Empfehlungen zur Vermeidung von erkannten Gesundheitsrisiken vorschrei-
ben. Auch kdnnte dem Betriebsrat mithilfe eines arbeitsrechtlichen Beschlussverfahrens' das Recht eingerdumt
werden, die Umsetzung konkreter Empfehlungen zu erzwingen (Daubler 2015a, S. 123). Arbeitgebervertreter
fordern dagegen eine Beschrinkung der Pflicht zur Gefdhrdungsbeurteilung auf den Bereich, der der Doméne
des Arbeitgebers unterliegt, da Einschétzungen fiir wechselnde Orte auBBerhalb des Betriebsgelédndes nur schwer
durchzufiihren sind. Weitere Rechtsverordnungen zum Arbeitsschutz sind ihrer Meinung nach iiberfliissig
(BDA 2015, S. 5; vbw 2014, S. 9).

Anti-Stress-Verordnung

Die gewerkschaftlichen und politischen Vorstdfe, wie der einer Anti-Stress-Verordnung oder des bereits dis-
kutierten Rechts auf Nichterreichbarkeit, fokussieren auf eine aktive Arbeitsschutzpravention vor dem Hinter-
grund der zunehmenden Entgrenzung von Arbeit und Privatleben sowie der verstirkt auftretenden psychischen
Belastungssymptome. So sagte Bundesarbeitsministerin Andrea Nahles 2014 der Rheinischen Post, dass es
»unbestritten einen Zusammenhang zwischen Dauererreichbarkeit und der Zunahme von psychischen Erkran-
kungen [gibt], das haben mittlerweile auch die Arbeitgeber anerkannt« (Lehmann/Quadbeck 2014). Sténdige
Erreichbarkeit, befristete Arbeitsvertrdge und das Gefiihl steigenden Arbeitsdrucks gelten als Ursache fiir im-
mer mehr Fehltage wegen psychischer Erkrankungen (Lohmann-Haislah 2012).

Bereits seit 2012 fordert die IG Metall eine Verordnung, die eine eindeutige Trennung von Arbeits- und
Freizeit vorsieht. Beschiftigte sollten vor permanenter Erreichbarkeit geschiitzt werden (IG Metall 2016a). Die
Idee einer Anti-Stress-Verordnung wurde vom BMAS und von vielen Fraktionen unterstiitzt und aufgenommen.
Mitglieder der SPD, Griinen und Linken forderten ein Anti-Stress-Gesetz. Dass ein solches Vorhaben zeitnah
umgesetzt wird, schloss die Bundesregierung allerdings aus. Fiir eine eigenstindige Verordnung liegen nach
Angabe der Bundesregierung derzeit noch keine hinreichend konkreten Gestaltungsanforderungen vor. Erst sol-
len allgemeingiiltige und rechtssichere Kriterien herausgearbeitet werden, die Belastungsschwellen und damit
Kriterien definieren (Bundesregierung 2014, S. 13). Diese sollen schlieBlich fiir den Arbeitgeber verbindlich
gelten. Bis dahin steht die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) vor der groen Heraus-
forderung, diese Kriterien zu definieren. Mehr Klarheit soll das Forschungsprojekt »Psychische Gesundheit in
der Arbeitswelt — wissenschaftliche Standortbestimmung« schaffen, das von der BAuA durchgefiihrt wird. Von
2014 bis 2016 wurde dabei in drei Phasen vorhandenes Wissen zu dem Themenfeld systematisch aufbereitet,
mit Wissenschaftlern diskutiert sowie mogliche Handlungsempfehlungen aus dem gesicherten Wissensstand
abgeleitet. Erst im Anschluss wird das BMAS priifen, ob hinreichend konkrete Gestaltungsanforderungen for-
muliert und in einer Arbeitsschutzverordnung geregelt werden konnen (Bundesregierung 2014, S. 14 f.). Daher
bleiben Zweifel, ob eine entsprechende Verordnung noch vor Ende der 18. Legislaturperiode umgesetzt wird.

Eine mogliche Anti-Stress-Verordnung kdme zunéchst primér den Arbeitnehmern zugute. Aber auch der
Arbeitgeber und letztendlich die Gesellschaft konnten einen Nutzen aus diesem Gesetz ziehen, sofern es gelingt,
die Arbeitsunfdhigkeitsrate damit langfristig zu reduzieren. Klar ist aber: Die neue Verordnung zwénge den
Arbeitgeber auch dazu, Belastungssituationen einzuschrinken, da er den gesetzlichen Bestimmungen nachkom-
men miisste und somit seine Arbeitnehmer zeitlich nur sehr viel begrenzter belasten diirfte. Die verschiedenen
Arbeitgeberverbdnde lehnen eine Anti-Stress-Verordnung deshalb strikt ab (BDA 2015; vbw 2014, S. 21). Die
BDA (2015, S. 5) erachtet in diesem Zusammenhang die bisherigen gesetzlichen Regelungen als ausreichend
und verweist auf die fiir Arbeitgeber bereits existierenden Verpflichtungen, psychischen Stress in den Gefahr-
dungsanalysen mit zu beriicksichtigen.

110 Ein Beschlussverfahren ist der Rechtsweg vor dem Arbeitsgericht zur Entscheidung von Rechtsfragen in kollektivrechtlichen Ange-
legenheiten (unter anderem betreffend die Einhaltung und Durchsetzung des Betriebsverfassungsrechts sowie bei Rechtsstreitigkeiten
in Fragen der Unternehmensmitbestimmung).
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Datenschutz 2.3

Fiir tiber 80 % der deutschen Berufstdtigen ist ein Arbeitsalltag ohne Computer oder mobile digitale Geréte
nicht mehr vorstellbar, mehr als die Hélfte greift wahrend der Arbeit regelméBig auf das Internet zuriick und
hinterldsst dabei digitale Spuren. Damit er6ffnen sich auch fiir Arbeitgeber neue Optionen, Arbeitsdaten ihrer
Angestellten aufzuzeichnen und auszuwerten. Die Chancen und Risiken dieser Entwicklung sind jedoch nicht
gleichméBig verteilt: Wahrend Unternehmen von diesen neuen technischen Moglichkeiten mehrheitlich profi-
tieren (z. B. durch eine verbesserte Qualitdtskontrolle und Steigerung der Arbeitseffizienz), bergen sie vor allem
fiir Arbeitnehmer etliche Risiken: Zum einen droht eine sowohl zeitlich als auch rdumlich immer umfassendere
Uberwachung mit grundlegenden Personlichkeitsrechten wie dem Recht auf informationelle Selbstbestimmung
oder dem Schutz der Privatsphére in Konflikt zu geraten. Zum anderen kénnen Beschéftigte unter Umstédnden
personlich haftbar gemacht werden, wenn sie mit den ihnen {ibergebenen, teils sensiblen Unternehmensdaten
nicht vorsichtig umgehen und sie vor unberechtigtem Zugriff nicht hinreichend zu schiitzen wissen
(Schwemmle/Wedde 2012, S. 79). In diesem Zusammenhang ist vor allem das Crowdworking von datenschutz-
rechtlicher Brisanz, da sich die gesamte Arbeit im Netz abspielt und damit vielféltigen Zugriffsmoglichkeiten
ausgesetzt ist.'"

Diverse betriebliche Datenskandale haben in den letzten Jahren deutlich gemacht, dass der gliaserne Mit-
arbeiter keineswegs nurmehr eine blo3e Zukunftsvision ist. Sie zeigen vor allem auch, dass ein verantwortungs-
voller Umgang mit den neuen technischen Moglichkeiten nicht unbedingt erwartet werden kann, sondern durch
entsprechende rechtliche Regelungen abgesichert werden muss (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a,
S. 126 f.). Wie in Kapitel IV.1 dargelegt, ist der Arbeitnehmerdatenschutz in Deutschland jedoch nur unbefrie-
digend auf die Gegebenheiten der digitalen Arbeitswelt eingestellt. Vor diesem Hintergrund werden schon seit
Léangerem o6ffentliche Forderungen laut, endlich einen besseren Beschéftigtendatenschutz durchzusetzen, mog-
lichst durch eine eigenstindige gesetzliche Regelung und nicht wie bislang auf dem Riicken des allgemeinen
(und damit notgedrungen unspezifischen) Datenschutzes. Die Oppositionsparteien brachten in der 16. Legisla-
turperiode verschiedene Gesetzesinitiativen ein, die jedoch alle an den bestehenden Mehrheitsverhéltnissen
scheiterten (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN 2008; DIE LINKE 2008; FDP 2009). Am 25. August 2010 beschloss
die Bundesregierung (2010) einen Gesetzentwurf zur Regelung des Beschéftigtendatenschutzes, der jedoch nur
eine weitere Ergidnzung des BDSG um 13 neue Paragrafen vorsah und deshalb von Experten als nicht ausrei-
chend kritisiert wurde (Korner 2010). Der Gesetzgebungsprozess wurde nach Protesten inzwischen nicht weiter
verfolgt, sodass hauptsédchlich die Gerichte gefordert sind, Losungen fiir die in der Praxis auftauchenden Prob-
leme zu entwickeln. Dies gilt auch fiir die Datenerfassung durch in- und ausléndische Staaten und deren Ge-
heimdienste, die sich mittelbar auch auf abhédngig Arbeitende auswirkt.

Initiativen zugunsten eines besseren Datenschutzes fiir die Beschiftigten stof3en teils auf erhebliche Vor-
behalte insbesondere von Arbeitgeberseite (BDA 2014). Befiirchtet wird, dass Kontrollmoglichkeiten tiberma-
Big beschrankt werden und sich deshalb illegales oder jedenfalls compliancewidriges Verhalten im Betrieb breit
machen konnte (Daubler 2015a, S. 137). Die Debatte iiber eine Neukonzipierung des Arbeitnehmerdatenschut-
zes ist in Deutschland aber vor allem auch deshalb weitgehend zum Erliegen gekommen, da erst abgewartet
werden sollte, welche nationalen Spielrdume die DSGVO offenldsst. Die diesbeziiglichen Unsicherheiten sind
inzwischen beseitigt: Nach langjdhrigen, intensiven Verhandlungen wurde die Verordnung am 15. Dezember
2015 in der Endfassung veroffentlicht und trat am 24. Mai 2016 endgiiltig in Kraft; sie wird damit nach einer
zweijiahrigen Ubergangsfrist 2018 verbindlich. Festzuhalten ist allerdings, dass die Verordnung hinsichtlich
Datenverarbeitung im Beschéftigungskontext keinerlei spezifische Regelungen enthilt, sondern die Konkreti-
sierung dieser Aufgabe weiterhin den Mitgliedstaaten iiberlésst (Art. 88 DSGVO; Kasten).

Datenschutz-Grundverordnung

Die Verordnung (EU) 2016/679 (Datenschutz-Grundverordnung [DSGVO]) 16st die Richtlinie 95/46/EG
aus dem Jahr 1995 ab. Als Verordnung ist sie, anders als die bisherige Richtlinie, in jedem Mitgliedstaat
unmittelbar giiltig, bedarf also keiner nationalen Umsetzung mehr. Alle Mitgliedstaaten sind mithin aufge-
fordert, ihre nationalen Regelungen innerhalb einer zweijihrigen Ubergangsfrist bis zum Mai 2018 an die
neuen Standards anzupassen.

"' Hinzu kommt, dass sich Crowdworking oft grenziiberschreitend vollzieht, sodass weder das Unternehmen noch der Crowdworker
weil, wo im Augenblick seine Daten gespeichert sind und wer faktisch iiber sie verfligen kann. Zudem ist in solchen Fillen oft
zweifelhaft, welche Rechtsordnung fiir die Datenverarbeitung maf3geblich ist.
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Das primére Ziel ist, so das européische Datenschutzrecht zu harmonisieren und damit sowohl den ge-
wandelten Rahmenbedingungen des digitalen Zeitalters anzupassen als auch einheitliche Wettbewerbsbe-
dingungen zu schaffen. Gleichzeitig sollen die zentralen und bewéhrten Prinzipien des europédischen Daten-
schutzes — Datensparsamkeit und -transparenz, Einwilligungsvorbehalt, Zweckbindung — erhalten bleiben
oder sogar gestirkt werden. Wesentliche Neuerungen sind unter anderem das sogenannte Marktortprinzip
(die Regelungen gelten ausnahmslos fiir alle Marktteilnehmer, nicht nur fiir die in Europa niedergelassenen),
eine einheitliche und empfindliche Sanktionierung von Datenschutzverstoen sowie das Recht auf Verges-
senwerden (Art. 17), mit dem der Einzelne die Loschung seiner gespeicherten Daten verlangen kann.

Ob die Ziele einer Modernisierung und Harmonisierung des européischen Datenschutzes erreicht wer-
den, ist unter Experten jedoch umstritten (RoBnagel/Nebel 2016). Als wesentliches Manko der Verordnung
gilt, dass sie weitgehend technikneutrale, abstrakte Formulierungen enthélt, die der weiteren Interpretation
und Auslegung bediirfen. Es wird befiirchtet, dass es dadurch zu einer unterschiedlichen Rechtsauslegung
in den einzelnen Mitgliedstaaten kommen kénnte. Dariiber hinaus enthilt die Verordnung 70 Offnungsklau-
seln, darunter auch im Bereich des Arbeitnehmerdatenschutzes, womit wesentliche Schutzgebiete weiterhin
in den Zusténdigkeitsbereich der nationalen Gesetzgeber fallen.

Quelle:  Die Bundesbeauftragte fiir den Datenschutz 2016

Da das nationale Datenschutzrecht jedoch, wie es unter anderem im BDSG formuliert ist, zwingend an die
neuen normativen Vorgaben der DSGVO angepasst werden muss, ist derzeit unklar, ob der arbeitsrechtlich
relevante § 32 BDSG erhalten bleiben kann und inwiefern Anpassungsbedarf besteht (Dr. Datenschutz 2016).
Vor diesem Hintergrund beschrénken sich die folgenden Ausfithrungen auf eine grobe Skizzierung der abseh-
baren Konsequenzen der europdischen Rechtsénderungen fiir den Arbeitnehmerdatenschutz sowie der sich er-
offnenden nationalen Handlungsspielrdume.

Zweckbindung

Die enge Zweckbindung bei der Erhebung personenbezogener Daten gilt als einer der zentralen Pfeiler des
europdischen Datenschutzrechtes und als eine wesentliche Voraussetzung fiir die Wahrung der Personlichkeits-
rechte (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 129 ff.). Je enger der Zweck einer Erhebung, Verarbeitung
und Nutzung von Daten ist, umso geringer ist der Eingriff in das informationelle Selbstbestimmungsrecht. In
der Praxis wird der Grundsatz der Zweckbindung aber immer stdrker unterhohlt, da zum einen Datenbestéinde
zunehmend miteinander vernetzt werden und zum anderen durch die umfassende Digitalisierung aller Lebens-
bereiche nicht zu verhindern ist, dass viele Daten auch beildufig erhoben werden (Landesbeauftragter fiir den
Datenschutz Baden-Wiirttemberg 2010, S. 10). Hinzu kommt, dass viele rechtliche Vorschriften diesbeziiglich
unscharf formuliert sind, was insbesondere auch fiir den Arbeitnehmerdatenschutz gilt: Nach § 32 Abs. 1 Satz 1
BDSG diirfen personenbezogene Daten eines Beschéftigten fiir Zwecke des Beschéftigungsverhiltnisses erho-
ben, verarbeitet oder genutzt werden, wenn dies fiir die Entscheidung iiber die Begriindung eines Beschifti-
gungsverhiltnisses oder nach Begriindung des Beschéftigungsverhéltnisses fiir dessen Durchfiihrung oder Be-
endigung erforderlich ist. Damit ist eine sehr weite Zwecksetzung angesprochen, die alle jene Daten erfassen
kann, die sich in Personalinformationssystemen befinden, wie auch solche, die im Rahmen der Arbeitsleistung
anfallen; auch die Verkniipfung dieser Daten und die Erarbeitung neuer Aussagen iiber den Betroffenen kdnnen
erforderlich sein. Wiinschenswert wére sicherlich, entsprechend einer Forderung des DGB, dass bestimmte
Zwecke wie »die gezielte Beobachtung und Uberwachung von Beschiftigten am Arbeitsplatz« ganz ausdriick-
lich verboten wiirden (DGB 2009, S. 48).

Je enger der Verarbeitungszweck personenbezogener Daten festgelegt ist, desto schwieriger wird es, diese
Daten anderweitig zu verwenden. Es wird etwa die Zugangsberechtigung zu einem bestimmten Bereich erfasst
— kann der Arbeitgeber auf die dabei anfallenden Daten dann auch fiir eine Piinktlichkeitskontrolle zuriickgrei-
fen, die fiir die Durchfiihrung des Arbeitsverhéltnisses erforderlich sein kann? Solche Fille lassen sich nach
bisherigem Recht dadurch 16sen, dass man auf § 28 Abs. 1 Satz 2 BDSG zuriickgreift (dazu und zum Folgenden
Déaubler 2015a, S. 129 f.). Diese Bestimmung verlangt, dass bereits vor der Erhebung von Daten ein Zweck
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konkret festzulegen ist, beispielsweise die Plinktlichkeitskontrolle.> Die DSGVO scheint das strikte Zweckbin-
dungsprinzip jedoch aufzuweichen. Laut Art. 5 Abs. 1 DSGVO sind Zweckénderungen erlaubt, sofern sie mit
dem urspriinglichen Verarbeitungszweck vereinbar sind, ohne dass genauer konkretisiert wiirde, wann eine sol-
che Vereinbarkeit vorliegt. Vielmehr obliegt diese Entscheidung nicht mehr dem Gesetzgeber, sondern dem
Verantwortlichen selbst (Bundesbeauftragte fiir den Datenschutz 2016, S. 11; RoBnagel/Nebel 2016, S. 6).
Dazu passt, aufgrund des engen Zusammenhangs zwischen Zweckbindung und informationeller Gewaltentei-
lung,'> dass auch die Ubermittlung personenbezogener Daten von Kunden und Beschiftigten zwischen Kon-
zernunternehmen erleichtert wird (Erwagungsgrund 48).

Aufgrund dieser allgemeinen Formulierungen sind in der betrieblichen Praxis schwierige Interessenkon-
flikte und -abwégungen vorprogrammiert, die aufgrund der ungleichen Machtverhéltnisse zwischen Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern nur mithilfe einer angemessenen Arbeitnehmervertretung fair ausgefochten werden
konnen. Betriebsrat und betrieblichem Datenschutzbeauftragten kommt daher eine herausragende Rolle zu. Ent-
sprechende betriebsinterne Spielriume zum Umgang mit personenbezogenen Beschéftigtendaten, wie sie bis-
lang als Betriebsvereinbarungen offen waren (§ 4 BDSG), sind auch im Rahmen der DSGSVO (Art. 88) explizit
vorgesehen (Wybitul 2016).

Datentransparenz

So wie die Zweckbindung gehort auch die Datentransparenz zu den datenschutzrechtlichen Grundgeboten (dazu
und zum Folgenden Daubler 2015a, S. 131 f.). Eine intransparente und fiir den Betroffenen nicht durchschau-
bare Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Daten, wie sie im digitalen Zeitalter praktisch allgegen-
wirtig ist, widerspricht dem Recht auf informationelle Selbstbestimmung (Landesbeauftragter fiir den Daten-
schutz Baden-Wiirttemberg 2010, S. 12). Es besteht weitgehender Konsens, dass die bisherigen Regelungen
dieser Problematik nicht angemessen sind: Nach § 33 Abs. 1 Satz 1 BDSG ist dem Beschéftigten nur die »erst-
malige« Speicherung seiner Daten mitzuteilen, sofern sie ohne seine Kenntnis erfolgt. Selbst dieser Grundsatz
kennt nach § 33 Abs. 2 BDSG zahlreiche Ausnahmen: beispielsweise, wenn die Daten aus 6ffentlich zugéngli-
chen Quellen, wie einem sozialen Netzwerk, entnommen wurden. Fiir den einzelnen Beschiftigten in der be-
trieblichen Praxis besteht keineswegs Datentransparenz: Er kann nicht beurteilen, ob und in welcher Weise z. B.
jeder Internetkontakt von seinem PC aus oder die Griinde seiner Fehlzeiten aufgezeichnet werden. Auflerdem
gibt es keine exakten zeitlichen Grenzen, wie lange auf ihn bezogene Daten gespeichert werden diirfen.

Die diesbeziigliche Informationspflicht des Arbeitgebers zu erweitern, wére deshalb laut Déaubler (2015a,
S. 132) eine wichtige Bedingung fiir einen verbesserten Arbeitnehmerdatenschutz. Mit dem neuen européischen
Datenschutzrecht ist ein wichtiger Schritt in diese Richtung getan, denn die Transparenzanforderungen und
Informationspflichten wurden im Vergleich zum BDSG deutlich erhoht (Art. 12 bis 15 DSGVO). Unternehmen
sind nun verpflichtet, betroffene Personen »in préziser, transparenter, verstindlicher und leicht zugénglicher
Form in einer klaren und einfachen Sprache« (Art. 12 Abs. 1 DSGVO) dariiber zu informieren, wenn personen-
bezogene Daten erhoben werden, fiir wie lange diese gespeichert werden und was damit geschieht. In Art. 17
DSGVO ist zudem ein Recht auf Loschung (Recht auf Vergessenwerden) verankert, das den Verantwortlichen
zur Loschung personenbezogener Daten unter anderem dann verpflichtet, sofern die Daten »fiir die Zwecke, fiir
die sie erhoben oder auf sonstige Weise verarbeitet wurden, nicht mehr notwendig« sind (Art. 17 Abs. 1
DSGVO).

12 Dieser Zweck kann nur verlassen werden, wenn ausnahmsweise die Voraussetzungen einer Zweckentfremdung erfiillt sind. Diese ist
derzeit in §28 Abs. 2 BDSG geregelt und auf wenige Ausnahmefille beschréinkt, darunter die »Wahrung berechtigter Interessen der
verantwortlichen Stelle«, also auch von Arbeitnehmern — allerdings nur unter der Voraussetzung, dass das schutzwiirdige Interesse
der Betroffenen nicht iiberwiegt. Fiir alle anderen Fille braucht es die freie Einwilligung der Betroffenen, die jedoch im Arbeitskontext
aufgrund hierarchischer Abhéngigkeiten immer problematisch ist (Kap. IV.1).

Eine konsequente Zweckbindung zieht grundsétzlich die informationelle Gewaltenteilung — also die strikte Trennung datenschutz-
verarbeitender Institutionen — nach sich, da auch die Weitergabe von Daten an eine andere Stelle eine Zweckénderung darstellt, sofern
diese andere Funktionen erfiillt (Daubler 2015a, S. 129 f.).

113
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Datensparsamkeit

Auch der in § 3a BDSG niedergelegte Grundsatz der Datenvermeidung und Datensparsamkeit, Erhebung und
Verarbeitung von personenbezogenen Daten auf das Notigste zu beschrianken, hat bislang nur wenig praktische
Bedeutung erlangt (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S. 132 f.). In Zeiten, in denen die informations-
technische Vernetzung neue Dimensionen erreicht hat und die Verbreitung personenbezogener Daten deshalb
kaum noch zu kontrollieren ist, wiare Datensparsamkeit jedoch wichtiger denn je: Wo keine oder nur wenige
Daten erzeugt werden, spielt auch ihre Unbeherrschbarkeit nur noch eine untergeordnete Rolle. Wie sich zeigt,
sind entsprechende Regelungen oft wirkungslos, wenn nicht bereits auf technischer Ebene Vorkehrungen fiir
einen sparsamen oder zumindest anonymisierten Umgang mit personlichen Daten (»privacy by design«) getrof-
fen werden. »Privacy by design« gilt deshalb unter Datenschutzexperten als vielversprechender Ansatz. Dies-
beziiglich enthélt die DSGVO einige Verbesserungen: In Art. 25 werden konkrete Vorschriften hinsichtlich
Datenschutz durch Technikgestaltung und durch datenschutzfreundliche Voreinstellungen formuliert, die eine
datensparsame Erhebung und Verwendung personenbezogener Daten sicherstellen sollen. Sie richten sich je-
doch ausschlieSlich an den Verantwortlichen (im Falle des Arbeitnehmerdatenschutzes das Unternehmen), der
bei der Umsetzung zudem einen groBen Abwégungsspielraum hat (Rofnagel/Nebel 2016, S. 5).

Damit fehlt, wie auch bislang, ein ausreichender Anreiz fiir den eigentlich zustéindigen Hersteller, sich um
eine entsprechende Ausgestaltung der Technik zu kiimmern. Dies kénnte zum einen — positiv — durch Gewéh-
rung eines Giitesiegels, zum anderen — negativ — durch Verhdngung von Buflgeldern erfolgen. Letzteres kime
in Betracht, wenn naheliegende technische Gestaltungen, deren Machbarkeit auller Zweifel steht, nicht realisiert
werden. In diesen Kontext gehort auch ein weitgefasstes Gebot der Anonymisierung, wodurch beispielsweise
eine unbeobachtete Inanspruchnahme elektronischer Dienste sichergestellt werden kann. Nutzerprofile kann
man erstellen, sie sollten aber nicht mehr personenbeziehbar sein.

Neue digitale Arbeitsformen: Crowdworking 24

Die Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses ist nicht die einzige Verdnderung, die sich im Zuge der wachsenden
Verbreitung digitaler Arbeitsmittel vollzieht (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 23 f.). Eine Praxis,
die in naher Zukunft weiter stark zunehmen diirfte, ist das Crowdsourcing (Kap. I1.4).

Crowdsourcing kann in unterschiedlichen Formen und Zusammenhéngen praktiziert werden (dazu und
zum Folgenden Déubler 2015a, S. 24). Rechtlich unproblematisch ist der Fall, dass innerhalb eines Konzerns
bestimmte Aufgaben ausgeschrieben werden, um die sich nur Arbeitnehmer anderer Konzernunternehmen be-
werben konnen. An deren Arbeitnehmereigenschaft dndert sich nichts. Statt fiir ihren Vertragsarbeitgeber ar-
beiten sie mit dessen Einverstindnis voriibergehend fiir ein anderes Konzernunternehmen. Neue Rechtsfragen
stellen sich jedoch, wenn — wie in der groBen Mehrheit der Félle — die Konzerngrenzen {iberschritten werden
und sich Dritte bewerben. Hier spricht man von externem Crowdsourcing. Die Bewerber treten zumindest dem
ersten Anschein nach als Selbststéindige auf, die sich um einen Auftrag bemiihen.

Die Vorteile dieser Praxis fiir Unternehmen liegen auf der Hand: In aller Regel bewerben sich Menschen
aus vielen Landern um einen Auftrag (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 26 ff.). Wird eine vergleich-
bare Leistung wie im Inland erbracht, kommen die niedrigeren Léhne in Entwicklungs- und Schwellenlédndern
folglich voll zum Tragen, was bei Normal- und Routinetétigkeiten derzeit international zu Durchschnittsvergii-
tungen von ca. 2 Euro pro Stunde fiihrt (Leimeister/Zogaj 2013, S. 73).m+ Aus Arbeitgebersicht attraktiv sind
aber nicht nur die geringen Lohne, sondern man spart auch Kosten fiir Gebdude und fiir Sozialversicherungen.
Die Kehrseite dieser Entwicklung ist, dass gewerkschaftliche Errungenschaften, die dem Schutz des Arbeitneh-
mers dienen (Arbeitsrecht, Mindestlohn etc.), so zunehmend unterlaufen werden kdnnen, indem Arbeit in eine
rechtliche Grauzone ausgelagert wird, da Crowdworker aus dem Geltungsbereich des Arbeitsrechts herausfallen
und damit einem viel schwicheren Schutz unterliegen. Die Internationalisierung des Arbeitsmarktes sowie die

114 Erfahrene Crowdworker kénnen bei Amazon Mechanical Turk in die Nihe des Mindestlohns von 7,80 US-Dollar kommen, doch
machen diese sogenannten Powerturker nur etwa 20 % aller fiir die Firma Arbeitenden aus (Strube 2015, S.79).
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fehlende Einbindung der selbststindigen Mitarbeiter in das Unternehmen fithren aulerdem dazu, dass kollekti-
ves Handeln und kollektive Interessenwahrnehmung der Internetarbeiter erschwert wird."s Crowdworker arbei-
ten weltweit verstreut und in der Regel alleine von zu Hause, ohne eine Verbindung zu anderen Kollegen — eine
Kontaktaufnahme wird vertraglich sogar teils bewusst erschwert. Oft weil3 der Crowdworker auch nicht, wer
der eigentliche Empfanger seiner Leistung ist, da die Vertrage hiufig von beiden Seiten ausschlieBlich mit einer
Crowdsourcingplattform abgeschlossen werden.'

Das Phidnomen Crowdworking wird aus rechtlicher Sicht vor allem unter arbeitsrechtlichen Gesichtspunk-
ten diskutiert. Diesbeziiglich wird bereits seit Langerem eine Reform des Arbeitsrechts gefordert, welche die
hiufig prekére Situation der Crowdworker zur Kenntnis nimmt. Es darf jedoch nicht vergessen werden, dass es
auch diverse zivilrechtliche Bestimmungen gibt, die schon heute einen gewissen Schutz versprechen.

Zivilrechtliche Schutzbestimmungen

Das Zivilrecht hilt verschiedene Instrumente bereit, die einen gewissen Schutz des Schwicheren sicherstellen
sollen (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 68 ff.). So lassen sich etwa Vertrige anfechten, die nicht
den Grundsitzen des Bundesverfassungsgerichts zum Schutz des schwécheren Vertragspartners entsprechen;!
weiterhin kann auch das Kartellrecht als Korrektiv herangezogen werden, wenn ein Unternehmen eine markt-
beherrschende Stellung erreicht hat — diese Schutzmechanismen kommen jedoch eher selten zur Anwendung
und werden deshalb hier nicht weiter vertieft (Daubler 2015a, S. 89 ff.). Relevant fiir den Einzelnen ist vor
allem die Kontrolle der Allgemeinen Geschiftsbedingungen (AGB) nach den §§ 305 ff. BGB, auch Inhaltskon-
trolle genannt.

Dabei handelt es sich um eine inhaltliche Uberpriifung von Standardvertrigen, wonach der Vertragspartner
der Plattform oder des Unternehmens nicht unangemessen benachteiligt werden darf (dazu und zum Folgenden
Déaubler 2015a, S. 79 f.). Kataloge mit bedenklichen und unzuldssigen Klauseln sind in §§ 308 und 309 BGB
enthalten (Kasten).

AGB-Kontrolle der Vertrige: unzulissige oder bedenkliche Klauseln

Eine Durchsicht der AGB verschiedener in- und auslidndischer Plattformen zeigt, dass in den allgemeinen
Geschiftsbedingungen der Plattformbetreiber einzelne Bestimmungen enthalten sein kénnen, die nach den
MaBstében der §§ 305 ff. BGB bedenklich oder ersichtlich nicht haltbar sind.

Schriftformklauseln: AGB, die vorsehen, dass individuelle Absprachen zwar den Standardbedingungen
vorgehen, dass sie aber der Schriftform oder mindestens der schriftlichen Bestétigung bediirfen, sind un-
wirksam. Denn die zwingende Vorschrift des § 305 b BGB weist allen — auch den miindlichen —Individual-
abreden den Vorrang vor den AGB zu.

Anderungsvorbehalte: Bestimmungen in AGB miissen dem Transparenzerfordernis nach § 307 Abs. 1
Satz 2 BGB entsprechen. Pauschale Anderungsvorbehalte, die eine Anderung von Vertragsinhalten ohne
Angabe von Griinden (oder auch nur in hochst pauschaler Form: »wichtiger Grund«) vorsehen, sind damit
nicht vereinbar.

Bezahlung wie bei einem Preisausschreiben: Eine Besonderheit des Crowdworking ist die Praxis, wo-
nach bei der Ausschreibung nicht nach Angeboten, sondern ausschlieBlich nach fertigen Losungen gefragt
wird. Nur derjenige, der die beste Arbeit einreicht, erhélt eine Verglitung; alle anderen gehen leer aus. Diese
Bedingung ist mit wesentlichen Grundgedanken der gesetzlichen Regelung iiber den Werkvertrag nicht zu
vereinbaren und deshalb nach § 307 Abs. 2 Nr. 1 BGB unwirksam.

115 Externe Crowdworker genieBen als Freiberufler keinen Schutz durch Betriebsrite. Dennoch stehen dem Betriebsrat bei der betriebli-
chen Beschiftigung von Crowdworkern bestimmte Informations- und Einwirkungsrechte zu, mit denen er beispielsweise die Aus-
handlung fairer werkvertraglicher Bedingungen verlangen kann (Déubler 2015a, S.94 f.).

116 Daneben gibt es aber auch Fille, in denen die Plattform nur die Infrastruktur fiir die Verhandlungen zur Verfiigung stellt; so etwa

Amazon Mechanical Turk (www.mturk.com/mturk/conditionsofuse [12.4.2016]).

Das Bundesverfassungsgericht verlangt, dass bei einer strukturellen Unterlegenheit eines Vertragspartners eine Korrektur durch den
Gesetzgeber oder den Richter erfolgen muss, wenn der Vertrag fiir den schwécheren Teil »ungewohnlich belastend« wirkt (Déaubler
2015a, S.79 ff.). Dies wire laut Déubler beispielsweise dann der Fall, wenn ein Crowdworker trotz Ubernahme zahlreicher Auftriige
nur einen Stundenlohn von 2 bis 3 Euro erreicht. Die vom Bundesverfassungsgericht entwickelten Grundsétze kommen auch bei
grenziiberschreitendem Crowdworking zur Anwendung, da sie von »wesentlicher Bedeutung fiir die soziale und wirtschaftliche Or-
ganisation unseres Gemeinwesens« sind (Daubler 2015a, S. 86).

117
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Nachbesserungsfristen: Entspricht die vom Crowdworker erbrachte Leistung nicht den Erwartungen, so
wird diesem in manchen AGB eine Nachbesserungsfrist von 3 Tagen eingerdumt. Bei besonderer Eilbe-
diirftigkeit kann diese Frist angemessen sein, als allgemeine und verbindliche Regelung jedoch stellt sie
eine unangemessene Benachteiligung des Crowdworkers im Sinne des § 307 Abs. 1 Satz 1 BGB dar.

Abtretung aller Rechte des Crowdworkers: Eindeutig rechtswidrig ist eine bei ausldndischen Anbietern
auftauchende Regelung, wonach die Abtretung von Urheber- und anderen Schutzrechten auch dann erfolgt,
wenn das Arbeitsergebnis selbst nicht abgenommen wird.

Verletzung des allgemeinen Personlichkeitsrechts: Klauseln, die jede Kontaktaufnahme mit einem User
eines anderen Plattformbetreibers verbieten, greifen unangemessen in die Privatsphire des Crowdworkers
ein und sind nicht mit dem Personlichkeitsrecht des Auftragnehmers vereinbar.

Quelle: Déaubler 2015a, S. 69 ff.

Die Inhaltskontrolle ist unterschiedlich ausgestaltet, je nachdem, wer sich gegeniibersteht. Ein Crowdworker,
der sich nur gelegentlich um einen Auftrag bemiiht,"s gilt laut § 14 Abs. 1 BGB als Verbraucher, womit die
schérferen Sondervorschriften des Verbraucherrechts zum Tragen kommen. Im vorliegenden Zusammenhang
flihrt dies zu einem paradox scheinenden Ergebnis: Wer die Ausfithrung von Auftridgen zu seiner Haupterwerbs-
quelle machen will, also gewerblich tatig ist, ist damit konfrontiert, dass die Inhaltskontrolle wesentlich schwi-
cher ausfillt, als wenn er nur hin und wieder nach einem passenden Auftrag sucht. Dass er sehr viel abhingiger
von seinen Auftraggebern ist, spielt dabei keine Rolle.

Sind Bestimmungen in den AGB unwirksam, braucht sie der Crowdworker nicht zu beachten (dazu und
zum Folgenden Daubler 2015a, S. 29 u. 78). Werden Anspriiche ausgeschlossen, die ihm zustehen, so kann er
sie gerichtlich geltend machen.'” Spezifische Probleme ergeben sich jedoch bei grenziiberschreitenden Rechts-
beziehungen. Wer sich bei Amazon Mechanical Turk in Massachusetts um einen Auftrag bemiiht, muss sich —
sofern dies in den AGB so festgelegt wurde — US-amerikanischem Recht unterwerfen und wird deshalb kaum
in der Lage sein, sich auf deutsches Arbeits- oder Zivilrecht zu berufen. Ausnahmen betreffen die eher seltenen
Félle, wenn der Crowdworker Arbeitnehmer, Verbraucher (im Sinne des § 14 Abs. 1 BGB) oder eine arbeit-
nehmerdhnliche Person ist — dann hat die in den AGB getroffene Rechtswahl nur beschriankte Wirkung und es
gelten die zwingenden Bestimmungen hinsichtlich Verbraucherschutz und Arbeitnehmerecht des Landes, in
dem der Crowdworker gewdhnlich arbeitet. In den benannten Ausnahmefillen sind auch deutsche Gerichte
zustindig, ansonsten — was der Normalfall sein diirfte — gilt in der Regel der in den AGB vereinbarte Gerichts-
stand.

Insgesamt stellt sich die Frage, ob sich durch angemessene Auslegung des Zivilrechts ein ausreichender
Schutz fiir Crowdworker erreichen ldsst. Da der neuartige Charakter dieser internetbasierten Arbeitsform ja
gerade darin besteht, die Grenzen des nationalen Zivilrechts zu iiberschreiten, erscheint dies eher zweifelhaft.
Aus diesem Grund wird diskutiert, ob und wie die bisherigen arbeitsrechtlichen Grundsétze an die verdnderten
Rahmenbedingungen anzupassen sind.

Erweiterung des Arbeitnehmerbegriffs

Ob die arbeitsrechtlichen Normen auf den Fall des externen Crowdworkers anwendbar sind, steht und fallt
damit, inwiefern dieser nach geltendem Recht als Arbeitnehmer zu behandeln ist (dazu und zum Folgenden
Déaubler 2015a, S. 61 ff.). Die Antwort liegt nicht auf der Hand, da es zum einen keine gesetzliche Definition
des Arbeitnehmerbegriffs gibt und sich zum anderen auch in der Rechtsprechung keine exakte begriffliche De-

118 Auf den Anteil an der Arbeits- oder Lebenszeit kommt es nicht so sehr an; vielmehr entscheidet die PlanméBigkeit, also das systema-
tische Suchen nach Auftrigen.

19 Neben der Individualklage ist auch eine Verbandsklage méglich (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S.78 f.): Nach §1 des
Unterlassungsklagengesetzes (UKlaG) kann der Verwender unzulédssiger Klauseln auf Unterlassung in der Zukunft und gegebenen-
falls auf Widerruf einer entsprechenden Empfehlung in Anspruch genommen werden. Klagebefugt sind die in § 3 UKlaG genannten
Stellen. Neben den Industrie- und Handelskammern und den Handwerkskammern gehdren dazu insbesondere die registrierten Ver-
braucherverbinde. Hat eine Verbandsklage Erfolg, so kann sich nach § 11 Satz 1 UKlaG jeder Betroffene auf die Unwirksamkeit der
fraglichen Bestimmung berufen. Wird die Klage abgewiesen, bleibt es gleichwohl dem Einzelnen unbenommen, die Unwirksamkeit
einer bestimmten Klausel geltend zu machen. Es tritt also keine Wirkung zulasten der iibrigen ein.
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finition herauskristallisiert hat. Lediglich bestimmte Charakteristika gelten als zentral: Dazu gehoren die Wei-
sungsabhingigkeit sowie die Eingliederung in die betriebliche Organisation des Arbeitgebers, auflerdem das
Vorliegen eines privatrechtlichen Vertrags, der die Leistung von Arbeit zum Gegenstand haben muss. Ohne
Bedeutung ist jedoch, was fiir die Anwendung auf den Crowdworker von besonderem Interesse ist: die Dauer
des Rechtsverhéltnisses. 1-Tages-Arbeitsverhéltnisse sind ebenso denkbar wie ein entsprechend kurzer Einsatz
als Selbststandiger.

All diese Punkte sprechen nun aber eindeutig gegen eine Qualifizierung des Crowdworkers als Arbeitneh-
mer und fiir eine Behandlung als Selbststindiger (dazu und zum Folgenden Déaubler 2015a, S. 29 u. 55 f).
Crowdworking ist dadurch gekennzeichnet, dass das Unternehmen oder die Plattform konkrete Aufgaben aus-
schreibt und Interessierte einlddt, die dort beschriebenen Arbeiten auszufiihren. Im Regelfall besteht nur eine
Rechtsbeziehung zu dem Plattformbetreiber, der Sache nach diirfte daher ein Werk- oder ein Dienstvertrag,
jedoch kein Arbeitsvertrag vorliegen. Was zu tun ist, wird bereits abschlieBend im Angebot definiert.

Weisungen in Bezug auf die Arbeit zu erteilen wird dadurch {iberfliissig und findet auch nicht statt. Der Crow-
dworker ist zudem frei, wann und wo er die {ibernommene Aufgabe erfiillen will; er ist insoweit nicht in die
Organisation des Unternehmens integriert.

Nicht ausgeschlossen ist damit jedoch, dass in einigen Féllen wenigstens die Voraussetzungen einer Ar-
beitnehmerdhnlichkeit gegeben sind, womit dann zumindest ein kleiner Teil der arbeitsrechtlichen Vorschriften
Anwendung findet: darunter unter anderem der Anspruch auf 4 Wochen gesetzlichen Erholungsurlaub nach
Bundesurlaubsgesetz oder die Moglichkeit, bei Streitigkeiten den Weg zum Arbeitsgericht zu gehen (§ 5 Abs. 1
Satz 2 Arbeitsgerichtsgesetz) (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S. 58 ff.). Das wére dann der Fall, wenn
sich hinter der formalen Selbststéindigkeit des Crowdworkers ein hohes Maf} an wirtschaftlicher Abhéngigkeit
verbirgt, etwa durch die Fokussierung auf einen Hauptkunden (Kasten).

Festzuhalten ist, dass die steigende Zahl der Crowdworker nicht die arbeitsrechtlichen Vorteile von Ar-
beitnehmern genieBen und auch nur ausnahmsweise die Voraussetzungen der Arbeitnehmerdhnlichkeit erfiillen
(dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S. 26 ff., 63 u. 67).”2 Selbst wenn Letzteres der Fall ist, bleiben er-
hebliche arbeitsrechtliche Liicken, da sich nur weniger wichtige Teile des Arbeitsrechts auf arbeitnehmerdhnli-
che Personen erstrecken; so finden etwa das KSchG sowie Vorschriften {iber den Sonderkiindigungsschutz
keine Anwendung, auch eine kollektive Interessenvertretung ist dem Crowdworker in der Praxis weitgehend
verwehrt, da sie vom BetrVG nicht erfasst werden. Angesichts der geringen Entlohnung (zum Teil weit unter
Mindestlohn) fiihrt dies zu einem erheblichen Schutzdefizit einer steigenden Zahl Beschéftigter.

Der Crowdworker als arbeitnehmerihnliche Person?

Laut Gesetzgebung und Rechtsprechung lassen sich arbeitnehmeréhnliche Selbststindige durch drei Merk-
male charakterisieren:

~ Sie unterliegen keiner oder einer sehr viel geringeren Weisungsbefugnis als Arbeitnehmer und sind
nicht in die betriebliche Organisation integriert.

~ Sie sind zwar nicht personlich, wohl aber wirtschaftlich von ihrem Auftraggeber abhingig. Dies ist
dann der Fall, wenn das von diesem bezogene Einkommen die entscheidende Existenzgrundlage ist.!

~ Die fragliche Person muss ihrer gesamten sozialen Stellung nach vergleichbar schutzbediirftig wie ein
Arbeitnehmer sein. Insbesondere ist das dann der Fall, wenn der Betroffene den Umstdnden nach die
Arbeit im Wesentlichen in eigener Person erbringen muss. Bei einem sehr hohen Verdienst lehnt die
Rechtsprechung die Arbeitnehmeréhnlichkeit ab.

120 Beide Elemente werden in aller Regel gleichzeitig vorliegen; die Einbindung in die betriebliche Organisation setzt die Anordnungs-

befugnis des Arbeitgebers als selbstverstidndlich voraus (Déubler 2015a, S. 53). Moglich ist aber auch, dass es — wie z. B. im Haushalt
oder bei einer Aullendiensttatigkeit — an einer Eingliederung fehlt; in diesem Fall kommt es allein auf die Weisungsabhéngigkeit an.
In der Umgangssprache hat sich hierfiir der Begriff der Scheinselbststandigkeit eingebiirgert, was jedoch nicht ganz korrekt ist. Bei
Scheinselbststdndigen handelt es sich in Wahrheit um Arbeitnehmer, die missbrauchlich wie Selbststdndige behandelt werden, wih-
rend arbeitnehmeréhnliche Personen tatséchlich selbststindig sind, jedoch aufgrund ihrer wirtschaftlichen (nicht jedoch personlichen)
Abhingigkeit in bestimmten Punkten Arbeitnehmern gleichgestellt werden.

Daneben gibt es weitere arbeitsrechtliche Sonderfille — ndmlich Crowdworker, die als Heimarbeiter oder Hausgewerbetreibende zu
qualifizieren sind und damit bestimmten Schutzvorschriften unterliegen —, die hier aber nicht weiter vertieft werden sollen (Déubler
2015a, S.63 ff.).

Gibt es mehrere Auftraggeber, so geniigt es, wenn mehr als die Hélfte des Gesamteinkommens auf einen entfllt.

121
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Ob Crowdworker diese Merkmale erfiillen, diirfte zumeist fraglich sein. Voraussetzung wire zunéchst, dass
das von einer Plattform oder einem Unternehmen bezogene Einkommen existenzsichernd ist. Hat der Crow-
dworker Beziehungen zu mehreren Plattformen oder Unternehmen, wird ein arbeitnehmerdhnliches Ver-
héltnis nur zu dem Vertragspartner begriindet, von dem er mehr als die Hilfte seines Einkommens bezieht
— ob dies der Fall ist, kann nur im Einzelfall gekldrt werden. Die Annahme, die Tétigkeit entspreche der
einer arbeitnehmerahnlichen Person, stofit weiter auf die Schwierigkeit, dass es das Bundesarbeitsgericht
nicht geniigen ldsst, wenn eine vertragiche Beziehung lediglich Verdienstmoglichkeiten eroffnet; die
Schutzbediirftigkeit muss sich vielmehr aus der vereinbarten Vergiitung ergeben. Gewahrt eine Plattform
beispielsweise nur die Moglichkeit, mit unterschiedlichen Unternehmen Vertrdge zu schlieen, so wiirde im
Verhiltnis zu ihr keine arbeitnehmerdhnliche Rechtsbeziehung entstehen. Kommen dabei Vertrage mit zahl-
reichen Unternehmen zustande (was insbesondere bei Routinetétigkeiten naheliegt), so ist im Verhéiltnis zu
den einzelnen Unternehmen wiederum die Bedingung nicht erfiillt, dass mehr als die Hélfte des Gesamtein-
kommens von einem Vertragspartner bezogen wird.

Quelle:  Daubler 2015a, S. 58 ff.

Ein Losungsansatz kdnnte darin bestehen, das Arbeitsrecht durch eine erweiterte Definition des Arbeitnehmer-
begriffs so auszugestalten, dass auch Crowdworker darunterfallen. Alternative Konzepte, welche den Anwen-
dungsbereich arbeitsrechtlicher Normen beispielsweise weniger an die personliche und stérker an die wirt-
schaftliche Abhéngigkeit kniipfen wollen, werden bereits seit vielen Jahren intensiv diskutiert (Daubler 2015a,
S. 57 £.).* Auch das Europdische Parlament hat vor wenigen Jahren (EP 2014), das Land Brandenburg bereits
vor einem Jahrzehnt entsprechende Vorstellungen entwickelt (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a,
S. 91 ff)). Bislang scheiterten Anderungen jedoch an der mangelnden Akzeptanz bei Gerichten, Politik und Un-
ternehmen. Denn eine Erweiterung des Arbeitnehmerbegriffs hétte in der Regel zur Folge, dass neben dem
Crowdworker auch zahlreiche andere Beschéftigtengruppen in das Arbeitsrecht einbezogen wiirden, die derzeit
allenfalls arbeitnehmeréhnliche Personen sind. Diese Problematik konnte dadurch umgangen werden, dass eine
arbeitsrechtliche Sonderregelung fiir Crowdworker geschaffen wiirde, wonach Crowdworker als Arbeitnehmer
zu gelten hédtten (Daubler 2015a, S. 93).1

Diese Vorgehensweise wiirde laut Daubler (2015a) arbeitsrechtlich keineswegs aus dem Rahmen fallen,
da auch bei anderen Arbeitsformen (etwa der Telearbeit im BetrVG) dhnliche Ausnahmeregelungen geschaffen
wurden.

Bevor solche Anpassungen konkretisiert werden sollten, darauf weist auch Daubler (2015a, S. 97 £.) hin,
braucht es dringend verbesserte Kenntnisse iiber das zu regelnde Phanomen, um die tatsdchlichen Schutzdefizite
auch angemessen einschitzen zu konnen. Insbesondere die soziale Situation von Crowdworkern liegt noch weit-
gehend im Dunkeln — unbekannt ist etwa, wie viele Crowdworker diese Tatigkeit als Haupterwerbsquelle nutzen
und wie viele sie nur als Nebenerwerb oder Hobby begreifen. Es empfiehlt sich deshalb auch aus rechtlicher
Sicht, das dynamische und globale Phanomen Crowdworking wissenschaftlich verstirkt in den Blick zu neh-
men.

Fazit 3

Es besteht kein Zweifel daran, dass die Nutzung digitaler Arbeitsmittel langst zu einem prégenden Faktor des
modernen Arbeitslebens geworden ist. Die wachsende Verbreitung moderner Informations- und Kommunika-
tionstechnologien hat dazu gefiihrt, dass bestehende Tendenzen zur Entgrenzung und Flexibilisierung von Ar-
beit deutlich verstirkt worden sind: Arbeit ist heute kaum noch an einen festen Ort oder an feste Zeiten gebun-
den. Unternehmen bieten sich damit neue Moglichkeiten, bestimmte Tétigkeiten an die Crowd auszulagern und
so tarifvertragliche und arbeitsrechtliche Bestimmungen zu unterlaufen.

124 Insbesondere Rolf Wank hat den herrschenden Arbeitnehmerbegriff immer wieder kritisiert (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a,
S.57). Seine eigene Konzeption setzt am Begriff des Selbststdndigen an: Nur wer freiwillig ein unternehmerisches Risiko eingeht,
bei dem Risiken und Chancen in einem angemessenen Verhiltnis stehen, ist selbststdndig titig, alle anderen sind Arbeitnehmer (Wank
1988). Legt man dies zugrunde, so miisste auch der Crowdworker als Arbeitnehmer angesehen werden, da bei seiner Tétigkeit Risiko
und Chancen schwerlich in einem angemessenen Verhéltnis zueinander stehen.

Beispielsweise durch die folgende Formulierung in der Gewerbeordnung, die in den §§ 105 bis 110 bereits allgemeine Fragen des
Arbeitsvertragsrechts regelt (Daubler 2015a, S.93): Arbeitnehmer ist auch, wer sich aufgrund einer allgemeinen Aufforderung im
Internet bei einem Anbieter meldet und zu den im Wesentlichen von diesem festgelegten Arbeitsbedingungen fiir ihn tétig ist.
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Das bestehende Arbeitsrecht, dessen wesentliche Sdulen aus den 1970er Jahren stammen, ist fiir diese
neuen Realitdten offensichtlich nicht mehr passgenau. Zwar prégt sich die Digitalisierung je nach Branche und
Tatigkeitsfeld sehr unterschiedlich aus, dennoch ist festzustellen, dass die arbeitsrechtlichen Leitideen des Nor-
malarbeitsverhéltnisses sowie geregelter Arbeitszeiten (8-Stunden-Tag) iibergreifend unter Druck geraten oder
gar langst obsolet sind. Dies kann fiir Arbeitnehmer durchaus auch von Nutzen sein, etwa wenn es um die
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Freizeit oder mehr Autonomie geht. Insgesamt iiberwiegen aber aus Ex-
pertensicht die negativen Aspekte fiir die Beschéftigten, da die urspriingliche Schutzfunktion des Arbeitsrechts
angesichts gednderter Rahmenbedingungen nicht mehr gewéhrleistet ist. Drei Aspekte stehen dabei besonders
im Fokus:

Schutz vor Uberwachung: Es besteht Konsens unter Experten, dass die bestehenden datenschutzrechtlichen
Regelungen den technischen Uberwachungsméglichkeiten am Arbeitsplatz, wie sie sich im Zeitalter von Inter-
net und Big Data bieten, nicht mehr angemessen sind. Obwohl konkreter Handlungsbedarf auch auf politischer
Ebene anerkannt ist, kam es nicht zu einer weitergehenden Reform des Arbeitnehmerdatenschutzes. Durch die
DSGVO werden die Karten im Wesentlichen neu gemischt. In ihr wurden neue, jedoch sehr allgemein gehaltene
Datenschutzstandards formuliert — verschérfte Anforderungen bei Datensparsamkeit und -transparenz stehen
einer Lockerung der Zweckbindung entgegen —, die nun in jedem Mitgliedstaat unmittelbar zu gelten haben.
Beziiglich des Arbeitnehmerdatenschutzes enthélt die europdische Verordnung zwar keinerlei konkrete Vorga-
ben, sondern iiberldsst es den einzelnen Mitgliedstaaten, aktiv zu werden. Da Deutschland aber aufgefordert ist,
bis 2018 seine Datenschutzregelungen generell den neuen normativen Vorgaben anzupassen (darunter der fiir
Beschéftigungsverhéltnisse maBgebliche § 32 BDSG), ldsst sich eine Neufassung des Arbeitnehmerdatenschut-
zes kaum umgehen. Bis wann und wie dies geschieht, ist derzeit jedoch v6llig offen.

Schutz vor dauernder Erreichbarkeit. Die durch die Digitalisierung der Arbeitsabldufe erleichterte Erreich-
barkeit der Beschéftigten auch auBerhalb der vereinbarten Arbeitszeiten kollidiert in vielfaltiger Weise mit den
Vorschriften des ArbZG (10-Stunden-Grenze, 48-Stunden-Woche, Ruhezeitregelung, Verbot der Sonntagsar-
beit; dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S. X f.). Wéhrend Arbeitgeber vor diesem Hintergrund eine stér-
kere Flexibilisierung der Arbeitszeiten beflirworten (unter anderem Abschaffung des gesetzlichen 8-Stunden-
Tages), pladieren Gewerkschaften fiir eine klare Trennung von Arbeits- und Freizeit und eine entsprechende
gesetzliche Regelung (Anti-Stress-Verordnung). Hierbei stellt sich die Frage, wie Menge und Intensitit der
Arbeit so gesteuert werden konnen, dass die Inanspruchnahme zu ungewdhnlichen Zeiten auf Ausnahmefille
beschriinkt bleibt und insgesamt keine Uberlastung der betroffenen Personen eintritt. Ohne eine vollumfangli-
che Erfassung der geleisteten digitalen Arbeit, auch und gerade auBlerhalb der Regelarbeitszeiten, scheint dieses
Ziel schwerlich erreichbar zu sein — insofern wiére es wiinschenswert, wenn entsprechende rechtliche und tech-
nische Vorkehrungen getroffen wiirden, die dies auf eine datenschutzkonforme Weise ermoglichten.

Crowdworking: Anders als bei den atypischen Arbeitsverhéltnissen findet bei wachsenden Formen der
Soloselbststindigkeit wie Crowdworking das Arbeitsrecht liberhaupt keine Anwendung mehr (dazu und zum
Folgenden Daubler 2015a, S. IV f.). Lediglich dann, wenn {iberwiegend fiir einen oder zwei Anbieter im Netz
gearbeitet wird, kann der Crowdworker als arbeitnehmerdhnliche Person angesehen werden mit der Folge, dass
einzelne arbeitsrechtliche Normen (nicht aber beispielsweise das KSchG oder das BetrVG) Anwendung finden.
Soweit dies nicht der Fall ist — und dies scheint {iberwiegend so zu sein —, wird ein gewisser Schutz des Crow-
dworkers in Deutschland lediglich durch bestimmte zivilrechtliche Vorschriften sichergestellt (Kontrolle allge-
meiner Geschéftsbedingungen), die bei internationalen Geschéftsbeziehungen aber oft ins Leere laufen. Auch
eine Verschirfung der zivilrechtlichen Bestimmungen wiirde demzufolge die bestehenden Schutzdefizite nur
unzureichend 16sen. Eine Alternative wire, das Arbeitsrecht so auszugestalten, dass Crowdworker generell als
Arbeitnehmer zu qualifizieren sind und damit die gleichen Rechte genielen wie andere abhéngig Beschiftigte.
Da dies jedoch kaum durchsetzbar ist, miissen andere Wege gesucht werden, Crowdworker abzusichern, bei-
spielweise durch eine Offnung der Sozialversicherungen oder die Vereinbarung eines Mindestlohns (Leimeister
2015, S. 113).

Zu konstatieren ist, dass die Folgen der Digitalisierung im Arbeitsrecht bisher eher stiefmiitterlich behan-
delt wurden (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S. IV). Die grofite Aufmerksamkeit in der Rechtswis-
senschaft wie in der Offentlichkeit erfuhren die Kontrollmdglichkeiten gegeniiber den Beschiiftigten, die unter
dem Stichwort Arbeitnehmerdatenschutz abgehandelt werden. Dazu sind in den letzten Jahren zahlreiche Hand-
biicher sowie Kommentare erschienen, in denen auch die mittlerweile deutlich steigende Zahl gerichtlicher Ent-
scheidungen verarbeitet wurde. Die anderen Folgen der Digitalisierung der Arbeitswelt fanden in der arbeits-
rechtlichen Literatur dagegen einen sehr viel geringeren Niederschlag. Zwar war die Telearbeit schon frith Ge-
genstand von Untersuchungen, doch ist dies fiir das allméihliche Verschwinden der Trennung von Arbeitsplatz
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und Wohnung, von Arbeit und Privatsphére nicht der Fall. Auch die Diskussion um Crowdworking steht unter
Juristen noch am Anfang.

Insgesamt mangelt es an problemiibergreifenden Betrachtungen und Losungsvorschlagen, was jedoch auch
auf die schwierigen allgemeinen Rahmenbedingungen arbeitsrechtlicher Reformen zuriickzufiihren ist. Denn
zum einen ist die Rechtslage duBerst zersplittert und wird aufgrund dessen mafgeblich von der Rechtsprechung
bestimmt. Zum anderen sind Gewerkschaften wie Arbeitgeberverbiande in der Regel wenig geneigt, bestehende
Positionen aufzugeben. Dies wurde insbesondere bei der Diskussion zwischen Gewerkschaften und Arbeitge-
bern iiber ein Arbeitsvertragsgesetz deutlich, wo keine Seite die Bereitschaft zeigte, auch nur das Risiko einer
fiir sie nachteiligen Anderung der Rechtsprechung einzugehen (Déubler 2015a, S. 119). Arbeitsrechtliche Lo-
sungen scheitern aus diesen Griinden oft an systemimmanenten Hiirden. Vor diesem Hintergrund kommt dem
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats, der gemi3 § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zahlreiche Mdglichkeiten hat, in
betrieblichen Angelegenheiten mitzubestimmen — z. B. beim Beginn und Ende der Arbeitszeit, beim Gesund-
heitsschutz oder bei der Einfilhrung und Anwendung von technischen Einrichtungen —, eine iliberaus zentrale
Rolle zu, die im Zuge der Digitalisierung weiter an Bedeutung gewinnen diirfte.
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Resiimee und Handlungsfelder Vi

In diesem TAB-Bericht werden die wesentlichen Implikationen der Digitalisierung der Arbeitswelt anhand des
aktuellen Standes der Debatte und eines faktenbasierten Uberblicks iiber zentrale technische Entwicklungen
sowie arbeitsrechtliche Herausforderungen beleuchtet. Im Fokus stehen dabei die Automobilindustrie sowie die
IKT-Dienstleistungen, die exemplarisch fiir den deutschen Arbeitsmarkt sind. Nicht nur, dass diese beiden Wirt-
schaftsbereiche eine herausragende 6konomische Bedeutung haben — zusammen stehen beide Branchen fiir iber
1,67 Mio. Beschéftigte —, dariiber hinaus gelten sie in vielerlei Hinsicht als gegensétzlich: die Automobilindust-
rie als produktionsintensive Branche mit langer industrieller Historie einerseits und die IKT-Dienstleistungen
als serviceorientierte Branche mit deutlich jiingerer Entwicklungsgeschichte andererseits (Klein et al. 2015,
S. 10). Auch beziiglich des Digitalisierungsgrades gibt es einige markante Unterschiede: So steht die IKT-Bran-
che mit ihrer Funktion als Treiber und Wegbereiter der Digitalisierung im Zentrum dieser Entwicklung. Sie
wird zunehmend als Leitbranche gesehen, in der insbesondere Verdnderungen von Arbeit vorweggenommen
werden, die verzogert auch fiir andere Branchen Effekte haben (Klein et al. 2015, S. 10). Dahingegen sind zwar
auch in der produzierenden Automobilindustrie bereits seit Lingerem Digitalisierungsbestrebungen zu be-
obachten (Schlagwort Industrie 4.0), diese vollziehen sich jedoch in einem ganz anderen technologischen und
arbeitsorganisatorischen Umfeld. Zu erwarten ist jedoch, dass gerade die aktuellen Digitalisierungstrends auf
der Produktionsseite (Industrie 4.0) und auf der Produkt- und Vertriebsseite (z. B. Elektromobilitit) die bereits
bestehenden Verflechtungseffekte zwischen der Automobilbranche und der IT-Dienstleistungsbranche weiter
verstirken werden.

Dass sich die Arbeitswelt unter dem Einfluss der fortschreitenden Digitalisierung bereits veréndert hat und
weiter verdndern wird, ist eine Tatsache. Die rasante Verbreitung von Informations- und Kommunikationstech-
nologien betrifft die komplette Wertschopfungskette und hat Auswirkungen auf das Verhéltnis von Unterneh-
men zu ihren Kunden und anderen externen Wertschopfungspartnern, auf die Beschiftigung in den Unterneh-
men und auf die Arbeitsorganisation und Arbeitstétigkeiten (Klein et al. 2015, S. 5). In der aktuellen gesell-
schaftlichen Debatte herrscht weitgehend Einigkeit dahingehend, dass diese Entwicklung weiter voranschreiten
und Arbeit noch einschneidender verdndern wird. Hinsichtlich konkreter Auspragungen und Effekte der Digi-
talisierung von Arbeit bestehen jedoch grofle Unsicherheiten, postulierte Chancen und Risiken werden sehr
unterschiedlich wahrgenommen und kontrovers diskutiert. Allerdings l&sst sich der komplexe digitale Wand-
lungsprozess von Arbeit auf Basis des jetzigen Standes der Forschung noch nicht klar abbilden. Dafiir sind im
Wesentlichen drei Aspekte digitaler Arbeit ursiachlich:

Zum Ersten handelt es sich um eine duflerst dynamische und heterogene Entwicklung: Angetrieben wird
sie durch die sich immer schneller vollziehenden Innovationszyklen in relevanten Technikfeldern (Industrie 4.0,
Cloudcomputing, Big Data etc.). Wie sich dieser technologische Wandel jedoch auswirkt und in einen Wandel
der Arbeit libersetzt, hdngt stark von den (wiederum sehr vielschichtigen) Rahmenbedingungen ab, die je nach
Branche, Tatigkeitsfeld sowie individuellen Merkmalen (Position, Qualifizierung, Geschlecht, Alter etc.) stark
differieren kdnnen.

Daraus folgt zum Zweiten, dass sich sowohl die individuellen als auch gesellschaftlichen Folgen der Ent-
wicklung sehr unterschiedlich manifestieren. Chancen, wie neue wirtschaftliche Potenziale und eine Flexibili-
sierung von Arbeit (mit Mdglichkeiten der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf), stechen Risiken wie
der zunehmenden Verdichtung und Entgrenzung von Arbeit sowie mdglichen negativen Beschiftigungseffekten
gegeniiber. Ob sich im Einzelfall die positiven Potenziale nutzen lassen, ist von vielféltigen Faktoren abhéngig.
Es handelt sich also um eine ambivalente Entwicklung, deren Chancen und Risiken differenziert zu betrachten
sind.

SchlieBlich ist die derzeitige 6ffentliche Debatte iliber die Digitalisierung von Arbeit stark von spekulativen
Zukunftserwartungen gepragt, etwa hinsichtlich des unbegrenzt scheinenden technischen Rationalisierungspo-
tenzials von Maschinen und Algorithmen, der ungebremsten mobilen und zeitlichen Verfligbarkeit von Arbeit
oder auch der Aushohlung von Arbeitsstandards durch Entwicklungen wie Crowdworking. Diese Zukunftsori-
entierung zeigt sich auch anschaulich an der aktuellen Debatte {iber das Leitbild Industrie 4.0, die vor allem um
Technikvisionen kreist und weniger um tatsachlich realisierte Entwicklungen.
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Ergebnisse der Branchenanalyse 1

In der Literatur und der 6ffentlichen Debatte iiber die Digitalisierung der Arbeitswelt werden iiblicherweise die
folgenden vier Hauptthemen in Bezug auf die Verdnderungen und Auswirkungen der Digitalisierung hinsicht-
lich Mensch und Arbeit bzw. Gesellschaft aufgegriffen: 1) Beschiftigungseffekte, 2) Weiterbildung und Qua-
lifizierung, 3) Flexibilisierung und Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie 4) neue digitale Arbeitsformen.
Diese Aspekte wurden auch der Branchenanalyse im vorliegenden Bericht zugrunde gelegt, dabei zeigten sich
die folgenden wesentlichen Ergebnisse.

Beschiftigungseffekte

In zahlreichen aktuellen Studien wird auf die moglichen 6konomischen Effekte fokussiert, die mit der Digitali-
sierung der Arbeitswelt einhergehen. Im Vordergrund steht dabei insbesondere die Verschmelzung von Pro-
duktionstechniken mit IKT und Internet (Industrie 4.0). Wahrend die Prognosen beziiglich zusitzlicher Wert-
schopfungspotenziale mehrheitlich positiv ausfallen, werden die zu erwartenden Beschéftigungseffekte und die
sozialen Folgen widerspriichlich beurteilt. Angste vor massiven Jobverlusten in der Wirtschaft sind vor allem
durch die Studie von Frey/Osborne (2013) geschiirt worden. Die Autoren kommen zu dem Ergebnis, dass bis
2030 rund 47 % aller Arbeitsplitze in den USA der Automatisierung zum Opfer fallen konnten. Zu Beschifti-
gungseffekten durch die Digitalisierung speziell in Deutschland bzw. wie genau die Beschiftigungsbilanz fiir
die Automobilindustrie und die IKT-Branche aussehen wird, gibt es nur vage Vermutungen. Wolter et al. (2015,
S. 47) gehen zwar in ihrer Szenarienbetrachtung zu Beschiftigungseffekten der Industrie 4.0 bis 2030 von ei-
nem Nettobeschéaftigungsverlust von 100.000 Arbeitsplitzen aus. Demnach sind maschinen- und anlagensteu-
ernde und -wartende Berufe sowie Tétigkeiten im mittleren Qualifikationssegment am stirksten vom Beschéf-
tigungsabbau betroffen. Allerdings geht man gerade in der Automobilindustrie davon aus, dass in den nichsten
10 bis 15 Jahren viele Mitarbeiter aus diesen Bereichen altersbedingt ausscheiden und damit gréfere Entlas-
sungswellen nicht stattfinden werden. Zuwéchse sind vor allem in den IT- und naturwissenschaftlichen Berufen
durch die generellen Digitalisierungsbestrebungen in der Wirtschaft zu erwarten. Aktuell sind keine negativen,
sondern eher positive Beschéftigungseffekte in beiden Branchen sichtbar. Generell gehen Experten in Zukunft
jedoch von einer stirkeren Zunahme freier externer Mitarbeiter und einer Reduzierung der Stammbelegschaften
in allen Wirtschaftsbereichen aus. Erste Tendenzen dazu lassen sich in beiden Branchen durch eine anhaltend
hohe Zahl von externen Mitarbeitern ausmachen.

Weiterbildung und Qualifizierung

Hiufig wird in der aktuellen Debatte thematisiert, inwiefern die technisch-6konomischen Verdnderungen das
Anforderungs- und Kompetenzprofil der Mitarbeiter in Unternehmen beeinflussen und mit welchen MaBinah-
men hierauf reagiert werden kann. Weitgehende Ubereinstimmung herrscht dahingehend, dass durch die zu-
nehmende Digitalisierung der Arbeitswelt insbesondere eine dauerhafte Weiterbildung und ein gutes Qualifi-
kationsniveau fiir jeden einzelnen Beschéftigten notwendig sind, um sich flexibel auf die technischen Verénde-
rungen, aber auch auf mogliche neue Tétigkeitsfelder einstellen zu kdnnen. Noch werden diese Aspekte vor-
rangig in Bezug auf die Verdnderungen in der Produktion diskutiert und weniger flir den Dienstleistungsbereich.
In beiden Bereichen wird in Zukunft die Bedeutung von Kompetenzen in den Bereichen Datenanalyse, Infor-
mations- und Datenverarbeitung, Datensicherheit und Datenschutz wachsen, aber auch interdisziplinires Pro-
zessverstiandnis, Selbstmanagement und Teamarbeit wichtiger werden (TAB 2017).

In der Tendenz wird insgesamt erwartet, dass die infolge der Digitalisierung und Automatisierung neu
entstehenden Arbeitsplétze im Produktions- und Dienstleistungsbereich anspruchsvoller sind als diejenigen, die
durch zu erwartende Technisierungsschiibe moglicherweise wegfallen. Folglich wird zentral sein, die Voraus-
setzungen zu schaffen, eine Vielzahl der Beschiftigten fiir diese komplexeren Tétigkeiten entsprechend zu qua-
lifizieren. Ebenso ist zu erwarten, dass es zu einer weiteren Verschiebung von Beschiftigung vom produzieren-
den Gewerbe hin zum Dienstleistungssektor kommen wird, wobei mit produktgebundenen Dienstleistungen
und Smart Services die Grenzen verwischen (hybride Wertschopfung). Beide Branchen sind bereits heute schon
durch ein hohes berufliches Qualifikationsniveau geprégt, es iiberwiegen Beschéftigte mit Berufsausbildung,
einer Aufstiegsfortbildung oder einem akademischen Abschluss.
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In beiden Branchen herrscht aktuell eine hohe Weiterbildungsquote und besonders Beschiftigte in der
IKT-Branche zeigen grofles Interesse daran. Allerdings muss die Qualifizierungssituation in vielen Féllen noch
optimiert werden, denn in beiden Branchen empfinden viele Beschéftigte, dass Weiterbildung nicht oder nur
unzureichend in ihren jeweiligen Unternehmen gefordert wird. Da die Digitalisierung jedoch eine kontinuierli-
che Qualifizierung erfordert, wichst auch die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung, die direkt in den Unter-
nehmen stattfindet. Training on the Job, das heifit informelle Weiterbildung im konkreten Arbeitsumfeld, wird
in beiden Branchen immer wichtiger.

In Bezug auf die Berufsausbildung gehen Experten davon aus, dass die existierenden Berufsausbildungs-
verordnungen hinlénglich (technologie)offen gestaltet sind, sodass Ausbilder flexibel auf die sich verdndernden
Kompetenzanforderungen reagieren kdnnen und nicht zwingend neue Berufsausbildungen geschaffen werden
miissen (TAB 2017). Allerdings verweisen Landmann/Heumann (2016) in ihrer aktuellen Studie auf starke
Defizite im Bereich der digitalen Ausbildung an den Berufsschulen. Veraltete Technik und unzureichend ge-
schultes Lehrpersonal sind dabei nur einige der Herausforderungen.

Flexibilisierung

Im Zusammenhang mit Arbeit 4.0 wird diskutiert, inwiefern die Moglichkeiten des orts- und zeitgebundenen
Arbeitens zu einer stiarkeren Flexibilisierung von Arbeit fithren, was sich auch auf die private Lebensgestaltung
auswirkt. Dabei lassen sich groflere Unterschiede zwischen den beiden Branchen beobachten: Die Automobil-
branche ist noch immer durch eine stark getaktete und planbare Schichtarbeit gekennzeichnet. Grofere Flexi-
bilisierungstendenzen in Bezug auf kurzfristige bzw. stindige Verfiigbarkeit sind dagegen aktuell eher in der
IKT-Branche sichtbar. Hier leisten die Beschiftigten mehr Uberstunden und sind auch hiufiger auBerhalb der
eigentlichen Arbeitszeit zu erreichen. Mit der zunehmenden Nutzung von mobilen Endgeréten in der Produkti-
ons- und Personalplanung (z. B. KapaflexCy; Kap. IV.1.2) und der dezentralen Steuerung von Maschinen wird
aber zukiinftig auch im Automobilbereich eine stirkere unternehmensbedingte Flexibilisierung ermdglicht.

Aufgrund der stark zunehmenden Méglichkeiten digitalen und mobilen Arbeitens wird die Flexibilisierung
auch mit einem positiven Tenor im Hinblick auf eine bessere Vereinbarkeit des Berufs mit dem Privat- bzw.
Familienleben diskutiert (BMAS 2016a; Kagermann 2014). Allerdings zeigt sich fiir beide Branchen, dass fle-
xible Arbeitsformen, wie z. B. Homeoffice oder Teilzeitregelungen, nur bedingt angeboten und genutzt werden.
Das mag in der Automobilbranche vor allem an der ortsgebundenen Produktion und dem Schichtsystem liegen,
im IKT-Bereich nehmen jedoch ebenfalls nur wenige Beschéftigte diese Moglichkeit wahr. Feste Regelungen
gibt es vorwiegend bei Grounternehmen beider Branchen, weniger dagegen bei KMU.

Neue digitale Arbeitsformen

Digitale Arbeitsformen ermdglichen generell neue Formen der Arbeitskooperation und haben das Potenzial,
iiber verstérkte globale Arbeitsteilung zu einer weiteren Fragmentierung und Ausdifferenzierung globaler Wert-
schopfungsketten beizutragen. Einerseits représentieren sie eine schone, neue Arbeitswelt, die neuartige Formen
virtueller Kollektivitét, viele Freiheitsgrade und Autonomiegewinne verspricht. Andererseits stehen Sorgen vor
einer zunehmenden Prekarisierung und einer Aushohlung von Arbeitsstandards. Aktuell wird viel {iber neue
digitale Arbeitsformen wie das Crowdworking diskutiert. Auch wenn die Zahl der digitalen Arbeits- und Ver-
mittlungsplattformen stetig ansteigt, spielt Crowdworking in der Automobil- sowie in der IKT-Dienstleistungs-
branche bislang nur eine untergeordnete Rolle. Nur 3 % der IKT-Dienstleistungsunternehmen nutzen diese neue
digitale Arbeitsform kontinuierlich. Die kiinftige Weiterentwicklung von Crowdworking ist letztlich noch nicht
abzusehen. Es ist aber kaum anzunehmen, dass es in kurzer Zeit zum vorherrschenden Leitbild von Arbeit wird.

Daneben kann aber, besonders im IKT-, aber auch zunehmend im Produktionsbereich, die Ausbreitung
weiterer digital gestiitzter Arbeitsformen beobachtet werden. Es handelt sich dabei zum einen um die durch
IKT-Technologie unterstiitzte Standardisierung von Arbeitsabldufen, die mit einem Autonomieverlust fiir die
Beschiftigten einhergeht, zum anderen um die digital vernetzte flexibilisierte Projektarbeit, bei der Flexibili-
sierungs- und Entgrenzungstendenzen durch den Einsatz von IKT-Technologie einen weiteren Schub erhalten.
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Ubergreifende Schlussfolgerungen

Insgesamt zeigen die Ergebnisse in beiden Branchen einen erheblichen technisch-organisatorischen Wandel.
Interessant ist jedoch, dass sich die allgemein prognostizierten, einschneidenden Veridnderungen von Arbeit 4.0,
wie etwa der technische Ersatz menschlicher Arbeit oder der Wegfall stabiler Beschéftigungsformen so in der
prognostizierten Form bislang nicht in der Arbeitswelt widerspiegeln. Dagegen sind bereits heute digital ge-
stiitzte Flexibilisierungs- und Entgrenzungstendenzen besonders in der IKT-Dienstleistungsbranche sichtbar. In
der Automobilindustrie finden sich diese Tendenzen dagegen weniger. Allerdings lassen die Entwicklungen
insgesamt erwarten, dass es durch die Digitalisierung zu einer immer stirkeren Angleichung der Entwicklungs-
trends kommt:

~ Auf der technischen Ebene geschieht dies durch die fortschreitende Automatisierung, die vernetzte Pro-
duktion und das Cloudcomputing mit der einhergehenden Auslagerung von Daten und Geschéftsprozessen
in die Cloud.

~ Aufder Ebene moglicher neuer Geschéftsmodelle und Produkte werden zum einen datengestiitzte Anwen-
dungen und Geschiftsmodelle fiir die Produktion immer wichtiger, zum anderen versuchen sich auch IKT-
Unternehmen als neue Wettbewerber im Produktionssektor zu etablieren (Google self-driving car project;
jetzt Waymo der Alphabet Inc.).

~ Auch auf der Ebene der Arbeitsstrukturen wird es zukiinftig zu einer Anndherung kommen, wenn sich mit
autonomen Fabriken und einer flexiblen Produktion auch in der Produktion letztlich Flexibilisierungsten-
denzen verstirken. Taktgebundenheit kdnnte stirker von individuellen Produktionsprozessen und flexibler
Projektarbeit abgeldst werden. Damit wiirden auch in der Produktion die fiir die Dienstleistung typischen
flexibleren Arbeitsformen, aber auch die damit einhergehenden Entgrenzungserscheinungen und Belas-
tungssymptome Einzug halten.

~ Daneben findet auch auf der Qualifikationsebene zukiinftig eine stirkere Angleichung der notwendigen
Kompetenzen statt, die fiir die Arbeit in einer digitalisierten und vernetzten Produktions- und Dienstleis-
tungswelt gebraucht werden. Hier stehen brancheniibergreifendes Prozessverstéindnis und die Analyse-
und Interpretationsfahigkeit von Daten im Vordergrund. Damit wandelt sich auch die traditionelle Produk-
tionsarbeit immer weiter hin zur Wissensarbeit.

Zu betonen ist, dass digitale Arbeit keine neue Erscheinung ist, sondern die Arbeitswelt iiber viele Jahre hinweg
bereits stark gepréigt hat. Die technischen Verdnderungsprozesse sind wiederum eingebettet in {ibergreifende
okonomische und gesellschaftliche Prozesse (zu nennen wiren hier beispielhaft die Globalisierung oder der
demografische Wandel), welche den Wandel der Arbeit in enger Wechselwirkung mit den technischen Innova-
tionen vorantreiben. Vor diesem Hintergrund erscheint wichtig, digitale Arbeit oder Industrie 4.0 nicht nur als
technisch getriebene Entwicklungen zu fassen. Ein allzu starker Fokus auf die dahinterstehenden Technologien
birgt letztlich die Gefahr einer unterkomplexen Sichtweise, die gesellschaftliche Aspekte (wie den Werte- und
sozialen Wandel oder die Moglichkeiten einer aktiven Gestaltung) auszublenden droht.

Die aktuelle Herausforderung der Beschéftigung mit der Digitalisierung der Arbeit besteht aus Sicht des
TAB darin, einerseits diffuse Zukunftserwartungen kenntlich zu machen, die den digitalen Wandel der Arbeits-
welt auf normativer Ebene prigen, und andererseits auf empirischer Ebene den Einfluss spezifischer digitaler
Technologien herauszuarbeiten. Nur so lésst sich das komplexe Wechselspiel zwischen digitalen Technologien,
organisationalen Prozessen und dem gesellschaftlichen Kontext sichtbar und gestaltbar machen. Dies zu errei-
chen, ist nicht zuletzt auch eine herausfordernde (und bislang noch weitgehend ungeldste) Forschungsaufgabe.

Wie die Analyse zeigt, sind die Branchen in sich sehr heterogen strukturiert. So findet man im Produkti-
onsbereich sowohl Betriebe, bei denen noch das traditionelle Normalarbeitsverhidltnis vorherrschend ist, als
auch solche, bei denen sich schon seit einigen Jahren ein hoher Flexibilisierungsgrad zeigt, wie er eher fiir den
Dienstleistungsbereich typisch ist. Die Digitalisierung der Arbeit lésst sich folglich streng genommen nicht als
Branchenphidnomen fassen, sondern es braucht eine differenziertere Betrachtung, die auf der kleinteiligen Ebene
der Téatigkeitsfelder und Arbeitsformen ansetzt.
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Handlungsfelder 2

Mit der Digitalisierung geht eine umfassende Transformation der Arbeitswelt einher, die nicht nur technische,
sondern auch 6konomische, kulturelle und organisationale Aspekte umfasst. Die angemessene Gestaltung dieser
Entwicklung ist aufgrund ihrer Vielschichtigkeit und Ambivalenz sowie bestehender Wissensliicken eine Auf-
gabe, die umsichtige Mallnahmen erfordert. In den Blick zu nehmen sind dabei die unterschiedlichen Folgedi-
mensionen auf gesamtgesellschaftlicher wie individueller Ebene:

~ Von gesamtgesellschaftlicher Bedeutung sind insbesondere die derzeit noch weitgehend unklaren Effekte
auf den Arbeitsmarkt. Daneben stellt sich aber auch die grundsétzliche Frage, wie der digitale Wandel
gesellschaftlich so gelenkt werden kann, dass er nicht nur unter wirtschaftlichen Gesichtspunkten erfolg-
reich ist, sondern auch gute Arbeitsbedingungen nach sich zieht.

~ Auf individueller Ebene zeigen sich teils widerspriichliche oder zumindest sehr ambivalente Auswirkun-
gen. Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit geben Beschéftigten mehr Autonomie in der Arbeitsge-
staltung und er6ffnen Chancen einer verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, gleichzeitig
droht aber auch eine gesundheitsschiadliche Arbeitsiiberlastung. Hier stellt sich die Frage, wie durch recht-
liche und betriebliche Mallnahmen Arbeitnehmer mehr Souverénitit in der Zeitgestaltung erlangen kon-
nen, ohne dass daraus unzumutbare Belastungssituationen resultieren.

~  Ubergreifend ergibt sich eine ganze Reihe von Forschungsfragen, die sich einerseits auf die quantitativen
Auswirkungen richten. Andererseits sollten die Implikationen qualitativ untersucht werden, z. B. in der
Evaluation digital verdnderter Arbeitsfelder, um dadurch Riickschliisse auf die Gestaltbarkeit des zu er-
wartenden Wandels abzuleiten (etwa hinsichtlich Qualifizierungserfordernissen). Zudem erscheint die in-
terdisziplindre Verbindung der Arbeitsforschung mit Methoden und Ansdtzen der Technikforschung ein
wichtiger Weg fiir die kiinftige Erforschung des digitalen Wandels der Arbeitswelt.

~ Dariiber hinaus geht es um die Schaffung einer fundierten und laufend aktualisierten Daten- und Informa-
tionsbasis sowohl zum (technisch induzierten) Wandel der Arbeit als auch zu den 6konomischen Folgen
und den subjektiven Bewertungen der Arbeitswelt.

Gestaltung des Wandels von Technik und Arbeit 21

Abfederung der Auswirkungen der Digitalisierung auf Beschiftigung und Qualifizierung — eine
Bildungsherausforderung

Die wirtschaftlichen Effekte der Digitalisierung werden besonders kontrovers diskutiert. Wahrend die einen auf
die groBen Innovationspotenziale und die Chancen fiir den Erhalt von Wohlstand und Wettbewerbsfahigkeit
verweisen, sehen andere groBe Gefahren fiir den Arbeitsmarkt, die sich vor allem durch eine zunehmende Pre-
karisierung infolge technischer Rationalisierungspotenziale ergeben. Wie im vorliegenden Bericht dargelegt,
lassen sich die zukiinftigen Auswirkungen der digitalen Transformation auf Beschiftigung derzeit allerdings
nicht genau voraussagen. Dies ist nicht nur ein Problem der prinzipiellen Begrenztheit von Zukunftsaussagen
auf Basis empirischer Daten oder ein Problem systematischer Forschungsdefizite, sondern auch eine Folge
nichtlinearer Wechselwirkungen zwischen Wirtschaft, Arbeit und Technik. AuBler Frage steht bislang nur die
transformative Kraft der Digitalisierung, die Arbeits- und Wirtschaftswelt bereits grundlegend umgestaltet hat
und weiter umgestalten wird. Vor diesem Hintergrund ist es eine zentrale Aufgabe der Politik, den Wandel aktiv
zu gestalten, sodass sich die anstehenden Verschiebungen moglichst zum Vorteil sowohl von Unternehmen als
auch Beschiftigten auswirken. Potenzielle Gefahren negativer Beschiftigungseffekte in der Industrie (durch
Automatisierung) und in Dienstleistungsbereichen (etwa durch neue plattformbasierte Beschéftigungsformen
wie Crowdworking) verdienen dabei besondere Beachtung. In Bezug auf mogliche Arbeitsplatzverluste durch
Automatisierung werden derzeit auch kontroverse Vorschlige wie eine Maschinensteuer oder eine Automati-
sierungsdividende sowie Moglichkeiten der Umsetzung eines Grundeinkommens diskutiert.

Allerdings sollte betont werden, dass die Verdnderungen durch digitale Technologien in der Arbeitswelt
zum jetzigen Zeitpunkt insbesondere als eine bildungspolitische Herausforderung zu begreifen sind. Denn un-
strittig ist, dass die beruflichen Chancen zukiinftig immer stirker von digitalen Kompetenzen abhéngen.
Deutschland verfiigtmit seinem Berufsausbildungssystem iiber hervorragende Voraussetzungen und das Berufs-
bildungssystem zeigt sich als anpassungsfihig und innovativ (Spéttl 2016). Die Berufsschulen bendtigen gleich-
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wohl Unterstiitzung im Hinblick auf die digitale Ausstattung und auf die digitalen Kompetenzen der Berufs-
schullehrer, und Unternehmen benétigen Unterstiitzung bei der Vermittlung von digitalen Querkompetenzen
(Datenschutz und Umgang mit Big Data [Pfeiffer et al. 2016]). Hier konnten z. B. durch Modelle der Verbund-
ausbildung wertvolle Beitrage geleistet werden.

Zudem steigt in einem dynamischen Arbeitsumfeld die Bedeutung malB3geschneiderter, moglichst lebens-
langer Weiterbildung, welche die Beschéftigten befdhigt, mit den dynamischen technologischen Verdnderungen
Schritt zu halten. Entsprechende Angebote, welche zum einen technisches Fachwissen, zum anderen auch Kom-
petenzen zum Umgang mit digitalen Medien und Arbeitsmitteln praxisnah vermitteln — etwa Informationsma-
nagement oder interdisziplindre Kompetenzen —, sollten deshalb fiir alle Beschiftigten (und selbstversténdlich
auch fiir Selbststdndige sowie Arbeitslose) breit und flexibel verfligbar sein. Allerdings gibt es noch keinen
einheitlichen Rechtsanspruch auf Weiterbildung. Viele Angestellte besonders in KMU haben derzeit, trotz
grundsétzlich hoher Bereitschaft, wenige Moglichkeiten, formale Qualifizierungen in Anspruch zu nehmen.
Dabei mangelt es in der foderalen Weiterbildungslandschaft Deutschlands nicht an entsprechender 6ffentlicher
Unterstiitzung (Haberzeth et al. 2012). Ein wesentliches Problem ist, dass diese Férdermoglichkeiten insbeson-
dere von KMU und ihren Beschiftigten noch nicht im erwiinschten Umfang wahrgenommen werden, was nicht
zuletzt auch mit einem mangelhaften Bekanntheitsgrad und einer verwirrenden Vielfalt zu tun hat. Eine Stir-
kung beruflicher Weiterbildung, insbesondere mit Blick auf die Bediirfnisse der KMU und ihrer Beschéftigten,
sollte deshalb vor allem darauf setzen, die Effektivitdt bestehender Programme zu verbessern — sei es iiber deren
Vereinfachung und Harmonisierung oder iiber ein verbessertes flichendeckendes Informations- und Beratungs-
angebot. Auch eine Starkung bundespolitischer Kompetenzen wire wiinschenswert, um die heterogene Weiter-
bildungslandschaft in Deutschland stirker zu integrieren. Das Gesetz zur Starkung der beruflichen Weiterbil-
dung und des Versicherungsschutzes in der Arbeitslosenversicherung ist ein erster Schritt auf diesem Weg.

Neben der formalen Weiterbildung sollte aber auch dem informellen Lernen auBerhalb anerkannter Bil-
dungsinstitutionen mehr Beachtung geschenkt werden. Als lebenslanges Lernen, Training on the Job und in der
lernforderlichen Gestaltung von Arbeitspliatzen gewinnt dieses im Zeitalter der Digitalisierung zunehmend an
Bedeutung, da formale Schulungsangebote mit dem rasanten Tempo der Verdnderungen kaum Schritt halten
konnen. Zu iiberlegen wire, wie informell erworbene Kompetenzen anerkannt werden kdnnen, damit ihnen auf
dem zertifikatsorientierten deutschen Bildungsmarkt Geltung verschafft werden kann (Gaylor et al. 2015, S. 8).
Die Diskussion dazu hat in Deutschland erst begonnen (Velten/Herdin 2016). Sie weiter voranzutreiben, wére
eine wichtige Voraussetzung dafiir, den Stellenwert beruflicher Weiterbildung in Unternehmen weiter zu erhd-
hen, etwa auch im Hinblick auf die lernférderliche Ausgestaltung der Arbeitsplitze.

Neben der Starkung der beruflichen Weiterbildung wird derzeit diskutiert, ob (und gegebenenfalls wie) die
sozialen Sicherungssysteme weiterzuentwickeln sind, um insbesondere Phasen der Umorientierung oder die
Gruppe der Soloselbststandigen kollektiv besser abzusichern. Soll die oft prekdre Lage externer Crowdworker
iiber einen Mindestlohn, durch Einbeziehung in das Arbeitsrecht oder die Kiinstlersozialkasse verbessert wer-
den? Aussagen zu solchen Fragen sind derzeit verfriiht, denn bislang liegen noch keine reprasentativen Daten
zum Ausmal} von Crowdworking in Deutschland (Bundesregierung 2016, S. 1), geschweige denn zu den wirt-
schaftlichen Beweggriinden oder der sozialen Situation von Crowdworkern vor. So ist etwa nicht bekannt, wie
viele Crowdworker diese Tétigkeit als Haupterwerbsquelle nutzen und wie viele sie nur als Nebenerwerb oder
Hobby begreifen (Daubler 2015a, S. 98). Das wére aber entscheidend, um den Handlungsbedarf einschétzen zu
konnen — ein periodisches Monitoring der diesbeziiglichen Entwicklungen wiére deshalb angezeigt. Bevor
grundlegende und weitreichende sozialrechtliche Weichenstellungen vorgenommen werden, braucht es aul3er-
dem eine gesellschaftliche Auseinandersetzung dariiber, wie faire Spielregeln und institutionelle Rahmenbedin-
gungen fiir externes Crowdworking gestaltet werden konnen. Der vom Deutschen Crowdsourcing Verband e. V.
und von den Crowdsourcinganbietern Testbirds GmbH, clickworker GmbH sowie Streetspotr GmbH gemein-
sam erarbeitete Code of Conduct> konnte hierfiir ein guter Ausgangspunkt sein.

Partizipative Technikgestaltung, Datenschutz und Mitbestimmung 4.0

Die digitale Transformation der Arbeitswelt kann nur dann auch sozial nachhaltig ausfallen, wenn Arbeitsbe-
dingungen geschaffen werden, die sich primér an menschlichen Bediirfnissen statt an technischen Vorgaben
ausrichten. Fin konkretes Beispiel sind etwa IT-Losungen, die den einzelnen Beschéftigten bei der Arbeitspla-
nung unterstiitzen sollen (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 83). Die bislang verfiigbaren Systeme

126 http://crowdsourcing-code.de/ (12.6.2016)
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beschridnken sich vor allem darauf, eine Vielzahl von Kennzahlen zu generieren; sie helfen damit dem Einzelnen
kaum dabei, die unterschiedlichen Arbeitsanforderungen (z. B. parallele Projekttitigkeiten) gut miteinander zu
verbinden. Um Softwaresysteme und IT-Losungen in Unternehmen besser an die tatsdchlichen Arbeitsanforde-
rungen anzupassen, ware zu iiberlegen, wie es gelingen kann, die Bediirfnisse der Beschéftigten in der Entwick-
lung technischer Losungen besser zu beriicksichtigen. Insofern erscheint es ebenso naheliegend, die Gestaltbar-
keit von Technik selbst in den Blick zu nehmen.

Hier wiéren zum einen Forschungsprojekte relevant, die Fragen der Technikgovernance und -gestaltung in
Arbeitskontexten adressieren. Zum anderen sind die Hersteller Ansprechpartner, die fiir die Entwicklung flexi-
bel anpassbarer IT-Losungen sensibilisiert werden sollten. Hierbei bote sich auch die Gelegenheit, die unter den
Vorzeichen einer umfassenden Digitalisierung immer wichtiger werdenden Datenschutz- und Sicherheitsas-
pekte bereits in das technische Design entsprechender Produkte, die auch in der Arbeitswelt Verwendung fin-
den, zu integrieren (»privacy by design« und »privacy by default«). In der DSGVO wird entsprechenden MaB-
nahmen groferes Gewicht eingerdumt, aber versdumt, direkt die Hersteller einzubeziehen (Art. 25 DSGVO).
AuBerdem wire zu erwégen, als technischen Standard vorzuschreiben, dass alle Aufzeichnungsoptionen im
Auslieferungszustand zunichst ausgeschaltet sind und erst aktiviert werden miissen.

In Bezug auf den Datenschutz sollte generell fiir die Nutzer (hier der Arbeitnehmer) transparent sein, wel-
che personenbezogenen Daten aufgezeichnet werden. Grundsitzliche Regelungen dieser Art wiren hilfreich
und schiitzten nicht nur die Personlichkeitsrechte Einzelner, sondern auch Management und Betriebsrite, die
aktuell von technischen Entwicklungen regelrecht iiberrollt werden (Klein et al. 2015, S. 282). Von grundle-
gender Bedeutung ist deshalb eine ausreichende Qualifizierung der Betriebsréte in technischen und datenschutz-
bezogenen Angelegenheiten, damit sie ihrer neuen Rolle als Innovationsmoderatoren auch gerecht werden kon-
nen (BMAS 2016a, S. 80).

In dem Zuge gilt es, auch die betriebliche Mitbestimmung in den Blick zu nehmen und moglichst zu stér-
ken. Denn klar ist, dass der informationstechnische Umbau ganzer Unternehmensbereiche letztlich nur dann
nachhaltig sein wird, wenn er von den Beschiftigten bzw. deren Interessenvertretern mitgetragen wird. Zwar
verfligen Betriebsrite bereits heute iiber umfassende Informations- und Mitbestimmungsrechte, so etwa bei der
Arbeitszeitgestaltung, beim Gesundheitsschutz oder der »Einfiihrung und Anwendung von technischen Einrich-
tungen, die dazu bestimmt sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu iiberwachen« (§ 87 Be-
trVG). Immer deutlicher zeichnet sich jedoch ab, dass das im Wesentlichen aus den 1970er Jahren stammende
BetrVG, das als ein »Grundpfeiler der deutschen Wirtschaftsordnung« (EK 2013, S. 16) gilt, angesichts der sich
verdndernden Rahmenbedingungen vor grundsitzlichen Herausforderungen steht. Nach wie vor sind viele Un-
ternehmen vom BetrVG ausgenommen — vor allem aber verwischen im Zuge der Digitalisierung die herkdmm-
lichen Grenzen von Betrieb und Belegschaft, was sich etwa in zunehmend »vernetzten Wertschopfungsverbiin-
den und virtuellen Unternehmensstrukturen« (EK 2013, S. 18) manifestiert. Die Zunahme mobiler Arbeit, oft
unter Nutzung privater Gerite, oder die Verlagerung von Tétigkeiten an die weltweite Crowd sind nur zwei
Beispiele dafiir, wie diese Entwicklung eine effektive betriebliche Mitbestimmung schleichend untergribt.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie sich die betriebliche Mitbestimmung an die neuen Rah-
menbedingungen von Arbeit 4.0 anpassen lésst, eine Diskussion, die aktuell unter dem Schlagwort Mitbestim-
mung 4.0 gefiihrt wird (Klein et al. 2015, S. 281). Eine solche Mitbestimmung sollte idealerweise alle Mitar-
beiter eines Unternehmens einbeziehen, darunter auch Soloselbststéindige und Crowdworker. Derzeit fallen
diese aus dem arbeitsrechtlichen Mitbestimmungsrahmen komplett heraus. Eine Erweiterung des Arbeitneh-
merbegriffs auf Crowdworker (Kap. V.2.2), konnte Abhilfe schaffen, erscheint derzeit aber angesichts fehlen-
der Erkenntnisse iiber die Verbreitung von Crowdworking als eine zu weitreichende MaBinahme. Gleichwohl
wiére zu priifen, inwiefern die Mitbestimmungs- und Vertretungsbefugnis der Betriebsrate mit Blick auf neue
digitale Arbeitsformen und ihre Protagonisten gestirkt werden kdnnte. Im Zuge dessen bedarf vor allem auch
der gesetzlich bislang nicht einheitlich definierte Betriebsbegriff als zentraler Referenzpunkt des BetrVG einer
grundsitzlichen rechtlichen Klarung. Denn durch den Trend zu flexiblen und dezentralen Organisationsstruk-
turen verliert die klassische Betriebsstitte zunehmend ihre Bedeutung als Organisationseinheit fiir Arbeit, bildet
aber nach wie vor den zentralen Ankniipfungspunkt fiir die Ausiibung von Mitbestimmungsrechten. Zu priifen
wire etwa, inwiefern eine Neuausrichtung des Betriebsbegriffs »entlang der elektronisch vermittelten und ver-
netzten Dienstleistungen und Produktion« (Wedde/Spoo 2015, S. 35) helfen konnte, diesem Missverhiltnis ent-
gegenzuwirken.

Unabhiingig von solchen grundlegenden Weichenstellungen wére zu iiberlegen, wie die einzelnen Mitbe-
stimmungsrechte sinnvoll an die neuen Rahmenbedingungen angepasst werden konnen. Im Sinne einer am
Menschen orientierten Technikgestaltung am Arbeitsplatz verdient hierbei die betriebliche Mitwirkung bei der
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Einfiihrung von neuen Technologien besondere Aufmerksamkeit. Gerade die neuen digitalen Kommunikations-
mittel spielen hier eine doppelte Schliisselrolle, indem sie nicht nur ganz neue Moglichkeiten der Wertschdp-
fung, sondern auch der virtuellen demokratischen Teilhabe erdffnen (Stichwort Liquid Democracy) und damit
auch abseits gesetzlicher Neuregelungen den paradoxerweise durch digitale Arbeitsmittel verstiarkten Verein-
zelungstendenzen moglicherweise entgegenwirken kdnnen.

Die Anforderungen an und die Potenziale von Mitbestimmung 4.0 sind derzeit noch unklar und sollten
zwischen den Sozialpartnern ausgehandelt werden. Grundlage fiir diesen Aushandlungsprozess konnen einer-
seits themenzentrierte Dialogrunden sein, andererseits sollten auch Best- und Worst-Practice-Beispiele zusam-
mengetragen werden, die Wege der Ausgestaltung einer Mitbestimmung 4.0 weiter spezifizieren kdnnen.

Schaffung einer kontinuierlichen Daten- und Informationsgrundlage 2.2

Um den Wandel der Arbeitswelt fundiert einschitzen zu konnen, sind laufend aktualisierte Kenntnisse zum
Istzustand digitaler Arbeit dringend erforderlich (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 283 f.). Zwar
werden regelméfig Massendatensitze erhoben (beispielsweise vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, den Statistischen Landes- und Bundesdmtern sowie im Rahmen der BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefra-
gungen), welche reprasentativen Informationen zur Verbreitung digitaler Arbeitsmittel und zur Arbeitssituation
bereitstellen. Diese Erhebungen bilden jedoch neuere technische Entwicklungen und Spezifika von Arbeitsmit-
teln und -inhalten sowie von Betriebs- und Wertschopfungsstrukturen nicht ausreichend detailliert ab, zudem
hinken die Erhebungsintervalle der schnellen Entwicklung hinterher. Damit existieren keine représentativen
Zahlen, welche die Konturen mobiler digitaler Arbeit in Deutschland in der Differenziertheit und Aktualitat
abbilden, wie es fiir politisches Handeln erforderlich wire.

Eine Kernherausforderung fiir statistische Untersuchungen der digitalen Arbeitswelt bleibt die Erhebung
spezifischer digitaler Technologien (dazu und zum Folgenden Kirchner 2014, S. 67 f.). Digitalisierung von Ar-
beit ist derzeit sehr eng und uniform als »Computer- und Internetnutzung im Beruf« definiert. Allerdings zeigen
sich vielfaltige Ausformungen, die iiber diese einfache Definition hinausgehen. Dazu zéhlen sowohl Unter-
schiede zwischen mobilem und stationidrem digitalem Arbeiten als auch Unterschiede im Umgang mit Software.
So weill man, dass neuartige mobile Endgerite wie Smartphones von Beschiftigten genutzt werden — der kon-
krete Umfang der Nutzung sowie die Art und Weise sind bislang jedoch unbekannt. Eine dhnliche Wissensliicke
besteht auch fiir spezifische Anwendungen wie Social-Media-Plattformen. Auch hier ist derzeit sehr wenig dar-
iiber bekannt, wie und wofiir sie verwendet werden. Schliellich sollte sich der Blick auch auf konkrete Arbeits-
inhalte richten. Wenn immer mehr Beschéftigte Teil der digitalen Arbeitswelt werden, wird es immer wichtiger,
verschiedene Nutzungsformen digitaler Technologien zu unterscheiden. Die Frage ist dann nicht mehr, 0b die
Beschiftigten mit digitalen Technologien arbeiten, sondern wie und auf welche Weise sie diese wofiir nutzen.
Auch hier gibt es bislang keine gezielten quantitativen und qualitativen Untersuchungen fiir die Beschiftigten
in Deutschland.

Erforderlich wire ein regelméBiges statistisches Monitoring, das einige dieser Fragen in der Breite auf-
greift und damit eine reprasentative Datengrundlage fiir spezifische, kleinteilige Forschungen béte. Erreichen
lieBe sich dies durch Prézisierung und Erweiterung bestehender Erhebungen zur Nutzung und Verbreitung di-
gitaler Arbeitsmittel. Dabei sollte zwischen verschiedenen Arten der Digitalisierung von Arbeit differenziert
werden. Zu priifen wire deshalb, wie sich die statistischen Indikatoren und Variablen so verfeinern und weiter-
entwickeln lassen, dass ein zumindest grobkorniges Bild der Verteilungen und Zusammenhénge mobiler digi-
taler Arbeit entsteht. Hierbei sollte das Augenmerk insbesondere auf die Verbindung von technischen Innova-
tionen und 6konomischer Umsetzung in Geschéftsmodellen gerichtet werden.

Wiinschenswert wire aber auch, dass im regelmafigen Rhythmus verstarkt subjektive Auffassungen und
Einstellungen zum Wandel der Arbeitswelt erfragt werden, die einen Einblick in Vorstellungen der Bevolkerung
zu Kriterien guter digitaler Arbeit geben und damit als Ansto8 fiir eine breite gesellschaftliche Debatte dienen
konnten.
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Umgang mit Konfliktpotenzialen auf individueller Ebene:
zwischen Autonomie und (Selbst-)Ausbeutung 23

Es wird deutlich, dass die Herausforderungen des digitalen Wandels fiir Unternehmen und Beschiftigte sehr
unterschiedlich ausfallen. Wiahrend fiir die Unternehmen vor allem die wirtschaftlichen Moglichkeiten durch
neue Wertschdpfungs- und technische Rationalisierungspotenziale im Vordergrund stehen, ergibt sich bei den
Arbeitnehmern ein weniger eindeutiges Bild. Wesentliche Begleiterscheinungen der Digitalisierung — dynami-
sche Organisationsformen, komplexe Aufgaben, kurzzyklische Innovationen und sich stindig verschérfende
Wettbewerbslagen — machen es erforderlich, dass Beschéftigte ihre Arbeitsabldufe zunehmend autonom und
flexibel gestalten (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 277). Untersuchungen belegen die Ambivalenz
dieser Entwicklung (Krings et al. 2010): Auf der einen Seite ist eine hohere Arbeitsautonomie von Beschéftigten
groBtenteils erwiinscht und kann mit mehr Arbeitszufriedenheit, einem besseren Betriebsklima und einer ver-
besserten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben einhergehen, auf der anderen Seite miindet eine groBere
Autonomie in der Praxis typischerweise in einen steigenden Zeit- und Leistungsdruck und damit in Selbstaus-
beutung und kann so auch zur Uberlastung fiihren. Dieses Spannungsfeld ist nicht neu — es ist aber davon aus-
zugehen, dass es durch die fortschreitende Digitalisierung, Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit weiter
verstarkt wird.

Grundsétzlich lasst sich konstatieren, dass sich durch die Digitalisierung individuelle Konflikte zwischen
dem Wunsch nach hoherer Arbeitsautonomie einerseits und wachsender Selbstausbeutung andererseits zuzu-
spitzen drohen. Wie sich dieses Spannungsfeld jedoch im Einzelfall auswirkt, ist sehr unterschiedlich und héngt
von den jeweiligen Arbeitsanforderungen, vom Qualifikationsniveau, vom betrieblichen Umfeld sowie von der
psychischen und physischen Konstitution des Beschiftigten ab. Die zentrale Frage lautet vor diesem Hinter-
grund: Wie sind die rechtlichen und betrieblichen Weichen zu stellen, sodass die Entwicklung hin zu einer
digitalisierten, flexibilisierten und entgrenzten Arbeitswelt zum Nutzen der Beschéftigten und nicht zu ihrem
Schaden gereicht? Die Ambivalenz dieser Folgen, die weit in unterschiedliche gesellschaftliche Bereiche hin-
einreichen (Erziehung, Pflege, Fiirsorge familidrer Angehoriger, zivilgesellschaftliche Teilhabe), stellt eine
groBBe Herausforderung dar (Nierling 2013).

Arbeitszeitgestaltung und -regelung

Unbestritten ist, dass das tradierte Arbeitsrecht durch die digitalen Verdnderungen besonders im Hinblick auf
die Regulierung der Arbeitszeit vielfdltig herausgefordert wird. Ein Beispiel dafiir ist die sich am 8-Stunden-
Tag ausrichtende Ruhezeitregelung im Rahmen des Arbeitszeitgesetzes, die nicht mehr zeitgemal3 wirkt. Zu-
nehmende auBerbetriebliche Erreichbarkeit sowie allmdhlich verwischende Grenzen zwischen Arbeit und Frei-
zeit lassen sich durch generelle Verbote kaum sinnvoll einddmmen, nicht zuletzt weil viele Arbeitnehmer es
begriilen, ihre Arbeitszeit autonomer gestalten zu konnen. Somit ist offensichtlich, dass die geltenden Rege-
lungen angepasst werden miissen, damit das Arbeitsrecht seine normative Funktion beibehélt. GroBer Dissens
besteht jedoch dahingehend, welche rechtlichen Anpassungen geeignet sind, um die Arbeitszeitregulierung ada-
quater zu gestalten. Arbeitgeberforderungen nach mehr Flexibilisierung treffen hier auf verstirkte gewerk-
schaftliche Regulierungsbestrebungen.

Aus Sicht von Klein et al. (2015, S. 281) greift eine pauschale Debatte iiber mehr oder weniger Regulierung
jedoch zu kurz: Einerseits wiirde bei einer unregulierten Flexibilisierung der Arbeitszeit das Recht seine Schutz-
funktion verlieren, die bereits genannten Konfliktpotenziale wiirden nicht ent-, sondern verschérft. Andererseits
gehen aber schon die bestehenden Arbeitszeitregelungen an der Arbeitsrealitdt der meisten Beschiftigten vor-
bei, sodass auch eine personelle Verstirkung der Aufsichtsbehdrden und schérfere Sanktionen kaum weiterhel-
fen. Insofern gilt es, das Arbeitsrecht weiterzuentwickeln und so an das digitale Zeitalter anzupassen, dass die
Inanspruchnahme zu ungewdhnlichen Zeiten auf Ausnahmefille beschriinkt bleibt und vor allem keine Uber-
lastung der betroffenen Personen eintritt.

Angesichts der Heterogenitét der Arbeitsstrukturen und personlicher Lebensumsténde scheinen hierfiir vor
allem flexible Regulierungsformen geeignet, die sich an der konkreten Situation der Unternehmen und ihrer
Beschiftigten orientieren — etwa in Form passgenauer betrieblicher Arbeitszeitregelungen, wie sie derzeit in
verschiedenen Unternehmen erprobt werden. Entsprechend dem Votum des 8. Zwischenberichts der Enquete-
Kommission »Internet und digitale Gesellschaft« (EK 2013, S. 17 ff.) steigt die Bedeutung einer intensiven
Beteiligung des Betriebsrats bzw. des Personalrats bei der Kontrolle und Gestaltung der Arbeitszeit (Daubler
2015a, S. 114 ff.). Dies ist umso mehr der Fall, als schon seit einigen Jahren der leistungsbezogene Zuschnitt
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von Arbeit immer wichtiger wird, wie sich dies etwa in der Vertrauensarbeitszeit zeigt, bei der der Arbeitsein-
satz vor allem durch inhaltliche Vorgaben gesteuert wird (Daubler 2015a, S. 40). Hiufig sind diese Vorgaben
allerdings so beschaffen, dass sie in der Normalarbeitszeit von 40 Wochenstunden nicht angemessen zu bewil-
tigen sind und zur Uberforderung der Arbeitnehmer fiihren. Vor diesem Hintergrund kénnte neben der Regu-
lierung der Arbeitszeit ein alternativer Ansatz darin bestehen, dem Betriebsrat Mitbestimmungsrechte fiir die
Arbeitsmenge einzurdumen, die einem einzelnen Beschéftigten zugemutet wird — wie sich dies konkret ausge-
stalten und umsetzen lésst, bediirfte allerdings noch weiterer Klarung.

Regelungen auf betrieblicher Ebene allein erscheinen jedoch nicht ausreichend; nicht nur, weil etwa die
Hilfte der Unternehmen iiber keinen Betriebsrat verfiigt, sondern auch weil iibergreifende gesetzliche Regelun-
gen eine wichtige normative Orientierungsfunktion haben. Deshalb wére flankierend dariiber nachzudenken,
inwieweit sich auch der gesetzliche Rahmen so weiterentwickeln ldsst, dass wenigstens groben Fehlentwick-
lungen vorgebeugt werden kann. Infrage kommen etwa ein Recht auf Nichterreichbarkeit (wie etwa auch von
der EK [2013, S. 98] erwogen) oder eine gesetzliche Verpflichtung zur Erfassung aller digitalen Arbeitszeiten
(und eine entsprechende Gutschrift auf das Zeitkonto des Arbeitnehmers). Dabei wéren eine wirksame Kon-
trolle und ausreichende Sanktionierung von Verstéfen, aber auch eine datenschutzkonforme Umsetzung sicher-
zustellen — deswegen, aber natiirlich auch wegen der grundsatzlichen Bedeutung der Datenschutzproblematik
scheint es dringend geboten, den Arbeitnehmerdatenschutz moglichst bald an die Vorgaben der DSGVO anzu-
passen.

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Derzeit werden die Probleme steigender Arbeitsbelastungen in den Betrieben vor allem bei den Beschiftigten
individualisiert und kaum organisational auf Unternehmensebene bewiltigt (Klein et al. 2015, S. 280). Die
Folge davon ist, dass psychische Erkrankungen am Arbeitsplatz seit Jahren zunehmen; eine Entwicklung, die
durch den digitalen Wandel und die damit einhergehende Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit weiter
verstirkt wird (Lohmann-Haislah 2012). Nachdem der psychische Gesundheitsschutz lange Jahre systematisch
vernachldssigt wurde, sind die Unternehmen seit 2013 gesetzlich dazu verpflichtet, psychosoziale Belastungen
zu erfassen, MaBnahmen zum Schutz der Beschiftigten durchzufiihren und das Vorgehen zu dokumentieren
(Gefahrdungsbeurteilung gemaB § 5 Abs. 1 ArbSchG). Umfragen deuten jedoch darauf hin, dass diese Aufgabe
in vielen Betrieben entweder gar nicht oder nur unzureichend wahrgenommen wird (GDA 2016; Rothe et al.
2014, S. 2). Dies liegt nicht nur an zu geringen Kontrollen und mangelnden Sanktionsmoglichkeiten, sondern
auch an wenig verbindlichen Umsetzungsvorgaben des Gesetzgebers (Hofmann 2014). So obliegt es jedem
einzelnen Betrieb, ein passgenaues Verfahren zu entwickeln (z. B. Mitarbeiterbefragungen, Workshops etc.) —
eine anspruchsvolle und ressourcenintensive Aufgabe, mit der insbesondere KMU in der Praxis hiufig iiberfor-
dert sein diirften. Verschiarfend kommt hinzu, dass derzeit offensichtlich unklar ist, wie das Arbeitsschutzhan-
deln hinsichtlich der sehr subjektiven Stressfaktoren sinnvoll operationalisiert und ganzheitlich gestaltet werden
kann (Rothe et al. 2014).

Um die erweiterte Gefahrdungsbeurteilung nicht zu einer bloBen Pflichtiibung ohne praktische Bedeutung
werden zu lassen, scheinen deshalb sowohl eine fachlich bessere Fundierung als auch praxistaugliche Konkre-
tisierung von Handlungs- und Gestaltungswissen unabdingbar. Dies sollte in enger Abstimmung zwischen Akt-
euren aus Wissenschaft, Politik und Praxis erfolgen; die BAuA nimmt in ihrem Projekt »Psychische Gesundheit
in der Arbeitswelt« hierfiir eine wissenschaftliche Standortbestimmung vor.” Eine bessere finanzielle und per-
sonelle Ausstattung der verantwortlichen Landesbehdrden fiir Arbeitssicherheit sowie — entsprechend dem Vor-
gehen in anderen europédischen Landern (Hofmann 2014) — eine konsequentere Sanktionierung von Versto3en
wiirden helfen, die bestehenden Vollzugsdefizite zu beseitigen.

Deutlich wird, dass der primédr defizitorientierte Arbeitsschutz nicht ausreichend ist, um gesunde Arbeit
angesichts sich rasant verdndernder Arbeitsbedingungen und neuer psychosozialer Belastungskonstellationen
wirksam zu gestalten. Ergénzend dazu braucht es deshalb auch stirker praventiv auf gesundheitsférderliche
Aspekte ausgerichtete Maflnahmen, wie sie im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung resp. des be-
trieblichen Gesundheitsmanagements vorgesehen sind. Hierbei handelt es sich um freiwillige Leistungen der
Arbeitgeber, die dabei von den Krankenkassen finanziell und beratend unterstiitzt werden. Es wurde jedoch
aufgezeigt, dass entsprechende Mallnahmen 2012 in weniger als der Hélfte der Unternehmen verbreitet waren,

127" www.baua.de/de/Themen-von-A-Z/Projekt-Psych-Gesundheit/Projekt.html (25.6.2016)
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und entsprechend auf einen »erheblichen Beratungs- und Unterstiitzungsbedarf insbesondere der kleinen Be-
triebe« verwiesen (Beck/Lenhardt 2016). Die Politik hat diesen Missstand erkannt und vielfiltige Informations-
, Beratungs- und Unterstiitzungsmafnahmen fiir Arbeitgeber und Beschiftigte etabliert — etwa im Rahmen der
2002 gestarteten Initiative »Neue Qualitdt der Arbeit« —, um auf eine gesundheitsforderliche Arbeitskultur in
Betrieben hinzuwirken. Die Férderung der Prédvention im betrieblichen Umfeld gehdrt nicht zuletzt auch zu den
Schwerpunkten des 2015 in Kraft getretenen Gesetzes zur Stirkung der Gesundheitsforderung und der Préven-
tion (Praventionsgesetz — Prav(G). Dabei sollen Krankenkassen und Pflegekassen jdhrlich mindestens rund
300 Mio. Euro fiir Gesundheitsforderung und Pravention in Kitas, Schulen, Kommunen, Pflegeeinrichtungen
und Betrieben investieren.

Angesichts der rasanten Verdnderungen erscheint es ohne Frage wichtig und notwendig, entsprechende
Bemiihungen weiter hochzuhalten, qualitativ zu verbessern und inhaltlich zu vertiefen. Dabei wére im Sinne
einer nachhaltigen Gesundheitsférderung darauf zu achten, dass neben verhaltensbezogenen Maflnahmen auch
die betrieblichen Strukturen und Abléufe systematischer als bislang beriicksichtigt werden (Ulich/Wiilser 2015,
S. 433). Es gilt, »Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als strategischen Faktor in das Leitbild und
in die Kultur sowie in die Strukturen und Prozesse der Organisation einzubeziehen« (Wienemann 2002). Bei
dieser Aufgabe kommt der Unternehmensleitung sowie den Fiihrungskriften eine Schliisselrolle zu. Bislang
sind diese jedoch nur unzureichend darauf vorbereitet, psychische Fehlbelastungen, die aus einem tiberméfigen
Zeit- und Leistungsdruck resultieren, rechtzeitig zu erkennen, geschweige denn die Gesundheit der Mitarbeiter
bei der Gestaltung der Arbeitsprozesse und -strukturen ganzheitlich im Blick zu behalten.

Zu betonen ist, dass die Digitalisierung auch einen erheblichen Beitrag zu gesunder Arbeit leisten kann.
Autfbauend auf dem Leitbild einer Humanisierung der Arbeitswelt haben die zuriickliegenden Technisierungs-
wellen gezeigt, wie dem Menschen geféhrliche, belastende und repetitive Arbeiten abgenommen werden kon-
nen. Die transformative Kraft der Digitalisierung ist somit eine Herausforderung, sie bietet aber auch die gro3e
Chance, einen Wandel der Unternehmen in Richtung einer stérker gesundheitsorientierten Unternehmenskultur
einzuleiten. Neben einer ausreichenden Sensibilisierung der Fithrungsebene sind auch betriebliche Mitwir-
kungsstrukturen ein Schliisselfaktor. Letztlich sollte es darum gehen, das entsprechende Eigeninteresse und die
Eigenverantwortung der Unternehmen durch gezielte Aufkldrung, die Etablierung entsprechender Beratungs-,
Bildungs- und Weiterbildungsangebote sowie die bessere Vernetzung der Akteure zu stirken.

Forschungsbedarf 24

Obwohl die Digitalisierung der Arbeitswelt ohne Zweifel eine der zentralen Verédnderungen der letzten 20 Jahre
darstellt, ist nur wenig Wissen iiber die tatsdchlichen Technikfolgen und Zusammenhénge vorhanden (Kirchner
2014, S. 68), sodass sich Veridnderungen auf Basis der bislang vorliegenden Datengrundlage weder im Istzu-
stand noch in Bezug auf zukiinftige Entwicklungen angemessen nachvollziehen lassen. Drei Untersuchungsfel-
der mit konkretem Forschungsbedarf sollen hier besonders hervorgehoben werden:

Neue plattformbasierte Arbeitsformen und Geschdfismodelle: Plattformbasierte Arbeitsformen wie das
Crowdworking gewinnen vor allem in Dienstleistungsbereichen kontinuierlich an Bedeutung und werden im
Zusammenhang mit Prekarisierung und sozialer Absicherung diskutiert. Reprisentative Daten zum Ausmal
und zur branchenspezifischen Verbreitung von Crowdworking in Deutschland fehlen jedoch bislang, ebenso
verlédssliche Aussagen zur Motivation, Einstellung und auch zu Zukunftserwartungen der externen Crowdwor-
ker sowie zur Intention der Unternehmen, die verstarkt auf diese Beschiftigungsform setzen. Die Konsequenzen
dieses Arbeitsmodells fiir Geschéftsmodelle und die Unternehmensorganisation sind ebenfalls weitgehend un-
klar. Konkretes Wissen dazu wére jedoch dringend erforderlich, um Regulierungsbedarfe abschétzen und insti-
tutionelle Rahmenbedingungen in geeigneter Weise anpassen zu kdnnen.

Technikgestaltung im Kontext von Industrie 4.0: Vor allem im produzierenden Gewerbe ist der Umgang
mit Maschinen ldngst ein prigendes Element des Arbeitsalltags. Mit der Digitalisierung nimmt die Komplexitét
der Mensch-Maschine-Interaktion noch einmal deutlich zu, da die Maschinen nun in Echtzeit, virtuell und ver-
netzt gesteuert werden. Zu erwarten ist, dass die verbreitete Einfiihrung von Industrie-4.0-Systemen »die bis-
herige Landschaft der Arbeit in der industriellen Produktion nachhaltig verdndern werden« (Hirsch-Kreinsen
2015, S. 89). Damit stellen sich Fragen nach dem angemessenen Design der Produktionssysteme und Mensch-
Maschine-Schnittstellen, deren Ausgestaltung zunehmend den Rahmen und Gestaltungsspielrdume von Indust-
riearbeit vorgibt. Zu beriicksichtigen sind dabei neben ergonomischen und organisationalen Aspekten auch die
Perspektiven der Wirtschaftlichkeit sowie des Datenschutzes. Es gilt, differenzierte Standards und Kriterien zu
entwickeln, mit denen sich Mensch, Technik und Organisation in Einklang bringen lassen (Deuse et al. 2014,
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S. 48). Dabei sollten Unternehmen und Beschéftigte frithzeitig einbezogen werden, um Technologien zu entwi-
ckeln, die moglichst passgenau auf die Anforderungen der téglichen Arbeit zugeschnitten sind (Klein et al.
2015, S. 285).

Wandel der Arbeit und neue Qualifizierungserfordernisse: Ubergreifend stellen sich Fragen zu den Bil-
dungs- und Weiterbildungserfordernissen im Zuge des digitalen, aber auch des demografischen Wandels sowie
der Globalisierung. Es sollte eruiert werden, welche Arbeitsbereiche, Berufsbilder und Kompetenzen kiinftig
an Bedeutung gewinnen, welche Bildungs- und Weiterbildungskonzepte diesem Wandel gerecht werden und
nicht zuletzt auch, wie Arbeitsplatze moglichst lernforderlich ausgestaltet werden konnen. Den Qualifizierungs-
bedarfen der Geringqualifizierten und élteren Arbeitnehmer — zwei Gruppen, die in WeiterbildungsmaBnahmen
bislang eher unterreprasentiert sind — sollte dabei besonderes Augenmerk gewidmet werden (Hirsch-Kreinsen
2016, S. 19).

Die skizzierten Untersuchungsbereiche verdeutlichen exemplarisch die groen Ambivalenzen und Kon-
fliktpotenziale dieser Entwicklung. Das spezifische Spannungsfeld, das eine digitalisierte Arbeitswelt bereit-
hilt, liegt dabei im engen Wechselverhéltnis zwischen technischen, sozialen und wirtschaftlichen Innovationen
begriindet. Daher sollten Fragen nach einer guten und humanen Gestaltung der kiinftigen Arbeitswelt zwar als
Ausgangspunkt an der Technik selbst ansetzen. Doch reicht diese Perspektive nicht aus. Letztlich sind es soziale
und wirtschaftliche Faktoren, die die Gestaltbarkeit guter digitaler Arbeit zentral mitbestimmen. Vor diesem
Hintergrund erscheint »ein interdisziplindres Vorgehen in Kooperation zwischen arbeitsorientierten Sozial- und
Technikwissenschaften« (Hirsch-Kreinsen 2016, S. 19) geradezu wesentlich, um sowohl Fragen nach einer
menschengerechten Gestaltung von Technik als auch nach konkreten Auswirkungen neuer digitaler Entwick-
lungen (wie etwa Big Data, Robotik oder assistive Systeme) auf die Arbeitswelt wie auch die Wirtschaft besser
verbinden zu kénnen.

Kiinftige Forschungsprojekte sollten sowohl an der Schliefung von Wissensliicken beziiglich des Istzu-
standes ansetzen als auch wesentliche Potenziale der Gestaltung eines guten digitalen Wandels praxisorientiert
adressieren (zum Folgenden Klein et al. 2015, S. 287). Dazu braucht es Forschungsansitze, die einen systema-
tischen Zusammenhang herstellen zwischen qualitativ beobachtetem Wandel innerhalb von Betrieben und des-
sen Relevanz in der Breite. Datenbasiert lassen sich heute nur selten Ergebnisse ableiten, die ausreichend bran-
chenspezifisch und differenziert sind, um fiir politisches Handeln eine ausreichende Orientierungshilfe zu bie-
ten. Dringend notwendig erscheinen deshalb systematische und angesichts des dynamischen Wandels auch zeit-
lich hochaufgeldste Forschung, die Erkenntnisse iiber die Branchen und die darin stattfindenden Verdnderungen
liefern. Diese qualitativen Forschungen miissten in den Betrieben stattfinden, wobei darauf zu achten wiére, dass
neben der Hightechindustrie und den GroBunternehmen auch die Situation in den forschungsméBig eher ver-
nachldssigten mittelstdndischen Betrieben ausreichend abgebildet wird. Erst auf der Grundlage solcher qualita-
tiven Tiefenanalysen kdnnen quantitative Breiteneinschitzungen {iber Entwicklungen und Verdnderungen trag-
fahig vorgenommen werden.

Die beschriebenen Leerstellen in der Forschung erschweren es insbesondere, Handlungswissen bereitzu-
stellen, das fiir den Umgang mit den genannten Herausforderungen in den Feldern der Bildung, der sozialver-
traglichen Technikgestaltung, der betrieblichen Mitbestimmung, des Datenschutzes, der kiinftigen Arbeitszeit-
gestaltung sowie einem (digitalen) Arbeits- und Gesundheitsschutz dringend benétigt wird. Die Forderung nach
einer Stirkung der innovativen Arbeitsforschung (CDU/CSU/SPD 2016) ist deshalb nur zu begriilen. Grund-
sitzlich erfordert die Komplexitit des Gegenstandes eine ganzheitliche Gestaltungsperspektive, die sich nur im
Rahmen einer breitausgerichteten Forschungs- und Innovationspolitik gewinnen lésst, die von allen relevanten
Ressorts getragen wird. Mit dem Forschungsprogramm »Zukunft der Arbeit«, das viele der zuvor genannten
Fragen aufgreift und in enger Abstimmung mit den Sozialpartnern erarbeitet wurde, hat das BMBF einen ersten
entsprechenden Akzent gesetzt. Nun gilt es, die dort skizzierten Forderschwerpunkte ziigig mit wissenschaftli-
chem Leben zu fiillen — eine enge strategische Zusammenarbeit mit den anderen beiden verantwortlichen Mi-
nisterien BMAS und BMWi erscheint dabei fast schon unerldsslich, um die Effizienz und Wirksamkeit der
unterschiedlichen FérdermaBnahmen sicherzustellen und in die politische, wirtschaftliche und gesellschaftliche
Praxis zu iiberfiihren.
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