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Vorbemerkung  

Die  Beantwortung  der  dreizehn  gestellten  Fragen  ist  nur  bedingt  in  der  hier  möglichen  Kürze  mög-‐
lich.  Viele  Fragen  umspannen  nicht  nur  hoch  komplexe  Fragenkomplexe,  deren  Beantwortung  auf  
wenigen  Seiten  zwangsläufig  selekTv  und  kursorisch  sein  muss.  Die  Auswirkungen  von  Digitalisie-‐
rung  und  Mobilisierung  für  Qualifizierung  und  Beschä8igung  lassen  sich  vor  allem  für  zukün8ige  
Entwicklungen  auf  der  vorliegenden  Datengrundlage  nicht  seriös    beantworten.  Das  ist  nicht  nur  ein  
prinzipielles  Problem  der  Begrenztheit  von  Zukun8saussagen  auf  Basis  von  Daten  aus  der  Vergan-‐
genheit.  Das  ist  auch  ein  Problem  von  systemaTschen  Forschungsdefiziten.  Um  den  Wandel  unserer  
Arbeitswelt  fundiert  einschätzen  zu  können,  ist  zunächst  eine  detaillierte  Kenntnis  über  den  Ist-‐
Stand  notwendig.  Davon  sind  wir  weit  eneernt.  Unsere  vorhandene  Datengrundlage  versetzt  uns  
nicht  in  die  Lage,  den  aktuellen  und  erwarteten  Wandel  in  seiner  VielschichTgkeit,  UngleichzeiTgkeit  
und  Widersprüchlichkeit  ausreichend  zu  erfassen.  

•    Regelmäßig  erhobene  Massendatensätze  (bspw.  vom  IAB  oder  der  StaTsTschen  Landes-‐  und  
Bundesämter,  aber  auch  die  BIBB/BAuA-‐Daten)  bilden  neuere  technische  Entwicklungen  und  
Spezifika  von  Arbeitsinhalten  sowie  von  Betriebs-‐  und  Wertschöpfungsstrukturen  nicht  ausrei-‐
chend  detailliert  ab,  zudem  hinken  die  Erhebungsintervalle  der  schnellen  Entwicklung  hinterher.    

•    QualitaTve  Unternehmensfallstudien  aus  unterschiedlichen  Disziplinen  der  Arbeitsforschung  
ebenso  wie  quanTtaTve  Unternehmens-‐  oder  Beschä8igtenbefragungen  sind  themaTsch  oder  in  
Bezug  auf  das  Forschungsfeld  o8  eng  fokussiert,  ein  systemaTscher  Rückbezug  auf  andere  Erhe-‐
bungsergebnisse  ist  methodisch  und  systemaTsch  o8  nicht  möglich.    

Es  exisTeren  damit  keine  repräsentaTven  Zahlen,  die  uns  verlässlich  den  Ist-‐Stand  von  digitaler  und  
mobiler  Arbeit  in  Deutschland  in  der  Differenziertheit  und  Aktualität  abbilden,  die  für  poliTsches  
Handeln  notwendig  wären.  Es  fehlen  Forschungsstrukturen,  die  einen  systemaTschen  Zusammen-‐
hang  herstellen  zwischen  qualitaTv  beobachtetem  Wandel  innerhalb  von  Betrieben  und  dessen  Re-‐
levanz  in  der  Breite.  Datenbasiert  lassen  sich  daher  heute  nur  selten  Ergebnisse  ableiten,  die  ausrei-‐
chend  branchenspezifisch  und  differenziert  sind,  um  für  poliTsches  Handeln  eine  ausreichende  Ori-‐
enTerungshilfe  zu  bieten.  In  vielen  Bereichen  stehen  wir  nun  aber  vor  größeren  Veränderungen,  die  
sich  dynamisch  verhalten  und  schwer  von  einem  Ausgangspunkt  aus  zu  besTmmen  sind.  Dringend  
notwendig  wäre  es,  jetzt  die  Grundlage  zu  legen  für  eine  Dauerberichterstaoung  bzw.  ein  Monito-‐
ring  zum  Wandel  von  Arbeit,  das  qualitaTve  Tiefenanalysen  in  Unternehmen  systemaTsch  mit  quan-‐
TtaTven  Breiteneinschätzungen  verbindet.  

Die  Beantwortung  der  nachfolgenden  Fragen  hat  damit  keinen  umfassenden  und  abschließenden  
Charakter,  sondern  beschränkt  sich  auf  Auszüge  insbesondere  eigener  Forschung.  Viele  der  auf  die  
einzelnen  Fragen  aufgeschlüsselten  Themen  hängen  sachlogisch  und  empirisch  zusammen  –  daher  
verweise  ich  in  den  weiter  hinten  stehenden  Fragen  zunehmend  auf  schon  ThemaTsiertes  weiter  
vorne.  

Generell  gilt  ebenfalls  für  einen  Großteil  der  gestellten  Fragen:  Es  gibt  keinen,  der  Technik  inhären-‐
ten  Sachzwang-‐AutomaTsmus.  Die  Ausgestaltung  bleibt  auch  zukün8ig  eine  gesellscha8liche  Auf-‐
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gabe  und  hat  weiterhin  mit  unterschiedlichen  Interessen  zutun,  die  in  demokraTschen  Strukturen  
verhandelt  werden.  Angesichts  der  Pluralisierung  der  Lebenswelten  und  der  Dynamik  der  Entwick-‐
lung  ist  eine  Ausweitung  echter,  d.h.  gesicherter,  Gestaltung  unerlässlich.  Nur  so  entsteht  Sicherheit  
für  alle  Akteure  im  wirtscha8lichen  Umfeld.  Wird  Arbeit  nicht  gesellscha8lich  –  also  in  sozialen  Pro-‐
zessen  und  den  dazu  zur  Verfügung  stehenden  insTtuTonellen  Systemen  –  gestaltet,  dann  geschieht  
dies  fakTsch  entlang  technischer  und  ökonomischer  Machtdynamiken.  

Nur  über  einen  gesellscha8lichen  breiten  Willen  zur  Gestaltung,  wird  sich  Arbeit  so  verändern,  dass  
auch  das  Interesse  des  Gemeinwesen  berücksichTgt  sind  und  letztlich  keine  sich  weiter  polarisie-‐
rende  Gesellscha8  entsteht.  Angesichts  des  erwarteten  disrupTven  Wandels  ist  Regulierung  in  die-‐
sem  Sinne  notwendig  und  diese  als  InnovaTonshindernis  zu  diskrediTeren  ist  kontraprodukTv.  

Im  Gegenteil:  Transparente  und  in  demokraTschen  Prozessen  sowie  zwischen  den  Sozialpartnern  
ausgehandelte  Prinzipien  bilden  einen  Rahmen,  der  allen  innovaTonswilligen  Akteuren  gleiche  
Startbedingungen  und  damit  einen  sicheren  Handlungsspielraum  verschaq.  Was  für  technischen  
Standard  gilt  ist  im  gesellscha8lichen  Bereich  nicht  anders.  Regulierung  wird  dabei  mehr  als  bisher  
auf  eine  Einigung  zu  gesetzlich  bindenden  Prinzipien  und  Leitplanken  setzen  müssen,  dynamische  
Wandlungsprozesse  sind  nicht  mit  nachholender,  reakTver  und  kleinteiliger  RegelungsbürokraTe  zu  
gestalten.  Da  bei  einem  Großteil  der  in  den  dreizehn  Fragen  angerissenen  Themen  globale  Akteure  
direkt  oder  indirekt  sozusagen  mit  am  Tisch  sitzen  und  insbesondere  bei  digitalen  Technologien  o8  
die  wirkmächTgeren  Akteure  sind,  muss  dabei  PoliTk  die  Sozialpartner  unterstützen  und  auch  Rege-‐
lungen  finden,  die  auch  –  und  teils  auch  individuell  einklagbar  –  dort  greifen  wo  Taririndung  und  
Sozialpartnerscha8  an  ihre  Grenzen  stoßen.  Nur  so  können  zwei  zentrale  Ressourcen  unserer  Wirt-‐
scha8s-‐  und  Arbeitswelt  weiter  geschützt  werden:  der  Mioelstand  und  die  qualifizierte  Mioe  unse-‐
rer  Beschä8igtenstruktur.  Beide  sind  in  der  Wandlungsdynamik  einer  digitalen  Globalisierung  ge-‐
fährdet,  neuen  Polarisierungstendenzen  zum  Opfer  zu  fallen.  

1. Frage:  Branchen  /  Beschä7igung  /  Fachkrä7emangel  

Im  Zuge  der  Digitalisierung  unserer  Arbeitswelt  entstehen  neue  Branchen  und  neue  Berufsbilder.  In  wel-‐
chen  Bereichen  werden  wie  viele  neue  Arbeitsfelder,  Arbeitsformen,  Jobs  und  Branchen  geschaffen?    In-‐
wieweit  werden  Branchen,  die  starken  Veränderungen  durch  Digitalisierung  ausgesetzt  sind  oder  gänzlich  
verschwinden,  durch  neue  Branchen  ersetzt  und  wie  verhalten  sich  Arbeitsplatzzahlen  in  dieser  Hinsicht?    

Osborne  und  Frey  kommen  nach  ihren  Studien  auf  eine  potenJelle  Wegfallquote  von  weltweit  18  Millio-‐
nen  Arbeitsplätzen.    In  welchen  Dienstleistungsbereichen  gehen  Sie  von  einem  wachsenden  Bedarf  an  
ArbeitskräPen  aus  und  welche  AnsJegszahlen  prognosJzieren  Sie  in  welchen  Zeiträumen?  Was  sind  Ihre  
Erfahrungen/Einschätzungen  für  den  deutschen  Arbeitsmarkt?  Kann  man  durch  die  Digitalisierung  dem  
FachkräPemangel  entgegenwirken?  Bildet  Deutschland  auch  aufgrund  des  dominierenden  MiUelstandes  
eine  Ausnahme  bzw.  werden  die  Entwicklungen  durch  die  Digitalisierung  dadurch  hier  anders  verlaufen,  
als  beispielsweise  in  den  USA  oder  China?  

Wir  haben  es  mit  großen  und  umwälzenden  Veränderungen  zu  tun,  die  mehrdimensional  sind.  Einfa-‐
che  kausale  Beziehungen  zu  Abschätzung  von  Beschä8igungseffekten  auf  Basis  einzelner  Technolo-‐
gien  greifen  notwendigerweise  zu  kurz.  Auch  die  Fragen  in  diesem  Fragenkatalog  zeigen  ja  bereits:  
Die  Folgen  und  Einflussfaktoren  der  aktuellen  Entwicklungen  sind  vielfälTg  und  widersprüchlich  und  
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erklären  sich  kaum  allein  aus  einer  Ableitung  möglicher  technischer  OpTonen.  Dies  aber  ist  genau  
die  Grundlage  der  Studie  von  Frey/Osborne.  Hier  wird  hypotheTsch  für  einen  nicht  genau  benann-‐
ten  Zeitraum  prognosTziert,  welche  einzelnen  menschlichen  TäTgkeiten  durch  Technologien  wie  
RoboTk,  Algorithmen  oder  selbseahrende  Autos  ersetzbar  sein  könnten.  Das  grei8  aus  zwei  Grün-‐
den  notwendigerweise  zu  kurz:    

Erstens,  weil  viele  andere  Aspekte  dabei  systemaTsch  unberücksichTgt  bleiben,  etwa  marktrele-‐
vante  Verschiebungen  globaler  Akteure,  Restrukturierungen  ganzer  Wertschöpfungskeoen,  neue  
Formen  von  Arbeitsverhältnissen,  offenere  OrganisaTonsstrukturen,  neu  entstehende  Ge-‐
schä8smodelle,  gesellscha8liche  Entwicklungen  usw.  Zwar  hängen  viele  dieser  Entwicklungen  
mit  technischen  Möglichkeiten  zusammen  und  insbesondere  Regulierungsbedarfe  können  nur  
konkreTsiert  werden  mit  einem  Blick  auf  die  OpTonen  und  Risiken  der  Technik  –  sie  sind  aber  
nicht  deren  eindimensionale  und  unvermeidbare  Folge.    

Zweitens  arbeitet  die  Studie  von  Frey/Osborne  –  wie  auch  ähnliche  Studien  auf  Basis  der  BiBB/
BAuA-‐ErwerbstäTgenbefragung  für  Deutschland  –  mit  einem  besTmmten  und  empirisch  wie  
theoreTsch  nicht  abgesicherten  Verständnis  von  RouTne-‐Arbeit.  Dabei  wird  (fast  unterschiedslos)  
jede  Arbeit  an  Maschinen  fast  ausschließlich  als  repeTTve  RouTnearbeit  verstanden.  Dies  triq  
insbesondere  für  Deutschland  als  eine  der  komplexesten  Volkswirtscha8en  der  Welt  (Hidalgo/
Haussman  2014)  und  für  die  etwa  im  Maschinenbau  oder  in  Teilen  der  Automobil-‐  oder  Medizin-‐
technik  hoch  anspruchsvollen  Montagearbeitsplätze  in  dieser  Form  nicht  zu.  Umgekehrt  wird  Ar-‐
beit  in  Dienstleistungsbereichen  per  se  mehr  Nicht-‐RouTne-‐Anteile  zugestanden  –  auch  dies  ist  
in  dieser  Vereinfachung  nicht  richTg.   1

Die  vorliegenden  Beschä8igtendaten  liefern  über  den  bisherigen  Grad  an  Digitalisierung  und  die  in  
direktem  Zusammenhang  damit  bestehenden  Effekte  auf  Beschä8igung  kein  befriedigendes  Da-‐
tenmaterial  (vgl.  Klein  u.a.  2015;  Pfeiffer  2013).  Zumindest  ist  auf  dieser  Basis  keine  seriöse  Ablei-‐
tung  über  zukün8ige  Entwicklungen  möglich.  Die  bisherige  Geschichte  der  AutomaTsierung  und  
InformaTsierung  aber  zeigt:  in  der  Arbeitswelt  setzen  sich  nicht  die  Anwendungen  durch,  die  tech-‐
nisch  machbar  sind,  sondern  jene,  die  zudem  ökonomische  Effekte  haben.  Und  dabei  hat  bisher  und  
wird  auch  zukün8ig  die  IntenTon  eine  Rolle  spielen,  menschliche  Arbeitskra8  zu  ersetzen.  Dass  dies  
schon  längst  nicht  mehr  rein  über  technische  Formen  der  RaTonalisierung  passiert,  sondern  durch  
andere  Formen  der  Nutzung  von  Arbeitskra8  (von  der  Solo-‐Selbständigkeit  und  Werkverträgen  bis  
zu  Crowd  Sourcing  und  der  Sharing  Economy),  über  die  Verlagerung  von  TäTgkeiten  (Outsourcing  
und  Offshoring)  und  bis  hin  zur  Extensivierung  und  Intensivierung  der  Arbeit  mit  dementsprechen-‐
den  Belastungsphänomenen  –  das  zeigen  auch  die  weiter  hinten  aufgeführten  Themen  im  Fragenka-‐
talog.  Diese  Veränderungen  von  Arbeit  verschärfen  sich  ohne  Frage  durch  neue  technische  Möglich-‐
keiten  der  Digitalisierung,  sie  sind  aber  nicht  im  engeren  Sinne  Folge  technischer  Entwicklungen.    

Einfache  Antworten  zu  Beschä8igungseffekten  wie  sie  die  Studie  von  Frey/Osborne  auf  der  Basis  
einzelner  TäTgkeiten  und  deren  direkter  technischer  Ersetzbarkeit  suggeriert,  treffen  die  Vielschich-‐
Tgkeit  der  Veränderung  von  Arbeit  daher  nur  unterdimensional.  Auf  ihrer  Basis  lassen  sich  Diskussi-‐
onsanreize  und  eine  gesellscha8liche  Sensibilisierung  erreichen,  nicht  aber  quanTtaTve  Abschät-‐
zungen  auf  Branchen  oder  Berufsbildebene.  

 Zur ausführlichen Kritik an der methodischen Basis der Studie von Frey/Osborne vgl. Pfeiffer/Suphan 2015.1
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Die  Ausgangsbedingungen  in  Deutschland  sind  tatsächlich  anders  als  in  den  meisten  Ländern  und  
dabei  spielt  die  Mioe  eine  Rolle.  Neben  dem  Mioelstand  ist  dabei  auch  die  Mioe  der  Beschä8igung  
entscheidend.  Durch  das  Duale  System  der  beruflichen  Bildung  hat  Deutschland  eine  in  der  Breite  
wesentlich  besser  qualifizierte  Beschä8igtenstruktur  als  prakTsch  alle  Länder,  die  als  ernstha8e  
Player  einer  digitalen  Wirtscha8  gelten:  derzeit  haben  67%  aller  Beschä8igten  in  Deutschland  min-‐
destens  eine  Duale  Berufsausbildung  (Bosch  2014).  Das  unterscheidet  Deutschland  erheblich  von  
den  beiden  genannten  Ländern  USA  und  China.  Diese  durchgängig  höher  qualifizierte  und  damit  
deutlich  weniger  polarisierte  Beschä8igtenstruktur  ist  nicht  nur  eine  besonders  wichTge  Grundlage  
für  soziale  Mobilität  und  damit  für  gesellscha8lichen  Zusammenhalt,  sondern  auch  Basis  für  lernfä-‐
higere  und  moderne  OrganisaTonsformen  –  entgegen  dem  Klischeebild  finden  sich  in  Deutschland  
weniger  hierarchische  Formen  der  ArbeitsorganisaTon  als  etwa  in  den  USA  oder  UK.  Mehr  Autono-‐
miespielräume  in  der  Arbeit  ermöglichen  auch  die  Ausbildung  der  Fähigkeit,  im  prakTschen  Handeln  
mit  Unwägbarkeiten  und  Komplexität  umzugehen  und  mit  Wandel  am  Arbeitsplatz  –  eigene  Be-‐
rechnungen  auf  Basis  der  BiBB/BAuA-‐ErwerbstäTgenbefragung  zeigen:  71%  aller  Beschä8igten  in  
Deutschland  gehen  heute  schon  in  hohem  Maße  mit  Komplexität  und  Wandel  am  Arbeitsplatz  um.  
Deutschland  hat  damit  ein  besonderes  und  im  internaTonalen  Vergleich  einmaliges  Potenzial  an  Ar-‐
beitskrä8en.  Gelingt  es,  die  in  der  Mioe  besonders  qualifizierte  Beschä8igtenstruktur  parTzipaTv  in  
die  Gestaltung  neuer  Technologien  einzubeziehen,  dann  könnten  technische  Lösungen  gefunden  
werden,  die  nicht  nur  gute  Arbeit  schaffen,  sondern  auch  nachhalTge  Weobewerbsvorteile  generie-‐
ren  und  die  weiterhin  qualifizierte  Beschä8igung  erfordern.  Mit  einem  solchen  Szenario  würde  eine  
breite  Aufwärtsqualifizierung  einher  gehen  und  repeTTve  oder  auch  takt-‐  und  schichtgebundene  
Arbeitsplätze  aorakTveren  Arbeitsplätzen  weichen,  weil  die  soziale  Dimension  nicht  reakTv  und  
nachholend  sondern  von  Anfang  an  in  den  Prozessen  eine  Rolle  spielt,  die  in  eine  neue,  digitalere  
Arbeitswelt  münden.  Diesem  prinzipiell  möglichen,  posiTvem  Szenario  stehen  aber  massive  Hinder-‐
nisse  entgegen,  die  nur  in  einer  gesellscha8lichen  Anstrengung  überwunden  werden  können:  

• Viele  digitale  Technologien  werden  von  anderen  globalen  Akteuren  sozusagen  schon  gestaltet,  be-‐
vor  sie  an  Arbeitsplätzen  in  Deutschland  im  Einsatz  sind;  

• In  den  meisten  Unternehmen  exisTert  keine  etablierte  Kultur  parTzipaTver  Technikgestaltung,  
auch  in  den  IT-‐  und  ingenieurwissenscha8lichen  Fächern  werden  Methoden  für  solche  Prozesse  
kaum  systemaTsch  gelehrt;  

•Geltende  Mechanismen  der  MitbesTmmung  oder  des  Arbeitsschutzes  bei  der  Ausgestaltung  von  
Arbeitsplätzen  richten  sich  o8  an  rein  technischen  und/oder  ergonomischen  Fragen  mit  Blick  auf  
den  einzelnen  Arbeitsplatz  aus.  Gestaltungsthemen,  die  sich  aus  den  technisch-‐organisaTonalen  
Verschränkungen  ergeben,  wie  sie  für  digitale  KollaboraTonsprozesse  typisch  sind,  sind  bislang  
ebenso  nicht  ausreichend  berücksichTgt,  wie  die  Fragen  der  ParTzipaTon  schon  in  einer  frühen  
Gestaltungsfrage;  

• Eine  systemaTsche  Gestaltung  digitaler  Technik  am  Arbeitsplatz  und  ganzer  Arbeitsprozesse  im  
Sinne  ganzheitlicher  Aufgabenzuschnioe  „rechnet“  sich  o8  nicht  aus  der  PerspekTve  einer  auf  
kurzfrisTge  Erfolge  ausgerichteten  betriebswirtscha8lichen  Logik,  sondern  teils  erst  mit  Blick  auf  
längerfrisTge  und  auf  die  InnovaTonsfähigkeit  der  gesamten  OrganisaTon  setzende  Ziele;  

Dass  also  das  besondere  Potenzial  der  Beschä8igtenstruktur  als  InnovaTonsressource  und  damit  
nachhalTgem  Weobewerbsfaktor  zum  Tragen  kommt,  ist  also  kein  Selbstläufer  sondern  erfordert  
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die  poliTsche,  gesetzgeberische  und  ökonomische  Unterstützung  von  Unternehmen,  die  diesen  Weg  
einschlagen.  Nur  wenn  ein  gesellscha8liches  Klima  in  zentralen,  volkswirtscha8lich  relevanten  Bran-‐
chen  für  eine  solche  parTzipaTve  Gestaltung  des  Wandels  entsteht,  kann  den  Wachstumsverspre-‐
chen  vieler  Geschä8smodelle  der  On  Demand-‐,  Gig-‐  oder  Sharing-‐Economy  etwas  entgegen  gesetzt  
werden,  die  bewusst  auf  den  Einsatz  wenig  qualifizierter  und  entsprechend  niedrig  bezahlter  Arbeit  
setzen  und  letztlich  eben  daraus  ihre  Gewinnerwartungen  entwickeln.    

2. Frage:  Cloud  Working  –  Branchenbezug  

Im  Zusammenhang  mit  der  Digitalisierung  der  Arbeitswelten  fallen  immer  wieder  die  Begriffe  „Cloud  
Working“  oder  „Clickworking“,  wonach  die  Arbeit  dorthin  flexibel  verteilt  wird,  wo  auch  unternehmerisch  
die  geringsten  Kosten  entstehen  und  gleichzeiJg  wird  auch  eine  Form  der  Flexibilisierung  der  Arbeit  und  
vor  allem  auch  der  Arbeitszeit  möglich.  Arbeitgeber  und  Arbeitnehmer  können  also  in  der  Theorie  davon  
profiJeren.    

In  besJmmten  Branchen,  gerade  in  der  KreaJvwirtschaP,  ist  diese  Form  sicherlich  prakJkabel.  FunkJo-‐
niert  „Cloud  Working“  jedoch  auch  bei  industriellen  Arbeitsprozessen?  Wie  wird  also  in  ZukunP  die  Struk-‐
tur  der  Arbeitnehmer  in  einem  Unternehmen,  das  produziert  und  exporJert,  aussehen?  Wird  das  „Cloud  
Working“  künPig  in  allen  Branchen  vorherrschen  und  wird  durch  „Cloud  Working“  die  Globalisierung  der  
Arbeitswelt  vorangetrieben?  Wie  schätzen  Sie  die  ökologischen  Potenziale  ein?    

Generell  muss  zunächst  begrifflich  unterschieden  werden,  was  jeweils  unter  den  genannten  und  
ähnlichen  Begriffen  (wie  Crowd  Working,  Crowd  Sourcing,  Micro  Work  etc.)  verstanden  wird,  klare  
DefiniTonen  haben  sich  noch  nicht  durchgesetzt  (vgl.  etwa  Kawalec/Menz  2013;  Leimeister  u.a.  
2013;  Oertel/Wagner  2013).      

•Nutzung  von  Cloud  Technologien  im  Rahmen  bestehender  Arbeitsverhältnisse  und  Unternehmensstruk-‐
turen:  Hierbei  werden  zur  Arbeit  zwar  Cloud-‐Anwendungen  benutzt,  die  die  Arbeit  stärker  von  
Bindungen  an  Ort  und  Zeit  lösen,  bei  denen  aber  bestehende  Beschä8igtenverhältnisse  unberührt  
bleiben.  Zwei  generelle  Anwendungsgebiete  sind  dabei  zentral:  Die  Ermöglichung  mobiler  Arbeit  
und  dem  Arbeiten  im  Home-‐Office  einerseits  und  die  KollaboraTon  über  Unternehmensstandorte  
hinweg  andererseits.   
In  beiden  Fällen  ermöglicht  die  Cloud  im  Vergleich  zu  technologischen  Vorgängern  der  Vernetzung  
nur  in  sofern  neue  OpTonen  als  der  Austausch  der  Daten  schneller  –  in  so  genannter  
„Echtzeit“  (was  im  strengen  technischen  Sinne  eher  selten  der  Fall  ist)  –  passiert  und  kollaboraTver  
gestaltet  werden  kann  als  das  mit  Technologien  des  Web  1.0  möglich  war.  Es  kann  daher  für  mehr  
Personen  als  bisher  leichter  transparent  gemacht  werden,  wer  bspw.  an  was  gerade  arbeitet.  Des-‐
wegen  ergeben  sich  hier  einerseits  OpTonen  für  qualifiziertere  Zusammenarbeit  in  global  verteil-‐
ten  Projekten  aber  ebenso  weiter  reichende  Anwendungen  eines  stärker  arbeitsteiligen  Offsho-‐
rings  auch  für  weniger  qualifizierte  Aufgaben  (z.B.  das  Eingeben  von  Daten  digitaler  Reisebelegen).  
Durch  Cloud  Technologien  wird  es  zudem  einfacher,    Arbeit  näher  und  direkter  am  und  beim  Kun-‐
den  auszuüben  und  die  dabei  flankierenden  administraTven  Aufgaben  (bspw.  Aktualisierung  der  
Kundendaten  einer  Versicherung)  oder  für  die  Arbeit  notwendige  InformaTonen  (etwa  im  Service-‐
fall)  schneller  zur  Hand  zu  haben.    
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•Digitale  PlaCormen,  die  Arbeit  jenseits  von  BeschäGigungsverhältnissen  „makeln“:  Dabei  geht  es  um  
digitale  Plazormen,  über  die  Solo-‐Selbständige  und  Freelancer  Arbeitskapazitäten  anbieten  bzw.  
Firmen  Aufgaben  vergeben.  Hier  wiederum  sind  Szenarien  zu  unterscheiden,  bei  denen  vormals  in  
Beschä8igungsverhältnissen  befindliche  Arbeitnehmer  „freigesetzt“  werden  und  von  ihrem  frühe-‐
ren  Arbeitgeber  als  Solo-‐Selbständige  über  eine  firmeneigene  digitale  Plazorm  projekeörmig  ein-‐
bezogen  werden  (etwa  das  Modell  der  Liquid  OrganizaTon  von  IBM).  Es  finden  sich  auch  zuneh-‐
mend  Plazormen,  die  Au8raggeber  und  potenzielle  Crowd  Worker  in  immer  neuen  KonstellaTo-‐
nen  zusammenbringen.  Auch  hier  gibt  es  unterschiedlichste  Modelle:  Teils  werden  klar  beschrie-‐
bene  Aufgaben  angeboten,  um  die  man  sich  bewirbt  und  bei  Zuschlag  entsprechend  der  Vereinba-‐
rung  bezahlt  wird.  Teils  werden  Lösungen  gesucht,  für  die  mehrere  Anbieter  eine  Leistung  erbrin-‐
gen,  am  Ende  aber  nur  eine  Lösung  vergütet  wird.   
Neben  den  schon  genannten  Differenzierungen  ist  auch  zu  unterscheiden  nach  Länge  und  Anfor-‐
derung  der  jeweiligen  Aufgaben:  Erstens  gibt  es  sog.  Micro-‐Tasks,  bei  diesen  geht  es  um  Aufgaben  
kleinster  Zeiteinheiten  (o8  wenige  Minuten)  und  ohne  spezifische  QualifikaTonsanforderungen  
(z.B.  Verschlagwortung  eines  Fotos  nach  vorgegebenen  Kriterien).  Zweitens  finden  sich  Aufgaben,  
die  zwar  ein  spezifisches  Können  erfordern,  aber  in  kleine  Einheiten  zerlegt  werden  und  von  vielen  
Menschen  gleichzeiTg  und  ohne  direkte  KooperaTon  als  Teil  einer  Gesamtleistung  erbracht  wer-‐
den  (bspw.  die  arbeitsteilige  Übersetzung  eines  größeren  Gesamoexts).  Und  drioens  finden  sich  
zeitaufwändige  Projekte  mit  stärker  ganzheitlichem  Aufgabenzuschnio  oder  als  Teil  eines  Großpro-‐
jekts,  bei  dem  aber  eine  KooperaTon  zwischen  einzelnen  Teilprojekten  notwendig  ist  und  für  die  
eine  höhere  und  o8  sehr  spezifische  QualifikaTon  erwartet  wird.  

Viele  der  genannten  unterschiedlichen  Entwicklungen  scheinen  sich  bisher  eher  pfadabhängig  ent-‐
lang  bisheriger  BranchentradiTonen  zu  bewegen.  Es  ist  aber  davon  auszugehen,  dass  sich  dies  wei-‐
ter  öffnet.  Branchen,  in  denen  auch  bisher  Freelancing  und  ungesicherte  Beschä8igungsverhältnisse  
stärker  vertreten  waren,  überführen  und  verstärken  diese  Modelle  auf  Basis  von  Cloud  Technologi-‐
en.  Noch  vergleichsweise  neu  –  und  momentan  selbst  bei  dem  den  Diskurs  besTmmenden  Vorreiter  
IBM  mehr  Ankündigung  denn  Umsetzung  –  scheint  die  Umwandlung  bestehender  Beschä8igungs-‐
verhältnisse  im  Zuge  des  Cloud  Workings.  Genau  betrachtet  dringen  hier  jedoch  Modelle,  die  bis-‐
lang  eher  gering  Qualifizierte  betrafen,  vor  in  Bereiche  von  höher  Qualifizierten.  Die  Cloud  ist  dabei  
eher  Enabler  denn  Ursache.    

Generell  liegt  in  der  Natur  der  Sache,  dass  alle  genannten  Varianten  sich  umso  leichter  verwirklichen  
lassen  je  weniger  die  eigentlichen  Arbeitsprozess  an  Stoffliches  gebunden  sind.  Insofern  sind  wei-‐
terhin  TäTgkeiten,  die  an  Maschinen  zu  erbringen  sind,  weniger  einfach  in  die  Cloud  zu  überführen.  
Hier  ergeben  sich  durch  die  Cloud  eher  OpTonen,  InformaTonen  zeitnaher  und  situaTv  passförmiger  
an  den  Ort  der  Arbeitsausübung  zu  bringen  –  es  werden  also  eher  die  InformaTonen  mobiler  stao  
die  Arbeitenden.  Eine  ProblemaTk,  die  sich  in  produzierenden  Unternehmen  heute  bereits  zeigt,  ist  
eine  zunehmend  empfundene  Ungleichbehandlung  der  auch  sachlichen  Gründen  zeitlich  und  örtlich  
weiter  hin  stark  gebundenen  Arbeitskrä8e  im  Vergleich  zu  denen,  die  mobiler  und  flexibler  Arbeiten  
können  und  dürfen.  Verschiebungen  und  Ausweitungen  betreffen  daher  nicht  unbedingt  ganze  
Branchen,  sondern  eher  unterschiedliche  TäTgkeiten  und  Bereiche  innerhalb  von  Branchen.  

Schon  in  den  Telearbeit-‐Szenarien,  die  Ende  der  1970er  bis  in  die  frühen  1990er  Jahre  diskuTert  
und  bspw.  auch  damals  bereits  stark  von  IBM  präferiert  und  probiert  wurden,  zeigte  sich,  was  sich  
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mit  den  Erfahrungen  der  mobilen  Arbeit  seit  etwa  Mioe  der  1990er  Jahre  und  in  den  aktuellen  
cloud-‐  und  webbasierten  Arbeitskontexten  zu  wiederholen  scheint:  

•Die  Möglichkeit,  örtlich  und  zeitlich  flexibel  zu  arbeiten  führt  nicht  automaTsch  und  immer  zu  ei-‐
ner  besseren  Vereinbarkeit,  sondern  kann  ebenso  mit  Entgrenzung  und  Überlastung  einher  gehen.  
Fragen  von  Gesundheit  und  Belastung,  von  Arbeitszeiten  und  Ergonomie  und  natürlich  erst  recht  
nach  sozialen  Aspekten  von  arbeitsbezogener  KommunikaTon  u.Ä.  erledigen  sich  sozusagen  nicht,  
sondern  stellen  sich  o8  sogar  mit  verstärkter  Brisanz  und  o8  mit  schleichenden  Verlagerung  der  
Risiken  auf  das  Individuum.  

• Eine  weitgehende  Virtualisierung  der  Zusammenarbeit  führt  nicht  automaTsch  zu  einer  Verringe-‐
rung  von  Fahrtwegen  und  dadurch  zu  posiTven  ökologischen  Effekten  (dies  war  eine  der  großen  –  
und  enoäuschten  –  Hoffnungen  bei  der  früheren  Telearbeit),  es  ergeben  sich  im  Gegenteil  o8  an-‐
dere  Reisenotwendigkeiten  an  weiter  eneernte  Ziele  zu  MeeTngs  u.a.  Dass  die  Basistechnologien  
für  Cloud-‐Anwendungen  (insbesondere  die  energieintensiven  Server-‐Farmen)  selbst  o8  mit  einem  
erheblichen  ökologischen  Footprint  einher  gehen,  kommt  hinzu.  

•Wird  Arbeit  durch  die  Cloud  zwar  mobiler  und  flexibler,  benöTgen  die  Arbeitsprozesse  jedoch  wei-‐
terhin  ein  Minimum  an  organisatorischer  AbsTmmung  oder  erfahrbarer  Unternehmenskultur  
zeichnen  sich  nach  Phasen  starker  Virtualisierung  o8  neue,  alternierende  Mischformen  von  Home-‐
Office  und  gemeinsamen  Arbeitsbezügen  ab.  Daher  sind  selbst  in  Branchen,  die  als  Vorreiter  der  
Entwicklung  gelten  o8  Roll-‐backs  oder  das  ExperimenTeren  mit  unterschiedlichen  Mischformen  
zu  beobachten.  

• Branchenübergreifend  ist  davon  auszugehen,  dass  immer  mehr  Unternehmen  cloudbasierte  Ser-‐
vices  für  wenig  qualifizierte  und/oder  stark  arbeitsteilige  Aufgaben  nutzen  werden.  Diese  werden  
jedoch  in  den  meisten  Branchen  nicht  im  Kern  ihrer  Leistungserbringung  und  Wertschöpfung  lie-‐
gen,  sondern  an  deren  Rändern.  Was  wir  schon  seit  Jahren  auch  in  nicht  stark  digitalisierten  Berei-‐
chen  über  Outsourcing,  Leiharbeit  und  Werkverträge  wird  sich  durch  verschiedene  Varianten  des  
Cloud  Workings  einerseits  ausweiten  (also  von  mehr  Branchen  und  für  weitere  Anwendungsberei-‐
che  genutzt  werden),  andererseits  individualisieren  (also  stao  des  dauerha8en  Outsourcings  an  
Firmen  ein  situaTveres  Nutzen  von  Solo-‐Selbständigen)  und  globalisieren  (weil  Offshoring  damit  
auch  für  das  Kleinunternehmen  möglich  wird). 

3. Frage:  Vereinbarkeit  /  Flexibilität  

Mit  der  Digitalisierung  der  Arbeit  gehen  neue  Flexibilisierungsmöglichkeiten  einher,  die  zu  einer  Steige-‐
rung  der  Freiheitsgrade  führen  können  (etwa  Work-‐Life-‐Balance,  Vereinbarkeit  von  Familie  und  Beruf,  
etc.).  Wie  können  diese  Potenziale  gehoben  werden?  Wie  bewerten  Sie  den  Vorschlag,  einen  Rechtsan-‐
spruch  auf  orts-‐  und  zeiLlexible  Arbeitsanteile  zu  schaffen  (früher  Telearbeit)?  Wie  könnte  ein  solcher  
Vorschlag  konkret  ausgestaltet  werden?  

Die  hohen  Erwartungen  an  Vereinbarkeit  und  an  eine  Verbesserung  der  Work-‐Life-‐Balance  durch  
die  Digitalisierung  der  Arbeit  verbinden  sich  seit  der  Telearbeit  in  den  19080er  Jahren  mit  den  je-‐
weils  technischen  Möglichkeiten  –  sie  wurden  aber  auch  immer  wieder  enoäuscht.  Obwohl  diese  
ohne  Frage  gewachsen  sind  und  für  eine  Vielzahl  von  TäTgkeiten  sachlich  noch  technisch  ein  Hinde-‐
rungsgrund  für  die  Arbeit  außerhalb  des  betrieblichen  Arbeitsplatzes,  sind  die  fakTschen  Zahlen  
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sehr  gering:  Nach  Angaben  des  Mikrozensus  (vgl.  Klein  u.a.  2015:  61ff.)  arbeiten  3,36  %  aller  Er-‐
werbstäTgen  hauptsächlich  zu  Hause  (d.  h.  in  den  letzten  drei  Monaten  an  der  Häl8e  der  Arbeitsta-‐
ge)  und  7,8  %  manchmal  –  mit  über  88,5  %  aber  gibt  ein  Großteil  der  ErwerbstäTgen  an,  nie  zu  Hau-‐
se  zu  arbeiten.  Eine  Betrachtung  nach  Geschlecht  ändert  an  dieser  generellen  Tendenz  wenig,  aller-‐
dings  überrascht  –  folgt  man  dem  vorherrschenden  Diskurs,  der  Vereinbarkeit  überwiegend  als  
Frauenthema  und  posiTv  mit  Arbeit  im  Home-‐Office  konnoTert  –  dass  der  Anteil  der  hauptsächlich  
zu  Hause  arbeitenden  Männer  mit  9  %  deutlich  höher  liegt  als  der  Anteil  der  Frauen  mit  6,3  %.  Für  
beide  Geschlechter  liegt  der  Anteil  der  manchmal  zu  Hause  Arbeitenden  bei  knapp  unter  4  %.  Damit  
ergibt  sich,  dass  mit  89,9  %  mehr  erwerbstäTge  Frauen  nie  zu  Hause  arbeiten  als  Männer  mit  einem  
Anteil  von  87,4  %.  Unabhängig  von  der  Verteilung  nach  Geschlecht  und  auch  jenseits  der  Tatsache,  
dass  viele  ArbeitstäTgkeiten  weiterhin  fakTsch  nicht  ins  Home  Office  verlagert  werden  können,  le-‐
gen  die  insgesamt  geringen  Zahlen  doch  dreierlei  nahe:  

• Erstens  wird  die  Frage  ob  zu  Hause  gearbeitet  werden  kann  und  darf  zu  großen  Teilen  überwie-‐
gend  aus  betrieblicher  Sicht  und  vermeintlichen  oder  tatsächlichen  betrieblichen  Bedarfen  darin  
begründeten  Flexibilitätsansprüchen  entschieden.    

• Zweitens  scheinen  die  Gestaltungsspielräume,  die  sich  mit  voran  schreitender  Digitalisierung  erge-‐
ben,  noch  nicht  ausreichend  genutzt,  um  dem  lebensweltlichen  Bedarf  der  Arbeitnehmer/-‐innen  in  
Bezug  auf  Vereinbarkeit  und  Flexibilitätsansprüchen  zu  entsprechen.  

Die  Gestaltung  von  Arbeit  und  von  Gesellscha8  wird  an  vielen  Stellen  zukün8ig  stärker  den  gesTe-‐
genen  Ansprüchen  an  Flexibilität  und  Vereinbarkeit  zwischen  Leben  und  Arbeit  entgegen  kommen  
müssen  und  dafür  Angebote  schaffen.  Dabei  ist  entscheidend,  dass  mobiles  Arbeiten  nicht  der  einzi-‐
ge  Weg  sein  muss  und  sollte,  um  eine  bessere  Work-‐Life-‐Balance  zu  schaffen.  Eine  solche  Balance,  
das  zeigen  zahlreiche  Untersuchungen  zur  Arbeit  von  Freelancern  und  Solo-‐Selbständigen,  kann  sich  
nur  einstellen,  wenn  eine  echte  Wahlfreiheit  der  Gestaltung  exisTert  und  vermeintliche  Freiheit  
nicht  bspw.  fakTsch  durch  ausufernde  Erreichbarkeitsansprüche  unterlaufen  wird  (vgl.  →  Ausfüh-‐
rungen  zu  Frage  4).    

Wo  die  TäTgkeit  sachlich  ein  Arbeiten  zu  Hause  ermöglicht,  kann  ein  entsprechender  Rechtsan-‐
spruch  helfen.  Es  müsste  dann  aber  auch  eine  KompensaTon  für  die  Beschä8igten  geben,  deren  Tä-‐
Tgkeit  diese  Form  der  Mobilität  prinzipiell  nicht  zu  lässt.    

Letztlich  wird  entscheidend  sein,  in  welchen  Prozessen  Modelle  auf  betrieblicher  Ebene  ausgehan-‐
delt  werden  und  in  wieweit  dabei  die  Beschä8igten  wirklich  einbezogen  werden.  Dies  erfordert  ne-‐
ben  klaren  regulierenden  Leitplanken  auch  parTzipaTve  Prozesse  der  Gestaltung,  denn  es  geht  bei  
der  konkreten  Ausgestaltung  nicht  nur  um  die  möglicherweise  konträren  Ansprüche  an  Selbstbe-‐
sTmmung  und  um  die  Autonomieansprüche  Einzelner  gegenüber  den  Flexibilitätsansprüchen  des  
Unternehmens,  sondern  auch  um  Gestaltung  von  KooperaTon  und  Kollegialität  zwischen  den  Be-‐
schä8igten.  Damit  etwa  die  z.B.  lebensphasenbedingt  unterschiedlichen  Bedarfe  einzelner  Beschäf-‐
Tgten  nicht  gegeneinander  ausgespielt  werden,  sind  gerade  angesichts  zunehmender  Individualisie-‐
rung  kollekTv  wirkende  Regelungen  wichTg,  deren  konkreter  Inhalt  aber  –  und  auch  das  kann  Ge-‐
genstand  zukün8iger  Regelungen  sein  –  parTzipaTv  ausgestaltet  wird.  Nur  so  kann  gewährleistet  
werden,  dass  die  Orts-‐  und  Zeitsouveränität  der  einen  nicht  zu  Lasten  ähnlicher  Ansprüche  der  an-‐
deren  geht.  
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Noch  legen  die  o.g.  Zahlen  nicht  nahe,  dass  auch  ein  Gestaltungsbedarf  in  die  –  wenn  man  so  will  –
gegenläufige  Richtung  in  absehbarer  Zeit  virulent  wird.  Allerdings  werden  wir  vielleicht  in  Zukun8,  
sollte  sich  mobile  Arbeit  im  Home  Office  deutlich  stärker  als  bisher  durchsetzen,  auch  umgekehrt  
diskuTeren:  Gibt  es  ein  Recht  von  Beschä8igten  auf  einen  Arbeitsplatz  im  Unternehmen?  Auf  ein  
Mindestmaß  an  betrieblichem  Miteinander  und  dem  Erleben  der  sozialen  Aspekte  von  KooperaTon  
und  Kollegialität  in  face-‐to-‐face-‐Beziehungen?  

Je  mehr  sich  Arbeit  verändert  und  je  mehr  die  Digitalisierung  dazu  führt,  dass  Ort  und  Raum  fluider  
und  damit  ausgestaltungsfähiger  aber  eben  auch  ausgestaltungsbedürGiger  werden,  desto  mehr  stel-‐
len  sich  grundsätzliche  Fragen  nach  den  Kriterien  für  solche  Entscheidungen  und  nach  dem  Primat  
bei  ggf.  unterschiedlichen  Interessen.  Die  Vorstellung,  dass  wir  weniger  Regelungsbedarf  haben  
werden,  ist  gerade  bei  einem  solchen  Thema  daher  verfehlt.  Allerdings  wird  Regulierung  weniger  als  
bisher  Details  festlegen,  sondern  stärker  Prinzipien  und  Leitplanken  und  sie  wird  sich  stärker  als  
heute  damit  beschä8igen  müssen,  in  welchen  Prozessen  die  Ausgestaltung  dieser  Details  erfolgt.  
Dass  diese  Prozesse  mehr  als  bisher  beteiligungsorienTert  sein  werden  und  sein  müssen  ergibt  sich  
nicht  nur  aus  einer  moralisch-‐ethischen  PerspekTve  sondern  auch  ganz  sachlich:  die  Dynamik  und  
OpTonalität  der  Arbeitsprozessgestaltung  und  der  unternehmerischen  wie  marktbedingten  Bedarfe  
ebenso  wie  die  Pluralität  und  die  Permanenz  des  Wandels  der  LebenssTle  erfordert  immer  wieder  
aufs  Neue  tragfähige  Lösungen.  Sollen  diese  Lösungen  für  alle  Beteiligten  und  deren  unterschiedli-‐
che  Interessen  tragen  und  nicht  einseiTg  der  je  machtvolleren  Akteure  im  Unternehmen  ausfallen,  
dann  können  diese  nur  in  Prozessen  mit  starker  und  gesetzlich  gesicherter  Beteiligung  generiert  
werden.  Dies  gilt  umso  mehr  unter  BerücksichTgung  der  Risiken,  die  vor  allem  in  der  nächsten  Frage  
eine  Rolle  spielen.  

4. Frage:  Erreichbarkeit  /  Belastung  /  technische  Regulierung  

Die  Digitalisierung  der  Arbeit  kann  zu  neuen  Entgrenzungen,  Belastungen  oder  Überforderungen  führen,  
etwa  durch  die  Immer-‐und-‐Überall-‐Erreichbarkeit.  Wie  bewerten  Sie  die  Vorschläge  zu  einem  Recht  auf  
Nichterreichbarkeit  oder  Nicht-‐ReakTon?  Wie  konkret  könnte  ein  solches  Recht  ausgestaltet  sein?  Wie  
bewerten  Sie  technische  Vorschläge,  etwa  die  zwangsweise  Mailserver-‐Abschaltung?    

Seit  Jahren  nehmen  die  psychischen  Belastungen  zu,  die  vielfälTgen  Studienergebnisse  insbesonde-‐
re  auf  Basis  von  Krankenkassendaten  belegen  einen  AnsTegt  und  den  Zusammenhang  zur  arbeits-‐
bedingten  Belastung  in  regelmäßigen  Abständen  und  sollen  daher  hier  nicht  wiederholt  werden.  Ein  
recht  auf  Nicht-‐Erreichbarkeit  in  vereinbarten  Zeitkorridoren  ist  daher  eine  wesentliche  aber  sicher  
nicht  hinreichende  Maßnahme.  Technische  Maßnahmen  wären  nur  dann  eine  Lösung,  wenn  die  Ur-‐
sache  von  Entgrenzungs-‐  und  damit  verbundenen  Belastungsphänomenen  im  Kern  in  den  techni-‐
schen  Geräten  und  Anwendungen  liegen  würde.    

Höchste  Gestaltungsnotwendigkeiten  bestehen  in  Bezug  auf  eine  Balance,  die  Autonomie  zulässt  
ohne  Selbstausbeutung  zu  fördern.  Ausgehend  von  den  Autonomiebestrebungen  und  -‐graden  ver-‐
ändern  sich  die  Belastungsformen  und  -‐intensitäten  von  Beschä8igten.  Diese  wollen  und  sollen  zu-‐
nehmend  über  mehr  Autonomie  verfügen  –  das  erfordern  dynamische  OrganisaTonsformen,  kom-‐
plexe  Aufgaben,  kurzzyklische  InnovaTonen  und  sich  ständig  verschärfende  Weobewerbslagen.  
Komplexität  als  Dauerzustand  ist  in  Unternehmen  nur  noch  bewälTgbar,  wenn  die  Beschä8igten  an  
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ihrem  Arbeitsplatz  weitgehend  autonom  agieren.  Digitale  und  mobile  Technik  wirkt  hierbei  eher  als  
Enabler  denn  als  Treiber.  Eigene  Untersuchungen  (Klein  u.a.  2015)  auf  Basis  aktueller  Daten  insbe-‐
sondere  für  die  Branchen  Automobil  und  IKT  zeigen:  höhere  Autonomiegrade  scheinen  mit  einer  
Zunahme  an  Selbstausbeutung  einher  zu  gehen.  Diese  Zusammenhänge  sind  nicht  neu,  stellen  aber  
ein  zunehmendes  und  ernstha8es  Problem  für  Beschä8igte  und  für  Unternehmen  dar.  Denn  für  die-‐
se  offensichtliche  Realität  unserer  Arbeitswelt  fehlen  bislang  zufrieden  stellende  Lösungsansätze.  

Gerade  in  modernen  Arbeitsformen  wie  Projektarbeit  und  bei  qualifizierter  Arbeit  mit  hohem  Auto-‐
nomiegrad  aber  zeigen  sich  seit  Jahren  zunehmend  Phänomene  der  Extensivierung  und  Intensivie-‐
rung  der  Arbeit,  die  –  trotz  erfüllender  Arbeitsinhalte  –    mit  erheblichen  Belastungen  und  gesund-‐
heitlichen  Gefährdungen  einher  geht.  Mobile  Geräte  und  deren  technische  OpTon  ständiger  Er-‐
reichbarkeit  können  von  den  Beschä8igten  sowohl  parTell  stresskompensierend  eingesetzt  werden,  
sie  können  aber  auch  stressverstärkend  wirken.  So  oder  so  liegt  die  eigentliche  Ursache  aber  nicht  in  
der  je  verwendeten  digitalen  Technik  (vgl.  Pfeiffer  2012).  Carstensen  (2015)  hat  jüngst  den  For-‐
schungsstand  zu  Belastungen  durch  digitale  und  mobile  Technologien  zusammengefasst  und  nennt  
dabei  neben  Entgrenzung  (zeit-‐  und  ortsunabhängiges  Arbeiten  und  permanente  Erreichbarkeit)  so-‐
wie  Prekarisierung  (inklusive  ungesicherter  Solo-‐Selbstständigkeit  und  Crowd-‐Working)  vor  allem  
Phänomene  einer  Arbeitsintensivierung  (Arbeitsmenge,  Arbeitsdichte,  Zeitdruck,  Arbeitsunterbre-‐
chungen  und  MulTtasking)  sowie  generell  eine  Zunahme  widersprüchlicher  Erwartungen.  Was  sich  
also  beim  Einzelnen  als  Phänomen  der  Selbstausbeutung  äußert,  ist  letztlich  Ausdruck  einer  Zunah-‐
me  an  strukturell  bedingtem  Druck,  der  an  den  –  autonomer  gewordenen  –  Beschä8igten  ein  
scheinbar  unendlich  belastbares  VenTl  findet.  GleichzeiTg  zu  erhöhten  Autonomieansprüchen  neh-‐
men  in  gerade  höher  qualifizierten  Bereichen  mit  hohem  Autonomiegrad  auch  die  Standardisierung  
selbst  scheinbar  kreaTver  Prozesse  und  damit  verbunden  und  durch  neue  IT-‐Anwendungen  forciert  
indirekte  Formen  der  Kontrolle  zu  (vgl.  etwa  Pfeiffer  u.a.  2012  für  InnovaTonsprozesse  im  Enginee-‐
ring).  Beschä8igte  sehen  sich  in  einem  System  „permanenter  Bewährung“  (Boes/Bultemeier  2010).  
Die  Dynamik  dieser  Prozesse  ist  eher  dem  Markt  und  den  darauf  direkt  ausgerichteten  OrganisaT-‐
ons-‐,  Führungs-‐  und  Controlling-‐Kulturen  geschuldet  als  den  jeweils  verwendeten  IT-‐Technologien.  
Letztere  können  verstärkend  wirken,  sie  werden  aber  von  Beschä8igten  teils  auch  genutzt  um  den  
Druck  –  vermeintlich  oder  tatsächlich  –  auf  der  Ebene  der  persönlichen  Arbeits-‐  und  Lebensplanung  
zu  kompensieren.  

Das  Ausschalten  von  technischen  OpTonen  (etwa  eine  Server-‐Abschaltung  zu  besTmmten  Zeiten)  
kann  daher  allenfalls  als  Krücke  dienen,  die  Effekte  solcher  Maßnahmen  können  keine  nachhalTge  
Wirkung  enealten,  wenn  die  eigentlichen  Ursachen  für  Belastung  an  anderer  Stelle  entstehen.  Sie  
können  aber  Bewusstsein  schaffen  und  eine  Diskurskultur  im  Unternehmen  sT8en,  die  eine  Thema-‐
Tsierung  von  Zuviel  an  Belastung  überhaupt  ermöglichen  hil8.  

Ein  prinzipielles  Recht  auf  Nicht-‐Erreichbarkeit  ist  eine  notwendige  aber  nicht  hinreichende,  gesetz-‐
lich  zu  schaffende  Grundlage.  Ein  solches  Recht  kann  einzelnen  Beschä8igten  erleichtern,  sich  ge-‐
gen  ausufernde  Ex-‐  und  Intensivierungsphänomene  am  Arbeitsplatz  zu  wehren  und  damit  auch  in  
den  Branchen  und  Bereichen  etwas  bewirken,  in  denen  Taririndung  und  eine  funkTonierende  Sozi-‐
alpartnerscha8  eher  die  Ausnahme  darstellen.    

Über  solche  Ansätze  hinaus  aber  stellt  sich  die  Frage  nach  der  Reichweite  der  Autonomie  und  ParT-‐
zipaTon  der  Beschä8igten.  Wenn  die  Autonomie  nur  als  Anspruch  an  die  Beschä8igten  eingefordert  
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wird,  deren  Kompetenz  und  Mitsprache  aber  bei  den  entscheidenden  Themen  von  Personalkapazi-‐
täten  und  Zeitressourcen  nicht  einbezogen  wird,  bleiben  alle  qualifizierten  und  insbesondere  pro-‐
jekeörmig  organisierten  Bereiche  von  Arbeit  extrem  belastungsanfällig.  Autonomie  und  ParTzipaT-‐
on  müssen  sich  also  erweitern  werden  auf  die  Themen  Ressourcen  und  Zeit.  Hier  endet  in  den  meis-‐
ten  Unternehmen  ein  auch  ansonsten  möglicherweise  offener  FührungssTl.  Wo  aber  Beschä8igte  
nicht  nein  sagen  können  zu  einem  weiteren,  aber  nicht  mehr  leistbaren  Projekt,  wo  keine  belastba-‐
ren  Prozesse  exisTeren  für  die  kollekTve  Abschätzung  realisTscher  Projektaufwände  und  damit  ver-‐
bundener  einzusetzender  Personalkapazitäten,  dort  bleibt  die  Gefahr  dauerha8er  Entgrenzung  und  
individualisierter  Belastung  –  in  Einzelfällen  bis  zum  Burnout  –  bestehen.  

Ausreichend  etablierte  Lösungen  für  Unternehmen  wie  für  Beschä8igte  zum  Umgang  mit  diesen  
Entgrenzungsphänomenen  sind  noch  nicht  gefunden.  Hier  stehen  Gesundheits-‐  und  Arbeitsschutz  
angesichts  der  sich  dynamisch  veränderten  Bedingungen  nicht  nur  vor  neuen,  sondern  auch  vor  ei-‐
nem  deutlich  erweiterten  Aufgabenspektrum.  Erste  notwendige  Schrioe  dorthin  sind:  

• Schaffung  eines  Rechts  auf  Nicht-‐Erreichbarkeit;  

• Verpflichtung  von  Unternehmen,  auch  neue  psychische  Belastungsformen  in  Folge  von  Entgren-‐
zung  und  mobileren  Arbeitsformen  in  Form  von  Gefährdungsbeurteilungen  zu  erheben;  

• Verpflichtende  Schulung  von  Führungskrä8en  in  der  Früherkennung  von  Belastungsgefährdungen  
und  in  Methoden  der  beteiligungsorienTerten  Ressourcen-‐  und  Projektplanung;  

• Arbeitswissenscha8liche  Grundlagen-‐  und  Anwendungsforschung  zu  den  Zusammenhängen  von  
ArbeitsorganisaTon,  digitalen  Techniken  und  Belastung,  zur  IdenTfikaTon  von  Risiken,  deren  Ursa-‐
chen  und  frühzeiTger  Erkennung.  

• Ausweitung  und  Anpassung  der  betrieblichen  MitbesTmmung.  Hier  müssen  zunehmend  Formen  
gefunden  werden,  die  nicht  nur  reakTv  auf  bereits  eingekau8e  technische  Lösungen  reagiert,  son-‐
dern  die  betrieblicher  Interessenvertretung  mehr  als  bisher  ermöglicht,  Beschä8igte  schon  in  die  
Gestaltung  neuer  Arbeitsformen  einzubeziehen.  Nur  so  kann  gewährleistet  werden,  dass  dabei  von  
Anfang  an  Kriterien  guter  Arbeit  eine  relevante  Rolle  spielen.  

•Gerade  weil  Risiken  sich  angesichts  des  dynamischen  Wandels  immer  wieder  neu  stellen  und  ihre  
quanTtaTve  Erfassung  systemaTsche  Grenzen  hat,  ist  auch  bei  deren  IdenTfikaTon  auf  eine  starke  
BeteiligungsorienTerung  zu  setzen.  

Angemerkt  werden  muss  zudem,  dass  die  vergangenen  Jahre  Entgrenzungs-‐  und  Belastungsrisiken  
im  Kontext  digitaler  und  mobiler  Arbeit  überwiegend  als  Phänomen  höher  qualifizierter  Bereich  dis-‐
kuTert  wurden.  Mit  einer  Ausweitung  und  Pluralisierung  digitaler  Unterstützung  in  allen  Arbeitsbe-‐
reichen  werden  sich  diese  Fragen  zunehmend  auch  in  anderen  Arbeitsbereichen  stellen.  So  ist  
durchaus  denkbar,  dass  ich  zukün8ig  bspw.  in  mioel  oder  gering  qualifizierten  Bereichen  von  Pro-‐
dukTon,  Montage  und  LogisTk  „alte“  Arbeitsschutzthemen  (Lärm,  Schmutz,  körperliche  Belastung)  
mit  „neuen“  mischen  und  zu  neuen  Belastungsbildern  kulminieren.  Ob  die  damit  möglicherweise  
einher  gehenden  Wechselwirkungen  mit  den  bisherigen  alten  und  neuen  Methoden  der  Gefähr-‐
dungsbeurteilung  oder  über  eng  auf  einzelne  TäTgkeiten  fokussierte  Ergonomie-‐Richtlinien  noch  
ausreichend  erfasst  werden,  muss  erst  erforscht  werden.  
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5. Frage:  KMU/Start-‐ups  

Die  KMU  in  Deutschland  boten  2012  60  Prozent  der  sozialversicherungspflichTgen  Beschä\igten  einen  
Arbeitsplatz.  Werden  auch  in  Zukun\  die  kleinen  und  mi^elständischen  Unternehmen  die  überwiegende  
Zahl  der  Arbeits-‐  und  Ausbildungsplätze  bereitstellen?  Wie  wird  kün\ig  die  Unternehmensstruktur  aus-‐
sehen?  Wird  es  tatsächlich  so  sein,  dass  die  Zahl  der  Kleinunternehmen  und  Start-‐Ups  ansteigt  und  durch  
Zusammenschlüsse  etc.  so  genannte  „Megakonzerne“  entstehen,  während  der  Mi^elstand  mehr  und  mehr  
verschwindet?  Wie  ist  hier  der  Mi^elstand  -‐  auch  im  Vergleich  zu  anderen  Ländern  -‐  aufgestellt?    

Nichts  ist  so  heterogen  wie  die  kleinen  und  mioelständischen  Unternehmen  in  Deutschland.  Hier  
finden  sich  einerseits  High-‐tech-‐Unternehmen,  die  wie  etwa  im  Maschinenbau  oder  der  Antriebs-‐
technik  als  hidden  champions  zu  InvesTTonsgüter  für  die  Weltwirtscha8  nicht  nur  liefern,  sondern  
auch  als  Innovatoren  maßgeblich  mit  gestalten.  Hier  finden  sich  Low-‐tech-‐Unternehmen,  mit  ge-‐
wachsenen  und  in  der  Region  verankerten  Unternehmenskulturen  ebenso  wie  kleine  Dienstleis-‐
tungsunternehmen,  die  sich  tendenziell  (aber  nicht  zwangsläufig)  noch  schwerer  tun  mit  den  Her-‐
ausforderungen  der  Digitalisierung.  EindeuTge  und  eindimensionale  Aussagen  zu  dem  Mioelstand  
greifen  daher  immer  zu  kurz,  auch  die  von  der  PoliTk  und  der  Presse  häufig  kriTsierte  Zögerlichkeit  
des  Mioelstands  beim  digitalen  Wandel  ist  keine  Prognose,  die  über  alle  Branchen  und  Bereiche  
hinweg  für  KMU  so  einfach  zu  treffen  ist.  Solche  Aussagen  beziehen  sich  bspw.  auf  Studien  wie  die  
der  Boston  ConsulTng  Group  (Michael  u.a.  2013).  Die  Studie  arbeitet  mit  einer  Typologie  von  KMU  
entlang  der  Technologienutzung  und  unterscheidet  Technologieführer,  -‐mitläufer  und  -‐nachzügler.  
Hochgerechnet  wird,  welches  Wachstum  und  welche  Beschä8igungspotenziale  generiert  werden  
könnten,  wenn  nur  Bruchteile  der  Mitläufer  und  Nachzügler  ausreichend  auf  den  digitalen  Zug  auf-‐
springen.  Da  die  für  die  heterogene  KMU-‐Landscha8  nöTgen  Differenzierungen  dabei  weitgehend  
ausbleiben,  sind  diese  Hochrechnungen  jedoch  mit  Vorsicht  zu  genießen  bzw.  müssten  auf  echte  
Potenziale  hin  abgeklop8  werden  –  diese  sind  sicher  nicht  für  jede  Branche  und  jedes  Unternehmen  
im  selben  Ausmaß  vorhanden.  Jenseits  dieser  noch  ausstehenden  Differenzierungen  ist  aber  für  die  
Einschätzung  zum  Stellenwert  von  KMU  relevant,  was  sich  in  den  Daten  der  Studie  zwar  beim  kriT-‐
schen  Lesen  und  bei  eigener  Gegenüberstellung  zeigen  lässt,  in  der  Studie  selbst  erstaunlicherweise  
aber  nicht  themaTsiert  wird.  Bei  einem  Vergleich  der  Daten  zu  KMU  der  USA  und  dem  Mioelstand  
in  Deutschland  zeigt  sich:    

•Der  deutsche  Mioelstand  generiert  mehr  Wertschöpfung  und  mehr  Beschä8igung  als  der  Mioel-‐
stand  in  den  USA.  

•Der  deutsche  Mioelstand  nutzt  mobile  Geräte  deutlich  stärker  als  in  den  USA  und  das  Internet  
mehr  als  im  G7-‐Durchschnio  (Durchdringung  pro  100  Bevölkerung).  

•Mit  drei  Ausnahmen  (Email,  ERP-‐Systeme  und  Cloud)  liegt  der  deutsche  Mioelstand  bei  den  meis-‐
ten  IT-‐Nutzungsformen  –  teils  sogar  deutlich  –  vor  den  USA.  

Betrachtet  man  die  KMU  in  Deutschland,  dann  ist  daher  der  o8  vorherrschende  Defizitblick  nicht  
ausreichend  –  nicht  nur  mit  Blick  auf  Wertschöpfung  und  Beschä8igung  sind  KMU  in  Deutschland  
hoch  relevant,  sie  stehen  auch  im  Hinblick  auf  die  Digitalisierung  deutlich  besser  da  als  dies  im  öf-‐
fentlichen  und  poliTschen  Diskurs  o8  suggeriert  wird.  Neben  dem  Breitbandausbau  in  der  Fläche,  
der  vor  allem  für  KMU  im  ländlichen  Raum  eine  unverzichtbare  Voraussetzung  für  eine  weitere  Digi-‐
talisierung  darstellt,  ist  für  KMU  besonders  wichTg,  dass  PoliTk  zweierlei  gewährleistet:  sichere  IT-‐

!  von !13 24



Lösungen  (vor  allem  im  Hinblick  auf  die  Cloud)  und  verlässliche  Regulierung,  die  sie  im  Weobewerb  
mit  globalen  Akteuren  und  großen  IT-‐getriebenen  Unternehmen  stärken  und  für  KMU  ein  planbares  
Weobewerbsfeld  schaq.    

Diesen  Schutz  durch  Regulierung  benöTgen  auch  und  vor  allem  Start-‐ups.  Das  scheint  ein  Wider-‐
spruch  zu  sein,  allzu  o8  ist  die  Forderung  zu  hören,  Start-‐ups  würden  durch  Regulierung  in  ihrem  
InnovaTonspotenzial  behindert.  Diese  Sichtweise  aber,  dass  Regulierung  per  se  innovaTonshinder-‐
lich  sei,  ist  nicht  4.0-‐kompaTbel.  Gerade  Start-‐ups  und  innovaTve  KMU  müssen  sich  darauf  verlas-‐
sen  können,  dass  sie  mit  heute  entwickelten  Geschä8smodellen,  auch  morgen  noch  Wertschöpfung  
betreiben  können.  Nur  dann  lohnen  InvesTTonen  in  Technik,  aber  vor  allem  auch  in  Beschä8igung  
und  Qualifizierung.    

Eine  transparente  und  agil  auf  neue  OpTonen  der  Digitalisierung  sich  ausrichtende  Regulierung  von  
Arbeit  bietet  damit  den  Rahmen  für  InnovaTon  und  Unternehmensentwicklungen,  die  auch  nachhal-‐
Tge  volkswirtscha8liche  Effekte  mit  sich  bringen.  Start-‐ups  brauchen  auch  flankierende  Regulierun-‐
gen,  damit  sie  nicht  schon  in  ihrer  ersten  Gründungsphase  durch  internaTonales  Venture  Capital  
zum  Spielball  globaler  Interessen  und/oder  damit  sie  sich  neben  tradiTonsreichen  KMU  etablieren  
können.  Die  immer  wieder  zu  hörende  Forderung,  die  Internetwirtscha8  im  Ganzen  sei  von  Regulie-‐
rung  frei  zu  halten  führt  an  den  Notwendigkeiten  eines  gesamtwirtscha8lich  innovaTonsförderli-‐
chen  Klimas  und  am  Kern  einer  Wirtscha8  4.0  vorbei.  Mal  ganz  abgesehen  davon,  dass  in  einer  
Wirtscha8  4.0  die  Abgrenzung  zwischen  Internetwirtscha8  und  anderen  Branchen  gerade  nicht  
mehr  sinnvoll  und  fakTsch  o8  kaum  mehr  zu  ziehen  ist,  wird  Deutschland  in  einer  globalen  Internet-‐
ökonomie  nur  dann  ein  ernst  zunehmender  Player  werden  und  bleiben,  wenn  es  gelingt,  die  Vielfalt  
von  tradiTonellen  KMU  und  neuer  Start-‐ups  durch  sinnvolle  Regulierung  weobewerbsfähig  auch  
gegenüber  großen  global  Playern  zu  machen.  Diese  Weobewerbsfähigkeit  bezieht  sich  in  Deutsch-‐
land  unter  dem  Aspekt  des  demographischen  Wandels  auch  und  zukün8ig  noch  verschär8er  auch  
auf  den  Weobewerb  um  qualifizierte  Arbeitskrä8e  -‐  ein  für  alle  geltender  Standard  für  gute  Arbeit  in  
der  digitalen  Welt  hil8  dabei  besonders  kleineren  und  jüngeren  Unternehmen  in  diesem  Weobe-‐
werb  zu  bestehen.  Regulierung  trägt  hier  dazu  bei,  die  Vielfalt  einer  pluralen  Wirtscha8slandscha8  
zu  erhalten  und  zu  fördern.  

Ein  bislang  unterschätztes  Thema  stellt  sich  in  Bezug  auf  Start-‐ups  und  berufliche  Erstausbildung,  
denn  Start-‐ups  kennen  o8  die  Möglichkeiten  des  Systems  der  Dualen  Berufsausbildung  nicht.  Sollen  
die  KMU  von  morgen  auch  weiterhin  einen  relevanten  Beitrag  zu  Qualifizierung  in  der  Mioe  der  Be-‐
schä8igung  leisten,  dann  gilt  es  heute,  in  der  Start-‐up-‐Szene  für  Berufsausbildung  zu  werben  und  sie  
möglichst  früh  für  die  Idee  des  Systems  der  Dualen  Ausbildung  zu  gewinnen.  Dafür  kann  die  PoliTk  
Rahmenbedingungen  schaffen,  die  Ansprache  und  Hilfen  bei  der  ersten  Umsetzung  benöTgen  aber  
eine  Flankierung  durch  die  Sozialpartner.  Diese  haben  auf  beiden  Seiten  Interesse  neu  entstehende  
Unternehmen  und  deren  Beschä8igte  als  Mitglieder  zu  gewinnen.  Diese  MoTvaTon  sollte  verstärkt  
genutzt  werden  um  auch  bei  den  selbst  o8  aus  rein  akademischen  Zusammenhängen  stammenden  
neuen  Gründern  für  das  Duale  Modell  zu  werben.    
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6. Frage:  Regulierung  der  Arbeitszeit  

Wie  steht  es  mit  einer  Anpassung  der  täglichen  Arbeitszeit  an  die  EU-‐Arbeitszeitrichtlinie?  In  Deutsch-‐
land  gilt  die  8-‐Stunden  Obergrenze  mit  der  Möglichkeit  zur  Ausweitung  auf  10  Stunden  täglich,  wenn  
dies  innerhalb  eines  Zeitraums  von  6  Monaten  wieder  ausgeglichen  wird.  Die  EU-‐Richtlinie  kennt  keine  
tägliche  Obergrenze,  sondern  nur  die  Obergrenze  von  48  Stunden  pro  Woche.  Durch  die  Digitalisierung  
wird  auch  von  Seiten  der  Wirtscha\  eine  Flexibilisierung  der  Arbeitszeit  gefordert.  Welche  Vor-‐  und  
Nachteile  sehen  Sie  in  einer  Anpassung  der  Höchstarbeitszeiten?    

Solange  wissenscha8liche  und  medizinische  Daten  zeigen,  dass  ein  Zuviel  an  Arbeit  –  auch  im  Sinne  
von  Arbeitszeit  –  gesundheitlich  negaTve  Folgen  haben,  gibt  es  keine  sachlichen  Gründe,  Obergren-‐
zen  dafür  aufzugeben.  Unternehmen,  in  denen  die  betriebliche  Interessenvertretung  gut  funkTo-‐
niert  zeigen  seit  Jahren  erfolgreich,  wie  viele  unterschiedliche  Arbeitszeitmodelle  in  einem  Unter-‐
nehmen  per  Betriebsvereinbarung  gestaltet  und  gelebt  werden  können.  Dass  die  Transparenz  –  für  
Arbeitnehmer  wie  Arbeitgeber  –  in  der  digitalen  und  mobilen  Arbeitswelt  dabei  nicht  automaTsch  
zunimmt  und  möglicherweise  noch  mehr  KreaTvität  bei  Arbeitszeitmodellen  gebraucht  wird  –  all  
das  kann  nicht  gegen,  sondern  spricht  für  das  Beibehalten  einer  gesetzlich  verankerten  Obergrenze.  
Als  Arbeitssoziologin  liegt  es  nicht  in  meiner  Kompetenz,  den  passenden  Rechtsrahmen  zu  idenTfi-‐
zieren.  Aus  meiner  ForschungsperspekTve  kann  ich  aber  festhalten:  für  die  betrieblichen  Akteure  ist  
ein  klarer  gesetzlicher  Rahmen  auch  weiterhin  sinnvoll,  er  gibt  OrienTerung  und  ermöglicht  gerade  
dadurch  innerhalb  dieses  Rahmens  HandlungsopTonen  der  betrieblichen  Ausgestaltung.  Dies  ist  
auch  notwendig  zur  Regelung  in  den  Bereichen  ohne  Taririndung.  Ansonsten  sei  auf  die  Antworten  
auf  die  Fragen  zu  Vereinbarkeit  (→  Frage  3)  und  Belastung  (→    Frage  4)  verwiesen.    

7. Frage:  BeschäHigten-‐Datenschutz  /  EU 

Für  die  Digitalisierung  der  Arbeitswelt  sind  die  Überwindung  von  Grenzen  und  die  Schaffung  gemeinsa-‐
mer  Standards  unverzichtbar.  Mit  Blick  auf  die  Digitalisierung  herrschen  in  Europa  unterschiedliche  Stan-‐
dards  und  Rahmenbedingungen,  gerade  was  den  Verbraucherschutz,  das  Urheberrecht,  den  Datenschutz  
(insbesondere  auch  beim  Beschä\igtendatenschutz)    oder  auch  das  Arbeitsrecht  betrif,  vor.  Wo  liegen  
diesbezüglich  die  Potenziale  und  die  Schwächen,  insbesondere  im  Bereich  des  Arbeitsrechts?  Wie  bewer-‐
ten  Sie  in  diesem  Zusammenhang  die  Vorschläge  der  Datenschutz-‐Grundverordnung?  Sehen  Sie  die  Not-‐
wendigkeit,  dass  die  Mitgliedsstaaten  darüber  hinausgehende  Vorgaben  zur  Wahrung  des  Beschä\igten-‐
datenschutzes  machen  können?  

Als  Arbeitssoziologin  liegt  meine  ExperTse  nicht  in  der  rechtlichen  Bewertung.  Die  nachfolgende  
Stellungnahme  zu  dieser  Frage  argumenTert  daher  nicht  aus  einer  jurisTschen  PerspekTve.  Leitend  
ist  staodessen  die  arbeitssoziologische  Beobachtung,  dass  klare  Rechtsgrundlagen  und  dazu  pas-‐
sende  transparente  Verfahren  für  ein  kooperaTves  Miteinander  innerhalb  von  Unternehmen  ebenso  
notwendig  sind  wie  für  eine  funkTonierende  Marktwirtscha8.  Durch  die  Digitalisierung  entstehen  
nicht  nur  neue  Regelungsnotwendigkeiten,  sondern  es  ergeben  sich  Wechselwirkungen  zwischen  
bislang  getrennten  Rechtsräumen,  für  deren  Regelung  die  Arbeitgeber  wie  die  Arbeitnehmerseite  
eher  mehr  Schutz  und  regelnde  Unterstützung  als  weniger  benöTgen.  Die  aus  meiner  Sicht  wichTgs-‐
ten  sind  dabei:  
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•Die  Wahrung  der  Persönlichkeitsrechte  von  –  abhängig  oder  in  selbständigen  Formen  beschä8ig-‐
ten  –  ErwerbstäTgen  muss  gesichert  sein,  ohne  dabei  eine  umfassende  Teilhabe  im  Netz  einzu-‐
schränken,  die  auch  das  Recht  auf  private  Nutzung  einschließt.  Hier  sind  neue  Regelungen  im  Sin-‐
ne  eines  eigenständigen  Beschä8igtendatenschutz  insbesondere  dort  nöTg,  wo  Arbeit  in  neuen  
Formen  (also  außerhalb  abhängiger  Beschä8igung)  und  an  anderen  Orten  (also  außerhalb  örtlich  
eindeuTger  Unternehmensgrenzen  staofindet.  Gesetzgeberisch  ausgeschlossen  bleiben  muss  
nicht  nur  eine  Überwachung  am  Arbeitsplatz,  dies  gilt  umso  mehr  für  die  arbeitsbezogene  Nutzung  
mobiler  Geräte  etwa  auf  dem  Arbeitsweg  oder  im  häuslichen  Umfeld.  

• Je  mehr  die  unternehmensinterne  und  standortübergreifende  KommunikaTon  digitalisiert  ist,  des-‐
to  notwendiger  wird,  dass  auch  die  betriebliche  Interessenvertretung  auf  den  verwendeten  Plao-‐
formen  und  damit  im  betrieblichen  digitalen  Raum  präsent  und  sichtbar  wird  und  dort  geschützte  
KommunikaTonswege  zwischen  Beschä8igten  und  Interessenvertretung  etabliert  werden.  Eine  
solche  digitale  Präsenz  der  Interessenvertretung  muss  rechtlich  abgesichert  sein.  

• Beschä8igtendatenschutz  ist  längst  kein  reines  So8ware-‐Thema,  sondern  wird  im  Zuge  des  Inter-‐
net  of  Things  zunehmend  auch  an  Hardware-‐Nutzung  gekoppelt  seit.  Unternehmen  und  Betriebs-‐
räte  sind  heute  schon  mit  der  Prüfung  und  Bewertung  möglicherweise  datenschutzrechtlich  rele-‐
vanter  Aspekte  bei  der  So8ware-‐Nutzung  überfordert.  Werden  im  Arbeitskontext  bspw.  kör-‐
pernahe  digitale  Geräte  benutzt  (etwa  Wearables  wie  ein  intelligenter  Arbeitshandschuh  in  der  
Montage  oder  Datenbrillen  im  Service-‐Bereich),  stellen  sich  ganz  neue  Datenschutzanforderungen,  
die  nicht  erst  nachholend  auf  betrieblicher  Ebene  geregelt  werden  können,  sondern  prinzipiellere  
gesetzliche  Regulierung  erfordern.  Ansätze  des  technischen  Datenschutzes  müssen  daher  verbind-‐
lich  gesetzlich  geregelt  werden  und  können  nicht  allein  auf  die  betriebliche  Interessenvertretung  
delegiert  werden.  Neben  Verschlüsselung  und  automaTsch  zeitnaher  Datenlöschung  sowie  die  
Prinzipien  der  Datensparsamkeit  und  der  Datenvermeidung  sind  in  diesem  Kontext  daher  auch  
Maßnahmen  wie  Privacy  by  Design  (eben  etwa  automaTsierte  Löschung)  und  Privacy  by  Default  
(das  im  Auslieferungszustand  und  als  Grundeinstellung  eingestellte  höchste  Datenschutzniveau  
kann  nur  durch  akTven  Eingriff  des/der  Nutzer/-‐in  verändert  werden)  verbindlich  zu  regeln.  

Zwei  weitere  Aspekte,  die  aufgrund  durchdringender  Digitalisierung  am  Arbeitsplatz  zum  Schutz  von  
Arbeitnehmern/-‐innen  eine  zunehmende  Bedeutung  erlangen  und  daher  im  Sinne  eines  umfassen-‐
den  Arbeitnehmer-‐Datenschutzes  geregelt  werden  müssen  sind:  

•Mit  zunehmender  Digitalisierung  der  Arbeitswelt  wird  ein  eindeuTger  und  umfassender  Schutz  für  
Whistleblower/-‐innen  auch  im  Rahmen  von  Arbeitsverhältnissen  in  der  Privatwirtscha8  notwendi-‐
ger.  Da  datengetriebene  Geschä8smodelle  einerseits  mehr  Missbrauchs-‐OpTonen  bieten  und  an-‐
dererseits  darauf  bezogenes  Fehl-‐Verhalten  mit  dramaTscheren  und  breiteren  Folgen  für  Wirt-‐
scha8  und  Gesellscha8  einher  gehen  können,  wird  Whistleblowing  als  Teil  eines  Arbeitnehmer-‐
schutzes  in  einer  Wirtscha8  4.0  deutlich  relevanter,  es  besteht  daher  verstärkter  Regelungsbedarf.  

• Aktuell  wird  auf  EU-‐Ebene  –  besonders  von  Deutschland  voran  getrieben  –  im  Rahmen  einer  No-‐
vellierung  des  Verbraucherdatenschutz  diskuTert,  dass  auch  personenbezogene  Daten  zukün8ig  
unabhängig  von  ihrem  ursprünglichen  Erhebungszweck  weiterverkau8  werden  können.  Durch  
Phänomene  wie  „bring  your  own  device“  (BYOD)  aber  auch  generell  durch  die  Zunahme  mobilen  
und  digitalen  Arbeitens  verfließen  nicht  nur  die  Grenzen  zwischen  Arbeitszeit  und  Freizeit,  son-‐
dern  auch  zwischen  der  Nutzung  von  Geräten  und  Anwendungen  im  arbeitsweltlichen  und  im  le-‐
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bensweltlichen  Kontext.  Eine  klare  Trennung  zwischen  Verbraucherdatenschutz  und  arbeitsrecht-‐
lich  relevanten  Gesetzen  wird  daher  im  Einzelfall  immer  schwieriger  zu  ziehen  sein.  Das  stellt  nicht  
nur  neue  Fragen  an  den  Datenschutz  für  Arbeitnehmer/-‐innen  sondern  geht  auch  mit  neuen  Ge-‐
fährdungen  insbesondere  für  kleinere  Unternehmen  einher.    

Alle  genannten  Punkte  schützen  nicht  nur  einzelne  Arbeitnehmer/-‐innen  gegenüber  den  Interessen  
ihres  Arbeitgebers,  sondern  auch  insbesondere  kleinere  Unternehmen  vor  den  Interessen  großer  
globaler  Player.  Ähnlich  verhält  es  sich  mit  dem  Thema  der  Netzneutralität,  wird  diese  durch  Mög-‐
lichkeiten  etwa  einer  „deep  pocket  inspecTon“  ausgehöhlt  ergeben  sich  zwar  im  Einzelfall  InnovaT-‐
onsanreize.  Die  damit  einher  gehenden  Geschä8smodelle  jedoch  bieten  umso  mehr  die  Gefahr,  dass  
aus  Unternehmens-‐  wie  aus  Arbeitnehmersicht  sensible  Daten  außerhalb  des  Unternehmenszwecks  
und  Arbeitsverhältnisses  zur  Basis  des  Geschä8smodells  anderer  werden.  Klare  und  EU-‐weit  gel-‐
tende  Regeln  sind  hier  nicht  nur  au  Sicht  des  Beschä8igtendatenschutzes  von  Bedeutung,  sondern  
schaffen  vor  allem  auch  für  KMU  und  Start-‐ups  ein  transparentes  und  planbares  Umfeld,  das  gerade  
dadurch  in  der  Breite  innovaTonsförderlich  wirkt  (vgl.→    Frage  5).  

8. Frage:  Sharing-‐Economy  und  eRecruiNng  über  Big  Data 

Die  Strukturen  von  Arbeitsverhältnissen  werden  sich  dauerha\  verändern.  Schon  heute  gibt  es  Plagor-‐
men,  die  Arbeitskrä\e  und  Dienstleistungen  vermi^eln.  Unternehmen  können  aus  einer  Fülle  das  beste  
Angebot  auswählen  und  gleichzeiTg  die  eigenen  Arbeitsprozesse  opTmieren  und  selbstverständlich  auch  
Kosten  sparen  -‐  die  bei  Festanstellungen  wesentlich  höher  ausfallen  würden.  Gerade  mi^elständische  
Unternehmen  sind  darauf  angewiesen,  dass  die  Mitarbeiter  sich  mit  dem  Unternehmen/Produkt  etc.  
idenTfizieren.  Macht  es  kün\ig  Sinn,  sich  die  Arbeitskrä\e  nur  nach  Bedarf  und  auf  Abruf  zu  besorgen?    

Es  wird  auch  immer  wieder  davon  gesprochen,  dass  sich  Arbeitgeber  kün\ig  die  Arbeitnehmer  nach  Aus-‐
wertung  der  Bewerberdaten  nach  einem  besTmmten  Algorithmus  aussuchen  können.  Werden  solche  
Möglichkeiten  in  den  Personalabteilungen  von  Unternehmen  und  speziell  größeren  Konzernen  tatsächlich  
diskuTert  und  wo  liegen  die  ethisch-‐moralischen  Grenzen?  

Einige  wesentliche  Aspekte  zum  ersten  Teil  der  Frage  wurden  bereits  bei  →    Frage  2  beantwortet.  
Die  negaTven  Effekte  durch  eine  Belegscha8  auf  Abruf  für  die  Unternehmenskultur,  für  die  Innova-‐
Tons-‐  und  Lernfähigkeit  einer  OrganisaTon  und  bei  mangelnder  Absicherung  der  in  dieser  Erwerbs-‐
form  TäTgen  mit  letztlich  auch  gesellscha8lich  sozialpoliTschen  Herausforderungen  sind  dort  schon  
andiskuTert.  Was  in  der  Abwägung  dieser  Risiken  und  der  erhoqen  Effekte  im  Hinblick  auf  Flexibili-‐
tät  und  Kosten  jeweils  aus  Unternehmenssicht  sinnvoll  ist,  kann  sehr  unterschiedlich  ausfallen  und  
ist  immer  auch  Folge  interessenspoliTscher  Aushandlungen  innerhalb  eines  Unternehmens.  Wie  
schon  in  →  Frage  2  ausgeführt,  bedrohen  vor  allem  die  Ansätze  der  Sharing-‐  oder  Gig-‐Economy  bis-‐
herige  Formen  der  Wirtscha8,  die  generell  keine  betriebsförmig  gewachsene  IdenTfikaTon  erfor-‐
dern,  weil  es  Betrieb  in  dieser  Form  nicht  mehr  gibt  und  der  Arbeitgeber  sich  auch  nicht  mehr  durch  
das  zur  Verfügung  stellen  von  ProdukTonsmioeln  auszeichnet.  IdenTfikaTon  und  Unternehmenskul-‐
tur  sind  dann  nicht  mehr  von  Bedeutung,  wenn  Solo-‐Selbständige  auf  Plazormen  letztlich  nur  noch  
gemakelt  werden.  Zum  Schutz  klassischer  Unternehmensformen  wie  der  sozial  besonders  absiche-‐
rungsbedür8igen  ErwerbstäTgen  ohne  Beschä8igungsverhältnis  müssten  solche  reinen  Plazorm-‐
modelle  so  besteuert  werden,  dass  der  Weobewerb  nicht  verzerrt  wird  und  es  müssen  Lösungen  für  
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soziale  Abgaben  gefunden  werden,  die  verhindern  dass  die  sozialpoliTschen  Kosten  solcher  Modelle  
nicht  auf  andere  abwälzen. 

Der  zweite  Teil  der  Frage  adressiert  einen  gänzlich  anderen  Themenkreis  und  hat  starke  Bezüge  zu  
Frage  →    7.  An  den  eRecruiTng-‐Beispielen  zeigt  sich,  dass  das  Thema  Datenschutz  bereits  vor  dem  
Eintrio  in  ein  Unternehmen  beginnt.  Das  Prinzip  der  informa(onellen  Selbstbes(mmung  muss  recht-‐
lich  so  geregelt  werden,  dass  es  auch  im  Bewerbungsfall  nicht  ausgehebelt  werden  kann.  Aus  meiner  
Sicht  kann  nicht  an  dieser  einen  Stelle  die  Frage  nach  ethisch-‐moralischen  Grenzen  gestellt  werden,  
auch  die  Bewerbung  bei  einem  Unternehmen  ist  Teil  von  Regelungsbedarfen  wie  sie  in  Frage→    7  
schon  ausgeführt  wurden  und  daher  nicht  wiederholt  werden  sollen.  

9. Frage:  Mindest-‐Standards  Crowd  Working 

Wie  bewerten  Sie  die  Auswirkungen  von  Crowdsourcing  und/oder  des  Pla9ormökonomie  in  Hinsicht  auf  
bestehende  Standards  von  Arbeit  und  deren  Bezahlung?  Bedarf  es  eines  Mindesthonorars  für  Crowdwor-‐
ker,  vergleichbar  dem  Mindestlohn  für  Arbeitnehmer?  Ist  eine  Fair  Work-‐Kommission  sinnvoll,  mit  der  Ar-‐
beitszeit-‐  und  Honorarbedingungen  überprüJ  werden  können?  Welche  anderen  Möglichkeiten  sehen  Sie,  
um  faire  Arbeitsbedingungen  und  -‐  entgelte  zu  schaffen?  Wie  können  neue  Formen  der  (arbeitsrechtli-‐
chen)  SelbstorganisaNon  aussehen  und  wie  anschlussfähig  sind  diese  zu  GewerkschaJen,  bzw.  diese  zu  
neuen  Arbeitsformen?  

Eine  Studie  zur  so  genannten  1099er-‐Workforce  in  den  USA  (Jiang  u.a.  2015)  und  damit  zur  Lage  
der  Solo-‐Selbständigen,  die  ihre  Arbeit  in  der  Sharing-‐,  OnDemand-‐  oder  Gig-‐Economy  erbringen,  
zeigt,  welche  hohen  sozialen  Kosten  damit  einher  gehen.  Die  von  den  ErwerbstäTgen  erhoqen  Fle-‐
xibilitätsgewinne  werden  durch  die  schlechte  Bezahlung  fakTsch  unterlaufen,  eine  Absicherung  vor  
sozialen  Risiken  ist  kaum  möglich.  Es  ist  dringend  notwendig  hier  klare  Regelungen  zu  finden,  die  
sowohl  die  soziale  Absicherung  als  auch  eine  verlässliche  Interessenvertretung  der  selbständig  Er-‐
werbstäTgen  ermöglicht.  Historisch  bedingt  ist  die  Interessenvertretung  und  die  soziale  Absiche-‐
rung  noch  zu  eng  an  Formen  abhängiger  Beschä8igung  innerhalb  eines  betrieblichen  Gefüges  ge-‐
koppelt.  BenöTgt  werden  hier  zukün8ig  neue  gesetzliche  Regelungen  zu  individuellen  Absicherung  
und  Einklagbarkeit  wie  auch  Verfahren  zur  kollekTven  Interessendurchsetzung.  Wie  diese  im  Einzel-‐
nen  aussehen  ist  noch  weitgehend  offen,  einige  Aspekte  wurden  auch  hierzu  bereits  unter  Frage  
→  2  benannt,  auch  stellen  sich  dabei  besondere  Anforderungen  an  Datenschutz  wie  sie  in  Frage  
→  7  schon  adressiert  wurden.  Es  gibt  bereits  seit  Jahren  Erfahrungen,  aus  denen  dabei  gelernt  wer-‐
den  kann.  So  zeigen  Formen  der  Zeit-‐  und  Leiharbeit,  von  Werkverträgen  oder  KonstrukTonen  wie  
„feste  Freie“  im  Medienbereich,  dass  die  Asymmetrie  zwischen  denen,  die  Arbeit  leisten  und  denen,  
die  dafür  die  Bedingungen  in  irgendeiner  Form  setzen,  mit  solchen  Modellen  eher  steigt  und  daher  
ein  erhöhter  Regelungsbedarf  zum  Schutz  der  schwächeren  Seite  notwendig  sind.  Dies  wird  bei  
Plazormmodellen  noch  brisanter  und  erfordert,  dass  PoliTk  und  die  eingespielten  Akteure  der  Sozi-‐
alpartnerscha8  hier  gemeinsam  Regelungen  entwickeln,  die  eine  Aushöhlung  guter  Bedingungen  in  
anderen  Bereichen  nicht  schleichend  nach  sich  zieht. 
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10.Frage:  IT  für  PE  und  Schicht-‐Orga  –  Standards? 

Es  wird  immer  wieder  davon  gesprochen,  dass  die  Digitalisierung  bei  vielen  Unternehmen  noch  nicht  an-‐
gekommen  ist.  Konkret  gibt  es  jedoch  bereits  heute  digitale  Angebote,  die  die  Arbeitsabläufe  und  die  Or-‐
ganisaBon  von  Personal  opBmieren.  Gibt  es  InformaBon  darüber,  welche  Systeme  im  Bereich  der  Perso-‐
nalentwicklung  genutzt  werden  und  ob  und  welche  Standards  sich,  z.B.  für  die  OrganisaBon  des  Schicht-‐
betriebs,  durchsetzen  werden?  

Es  gibt  keine  ausreichenden  und  seriösen  Daten  zu  diesen  Fragen.  Wie  in  der  Vorbemerkung  be-‐
nannt  blicken  wir  auf  ein  eklatantes  Datendefizit  und  wissen  über  den  aktuellen  Stand  der  Verwen-‐
dung  von  unterschiedlichsten  IT-‐Systemen  im  Arbeitskontext  viel  zu  wenig.  Eine  fundierte  Antwort  
darauf  lässt  sich  daher  empirisch  abgesichert  nicht  geben.  Auf  Basis  von  qualitaKver  Forschung  in  
Unternehmen  ist  meine  Einschätzung  zu  möglichen  Standards  folgende:  Es  exisKeren  keine  techni-‐
schen  im  Sinne  von  insKtuKonell  verhandelten  und  bindenden  Standards,  sondern  branchen-‐  und  
anwendungsspezifische  De-‐Facto-‐Standards,  wenn  sich  ein  großer  Anbieter  im  jeweiligen  Teilmarkt  
besonders  erfolgreich  etabliert  hat.  Generell  ist  davon  auszugehen,  dass  Anwendungen  für  den  Per-‐
sonaleinsatz  üblicherweise  als  Module  im  Rahmen  umfassenderer  ERP-‐Systeme  eingesetzt  werden.  
Hier  gilt  SAP  als  Branchenprimus  mit  den  größten  Verbreitungszahlen.  ERP-‐Systeme  zielen  auf  eine  
weitgehende  Datendurchgängigkeit  aller  Prozesse  im  Unternehmen  und  bis  in  die  Wertschöpfungs-‐
keVe,  daher  stellen  sich  immer  dann,  wenn  nicht  nur  Waren  und  Zahlen  abgebildet  werden,  sondern  
Personal  besonders  Fragen  des  Datenschutzes  und  der  informaKonellen  SelbstbesKmmung  (vgl.→    
Frage  7).  

Bei  der  Frage  der  SchichtorganisaKon  ist  extrem  zu  unterscheiden  zwischen  den  Branchen  und  Ar-‐
beitstäKgkeiten.  Während  einerseits  ein  Trend  der  stärker  durch  digitale  Systeme  Top-‐down  geregel-‐
ten  SchichtorganisaKon  gibt,  finden  sich  in  anderen  Bereichen  auch  stark  BoVom-‐up  geprägte  Pro-‐
zesse,  bei  denen  ProjekVeams  oder  Gruppen  in  der  ProdukKon  über  die  Frage,  wer  wann  Schicht  
arbeitet,  gemeinsam  entscheiden.  Wer  in  welchen  Formen  über  den  Personaleinsatz  im  Schichtbe-‐
trieb  entscheidet,  ist  vor  allem  eine  Frage  der  ArbeitsorganisaKon  und  Unternehmenskultur  und  der  
jeweiligen  Ausgestaltung  der  industriellen  Beziehungen.  Die  arbeitssoziologische  Forschung  zeigt  
immer  wieder,  dass  beteiligungsorienKerte  Modelle  nachhalKger  wirken  und  letztlich  mehr  Flexibili-‐
tät  gewährleisten.  Deswegen  könnten  die  neuen  technischen  Möglichkeiten  auch  stärker  auf  eine  
digitale  Unterstützung  bei  der  dezentralen  SelbstorganisaKon  von  Schicht-‐  und  Projektarbeit  setzen.  
Welche  Modelle  und  welche  korrespondierenden  IT-‐Systeme  sich  durchsetzen,  ist  aber  ohne  eine  
systemaKsche  Erhebung  dazu  in  der  Breite  nicht  zu  beantworten.  

11.Frage:  Soziale  Frage 

Welche  arbeitsrechtlichen  Regelungen  müssen  verändert  werden?  Wie  erfolgt  die  soziale  Sicherung  der  
Arbeitnehmer,  wenn  sie  ständig  von  Job  zu  Job  und  verschiedenen  Formen  der  BeschäPigung  wechseln  
und  wie  kann  die  Transparenz  bei  der  Gehaltsabrechnung  gewährleistet  werden?  Wie  können  die  prekari-‐
sierungsgefährdeten  (Solo-‐)Selbständigen  besser  sozial  abgesichert  werden?  Ist  eine  GründerInnenkasse  
eine  mögliche  Erweiterung  des  Solidarprinzips?  

Immer  deutlicher  wird,  dass  wirkungsvolle  Formen  der  sozialen  Absicherung  vor  allem  im  Hinblick  
auf  Krankheit  und  Rente  gefunden  werden  müssen.  Ähnliches  gilt  für  Fragen  des  Arbeitsschutzes  
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und  für  eine  Absicherung  gegen  Arbeitslosigkeit  (bzw.  richKgerweise  Au^ragsmangel).  Bei  zuneh-‐
mender  Nutzung  solcher  Modelle  wird  immer  sichtbarer,  dass  alle  sozialen  Sicherungssysteme  sich  
weitgehend  am  Modell  des  Normalarbeitsverhältnisses  orienKert  haben.  Hier  müssen  andere  Lö-‐
sungen  gefunden  werden,  für  deren  Ausgestaltung  noch  keine  abschließenden  Modelle  vorliegen.  
Hier  stehen  wir  in  den  kommenden  Jahren  vor  einem  großen  gesellscha^lichen  Gestaltungsau^rag.    
Auch  wenn  die  Formen  der  Arbeit  neu  sind,  die  grundsätzlichen  Koordinaten  für  eine  soziale  Absi-‐
cherung  sind  weiterhin  sinnvoll:  individuelle  Risiken  werden  am  wirksamsten  über  kollekKve  Model-‐
le  gesichert,  in  die  nicht  nur  die  sich  selbst  Absichernden  einzahlen,  sondern  auch  die,  die  ökono-‐
misch  besonders  von  diesen  Modellen  profiKeren.  Das  sind  zwei  Akteure:  die  im  Einzelfall  beau^ra-‐
genden  Kunden  und  die  Kunden  und  Leistungserbringer  zusammenbringenden  Plabormen.  Da  letz-‐
tere  wesentlich  weniger  InvesKKonen  in  ProdukKonsmiVel  und  vieles  andere  täKgen  als  klassische  
Unternehmen  und  damit  weniger  Risiken  unterliegen,  sollte  deren  Beitrag  höher  sein,  um  WeVbe-‐
werbsverzerrungen  zu  vermeiden.  

Transparenz  bei  der  Gehaltsabrechnung  (die  dann  eigentlich  nicht  mehr  so  heißt)  ist  das  geringere  
Problem,  für  das  es  technische  Lösungen  gibt.  WichKger  ist  die  Transparenz  bei  den  Verträgen  zwi-‐
schen  Plaborm  und  Leistungsanbietern.  Wenn  etwa  Uber  die  VergütungskondiKonen  fluide  gestal-‐
tet  und  in  Echzeit  der  jeweiligen  Nachfrage-‐/AngebotssituaKon  anpasst,  ist  eine  verlässliche  Vergü-‐
tung  für  ein  und  dieselbe  Leistung  nicht  mehr  gewährleistet.  Diese  Art  von  Transparenz  und  vertrag-‐
lich  zu  garanKerenden  Mindeststandards  ist  notwendig  und  kann  nur  im  Rahmen  gesetzlicher  Regu-‐
lierung  durchgesetzt  werden.  Weitere  zu  dieser  Frage  relevanten  Aspekte  finden  sich  in  den  Ant-‐
worten  zu  den  Fragen  →    2,  8  und  9.  

12.Frage:  Qualifizierungsbedarf  /  Weiterbildung  /  Bildungsteilzeit 

Wie  müssen  konkret  die  Ausbildungs-‐,  Qualifizierungs-‐  und  Weiterbildungswerkzeuge  weiterentwickelt,  
ausgebaut  und  gefördert  werden,  um  die  digitale  Selbständigkeit  der  BeschäAigten  zu  befördern?  Und  
wie  müssen  in  diesem  Zusammenhang  die  Rolle  bzw.  Aufgaben  der  Arbeitsagentur  angepasst  werden?  
Sind  Formen  der  Bildungsteilzeit  für  von  Digitalisierung  betroffene  Arbeitnehmer  denkbar  und  einführbar,  
um  diese  für  neue  TäMgkeiten  zu  qualifizieren?  

Durch  die  Digitalisierung  werden  die  Anforderungen  an  systemisches  Denken  und  interdisziplinäre  
Zusammenarbeit  an  vielen  Arbeitsplätzen  zunehmen.  Nicht  alle  werden  Programmieren  und  Model-‐
lieren  können  müssen,  aber  ein  grundlegendes  Verständnis  für  IT  und  Datenstrukturen  werden  mehr  
Beschä^igte  brauchen.  Wir  werden  also  mehr  QualifikaKon  brauchen,  die  den  Umgang  mit  Daten  
zum  Gegenstand  hat  –  ohne  aber  das  arbeitsbezogene  Wissen  (z.B.  das  produkKonstechnologische  
Know-‐how  oder  spezielle  DienstleistungsqualifikaKonen)  aufzugeben.  Im  Gegenteil:  Es  wird  vor  al-‐
lem  darum  gehen,  Offline  und  Online  aufeinander  zu  beziehen.  Hinzu  kommt  ein  Mehr  an  Wissen  
über  die  Macht  und  die  Grenzen  von  Algorithmen.  Das  heißt  zum  Beispiel  auch,  den  Unterschied  
von  Kausalität  und  KorrelaKon  zu  verstehen.  Alle  Beschä^igten  werden  zudem  gehörig  dazu  lernen  
müssen  beim  Thema  Datenschutz  und  Privacy.    

Da  die  Arbeitswelt  4.0  vor  allem  ein  Gestaltungsthema  ist,  geht  es  viel  mehr  als  bisher  darum,  dass  
Gestalter  und  Nutzer  in  parKzipaKven  Prozessen  lernen,  miteinander  zu  reden:  Beschä^igte  müssen  
ihre  Ansprüche  an  die  IT-‐Entwicklung  formulieren  und  diese  auch  argumenKeren  können.  Und  um-‐
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gekehrt  müssen  die  IT-‐Entwickler/-‐innen  noch  mehr  als  bisher  lernen,  Bedarfe  der  Beschä^igten  
und  ihrer  Kunden  früher  in  den  Entwicklungsprozess  einzubeziehen.  Was  häufig  vergessen  wird:  
Nicht  nur  die  Beschä^igten  müssen  hier  das  ein  oder  andere  neu  dazu  lernen.  Das  gilt  noch  in  viel  
größerem  Ausmaß  für  das  Management.  Ob  unsere  Führungsebenen  fit  sind  für  die  Arbeitswelt  4.0  
ist  eine  noch  ungeklärte  Frage.  Für  Beschä^igte  und  für  Führungskrä^e  stellt  sich  damit  weiterhin  
die  Anforderung  an  eine  immer  wieder  zu  aktualisierende  Weiterqualifzierung.  Auch  in  den  Bran-‐
chen,  in  denen  Weiterbildung  vergleichsweise  systemaKsch  angeboten  und  breiter  genutzt  wird,  
verhindern  weiterhin  vor  allem  Zeit-‐  und  Arbeitsdruck  dass  als  notwendig  gesehene  Weiterbildun-‐
gen  individuell  auch  im  selben  Maße  genutzt  werden  können  (Klein  u.a.  2015).  Der  aktuelle  Weiter-‐
bildungsatlas  (Bürmann  u.a.  2015)  zeigt:  Angebot  und  Inanspruchnahme  von  Weiterbildung  ist  re-‐
gional  höchst  unterschiedlich  und  damit  in  hohem  Maße  von  insKtuKonellen  KonstellaKonen  ab-‐
hängig.  GleichzeiKg  sind  die  Bedarfe  von  Beschä^igten  nach  Weiterbildung  pluraler  als  früher  und  
müssen  zunehmend  stärker  mit  den  familiären  Bedarfen  in  unterschiedlichen  Lebensphasen  in  Ein-‐
klang  gebracht  werden.  Daher  sind  Modelle  wie  eine  Bildungsteilzeit  in  einer  auf  mehr  Bildung  sys-‐
temaKsch  angewiesenen  digitalen  Welt  wichKger  als  bisher  und  werden  insbesondere  in  den  Zeiten  
des  Wandels  auf  dem  Weg  dorthin  besonders  wichKg  sein.  

Weiterbildung  fällt  nur  dann  auf  fruchtbaren  Boden,  wenn  zwei  weitere  Bereiche  mit  ihr  verschränkt  
sind:  Erstens  lernförderliche  Arbeitsplätze  und  zweitens  als  Basis  einer  weiteren  Qualifizierung  eine  
solide  Erstausbildung,  die  im  Dualen  System  oder  im  Hochschulbereich  nicht  nur  eng  auf  punktuelle  
betriebliche  Bedarfe  hin  schult,  sondern  auch  Persönlichkeitsentwicklung  und  generelle  Lernfähig-‐
keiten  ausbildet  und  damit  eine  breite  Basis  an  moderner  Beruflichkeit  schap.  Die  Bedeutung  hand-‐
lungsorienKerter  Methoden  und  einer  systemaKschen  Verschränkung  unterschiedlicher  Lernorte  
werden  in  einer  digitalen  Welt  wichKger,  denn:  der  Umgang  mit  Komplexität  und  die  Kompetenz,  die  
eigenen  Fähigkeiten  immer  wieder  an  sich  dynamisch  verändernde  Rahmenbedingungen  anzupassen  
–  das  lernt  sich  weder  mit  einem  Lehrbuch  noch  in  kleinteiligen  interakKven  Lehrvideos.  

Neben  den  Qualifizierungsanforderungen,  die  sich  im  engeren  Sinne  im  Zusammenhang  mit  den  
technischen  Veränderungsphänomenen  ergeben,  spielen  zudem  einige  querliegende  Kompetenzan-‐
forderungen  in  einer  zunehmend  digitalisierten  Arbeitswelt  eine  immer  wichKgere  Rolle.  Auf  diese  
muss  in  allen  Ausbildungsformaten,  Qualifizierungswegen  und  Bildungsebenen  vorbereitet  werden  –  
das  sind  unter  anderem:  Nicht  (nur)  Teamfähigkeit,  sondern  die  Fähigkeit  zur  inter-‐  und  transdiszipli-‐
nären  KollaboraKon;  nicht  (nur)  AbstrakKonsvermögen,  sondern  die  Fähigkeit  stoffliches  und  abs-‐
traktes,  konkretes  und  digitales  zu  verbinden;  nicht  (nur)  IT-‐Wissen,  sondern  das  Wissen  um  die  
Grenzen  von  Algorithmen  und  den  Risiken  der  Datensicherheit;  nicht  (nur)  der  Umgang  mit  Unvor-‐
hergesehenem,  sondern  systemisches  Denken  und  souveränes  Handeln  unter  KonKngenz;  nicht  
(nur)  improvisieren  in  gesteckten  Rahmen,  sondern  kreaKves  Ausgestalten  von  Neuem.  Diese  Fähig-‐
keiten  sind  weder  „weiches“  Add-‐on  zu  „hartem“  Fachwissen  und  –können,  noch  ersetzen  sie  letzte-‐
re  im  Sinne  von  generischen  Kompetenzen.  Sie  prägen  sich  aus  im  professionellen  Handeln,  sie  sind  
unverzichtbarer  Teil  einer  modernen  Beruflichkeit  und  entstehen  nur  in  der  Dualität  unterschiedli-‐
cher  Lern-‐  und  lernförderlicher  Arbeitsorte.  

Die  Duale  Berufsausbildung  Berufsbilder  müssen  dynamischer  modernisiert  und  methodisch  geöff-‐
net  werden.  PoliKk  kann  dafür  die  Rahmenbedingungen  schaffen.  Dazu  sollten  z.B.  die  Sozialpartner  
in  alle  Veränderungsprozesse  einbezogen  bleiben.  Berufsbilder  sollten  nicht  verschult  und  zu  sehr  
bürokraKsch  von  oben  verordnet  werden,  aber  verlässliche  Rahmenbedingungen  schaffen,  auf  die  
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Beschä^igte  und  Unternehmen  sich  als  Akteure  auf  dem  Arbeitsmarkt  gut  einstellen  können.  Die  
Mechanismen  für  die  Veränderung  der  Inhalte  und  Profile  von  Berufsbildern  sollten  überprü^  und  
von  bürokraKschen  Überbauten  entschlackt  werden  um  schneller  handlungsfähig  zu  sein  und  zu  
bleiben.  Neue  technische  Verfahren  sollten  frühzeiKg  durch  überbetriebliche,  zusätzliche  Angebote  
in  der  Breite  verfügbar  gemacht  werden.  Für  haupt-‐  und  nebenamtliche  Ausbilder/-‐innen  in  den  Un-‐
ternehmen  ebenso  wie  für  andere  insKtuKonelle  Akteure  der  beruflichen  Bildung  sollten  Weiterbil-‐
dungsangebote  zur  inhaltlichen  und  methodischen  Modernisierung  geschaffen  werden.  Hierzu  
könnten  in  Zusammenarbeit  mit  den  Sozialpartnern  entsprechend  Weiterbildungszentren  an  Hoch-‐
schulen  gefördert  werden.  Berufsschulen  müssen  modernisiert  und  das  Lehrpersonal  weiter  bilden  –  
nicht  nur  im  Bereich  IT  und  Datensicherheit  sowie  in  den  neuen  technologischen  Verfahren,  son-‐
dern  vor  allem  in  neuen  und  beteiligungsorienKerten  Methoden  des  Lernens.  Das  erfordert  auch  
eine  Modernisierung  der  technischen  und  räumlichen  AusstaVung  der  Berufsschulen.  Berufsschulen  
sollten  dabei  gefördert  werden,  FabLabs  anzubieten  und  sich  als  Zentren  der  Maker-‐Bewegung  zu  
etablieren.    

Akademische  Bildung  wird  wichKger  werden,  gerade  auch  im  Weiterbildungsbereich.  GleichzeiKg  ist  
zentral,  die  besondere  Rolle  der  beruflichen  Erst-‐  und  Weiterbildung  im  Dualen  System  zu  stärken  
und  als  Weg  für  Jugendliche  wieder  aVrakKver  zu  machen.  Deutschland  hat  hier  einen  fast  einmali-‐
gen  Standortvorteil  –  so  wird  etwa  in  den  USA  das  dort  beklagte  „manufacturing  talent  gap“  als  
Hemmschuh  auf  dem  Weg  zum  Industrial  Internet  (dem  amerikanischen  Pendant  zu  Industrie  4.0)  
gesehen  und  auf  das  Modell  der  Dualen  Berufsausbildung  in  Deutschland  verwiesen  (Davenport  u.a.  
2013).  Der  Erfolg  eines  beruflichen  Ausbildungssystems  wird  daran  gemessen,  ob  inhaltlich  adäquat  
auf  veränderte  Anforderungen  an  Arbeit  und  damit  an  zukün^ige  Berufe  reagiert  wird.  Mindestens  
genauso  wichKg  für  den  Erfolg  ist,  ob  die  Bedarfserkennung  und  eine  praxistaugliche  Umsetzung  
frühzeiKg  und  angemessen  schnell  geschehen.  Alle  drei  Anforderungen  erfüllt  das  deutsche  System  
dualer  Berufsausbildung.  Das  wird  exemplarisch  etwa  an  der  dreijährigen  Ausbildung  zum/zur  Pro-‐
dukKonstechnologen/-‐in  deutlich:  Die  Ausbildungsordnung  trat  schon  2008  zusammen  mit  der  
Fortbildungsordnung  zum/zur  Geprü^en  Prozessmanager/-‐in  ProdukKonstechnologie  in  Kra^  und  
nimmer  damit  ähnlich  wie  die  IT-‐Aus-‐  und  Fortbildungsberufe  den  Bedarf  durch  zunehmende  Digita-‐
lisierung  frühzeiKg  auf.    

13.Frage:  Entgrenzung  Arbeitsverhältnisse  /  Mitbes:mmung 

Wenn  nicht  nur  von  Seiten  der  Arbeitgeber,  sondern  insbesondere  auch  von  Seiten  der  Arbeitnehmer  der  
Wunsch  nach  mehr  Flexibilität  besteht,  so  stellt  sich  die  Frage,  wie  kün=ig  Beschä=igungsverhältnisse  
(auch  das  Modell  Leih-‐  und  Zeitarbeit  und  Werkvertrag)  umstrukturiert  bzw.  an  diesen  Wandel  angepasst  
werden  müssen.  Gibt  es  hierzu  bereits  Beispiele  aus  der  Praxis?  Welche  Rolle  spielen  die  Gewerkscha=en  
zukün=ig,  wenn  die  Anzahl  der  Freiberufler  steigt?  Wie  können  die  MitbesNmmungsrechte  auch  in  den  
neuen  Arbeitsmodellen  gesichert  werden  und  welche  Maßnahmen  sind  darüber  hinaus  notwendig  um  
sicherzustellen,  dass  digitale  Arbeit  auch  gute  Arbeit  ist?  

Auch  hier  möchte  ich  einerseits  auf  die  Antworten  zu  den  Fragen  →    2,  8  und  9  mit  dem  Schwer-‐
punkt  auf  neuen  Arbeitsformen  verweisen,  andererseits  auf  die  Fragen  →  3  und  4  zu  Entgrenzung  
und  Belastung  und  schließlich  auf  die  Fragen  →  6  und  7,  die  sich  eher  auf  rechtliche  Aspekte  des  
Arbeitnehmer(daten)schutzes  beziehen.  Die  dort  jeweils  schon  gemachten  Aussagen  sollen  hier  
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nicht  wiederholt  werden.  StaVdessen  möchte  ich  an  dieser  Stelle  noch  ein  paar  weiterführende  As-‐
pekte  nennen.  

In  Bezug  auf  die  MitbesKmmung  ist  generell  eine  Erweiterung  nöKg.  So  muss  der  Betriebsbegriff  
den  neuen  Gegebenheiten  virtuelle  Unternehmen  angepasst  werden  und  es  werden  zunehmend  
kollekKve  Interessenvertretungsbedarfe  auch  außerhalb  von  abhängiger  Beschä^igung  notwendig.  
Für  beides  ist  eine  Ausweitung  des  Betriebsverfassungsgesetzes  notwendig.  Dies  muss  sich  koppeln  
mit  gesetzlich  verankerten  Mindeststandards  und  Schutzrechten,  die  auch  da  zur  Anwendung,  wo  
sozialpartnerscha^lichen  Handeln  und  tarifliche  Bindungen  nicht  (mehr)  greifen.  Zu  den  ebenfalls  
oben  schon  benannten  inhaltlich  erweiterten  Aufgaben  einer  MitbesKmmung  4.0  gehört  etwa  auch  
die  Einflussnahme  bei  Offshoring  und  Outsourcing.    

Seit  Jahren  nimmt  zudem  die  Zahl  der  in  Deutschland  täKgen  Unternehmen  mit  internaKonalen  
Rechtsformen  zu  und  in  vielen  Unternehmen  klagen  Betriebsräte  in  Konzernen  mit  außereuropäi-‐
schem  Headquarter  heute  schon,  wie  schwer  es  ist  konzernintern  gesetzlich  in  Deutschland  veran-‐
kerte  Regelungen  auch  fakKsch  durchzusetzen.  Hier  sind  längst  zusätzliche  Konfliktlinien  entstan-‐
den,  die  sich  nicht  immer  auf  die  klassische  Gegenüberstellung  von  Arbeitnehmer-‐  und  Arbeitgeber-‐
interessen  beschränken,  sondern  die  es  auch  Management  und  Führungskrä^en  schwer  machen,  
deutsches  und  europäisches  Recht  konzernintern  durchzusetzen.  Es  ist  im  Interesse  aller  –  auch  der  
in  Deutschland  angesiedelten  Unternehmen  –  MitbesKmmung  und  sozialpartnerscha^liche  Lösun-‐
gen  als  Kernelemente  eines  Wirtscha^slebens  in  einer  demokraKschen  Gesellscha^  zu  sichern  und  
auch  in  der  digitalen  Arbeitswelt  lebendig  zu  halten.  Hier  ist  die  PoliKk  mehr  als  bisher  gefragt  einen  
verlässlichen  Rahmen  für  die  Interessenvertretung,  Sozialpartnerscha^  und  Tarifautonomie  zu  schaf-‐
fen.  In  der  Verantwortung  der  PoliKk  liegt  es  auch,  bei  Verstößen  für  wirksame  SankKonen  zu  sorgen.  
Schon  heute  beobachten  wir  vielfälKg  einen  laschen  Umgang  mit  Arbeitsschutzvorschri^en  oder  bei  
der  Bildung  von  Aufsichtsräten  und  deren  Besetzung  mit  Arbeitnehmervertretungen.  Solche  Praxis  
in  einem  teil  der  Unternehmen  darf  nicht  zum  WeVbewerbsnachteil  der  Unternehmen  werden,  die  
sich  an  geltendes  Recht  halten.  Wirksame  Kontrolle  und  SankKonsfähigkeit  gehören  dabei  –  wie  in  
jedem  anderen  Rechtsbereich  auch  –  dazu.  Schließlich  liegt  es  in  der  Verantwortung  der  PoliKk  na-‐
Konal  und  europäisch  vereinbarte  MitbesKmmungsregeln  und  deren  Aktualisierung  angesichts  neu-‐
er  Digitalisierungsentwicklungen  auch  im  Rahmen  internaKonaler  HandelskooperaKonen  und  Frei-‐
handelsabkommen  als  unantastbar  durchzusetzen.  DemokraKsche  Strukturen  der  MitbesKmmung  
dürfen  nicht  als  vermeintlich  gewinnminderndes  Risiko  durch  Entscheidungen  privater  Schiedsge-‐
richte  ausgehebelt  werden  können.  
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