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Vorbemerkung

Die Beantwortung der dreizehn gestellten Fragen ist nur bedingt in der hier moglichen Kiirze mog-
lich. Viele Fragen umspannen nicht nur hoch komplexe Fragenkomplexe, deren Beantwortung auf
wenigen Seiten zwangslaufig selektiv und kursorisch sein muss. Die Auswirkungen von Digitalisie-
rung und Mobilisierung fiir Qualifizierung und Beschéftigung lassen sich vor allem fiir zukiinftige
Entwicklungen auf der vorliegenden Datengrundlage nicht seriés beantworten. Das ist nicht nur ein
prinzipielles Problem der Begrenztheit von Zukunftsaussagen auf Basis von Daten aus der Vergan-
genheit. Das ist auch ein Problem von systematischen Forschungsdefiziten. Um den Wandel unserer
Arbeitswelt fundiert einschiatzen zu kdnnen, ist zunachst eine detaillierte Kenntnis tiber den Ist-
Stand notwendig. Davon sind wir weit entfernt. Unsere vorhandene Datengrundlage versetzt uns
nicht in die Lage, den aktuellen und erwarteten Wandel in seiner Vielschichtigkeit, Ungleichzeitigkeit
und Widerspriichlichkeit ausreichend zu erfassen.

° RegelmaRig erhobene Massendatensatze (bspw. vom IAB oder der Statistischen Landes- und
Bundesamter, aber auch die BIBB/BAuA-Daten) bilden neuere technische Entwicklungen und
Spezifika von Arbeitsinhalten sowie von Betriebs- und Wertschépfungsstrukturen nicht ausrei-
chend detailliert ab, zudem hinken die Erhebungsintervalle der schnellen Entwicklung hinterher.

° Qualitative Unternehmensfallstudien aus unterschiedlichen Disziplinen der Arbeitsforschung
ebenso wie quantitative Unternehmens- oder Beschiftigtenbefragungen sind thematisch oder in
Bezug auf das Forschungsfeld oft eng fokussiert, ein systematischer Riickbezug auf andere Erhe-
bungsergebnisse ist methodisch und systematisch oft nicht moglich.

Es existieren damit keine reprasentativen Zahlen, die uns verlasslich den Ist-Stand von digitaler und
mobiler Arbeit in Deutschland in der Differenziertheit und Aktualitdt abbilden, die fiir politisches
Handeln notwendig waren. Es fehlen Forschungsstrukturen, die einen systematischen Zusammen-
hang herstellen zwischen qualitativ 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 fiir politisches Handeln eine ausreichende Ori-
entierungshilfe zu bieten. In vielen Bereichen stehen wir nun aber vor groBeren Veranderungen, die
sich dynamisch verhalten und schwer von einem Ausgangspunkt aus zu bestimmen sind. Dringend
notwendig ware es, jetzt die Grundlage zu legen fiir eine Dauerberichterstattung bzw. ein Monito-
ring zum Wandel von Arbeit, das qualitative Tiefenanalysen in Unternehmen systematisch mit quan-
titativen Breiteneinschatzungen verbindet.

Die Beantwortung der nachfolgenden Fragen hat damit keinen umfassenden und abschlieBenden
Charakter, sondern beschrankt sich auf Auszlige insbesondere eigener Forschung. Viele der auf die
einzelnen Fragen aufgeschliisselten Themen hangen sachlogisch und empirisch zusammen - daher
verweise ich in den weiter hinten stehenden Fragen zunehmend auf schon Thematisiertes weiter
vorne.

Generell gilt ebenfalls fiir einen Grofteil der gestellten Fragen: Es gibt keinen, der Technik inharen-
ten Sachzwang-Automatismus. Die Ausgestaltung bleibt auch zukiinftig eine gesellschaftliche Auf-

2 von 24



gabe und hat weiterhin mit unterschiedlichen Interessen zutun, die in demokratischen Strukturen
verhandelt werden. Angesichts der Pluralisierung der Lebenswelten und der Dynamik der Entwick-
lung ist eine Ausweitung echter, d.h. gesicherter, Gestaltung unerlasslich. Nur so entsteht Sicherheit
fur alle Akteure im wirtschaftlichen Umfeld. Wird Arbeit nicht gesellschaftlich - also in sozialen Pro-
zessen und den dazu zur Verfligung stehenden institutionellen Systemen - gestaltet, dann geschieht
dies faktisch entlang technischer und 6konomischer Machtdynamiken.

Nur Gber einen gesellschaftlichen breiten Willen zur Gestaltung, wird sich Arbeit so verandern, dass
auch das Interesse des Gemeinwesen bertlicksichtigt sind und letztlich keine sich weiter polarisie-
rende Gesellschaft entsteht. Angesichts des erwarteten disruptiven Wandels ist Regulierung in die-
sem Sinne notwendig und diese als Innovationshindernis zu diskreditieren ist kontraproduktiv.

Im Gegenteil: Transparente und in demokratischen Prozessen sowie zwischen den Sozialpartnern
ausgehandelte Prinzipien bilden einen Rahmen, der allen innovationswilligen Akteuren gleiche
Startbedingungen und damit einen sicheren Handlungsspielraum verschafft. Was fir technischen
Standard gilt ist im gesellschaftlichen Bereich nicht anders. Regulierung wird dabei mehr als bisher
auf eine Einigung zu gesetzlich bindenden Prinzipien und Leitplanken setzen miissen, dynamische
Wandlungsprozesse sind nicht mit nachholender, reaktiver und kleinteiliger Regelungsbiirokratie zu
gestalten. Da bei einem Grof3teil der in den dreizehn Fragen angerissenen Themen globale Akteure
direkt oder indirekt sozusagen mit am Tisch sitzen und insbesondere bei digitalen Technologien oft
die wirkmachtigeren Akteure sind, muss dabei Politik die Sozialpartner unterstiitzen und auch Rege-
lungen finden, die auch - und teils auch individuell einklagbar - dort greifen wo Tarifbindung und
Sozialpartnerschaft an ihre Grenzen stoBen. Nur so kdnnen zwei zentrale Ressourcen unserer Wirt-
schafts- und Arbeitswelt weiter geschiitzt werden: der Mittelstand und die qualifizierte Mitte unse-
rer Beschaftigtenstruktur. Beide sind in der Wandlungsdynamik einer digitalen Globalisierung ge-
fahrdet, neuen Polarisierungstendenzen zum Opfer zu fallen.

1. Frage: Branchen / Beschiftigung / Fachkriftemangel

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 Verdnderungen durch Digitalisierung ausgesetzt sind oder géinzlich
verschwinden, durch neue Branchen ersetzt und wie verhalten sich Arbeitsplatzzahlen in dieser Hinsicht?

Osborne und Frey kommen nach ihren Studien auf eine potentielle Wegfallquote von weltweit 18 Millio-
nen Arbeitspldtzen. In welchen Dienstleistungsbereichen gehen Sie von einem wachsenden Bedarf an
Arbeitskrdften aus und welche Anstiegszahlen prognostizieren Sie in welchen Zeitrdumen? Was sind lhre
Erfahrungen/Einschdtzungen fiir den deutschen Arbeitsmarkt? Kann man durch die Digitalisierung dem
Fachkrdftemangel entgegenwirken? Bildet Deutschland auch aufgrund des dominierenden Mittelstandes
eine Ausnahme bzw. werden die Entwicklungen durch die Digitalisierung dadurch hier anders verlaufen,
als beispielsweise in den USA oder China?

Wir haben es mit groBen und umwalzenden Veranderungen zu tun, die mehrdimensional sind. Einfa-
che kausale Beziehungen zu Abschatzung von Beschaftigungseffekten 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 vielfaltig und widerspriichlich und
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erklaren sich kaum allein aus einer Ableitung moglicher technischer Optionen. Dies aber ist genau
die Grundlage der Studie von Frey/Osborne. Hier wird hypothetisch fiir einen nicht genau benann-
ten Zeitraum prognostiziert, welche einzelnen menschlichen Tatigkeiten durch Technologien wie
Robotik, Algorithmen oder selbstfahrende Autos ersetzbar sein kénnten. Das greift aus zwei Griin-
den notwendigerweise zu kurz:

Erstens, weil viele andere Aspekte dabei systematisch unberiicksichtigt bleiben, etwa marktrele-
vante Verschiebungen globaler Akteure, Restrukturierungen ganzer Wertschépfungsketten, neue
Formen von Arbeitsverhaltnissen, offenere Organisationsstrukturen, neu entstehende Ge-
schaftsmodelle, gesellschaftliche Entwicklungen usw. Zwar hingen viele dieser Entwicklungen
mit technischen Mdoglichkeiten zusammen und insbesondere Regulierungsbedarfe kbnnen nur
konkretisiert werden mit einem Blick auf die Optionen und Risiken der Technik - sie sind aber
nicht deren eindimensionale und unvermeidbare Folge.

Zweitens arbeitet die Studie von Frey/Osborne - wie auch dhnliche Studien auf Basis der BiBB/
BAuUA-Erwerbstatigenbefragung flir Deutschland - mit einem bestimmten und empirisch wie
theoretisch nicht abgesicherten Verstandnis von Routine-Arbeit. Dabei wird (fast unterschiedslos)
jede Arbeit an Maschinen fast ausschlieflich als repetitive Routinearbeit verstanden. Dies trifft
insbesondere fiir Deutschland als eine der komplexesten Volkswirtschaften der Welt (Hidalgo/
Haussman 2014) und fir die etwa im Maschinenbau oder in Teilen der Automobil- oder Medizin-
technik hoch anspruchsvollen Montagearbeitsplatze in dieser Form nicht zu. Umgekehrt wird Ar-
beit in Dienstleistungsbereichen per se mehr Nicht-Routine-Anteile zugestanden - auch dies ist
in dieser Vereinfachung nicht richtig.!

Die vorliegenden Beschéftigtendaten liefern Giber den bisherigen Grad an Digitalisierung und die in
direktem Zusammenhang damit bestehenden Effekte auf Beschaftigung kein befriedigendes Da-
tenmaterial (vgl. Klein u.a. 2015; Pfeiffer 2013). Zumindest ist auf dieser Basis keine seriose Ablei-
tung Uiber zukiinftige Entwicklungen moglich. Die bisherige Geschichte der Automatisierung und
Informatisierung aber zeigt: in der Arbeitswelt setzen sich nicht die Anwendungen durch, die tech-
nisch machbar sind, sondern jene, die zudem 6konomische Effekte haben. Und dabei hat bisher und
wird auch zukiinftig die Intention eine Rolle spielen, menschliche Arbeitskraft zu ersetzen. Dass dies
schon langst nicht mehr rein Gber technische Formen der Rationalisierung passiert, sondern durch
andere Formen der Nutzung von Arbeitskraft (von der Solo-Selbstandigkeit und Werkvertragen bis
zu Crowd Sourcing und der Sharing Economy), Giber die Verlagerung von Tatigkeiten (Outsourcing
und Offshoring) und bis hin zur Extensivierung und Intensivierung der Arbeit mit dementsprechen-
den Belastungsphianomenen - das zeigen auch die weiter hinten aufgefiihrten Themen im Fragenka-
talog. Diese Veranderungen von Arbeit verscharfen sich ohne Frage durch neue technische Maéglich-
keiten der Digitalisierung, sie sind aber nicht im engeren Sinne Folge technischer Entwicklungen.

Einfache Antworten zu Beschiftigungseffekten wie sie die Studie von Frey/Osborne auf der Basis
einzelner Tatigkeiten und deren direkter technischer Ersetzbarkeit suggeriert, treffen die Vielschich-
tigkeit der Veranderung von Arbeit daher nur unterdimensional. Auf ihrer Basis lassen sich Diskussi-
onsanreize und eine gesellschaftliche Sensibilisierung erreichen, nicht aber quantitative Abschat-
zungen auf Branchen oder Berufsbildebene.

1 Zur ausfuhrlichen Kritik an der methodischen Basis der Studie von Frey/Osborne vgl. Pfeiffer/Suphan 2015.
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Die Ausgangsbedingungen in Deutschland sind tatsachlich anders als in den meisten Landern und
dabei spielt die Mitte eine Rolle. Neben dem Mittelstand ist dabei auch die Mitte der Beschaftigung
entscheidend. Durch das Duale System der beruflichen Bildung hat Deutschland eine in der Breite
wesentlich besser qualifizierte Beschaftigtenstruktur als praktisch alle Lander, die als ernsthafte
Player einer digitalen Wirtschaft gelten: derzeit haben 67% aller Beschéftigten in Deutschland min-
destens eine Duale Berufsausbildung (Bosch 2014). Das unterscheidet Deutschland erheblich von
den beiden genannten Landern USA und China. Diese durchgangig hoher qualifizierte und damit
deutlich weniger polarisierte Beschaftigtenstruktur ist nicht nur eine besonders wichtige Grundlage
fir soziale Mobilitdt und damit fir gesellschaftlichen Zusammenhalt, sondern auch Basis fiir lernfa-
higere und moderne Organisationsformen - entgegen dem Klischeebild finden sich in Deutschland
weniger hierarchische Formen der Arbeitsorganisation als etwa in den USA oder UK. Mehr Autono-
miespielrdume in der Arbeit ermdglichen auch die Ausbildung der Fahigkeit, im praktischen Handeln
mit Unwagbarkeiten und Komplexitat umzugehen und mit Wandel am Arbeitsplatz - eigene Be-
rechnungen auf Basis der BiBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung zeigen: 71% aller Beschéftigten in
Deutschland gehen heute schon in hohem Mal3e mit Komplexitat und Wandel am Arbeitsplatz um.
Deutschland hat damit ein besonderes und im internationalen Vergleich einmaliges Potenzial an Ar-
beitskraften. Gelingt es, die in der Mitte besonders qualifizierte Beschaftigtenstruktur partizipativ in
die Gestaltung neuer Technologien einzubeziehen, dann kénnten technische Lésungen gefunden
werden, die nicht nur gute Arbeit schaffen, sondern auch nachhaltige Wettbewerbsvorteile generie-
ren und die weiterhin qualifizierte Beschaftigung erfordern. Mit einem solchen Szenario wiirde eine
breite Aufwartsqualifizierung einher gehen und repetitive oder auch takt- und schichtgebundene
Arbeitsplatze attraktiveren Arbeitsplatzen weichen, weil die soziale Dimension nicht reaktiv und
nachholend sondern von Anfang an in den Prozessen eine Rolle spielt, die in eine neue, digitalere
Arbeitswelt miinden. Diesem prinzipiell méglichen, positivem Szenario stehen aber massive Hinder-
nisse entgegen, die nur in einer gesellschaftlichen Anstrengung Giberwunden werden kdnnen:

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

¢ In den meisten Unternehmen existiert keine etablierte Kultur partizipativer Technikgestaltung,
auch in den IT- und ingenieurwissenschaftlichen Fachern werden Methoden fiir solche Prozesse
kaum systematisch gelehrt;

¢ Geltende Mechanismen der Mitbestimmung oder des Arbeitsschutzes bei der Ausgestaltung von
Arbeitsplatzen richten sich oft an rein technischen und/oder ergonomischen Fragen mit Blick auf
den einzelnen Arbeitsplatz aus. Gestaltungsthemen, die sich aus den technisch-organisationalen
Verschrankungen ergeben, wie sie fiir digitale Kollaborationsprozesse typisch sind, sind bislang
ebenso nicht ausreichend bertlicksichtigt, wie die Fragen der Partizipation schon in einer frithen
Gestaltungsfrage;

¢ Eine systematische Gestaltung digitaler Technik am Arbeitsplatz und ganzer Arbeitsprozesse im
Sinne ganzheitlicher Aufgabenzuschnitte ,rechnet” sich oft nicht aus der Perspektive einer auf
kurzfristige Erfolge ausgerichteten betriebswirtschaftlichen Logik, sondern teils erst mit Blick auf
langerfristige und auf die Innovationsfahigkeit der gesamten Organisation setzende Ziele;

Dass also das besondere Potenzial der Beschiftigtenstruktur als Innovationsressource und damit
nachhaltigem Wettbewerbsfaktor zum Tragen kommt, ist also kein Selbstldufer sondern erfordert
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die politische, gesetzgeberische und 6konomische Unterstiitzung von Unternehmen, die diesen Weg
einschlagen. Nur wenn ein gesellschaftliches Klima in zentralen, volkswirtschaftlich relevanten Bran-
chen fiir eine solche partizipative Gestaltung des Wandels entsteht, kann den Wachstumsverspre-
chen vieler Geschaftsmodelle 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 gleichzeitig wird auch eine Form der Flexibilisierung der Arbeit und
vor allem auch der Arbeitszeit méglich. Arbeitgeber und Arbeitnehmer kénnen also in der Theorie davon
profitieren.

In bestimmten Branchen, gerade in der Kreativwirtschaft, ist diese Form sicherlich praktikabel. Funktio-
niert ,Cloud Working" jedoch auch bei industriellen Arbeitsprozessen? Wie wird also in Zukunft die Struk-
tur der Arbeitnehmer in einem Unternehmen, das produziert und exportiert, aussehen? Wird das ,,Cloud
Working“ kiinftig in allen Branchen vorherrschen und wird durch ,Cloud Working“ die Globalisierung der
Arbeitswelt vorangetrieben? Wie schditzen Sie die dkologischen Potenziale ein?

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

o Nutzung von Cloud Technologien im Rahmen bestehender Arbeitsverhdltnisse und Unternehmensstruk-
turen: Hierbei werden zur Arbeit zwar Cloud-Anwendungen benutzt, die die Arbeit stirker von
Bindungen an Ort und Zeit |6sen, bei denen aber bestehende Beschaftigtenverhaltnisse unberiihrt
bleiben. Zwei generelle Anwendungsgebiete sind dabei zentral: Die Erméglichung mobiler Arbeit
und dem Arbeiten im Home-Office einerseits und die Kollaboration (iber Unternehmensstandorte
hinweg andererseits.

In beiden Fallen ermdglicht die Cloud im Vergleich zu technologischen Vorgangern der Vernetzung
nur in sofern neue Optionen als der Austausch der Daten schneller - in so genannter

,Echtzeit" (was im strengen technischen Sinne eher selten der Fall ist) - passiert und kollaborativer
gestaltet werden kann als das mit Technologien des Web 1.0 méglich war. Es kann daher fiir mehr
Personen als bisher leichter transparent gemacht werden, wer bspw. an was gerade arbeitet. Des-
wegen ergeben sich hier einerseits Optionen fiir qualifiziertere Zusammenarbeit in global verteil-
ten Projekten aber ebenso weiter reichende Anwendungen eines starker arbeitsteiligen Offsho-
rings auch fiir weniger qualifizierte Aufgaben (z.B. das Eingeben von Daten digitaler Reisebelegen).
Durch Cloud Technologien wird es zudem einfacher, Arbeit ndher und direkter am und beim Kun-
den auszutiben und die dabei flankierenden administrativen Aufgaben (bspw. Aktualisierung der
Kundendaten einer Versicherung) oder fiir die Arbeit notwendige Informationen (etwa im Service-
fall) schneller zur Hand zu haben.
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e Digitale Plattformen, die Arbeit jenseits von Beschdftigungsverhdiltnissen ,makeln“: Dabei geht es um
digitale Plattformen, liber die Solo-Selbstandige und Freelancer Arbeitskapazitiaten anbieten bzw.
Firmen Aufgaben vergeben. Hier wiederum sind Szenarien zu unterscheiden, bei denen vormals in
Beschiftigungsverhiltnissen befindliche Arbeitnehmer ,freigesetzt” werden und von ihrem frihe-
ren Arbeitgeber als Solo-Selbstandige Giber eine firmeneigene digitale Plattform projektférmig ein-
bezogen werden (etwa das Modell der Liquid Organization von IBM). Es finden sich auch zuneh-
mend Plattformen, die Auftraggeber und potenzielle Crowd Worker in immer neuen Konstellatio-
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 L6sungen gesucht, fiir die mehrere Anbieter eine Leistung erbrin-
gen, am Ende aber nur eine Losung vergtitet wird.

Neben den schon genannten Differenzierungen ist auch zu unterscheiden nach Lange und Anfor-
derung der jeweiligen Aufgaben: Erstens gibt es sog. Micro-Tasks, bei diesen geht es um Aufgaben
kleinster Zeiteinheiten (oft wenige Minuten) und ohne spezifische Qualifikationsanforderungen
(z.B. Verschlagwortung eines Fotos nach vorgegebenen Kriterien). Zweitens finden sich Aufgaben,
die zwar ein spezifisches Kénnen erfordern, aber in kleine Einheiten zerlegt werden und von vielen
Menschen gleichzeitig und ohne direkte Kooperation als Teil einer Gesamtleistung erbracht wer-
den (bspw. die arbeitsteilige Ubersetzung eines groReren Gesamttexts). Und drittens finden sich
zeitaufwandige Projekte mit stirker ganzheitlichem Aufgabenzuschnitt oder als Teil eines Grol3pro-
jekts, bei dem aber eine Kooperation zwischen einzelnen Teilprojekten notwendig ist und fiir die
eine hohere und oft sehr spezifische Qualifikation erwartet wird.

Viele der genannten unterschiedlichen Entwicklungen scheinen sich bisher eher pfadabhingig ent-
lang bisheriger Branchentraditionen zu bewegen. Es ist aber davon auszugehen, dass sich dies wei-
ter 6ffnet. Branchen, in denen auch bisher Freelancing und ungesicherte Beschaftigungsverhaltnisse
starker vertreten waren, Uiberfiihren und verstarken diese Modelle auf Basis von Cloud Technologi-
en. Noch vergleichsweise neu - und momentan selbst bei dem den Diskurs bestimmenden Vorreiter
IBM mehr Ankiindigung denn Umsetzung - scheint die Umwandlung bestehender Beschaftigungs-
verhaltnisse im Zuge des Cloud Workings. Genau betrachtet dringen hier jedoch Modelle, die bis-
lang eher gering Qualifizierte betrafen, vor in Bereiche von hoher 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 Tatigkeiten, die an Maschinen zu erbringen sind, weniger einfach in die Cloud zu Giberfiihren.
Hier ergeben sich durch die Cloud eher Optionen, Informationen zeitnaher und situativ passformiger
an den Ort der Arbeitsausiibung zu bringen - es werden also eher die Informationen mobiler statt
die Arbeitenden. Eine Problematik, die sich in produzierenden Unternehmen heute bereits zeigt, ist
eine zunehmend empfundene Ungleichbehandlung der auch sachlichen Griinden zeitlich und 6rtlich
weiter hin stark gebundenen Arbeitskrafte im Vergleich zu denen, die mobiler und flexibler Arbeiten
kénnen und diirfen. Verschiebungen und Ausweitungen betreffen daher nicht unbedingt ganze
Branchen, sondern eher unterschiedliche Tatigkeiten und Bereiche innerhalb von Branchen.

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

e Die Moglichkeit, ortlich und zeitlich flexibel zu arbeiten fihrt nicht automatisch und immer zu ei-
ner besseren Vereinbarkeit, sondern kann ebenso mit Entgrenzung und Uberlastung einher gehen.
Fragen von Gesundheit und Belastung, von Arbeitszeiten und Ergonomie und natiirlich erst recht
nach sozialen Aspekten von arbeitsbezogener Kommunikation u.A. erledigen sich sozusagen nicht,
sondern stellen sich oft sogar mit verstarkter Brisanz und oft mit schleichenden Verlagerung der
Risiken auf das Individuum.

¢ Eine weitgehende Virtualisierung der Zusammenarbeit fiihrt nicht automatisch zu einer Verringe-
rung von Fahrtwegen und dadurch zu positiven 6kologischen Effekten (dies war eine der grof3en -
und enttduschten - Hoffnungen bei der friiheren Telearbeit), es ergeben sich im Gegenteil oft an-
dere Reisenotwendigkeiten an weiter entfernte Ziele zu Meetings u.a. Dass die Basistechnologien
fur Cloud-Anwendungen (insbesondere die energieintensiven Server-Farmen) selbst oft mit einem
erheblichen 6kologischen Footprint einher gehen, kommt hinzu.

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

e Brancheniibergreifend ist davon auszugehen, dass immer mehr Unternehmen cloudbasierte Ser-
vices flr wenig qualifizierte und/oder stark arbeitsteilige Aufgaben nutzen werden. Diese werden
jedoch in den meisten Branchen nicht im Kern ihrer Leistungserbringung und Wertschépfung lie-
gen, sondern an deren Randern. Was wir schon seit Jahren auch in nicht stark digitalisierten Berei-
chen liber Outsourcing, Leiharbeit und Werkvertrage wird sich durch verschiedene Varianten des
Cloud Workings einerseits ausweiten (also von mehr Branchen und fiir weitere Anwendungsberei-
che genutzt werden), andererseits individualisieren (also statt des dauerhaften Outsourcings an
Firmen ein situativeres Nutzen von Solo-Selbstindigen) und globalisieren (weil Offshoring damit
auch fur das Kleinunternehmen maoglich wird).

3. Frage: Vereinbarkeit / Flexibilitat

Mit der Digitalisierung der Arbeit gehen neue Flexibilisierungsmaéglichkeiten einher, die zu einer Steige-
rung der Freiheitsgrade fiihren kénnen (etwa Work-Life-Balance, Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
etc.). Wie kénnen diese Potenziale gehoben werden? Wie bewerten Sie den Vorschlag, einen Rechtsan-
spruch auf orts- und zeitflexible Arbeitsanteile zu schaffen (friiher Telearbeit)? Wie kénnte 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 Moglichkeiten - sie wurden aber auch immer wieder enttauscht. Obwohl diese
ohne Frage gewachsen sind und fir eine Vielzahl von Tatigkeiten sachlich noch technisch ein Hinde-
rungsgrund fir die Arbeit auRerhalb des betrieblichen Arbeitsplatzes, sind die faktischen Zahlen
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sehr gering: Nach Angaben des Mikrozensus (vgl. Klein u.a. 2015: 61ff.) arbeiten 3,36 % aller Er-
werbstatigen hauptsachlich zu Hause (d. h. in den letzten drei Monaten an der Halfte der Arbeitsta-
ge) und 7,8 % manchmal - mit Gber 88,5 % aber gibt ein Grofteil der Erwerbstatigen an, nie zu Hau-
se zu arbeiten. Eine Betrachtung nach Geschlecht dndert an dieser generellen Tendenz wenig, aller-
dings Uberrascht - folgt man dem vorherrschenden Diskurs, der Vereinbarkeit tiberwiegend als
Frauenthema und positiv mit Arbeit im Home-Office konnotiert - dass der Anteil der hauptsachlich
zu Hause arbeitenden Manner mit 9 % deutlich hoher liegt als der Anteil der Frauen mit 6,3 %. Fir
beide Geschlechter liegt der Anteil der manchmal zu Hause Arbeitenden bei knapp unter 4 %. Damit
ergibt sich, dass mit 89,9 % mehr erwerbstatige Frauen nie zu Hause arbeiten als Manner mit einem
Anteil von 87,4 %. Unabhangig von der Verteilung nach Geschlecht und auch jenseits der Tatsache,
dass viele Arbeitstatigkeiten weiterhin faktisch nicht ins Home Office verlagert werden kdnnen, le-
gen die insgesamt geringen Zahlen doch dreierlei nahe:

o Erstens wird die Frage ob zu Hause gearbeitet werden kann und darf zu grof3en Teilen Gberwie-
gend aus betrieblicher Sicht und vermeintlichen oder tatsachlichen betrieblichen Bedarfen darin
begriindeten Flexibilitatsanspriichen entschieden.

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

Die Gestaltung von Arbeit und von Gesellschaft wird an vielen Stellen zukiinftig starker den gestie-
genen Anspriichen an Flexibilitdt und Vereinbarkeit zwischen Leben und Arbeit entgegen kommen
missen und daflir 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-Selbstandigen, kann sich
nur einstellen, wenn eine echte Wahlfreiheit der Gestaltung existiert und vermeintliche Freiheit
nicht bspw. faktisch durch ausufernde Erreichbarkeitsanspriiche unterlaufen wird (vgl. = Ausfiih-
rungen zu Frage 4).

Wo die Tatigkeit sachlich ein Arbeiten zu Hause ermdglicht, kann ein entsprechender Rechtsan-
spruch helfen. Es miisste dann aber auch eine Kompensation fiir die Beschaftigten geben, deren Ta-
tigkeit diese Form der Mobilitat prinzipiell nicht zu l3sst.

Letztlich wird entscheidend sein, in welchen Prozessen Modelle auf betrieblicher Ebene ausgehan-
delt werden und in wieweit dabei die Beschaftigten wirklich einbezogen werden. Dies erfordert ne-
ben klaren regulierenden Leitplanken auch partizipative Prozesse der Gestaltung, denn es geht bei
der konkreten Ausgestaltung nicht nur um die moéglicherweise kontraren Anspriiche an Selbstbe-
stimmung und um die Autonomieanspriiche Einzelner gegeniiber den Flexibilitdtsanspriichen des
Unternehmens, sondern auch um Gestaltung von Kooperation und Kollegialitat zwischen den Be-
schaftigten. Damit etwa die z.B. lebensphasenbedingt unterschiedlichen Bedarfe einzelner Beschaf-
tigten nicht gegeneinander ausgespielt werden, sind gerade angesichts zunehmender Individualisie-
rung kollektiv wirkende Regelungen wichtig, deren konkreter Inhalt aber - und auch das kann Ge-
genstand zukiinftiger Regelungen sein - partizipativ ausgestaltet wird. Nur so kann gewahrleistet
werden, dass die Orts- und Zeitsouveranitat der einen nicht zu Lasten dhnlicher Anspriiche der an-
deren geht.
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Noch legen die o0.g. Zahlen nicht nahe, dass auch ein Gestaltungsbedarf in die - wenn man so will -
gegenlaufige Richtung in absehbarer Zeit virulent wird. Allerdings werden wir vielleicht in Zukunft,
sollte sich mobile Arbeit im Home Office deutlich starker als bisher durchsetzen, auch umgekehrt
diskutieren: Gibt es ein Recht von Beschiftigten auf einen Arbeitsplatz im Unternehmen? Auf ein
Mindestmal3 an betrieblichem Miteinander und dem Erleben der sozialen Aspekte von Kooperation
und Kollegialitat in face-to-face-Beziehungen?

Je mehr sich Arbeit verandert und je mehr die Digitalisierung dazu flihrt, dass Ort und Raum fluider
und damit ausgestaltungsfdhiger aber eben auch ausgestaltungsbediirftiger werden, desto mehr stel-
len sich grundsatzliche Fragen nach den Kriterien flir 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 starker Prinzipien und Leitplanken und sie wird sich starker als
heute damit beschaftigen missen, in welchen Prozessen die Ausgestaltung dieser Details erfolgt.
Dass diese Prozesse mehr als bisher beteiligungsorientiert sein werden und sein missen ergibt sich
nicht nur aus einer moralisch-ethischen Perspektive sondern auch ganz sachlich: die Dynamik und
Optionalitat der Arbeitsprozessgestaltung und der unternehmerischen wie marktbedingten Bedarfe
ebenso wie die Pluralitat und die Permanenz des Wandels der Lebensstile erfordert immer wieder
aufs Neue tragfahige Losungen. Sollen diese Losungen fir alle Beteiligten und deren unterschiedli-
che Interessen tragen und nicht einseitig der je machtvolleren Akteure im Unternehmen ausfallen,
dann kénnen diese nur in Prozessen mit starker und gesetzlich gesicherter Beteiligung generiert
werden. Dies gilt umso mehr unter Beriicksichtigung der Risiken, die vor allem in der nidchsten Frage
eine Rolle spielen.

4. Frage: Erreichbarkeit / Belastung / technische Regulierung

Die Digitalisierung der Arbeit kann zu neuen Entgrenzungen, Belastungen oder Uberforderungen fiihren,
etwa durch die Immer-und-Uberall-Erreichbarkeit. Wie bewerten Sie die Vorschldge zu einem Recht auf
Nichterreichbarkeit oder Nicht-Reaktion? Wie konkret kénnte ein solches Recht ausgestaltet sein? Wie
bewerten Sie technische Vorschldge, etwa die zwangsweise Mailserver-Abschaltung?

Seit Jahren nehmen die psychischen Belastungen zu, die vielfaltigen Studienergebnisse insbesonde-
re auf Basis von Krankenkassendaten belegen einen Anstiegt und den Zusammenhang zur arbeits-
bedingten Belastung in regelmaBigen Abstianden und sollen daher hier nicht wiederholt werden. Ein
recht auf Nicht-Erreichbarkeit in vereinbarten Zeitkorridoren ist daher eine wesentliche aber sicher
nicht hinreichende MafRnahme. Technische MalBnahmen waren nur dann eine L6sung, wenn die Ur-
sache von Entgrenzungs- und damit verbundenen Belastungsphanomenen im Kern in den techni-
schen Geraten und Anwendungen liegen wiirde.

Hochste Gestaltungsnotwendigkeiten bestehen in Bezug auf eine Balance, die Autonomie zulasst
ohne Selbstausbeutung zu férdern. Ausgehend von den Autonomiebestrebungen und -graden ver-
andern sich die Belastungsformen und -intensitaten von Beschiftigten. Diese wollen und sollen zu-
nehmend Gber mehr Autonomie verfligen - das erfordern dynamische Organisationsformen, kom-
plexe Aufgaben, kurzzyklische Innovationen und sich stindig verschirfende Wettbewerbslagen.
Komplexitat als Dauerzustand ist in Unternehmen nur noch bewaltigbar, wenn die Beschéftigten 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 fiir die Branchen Automobil und IKT zeigen: héhere Autonomiegrade scheinen mit einer
Zunahme an Selbstausbeutung einher zu gehen. Diese Zusammenhange sind nicht neu, stellen aber
ein zunehmendes und ernsthaftes Problem fiir Beschéaftigte und fiir Unternehmen dar. Denn fiir die-
se offensichtliche Realitat unserer Arbeitswelt fehlen bislang zufrieden stellende Lésungsansatze.

Gerade in modernen Arbeitsformen wie Projektarbeit und bei qualifizierter Arbeit mit hohem Auto-
nomiegrad aber zeigen sich seit Jahren zunehmend Phanomene der Extensivierung und Intensivie-
rung der Arbeit, die - trotz erfiillender Arbeitsinhalte - mit erheblichen Belastungen und gesund-
heitlichen Gefahrdungen einher geht. Mobile Gerate und deren technische Option standiger Er-
reichbarkeit konnen von den Beschiftigten sowohl partiell stresskompensierend eingesetzt werden,
sie kdbnnen aber auch stressverstarkend wirken. So oder so liegt die eigentliche Ursache aber nicht in
der je verwendeten digitalen Technik (vgl. Pfeiffer 2012). Carstensen (2015) hat jiingst den For-
schungsstand zu Belastungen durch digitale und mobile Technologien zusammengefasst und nennt
dabei neben Entgrenzung (zeit- und ortsunabhangiges Arbeiten und permanente Erreichbarkeit) so-
wie Prekarisierung (inklusive ungesicherter Solo-Selbststiandigkeit und Crowd-Working) vor allem
Phinomene einer Arbeitsintensivierung (Arbeitsmenge, Arbeitsdichte, Zeitdruck, Arbeitsunterbre-
chungen und Multitasking) sowie generell eine Zunahme widersprichlicher Erwartungen. Was sich
also beim Einzelnen als Phanomen der Selbstausbeutung duBert, ist letztlich Ausdruck einer Zunah-
me an strukturell bedingtem Druck, der an den - autonomer gewordenen - Beschiftigten ein
scheinbar unendlich belastbares Ventil findet. Gleichzeitig zu erh6hten Autonomieanspriichen neh-
men in gerade hoher qualifizierten Bereichen mit hohem Autonomiegrad auch die Standardisierung
selbst scheinbar kreativer Prozesse und damit verbunden und durch neue IT-Anwendungen forciert
indirekte Formen der Kontrolle zu (vgl. etwa Pfeiffer u.a. 2012 fiir Innovationsprozesse im Enginee-
ring). Beschaftigte sehen sich in einem System ,permanenter Bewadhrung” (Boes/Bultemeier 2010).
Die Dynamik dieser Prozesse ist eher dem Markt und den darauf direkt ausgerichteten Organisati-
ons-, Fithrungs- und Controlling-Kulturen geschuldet als den jeweils verwendeten IT-Technologien.
Letztere konnen verstarkend wirken, sie werden aber von Beschiftigten teils auch genutzt um den
Druck - vermeintlich oder tatsachlich - auf der Ebene der persénlichen Arbeits- und Lebensplanung
zu kompensieren.

Das Ausschalten von technischen Optionen (etwa eine Server-Abschaltung zu bestimmten Zeiten)
kann daher allenfalls als Kriicke dienen, die Effekte solcher MaRnahmen kdonnen keine nachhaltige
Wirkung entfalten, wenn die eigentlichen Ursachen fiir Belastung an anderer Stelle entstehen. Sie
kénnen aber Bewusstsein schaffen und eine Diskurskultur im Unternehmen stiften, die eine Thema-
tisierung von Zuviel an Belastung tiberhaupt erméglichen hilft.

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

Uber solche Ansatze hinaus aber stellt sich die Frage nach der Reichweite der Autonomie und Parti-
zipation der Beschiftigten. Wenn die Autonomie nur als Anspruch an die Beschéftigten eingefordert

11 von 24



wird, deren Kompetenz und Mitsprache aber bei den entscheidenden Themen von Personalkapazi-
taten und Zeitressourcen nicht einbezogen wird, bleiben alle qualifizierten und insbesondere pro-
jektférmig organisierten Bereiche von Arbeit extrem belastungsanfillig. Autonomie und Partizipati-
on miissen sich also erweitern werden auf die Themen Ressourcen und Zeit. Hier endet in den meis-
ten Unternehmen ein auch ansonsten moglicherweise offener Flihrungsstil. Wo aber Beschiftigte
nicht nein sagen kénnen zu einem weiteren, aber nicht mehr leistbaren Projekt, wo keine belastba-
ren Prozesse existieren fir die kollektive Abschatzung realistischer Projektaufwande und damit ver-
bundener einzusetzender Personalkapazitaten, dort bleibt die Gefahr dauerhafter Entgrenzung und
individualisierter Belastung - in Einzelfallen bis zum Burnout - bestehen.

Ausreichend etablierte Losungen fiir Unternehmen wie fir Beschaftigte zum Umgang mit diesen
Entgrenzungsphanomenen sind noch nicht gefunden. Hier stehen Gesundheits- und Arbeitsschutz
angesichts der sich dynamisch verdanderten Bedingungen nicht nur vor neuen, sondern auch vor ei-
nem deutlich erweiterten Aufgabenspektrum. Erste notwendige Schritte dorthin sind:

e Schaffung eines Rechts auf Nicht-Erreichbarkeit;

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

¢ Verpflichtende Schulung von Fiihrungskraften in der Friiherkennung von Belastungsgefahrdungen
und in Methoden der beteiligungsorientierten Ressourcen- und Projektplanung;

o Arbeitswissenschaftliche Grundlagen- und Anwendungsforschung zu den Zusammenhangen von
Arbeitsorganisation, digitalen Techniken und Belastung, zur Identifikation von Risiken, deren Ursa-
chen und friihzeitiger Erkennung.

e Ausweitung und Anpassung der betrieblichen Mitbestimmung. Hier miissen zunehmend Formen
gefunden werden, die nicht nur reaktiv auf bereits eingekaufte technische Losungen reagiert, son-
dern die betrieblicher Interessenvertretung mehr als bisher erméglicht, Beschéaftigte schon in die
Gestaltung neuer Arbeitsformen einzubeziehen. Nur so kann gewahrleistet werden, dass dabei von
Anfang an Kriterien guter Arbeit eine relevante Rolle spielen.

o Gerade weil Risiken sich angesichts des dynamischen Wandels immer wieder neu stellen und ihre
guantitative Erfassung systematische Grenzen hat, ist auch bei deren Identifikation auf eine starke
Beteiligungsorientierung zu setzen.

Angemerkt werden muss zudem, dass die vergangenen Jahre Entgrenzungs- und Belastungsrisiken
im Kontext digitaler und mobiler Arbeit GUberwiegend als Phanomen héher qualifizierter Bereich dis-
kutiert wurden. Mit einer Ausweitung und Pluralisierung digitaler Unterstlitzung in allen Arbeitsbe-
reichen werden sich diese Fragen zunehmend auch in anderen Arbeitsbereichen stellen. So ist
durchaus denkbar, dass ich zukiinftig bspw. in mittel oder gering qualifizierten Bereichen von Pro-
duktion, Montage und Logistik ,alte” Arbeitsschutzthemen (Larm, Schmutz, kérperliche Belastung)
mit ,neuen” mischen und zu neuen Belastungsbildern kulminieren. Ob die damit méglicherweise
einher gehenden Wechselwirkungen mit den bisherigen alten und neuen Methoden der Gefahr-
dungsbeurteilung oder Gber eng auf einzelne Tatigkeiten 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 sozialversicherungspflichtigen Beschdftigten einen
Arbeitsplatz. Werden auch in Zukunft die kleinen und mittelstdndischen Unternehmen die tliberwiegende
Zahl der Arbeits- und Ausbildungspldtze bereitstellen? Wie wird kiinftig die Unternehmensstruktur aus-
sehen? Wird es tatsdichlich so sein, dass die Zahl der Kleinunternehmen und Start-Ups ansteigt und durch
Zusammenschliisse etc. so genannte ,Megakonzerne" entstehen, wdhrend der Mittelstand mehr und mehr
verschwindet? Wie ist hier der Mittelstand - auch im Vergleich zu anderen Lindern - aufgestellt?

Nichts ist so heterogen wie die kleinen und mittelstiandischen Unternehmen in Deutschland. Hier
finden sich einerseits High-tech-Unternehmen, die wie etwa im Maschinenbau oder der Antriebs-
technik als hidden champions zu Investitionsgtiter fir die Weltwirtschaft nicht nur liefern, sondern
auch als Innovatoren maf3geblich 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 zwangslaufig) noch schwerer tun mit den Her-
ausforderungen der Digitalisierung. Eindeutige und eindimensionale Aussagen zu dem Mittelstand
greifen daher immer zu kurz, auch die von der Politik und der Presse haufig kritisierte Zégerlichkeit
des Mittelstands beim digitalen Wandel ist keine Prognose, die (iber alle Branchen und Bereiche
hinweg fiir KMU so einfach zu treffen ist. Solche Aussagen beziehen sich bspw. auf Studien wie die
der Boston Consulting Group (Michael u.a. 2013). Die Studie arbeitet mit einer Typologie von KMU
entlang der Technologienutzung und unterscheidet Technologiefiihrer, -mitlaufer und -nachziigler.
Hochgerechnet wird, welches Wachstum und welche Beschiftigungspotenziale generiert werden
kénnten, wenn nur Bruchteile der Mitlaufer und Nachzigler ausreichend auf den digitalen Zug auf-
springen. Da die fur die heterogene KMU-Landschaft nétigen Differenzierungen dabei weitgehend
ausbleiben, sind diese Hochrechnungen jedoch mit Vorsicht zu geniel3en bzw. missten auf echte
Potenziale hin abgeklopft werden - diese sind sicher nicht fiir jede Branche und jedes Unternehmen
im selben Ausmal3 vorhanden. Jenseits dieser noch ausstehenden Differenzierungen ist aber fiir die
Einschatzung zum Stellenwert von KMU relevant, was sich in den Daten der Studie zwar beim kriti-
schen Lesen und bei eigener Gegenliberstellung zeigen lasst, in der Studie selbst erstaunlicherweise
aber nicht thematisiert wird. Bei einem Vergleich der Daten zu KMU der USA und dem Mittelstand
in Deutschland zeigt sich:

e Der deutsche Mittelstand generiert mehr Wertschopfung und mehr Beschiftigung als der Mittel-
stand in den USA.

e Der deutsche Mittelstand nutzt mobile Gerate deutlich starker als in den USA und das Internet
mehr als im G7-Durchschnitt (Durchdringung pro 100 Bevélkerung).

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

Betrachtet man die KMU in Deutschland, dann ist daher der oft vorherrschende Defizitblick nicht
ausreichend - nicht nur mit Blick auf Wertschopfung und Beschaftigung sind KMU in Deutschland
hoch relevant, sie stehen auch im Hinblick auf die Digitalisierung deutlich besser da als dies im 6f-
fentlichen und politischen Diskurs oft suggeriert wird. Neben dem Breitbandausbau in der Flache,
der vor allem fiir KMU im landlichen Raum eine unverzichtbare Voraussetzung fiir eine weitere Digi-
talisierung darstellt, ist fir KMU besonders wichtig, dass Politik zweierlei gewahrleistet: sichere IT-
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Losungen (vor allem im Hinblick auf die Cloud) und verlassliche Regulierung, die sie im Wettbewerb
mit globalen Akteuren und gro3en IT-getriebenen Unternehmen starken und fiir KMU ein planbares
Wettbewerbsfeld schafft.

Diesen Schutz durch Regulierung beno6tigen auch und vor allem Start-ups. Das scheint ein Wider-
spruch zu sein, allzu oft ist die Forderung zu hoéren, Start-ups wiirden durch Regulierung in ihrem
Innovationspotenzial behindert. Diese Sichtweise aber, dass Regulierung per se innovationshinder-
lich sei, ist nicht 4.0-kompatibel. Gerade Start-ups und innovative KMU miissen sich darauf verlas-
sen kdnnen, dass sie mit heute entwickelten Geschiftsmodellen, auch morgen noch Wertschépfung
betreiben kénnen. Nur dann lohnen Investitionen in Technik, aber vor allem auch in Beschaftigung
und Qualifizierung.

Eine transparente und agil auf neue Optionen der Digitalisierung sich ausrichtende Regulierung von
Arbeit bietet damit den Rahmen fiir Innovation und Unternehmensentwicklungen, die auch nachhal-
tige volkswirtschaftliche Effekte mit sich bringen. Start-ups brauchen auch flankierende Regulierun-
gen, damit sie nicht schon in ihrer ersten Griindungsphase durch internationales Venture Capital
zum Spielball globaler Interessen und/oder damit sie sich neben traditionsreichen KMU etablieren
kénnen. Die immer wieder zu hérende Forderung, die Internetwirtschaft im Ganzen sei von Regulie-
rung frei zu halten fiihrt an den Notwendigkeiten eines gesamtwirtschaftlich innovationsforderli-
chen Klimas und am Kern einer Wirtschaft 4.0 vorbei. Mal ganz abgesehen davon, dass in einer
Wirtschaft 4.0 die Abgrenzung zwischen Internetwirtschaft und anderen Branchen gerade nicht
mehr sinnvoll und faktisch oft kaum mehr zu ziehen ist, wird Deutschland in einer globalen Internet-
6konomie nur dann ein ernst zunehmender Player werden und bleiben, wenn es gelingt, die Vielfalt
von traditionellen KMU und neuer Start-ups durch sinnvolle Regulierung wettbewerbsfahig auch
gegenliber grofRen global Playern zu machen. Diese Wettbewerbsfahigkeit bezieht sich in Deutsch-
land unter dem Aspekt des demographischen Wandels auch und zukiinftig noch verscharfter auch
auf den Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte - ein fiir alle geltender Standard fiir gute Arbeit in
der digitalen Welt hilft dabei besonders kleineren und jiingeren Unternehmen in diesem Wettbe-
werb zu bestehen. Regulierung tragt hier dazu bei, die Vielfalt einer pluralen Wirtschaftslandschaft
zu erhalten und zu férdern.

Ein bislang unterschatztes Thema stellt sich in Bezug auf Start-ups und berufliche Erstausbildung,
denn Start-ups kennen oft die Moéglichkeiten des Systems der Dualen Berufsausbildung nicht. Sollen
die KMU von morgen auch weiterhin einen relevanten Beitrag zu Qualifizierung in der Mitte der Be-
schaftigung leisten, dann gilt es heute, in der Start-up-Szene fiir Berufsausbildung zu werben und sie
moglichst friih fir die Idee des Systems der Dualen Ausbildung zu gewinnen. Dafiir kann die Politik
Rahmenbedingungen schaffen, die Ansprache und Hilfen bei der ersten Umsetzung bendtigen aber
eine Flankierung durch die Sozialpartner. Diese haben auf beiden Seiten Interesse neu entstehende
Unternehmen und deren Beschiftigte als Mitglieder zu gewinnen. Diese Motivation sollte verstarkt
genutzt werden um auch bei den selbst oft aus rein akademischen Zusammenhangen stammenden
neuen Griindern fiir das Duale Modell zu werben.
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6. Frage: Regulierung der Arbeitszeit

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

Solange wissenschaftliche und medizinische Daten zeigen, dass ein Zuviel an Arbeit - auch im Sinne
von Arbeitszeit - gesundheitlich negative Folgen haben, gibt es keine sachlichen Griinde, Obergren-
zen dafiir aufzugeben. Unternehmen, in denen die betriebliche Interessenvertretung gut funktio-
niert zeigen seit Jahren erfolgreich, wie viele unterschiedliche Arbeitszeitmodelle in einem Unter-
nehmen per Betriebsvereinbarung gestaltet und gelebt werden kénnen. Dass die Transparenz - fiir
Arbeitnehmer wie Arbeitgeber - in der digitalen und mobilen Arbeitswelt dabei nicht automatisch
zunimmt und moglicherweise noch mehr Kreativitat bei Arbeitszeitmodellen gebraucht wird - all
das kann nicht gegen, sondern spricht fiir das Beibehalten einer gesetzlich verankerten Obergrenze.
Als Arbeitssoziologin liegt es nicht in meiner Kompetenz, den passenden Rechtsrahmen zu identifi-
zieren. Aus meiner Forschungsperspektive kann ich aber festhalten: fiir die betrieblichen Akteure ist
ein klarer gesetzlicher Rahmen auch weiterhin sinnvoll, er gibt Orientierung und ermdglicht gerade
dadurch innerhalb dieses Rahmens Handlungsoptionen der betrieblichen Ausgestaltung. Dies ist
auch notwendig zur Regelung in den Bereichen ohne Tarifbindung. Ansonsten sei auf die Antworten
auf die Fragen zu Vereinbarkeit (= Frage 3) und Belastung (— Frage 4) verwiesen.

7. Frage: Beschiftigten-Datenschutz / EU

Fiir die Digitalisierung der Arbeitswelt sind die Uberwindung 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 Beschdftigtendatenschutz) oder auch das Arbeitsrecht betrifft, vor. Wo liegen
diesbeziiglich die Potenziale und die Schwdchen, insbesondere im Bereich des Arbeitsrechts? Wie bewer-
ten Sie in diesem Zusammenhang die Vorschldge der Datenschutz-Grundverordnung? Sehen Sie die Not-
wendigkeit, dass die Mitgliedsstaaten dariiber hinausgehende Vorgaben zur Wahrung des Beschdiftigten-
datenschutzes machen kénnen?

Als Arbeitssoziologin liegt meine Expertise nicht in der rechtlichen Bewertung. Die nachfolgende
Stellungnahme zu dieser Frage argumentiert daher nicht aus einer juristischen Perspektive. Leitend
ist stattdessen die arbeitssoziologische Beobachtung, dass klare Rechtsgrundlagen und dazu pas-
sende transparente Verfahren fiir ein kooperatives Miteinander innerhalb von Unternehmen ebenso
notwendig sind wie fiir eine funktionierende Marktwirtschaft. Durch die Digitalisierung entstehen
nicht nur neue Regelungsnotwendigkeiten, sondern es ergeben sich Wechselwirkungen zwischen
bislang getrennten Rechtsrdumen, fir deren Regelung die Arbeitgeber wie die Arbeitnehmerseite
eher mehr Schutz und regelnde Unterstiitzung als weniger benétigen. Die aus meiner Sicht wichtigs-
ten sind dabei:
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e Die Wahrung der Personlichkeitsrechte von - abhangig oder in selbstandigen Formen beschaftig-
ten - Erwerbstatigen muss gesichert sein, ohne dabei eine umfassende Teilhabe im Netz einzu-
schranken, die auch das Recht auf private Nutzung einschlief3t. Hier sind neue Regelungen im Sin-
ne eines eigenstandigen Beschéftigtendatenschutz insbesondere dort nétig, wo Arbeit in neuen
Formen (also auRerhalb abhangiger Beschaftigung) und an anderen Orten (also auRerhalb 6rtlich
eindeutiger Unternehmensgrenzen stattfindet. Gesetzgeberisch ausgeschlossen bleiben muss
nicht nur eine Uberwachung am Arbeitsplatz, dies gilt umso mehr fiir die arbeitsbezogene Nutzung
mobiler Gerate etwa auf dem Arbeitsweg oder im hauslichen Umfeld.

¢ Je mehr die unternehmensinterne und standortiibergreifende Kommunikation digitalisiert ist, des-
to notwendiger wird, dass auch die betriebliche Interessenvertretung auf den verwendeten Platt-
formen und damit im betrieblichen digitalen Raum prasent und sichtbar wird und dort geschiitzte
Kommunikationswege zwischen Beschiftigten und Interessenvertretung etabliert werden. Eine
solche digitale Prasenz der Interessenvertretung muss rechtlich abgesichert sein.

¢ Beschiftigtendatenschutz ist langst kein reines Software-Thema, sondern wird im Zuge des Inter-
net of Things zunehmend auch an Hardware-Nutzung gekoppelt seit. Unternehmen und Betriebs-
rate sind heute schon mit der Priifung und Bewertung moglicherweise datenschutzrechtlich rele-
vanter Aspekte bei der Software-Nutzung tiberfordert. Werden im Arbeitskontext bspw. kor-
pernahe digitale Gerite 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 kénnen, sondern prinzipiellere
gesetzliche Regulierung erfordern. Ansatze des technischen Datenschutzes miissen daher verbind-
lich gesetzlich geregelt werden und kdnnen nicht allein auf die betriebliche Interessenvertretung
delegiert werden. Neben Verschliisselung und automatisch zeitnaher Datenléschung sowie die
Prinzipien der Datensparsamkeit und der Datenvermeidung sind in diesem Kontext daher auch
MaRBnahmen wie Privacy by Design (eben etwa automatisierte Loschung) und Privacy by Default
(das im Auslieferungszustand und als Grundeinstellung eingestellte héchste Datenschutzniveau
kann nur durch aktiven Eingriff des/der Nutzer/-in verandert 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 miissen sind:

e Mit zunehmender Digitalisierung der Arbeitswelt wird ein eindeutiger und umfassender Schutz fiir
Whistleblower/-innen auch im Rahmen von Arbeitsverhaltnissen in der Privatwirtschaft notwendi-
ger. Da datengetriebene Geschaftsmodelle einerseits mehr Missbrauchs-Optionen bieten und an-
dererseits darauf bezogenes Fehl-Verhalten mit dramatischeren und breiteren Folgen fir Wirt-
schaft und Gesellschaft einher gehen kénnen, wird Whistleblowing als Teil eines Arbeitnehmer-
schutzes in einer Wirtschaft 4.0 deutlich relevanter, es besteht daher verstarkter Regelungsbedarf.

o Aktuell wird auf EU-Ebene - besonders von Deutschland voran getrieben - im Rahmen einer No-
vellierung des Verbraucherdatenschutz diskutiert, dass auch personenbezogene Daten zukiinftig
unabhangig von ihrem urspriinglichen Erhebungszweck weiterverkauft werden kénnen. Durch
Phianomene wie ,bring your own device" (BYOD) aber auch generell durch die Zunahme mobilen
und digitalen Arbeitens verflieBen nicht nur die Grenzen zwischen Arbeitszeit und Freizeit, son-
dern auch zwischen der Nutzung von Geraten 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 fiir Arbeitnehmer/-innen sondern geht auch mit neuen Ge-
fahrdungen insbesondere fiir kleinere Unternehmen einher.

Alle genannten Punkte schiitzen nicht nur einzelne Arbeitnehmer/-innen gegeniiber den Interessen
ihres Arbeitgebers, sondern auch insbesondere kleinere Unternehmen vor den Interessen grof3er
globaler Player. Ahnlich verhilt es sich mit dem Thema der Netzneutralitit, wird diese durch Mog-
lichkeiten etwa einer ,deep pocket inspection” ausgehohlt ergeben sich zwar im Einzelfall Innovati-
onsanreize. Die damit einher gehenden Geschaftsmodelle jedoch bieten umso mehr die Gefahr, dass
aus Unternehmens- wie aus Arbeitnehmersicht sensible Daten au3erhalb des Unternehmenszwecks
und Arbeitsverhaltnisses zur Basis des Geschaftsmodells anderer werden. Klare und EU-weit gel-
tende Regeln sind hier nicht nur au Sicht des Beschéftigtendatenschutzes von Bedeutung, sondern
schaffen vor allem auch fir KMU und Start-ups ein transparentes und planbares Umfeld, das gerade
dadurch in der Breite innovationsférderlich wirkt (vgl.— Frage 5).

8. Frage: Sharing-Economy und eRecruiting tiber Big Data

Die Strukturen von Arbeitsverhdltnissen werden sich dauerhaft verdndern. Schon heute gibt es Plattfor-
men, die Arbeitskrdfte und Dienstleistungen vermitteln. Unternehmen kdnnen aus einer Fiille das beste
Angebot auswdhlen und gleichzeitig die eigenen Arbeitsprozesse optimieren und selbstverstdndlich auch
Kosten sparen - die bei Festanstellungen wesentlich héher ausfallen wiirden. Gerade mittelstdndische
Unternehmen sind darauf angewiesen, dass die Mitarbeiter sich mit dem Unternehmen/Produkt etc.
identifizieren. Macht es kiinftig Sinn, sich die Arbeitskrdfte nur nach Bedarf und auf Abruf zu besorgen?

Es wird auch immer wieder davon gesprochen, dass sich Arbeitgeber kiinftig die Arbeitnehmer nach Aus-
wertung der Bewerberdaten nach einem bestimmten Algorithmus aussuchen kénnen. Werden solche
Maéglichkeiten in den Personalabteilungen von Unternehmen und speziell gréf3eren Konzernen tatsdchlich
diskutiert und wo liegen die ethisch-moralischen Grenzen?

Einige wesentliche Aspekte zum ersten Teil der Frage wurden bereits bei = Frage 2 beantwortet.
Die negativen Effekte durch eine Belegschaft auf Abruf fir die Unternehmenskultur, fir die Innova-
tions- und Lernfahigkeit einer Organisation und bei mangelnder Absicherung der in dieser Erwerbs-
form Tatigen mit letztlich auch gesellschaftlich sozialpolitischen Herausforderungen sind dort schon
andiskutiert. Was in der Abwagung dieser Risiken und der erhofften Effekte im Hinblick auf Flexibili-
tat und Kosten jeweils aus Unternehmenssicht sinnvoll ist, kann sehr unterschiedlich ausfallen und
ist immer auch Folge interessenspolitischer Aushandlungen innerhalb eines Unternehmens. Wie
schon in = Frage 2 ausgefiihrt, bedrohen vor allem die Ansatze der Sharing- oder Gig-Economy bis-
herige Formen der Wirtschaft, die generell keine betriebsférmig gewachsene Identifikation erfor-
dern, weil es Betrieb in dieser Form nicht mehr gibt und der Arbeitgeber sich auch nicht mehr durch
das zur Verfligung stellen von Produktionsmitteln auszeichnet. Identifikation und Unternehmenskul-
tur sind dann nicht mehr von Bedeutung, wenn Solo-Selbstandige auf Plattformen letztlich nur noch
gemakelt werden. Zum Schutz klassischer Unternehmensformen wie der sozial besonders absiche-
rungsbeddirftigen Erwerbstatigen ohne Beschaftigungsverhaltnis missten solche reinen Plattform-
modelle so besteuert werden, dass der Wettbewerb nicht verzerrt wird und es missen Lésungen fiir
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soziale Abgaben gefunden werden, die verhindern dass die sozialpolitischen Kosten solcher Modelle
nicht auf andere abwalzen.

Der zweite Teil der Frage adressiert einen ganzlich anderen Themenkreis und hat starke Beziige zu
Frage = 7. An den eRecruiting-Beispielen zeigt sich, dass das Thema Datenschutz bereits vor dem
Eintritt in ein Unternehmen beginnt. Das Prinzip der informationellen Selbstbestimmung 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 ausgefiihrt wurden und daher nicht wiederholt werden sollen.

9. Frage: Mindest-Standards Crowd Working

Wie bewerten Sie die Auswirkungen von Crowdsourcing und/oder des Plattformékonomie in Hinsicht auf
bestehende Standards von Arbeit und deren Bezahlung? Bedarf es eines Mindesthonorars fiir Crowdwor-
ker, vergleichbar dem Mindestlohn fiir Arbeitnehmer? Ist eine Fair Work-Kommission sinnvoll, mit der Ar-
beitszeit- und Honorarbedingungen tiberpriift werden kénnen? Welche anderen Maéglichkeiten sehen Sie,
um faire Arbeitsbedingungen und - entgelte zu schaffen? Wie kénnen neue Formen der (arbeitsrechtli-
chen) Selbstorganisation aussehen und wie anschlussfdhig sind diese zu Gewerkschaften, 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-Selbstandigen, die ihre Arbeit in der Sharing-, OnDemand- oder Gig-Economy erbringen,
zeigt, welche hohen sozialen Kosten damit einher gehen. Die von den Erwerbstatigen erhofften Fle-
xibilititsgewinne werden durch die schlechte Bezahlung faktisch unterlaufen, eine Absicherung vor
sozialen Risiken ist kaum moglich. Es ist dringend notwendig hier klare Regelungen zu finden, die
sowohl die soziale Absicherung als auch eine verlassliche Interessenvertretung der selbstandig Er-
werbstatigen ermoglicht. Historisch bedingt ist die Interessenvertretung und die soziale Absiche-
rung noch zu eng an Formen abhangiger Beschaftigung innerhalb eines betrieblichen Gefliges ge-
koppelt. Ben6tigt werden hier zukiinftig neue gesetzliche Regelungen zu individuellen Absicherung
und Einklagbarkeit wie auch Verfahren zur kollektiven 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 Werkvertragen oder Konstruktionen wie
Jfeste Freie" im Medienbereich, dass die Asymmetrie zwischen denen, die Arbeit leisten und denen,
die daflir die Bedingungen in irgendeiner Form setzen, mit solchen Modellen eher steigt und daher
ein erhéhter Regelungsbedarf zum Schutz der schwiacheren Seite notwendig sind. Dies wird bei
Plattformmodellen noch brisanter und erfordert, dass Politik und die eingespielten Akteure der Sozi-
alpartnerschaft hier gemeinsam Regelungen entwickeln, die eine Aushdhlung guter Bedingungen in
anderen Bereichen nicht schleichend nach sich zieht.
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10.Frage: IT fiir 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 Arbeitsabldufe und die Or-
ganisation von Personal optimieren. Gibt es Information dartiber, welche Systeme im Bereich der Perso-
nalentwicklung genutzt werden und ob und welche Standards sich, z.B. fiir die Organisation des Schicht-
betriebs, durchsetzen werden?

Es gibt keine ausreichenden und seriésen Daten zu diesen Fragen. Wie in der Vorbemerkung be-
nannt blicken wir auf ein eklatantes Datendefizit und wissen liber den aktuellen Stand der Verwen-
dung von unterschiedlichsten IT-Systemen im Arbeitskontext viel zu wenig. Eine fundierte Antwort
darauf lasst sich daher empirisch abgesichert nicht geben. Auf Basis von qualitativer Forschung in
Unternehmen ist meine Einschatzung zu méglichen Standards folgende: Es existieren keine techni-
schen im Sinne von institutionell verhandelten und bindenden Standards, sondern branchen- und
anwendungsspezifische De-Facto-Standards, wenn sich ein groBer Anbieter im jeweiligen Teilmarkt
besonders erfolgreich etabliert hat. Generell ist davon auszugehen, dass Anwendungen fiir den Per-
sonaleinsatz liblicherweise als Module im Rahmen umfassenderer ERP-Systeme eingesetzt werden.
Hier gilt SAP als Branchenprimus mit den gréRten Verbreitungszahlen. ERP-Systeme zielen auf eine
weitgehende Datendurchgangigkeit aller Prozesse im Unternehmen und bis in die Wertschépfungs-
kette, daher stellen sich immer dann, wenn nicht nur Waren und Zahlen abgebildet werden, sondern
Personal besonders Fragen des Datenschutzes und der informationellen Selbstbestimmung (vgl.—
Frage 7).

Bei der Frage der Schichtorganisation ist extrem zu unterscheiden zwischen den Branchen und Ar-
beitstatigkeiten. Wahrend einerseits ein Trend der starker durch digitale Systeme Top-down geregel-
ten Schichtorganisation gibt, finden sich in anderen Bereichen auch stark Bottom-up gepragte Pro-
zesse, bei denen Projektteams oder Gruppen in der Produktion Uiber die Frage, wer wann Schicht
arbeitet, gemeinsam entscheiden. Wer in welchen Formen Uber den Personaleinsatz im Schichtbe-
trieb entscheidet, ist vor allem eine Frage der Arbeitsorganisation und Unternehmenskultur und der
jeweiligen Ausgestaltung der industriellen Beziehungen. Die arbeitssoziologische Forschung zeigt
immer wieder, dass beteiligungsorientierte Modelle nachhaltiger wirken und letztlich mehr Flexibili-
tat gewahrleisten. Deswegen kénnten die neuen technischen Moglichkeiten auch starker auf eine
digitale Unterstlitzung bei der dezentralen Selbstorganisation von Schicht- und Projektarbeit setzen.
Welche Modelle und welche korrespondierenden IT-Systeme sich durchsetzen, ist aber ohne eine
systematische Erhebung dazu in der Breite nicht zu beantworten.

11.Frage: Soziale Frage

Welche arbeitsrechtlichen Regelungen miissen verdndert werden? Wie erfolgt die soziale Sicherung der
Arbeitnehmer, wenn sie stédndig von Job zu Job und verschiedenen Formen der Beschdftigung wechseln
und wie kann die Transparenz bei der Gehaltsabrechnung gewdhrleistet werden? Wie kénnen die prekari-
sierungsgefdhrdeten (Solo-)Selbstdndigen besser sozial abgesichert werden? Ist eine Griinderinnenkasse
eine maégliche Erweiterung des Solidarprinzips?

Immer deutlicher wird, dass wirkungsvolle Formen der sozialen Absicherung vor allem im Hinblick
auf Krankheit und Rente gefunden werden miissen. Ahnliches gilt fiir Fragen des Arbeitsschutzes
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und fir eine Absicherung gegen Arbeitslosigkeit (bzw. richtigerweise Auftragsmangel). Bei zuneh-
mender Nutzung solcher Modelle wird immer sichtbarer, dass alle sozialen Sicherungssysteme sich
weitgehend am Modell des Normalarbeitsverhaltnisses orientiert haben. Hier miissen andere L6-
sungen gefunden werden, fiir deren Ausgestaltung noch keine abschlieBenden Modelle vorliegen.
Hier stehen wir in den kommenden Jahren vor einem groRen gesellschaftlichen Gestaltungsauftrag.
Auch wenn die Formen der Arbeit neu sind, die grundsatzlichen Koordinaten fiir eine soziale Absi-
cherung sind weiterhin sinnvoll: individuelle Risiken werden am wirksamsten Uber kollektive Model-
le gesichert, in die nicht nur die sich selbst Absichernden einzahlen, sondern auch die, die 6kono-
misch besonders von diesen Modellen profitieren. Das sind zwei Akteure: die im Einzelfall beauftra-
genden Kunden und die Kunden und Leistungserbringer zusammenbringenden Plattformen. Da letz-
tere wesentlich weniger Investitionen in Produktionsmittel und vieles andere tatigen als klassische
Unternehmen und damit weniger Risiken unterliegen, sollte deren Beitrag héher sein, um Wettbe-
werbsverzerrungen zu vermeiden.

Transparenz bei der Gehaltsabrechnung (die dann eigentlich nicht mehr so hei3t) ist das geringere
Problem, fiir das es technische Lésungen gibt. Wichtiger ist die Transparenz bei den Vertragen zwi-
schen Plattform und Leistungsanbietern. Wenn etwa Uber die Verglitungskonditionen fluide gestal-
tet und in Echzeit der jeweiligen Nachfrage-/Angebotssituation anpasst, ist eine verlassliche Vergi-
tung flir ein und dieselbe Leistung nicht mehr gewahrleistet. Diese Art von Transparenz und vertrag-
lich zu garantierenden 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 miissen konkret die Ausbildungs-, Qualifizierungs- und Weiterbildungswerkzeuge weiterentwickelt,
ausgebaut und geférdert werden, um die digitale Selbstdndigkeit der Beschdftigten zu beférdern? Und
wie miissen in diesem Zusammenhang die Rolle bzw. Aufgaben der Arbeitsagentur angepasst werden?
Sind Formen der Bildungsteilzeit fiir von Digitalisierung betroffene Arbeitnehmer denkbar und einfiihrbar,
um diese fiir neue Tdtigkeiten zu qualifizieren?

Durch die Digitalisierung werden die Anforderungen an systemisches Denken und interdisziplinare
Zusammenarbeit an vielen Arbeitsplatzen zunehmen. Nicht alle werden Programmieren und Model-
lieren kdnnen missen, aber ein grundlegendes Verstandnis fur IT und Datenstrukturen werden mehr
Beschiftigte brauchen. Wir werden also mehr Qualifikation brauchen, die den Umgang mit Daten
zum Gegenstand hat - ohne aber das arbeitsbezogene Wissen (z.B. das produktionstechnologische
Know-how oder spezielle Dienstleistungsqualifikationen) aufzugeben. Im Gegenteil: Es wird vor al-
lem darum gehen, Offline und Online aufeinander zu beziehen. Hinzu kommt ein Mehr an Wissen
Uber die Macht und die Grenzen von Algorithmen. Das heifst zum Beispiel auch, den Unterschied
von Kausalitat und Korrelation zu verstehen. Alle Beschéaftigten werden zudem gehdrig dazu lernen
miissen 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 partizipativen Prozessen lernen, miteinander zu reden: Beschiftigte missen
ihre Anspriiche an die IT-Entwicklung formulieren und diese auch argumentieren kénnen. Und um-
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gekehrt mussen die IT-Entwickler/-innen noch mehr als bisher lernen, Bedarfe der Beschéftigten
und ihrer Kunden friiher in den Entwicklungsprozess einzubeziehen. Was haufig vergessen wird:
Nicht nur die Beschéftigten miissen hier das ein oder andere neu dazu lernen. Das gilt noch in viel
groBerem Ausmal3 fiir das Management. Ob unsere Flihrungsebenen fit sind fiir die Arbeitswelt 4.0
ist eine noch ungeklarte Frage. Fiir Beschaftigte und fiir Fihrungskrafte stellt sich damit weiterhin
die Anforderung an eine immer wieder zu aktualisierende Weiterqualifzierung. Auch in den Bran-
chen, in denen Weiterbildung vergleichsweise systematisch angeboten und breiter genutzt wird,
verhindern weiterhin vor allem Zeit- und Arbeitsdruck dass als notwendig gesehene Weiterbildun-
gen individuell auch im selben MaRe genutzt werden kénnen (Klein u.a. 2015). Der aktuelle Weiter-
bildungsatlas (Biirmann u.a. 2015) zeigt: Angebot und Inanspruchnahme von Weiterbildung ist re-
gional hochst unterschiedlich und damit in hohem Maf3e von institutionellen Konstellationen ab-
hangig. Gleichzeitig sind die Bedarfe von Beschéftigten nach Weiterbildung pluraler als friiher und
missen zunehmend starker mit den familidren Bedarfen in unterschiedlichen Lebensphasen in Ein-
klang gebracht werden. Daher sind Modelle wie eine Bildungsteilzeit in einer auf mehr Bildung sys-
tematisch angewiesenen digitalen Welt wichtiger als bisher und werden insbesondere in den Zeiten
des Wandels auf dem Weg dorthin besonders wichtig sein.

Weiterbildung fallt nur dann auf fruchtbaren Boden, wenn zwei weitere Bereiche mit ihr verschrankt
sind: Erstens lernforderliche Arbeitsplatze 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 Personlichkeitsentwicklung und generelle Lernfahig-
keiten ausbildet und damit eine breite Basis an moderner Beruflichkeit schafft. Die Bedeutung hand-
lungsorientierter Methoden und einer systematischen Verschrankung unterschiedlicher Lernorte
werden in einer digitalen Welt wichtiger, denn: der Umgang mit Komplexitit und die Kompetenz, die
eigenen Fahigkeiten immer wieder an sich dynamisch verandernde Rahmenbedingungen anzupassen
- das lernt sich weder mit einem Lehrbuch noch in kleinteiligen interaktiven Lehrvideos.

Neben den Qualifizierungsanforderungen, die sich im engeren Sinne im Zusammenhang mit den
technischen Veranderungsphianomenen ergeben, spielen zudem einige querliegende Kompetenzan-
forderungen in einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt eine immer wichtigere Rolle. Auf diese
muss in allen Ausbildungsformaten, Qualifizierungswegen und Bildungsebenen vorbereitet werden -
das sind unter anderem: Nicht (nur) Teamfahigkeit, sondern die Fahigkeit zur inter- und transdiszipli-
naren Kollaboration; nicht (nur) Abstraktionsvermégen, sondern die Fahigkeit 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 souverdanes Handeln unter Kontingenz; nicht
(nur) improvisieren in gesteckten Rahmen, sondern kreatives Ausgestalten von Neuem. Diese Fihig-
keiten sind weder ,weiches" Add-on zu ,hartem” Fachwissen und -kénnen, noch ersetzen sie letzte-
re im Sinne von generischen Kompetenzen. Sie pragen sich aus im professionellen Handeln, sie sind
unverzichtbarer Teil einer modernen Beruflichkeit und entstehen nur in der Dualitat unterschiedli-
cher Lern- und lernférderlicher Arbeitsorte.

Die Duale Berufsausbildung Berufsbilder miissen dynamischer modernisiert und methodisch geoff-
net werden. Politik kann dafiir die Rahmenbedingungen schaffen. Dazu sollten z.B. die Sozialpartner
in alle Veranderungsprozesse einbezogen bleiben. Berufsbilder sollten nicht verschult und zu sehr
blirokratisch von oben verordnet werden, aber verlassliche Rahmenbedingungen schaffen, auf die
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Beschiftigte und Unternehmen sich als Akteure auf dem Arbeitsmarkt gut einstellen kénnen. Die
Mechanismen fiir die Veranderung der Inhalte und Profile von Berufsbildern sollten liberpriift und
von biirokratischen Uberbauten entschlackt werden um schneller handlungsfahig zu sein und zu
bleiben. Neue technische Verfahren sollten frithzeitig durch liberbetriebliche, zusatzliche Angebote
in der Breite verfligbar gemacht werden. Fiir haupt- und nebenamtliche Ausbilder/-innen in den Un-
ternehmen ebenso wie fiir andere institutionelle Akteure der beruflichen Bildung sollten Weiterbil-
dungsangebote zur inhaltlichen und methodischen Modernisierung geschaffen werden. Hierzu
kénnten in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern entsprechend Weiterbildungszentren an Hoch-
schulen gefordert werden. Berufsschulen miissen 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 beteiligungsorientierten Methoden des Lernens. Das erfordert auch
eine Modernisierung der technischen und raumlichen Ausstattung der Berufsschulen. Berufsschulen
sollten dabei geférdert werden, FabLabs anzubieten und sich als Zentren der Maker-Bewegung zu
etablieren.

Akademische Bildung wird wichtiger werden, gerade auch im Weiterbildungsbereich. Gleichzeitig ist
zentral, die besondere Rolle der beruflichen Erst- und Weiterbildung im Dualen System zu starken
und als Weg fiir Jugendliche wieder attraktiver 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 addquat
auf veranderte Anforderungen an Arbeit und damit an zukiinftige Berufe reagiert wird. Mindestens
genauso wichtig flr den Erfolg ist, ob die Bedarfserkennung und eine praxistaugliche Umsetzung
friihzeitig und angemessen schnell geschehen. Alle drei Anforderungen erfillt das deutsche System
dualer Berufsausbildung. Das wird exemplarisch etwa an der dreijahrigen Ausbildung zum/zur Pro-
duktionstechnologen/-in deutlich: Die Ausbildungsordnung trat schon 2008 zusammen mit der
Fortbildungsordnung zum/zur Gepriften Prozessmanager/-in Produktionstechnologie in Kraft und
nimmer damit dhnlich wie die IT-Aus- und Fortbildungsberufe den Bedarf durch zunehmende Digita-
lisierung frihzeitig auf.

13.Frage: Entgrenzung Arbeitsverhaltnisse / Mitbestimmung

Wenn nicht nur von Seiten der Arbeitgeber, sondern insbesondere auch von Seiten der Arbeitnehmer der
Wunsch nach mebhr Flexibilitdit besteht, so stellt sich die Frage, wie kiinftig Beschdftigungsverhdiltnisse
(auch das Modell Leih- und Zeitarbeit und Werkvertrag) umstrukturiert bzw. an diesen Wandel angepasst
werden miissen. Gibt es hierzu bereits Beispiele aus der Praxis? Welche Rolle spielen die Gewerkschaften
zukiinftig, wenn die Anzahl der Freiberufler steigt? Wie kénnen die Mitbestimmungsrechte auch in den
neuen Arbeitsmodellen gesichert werden und welche Mafinahmen sind dartiber hinaus notwendig um
sicherzustellen, dass digitale Arbeit auch gute Arbeit ist?

Auch hier méchte 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 schlieBlich 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. Stattdessen mochte ich an dieser Stelle noch ein paar weiterfiihrende As-
pekte nennen.

In Bezug auf die Mitbestimmung ist generell eine Erweiterung notig. So muss der Betriebsbegriff
den neuen Gegebenheiten virtuelle Unternehmen angepasst werden und es werden zunehmend
kollektive Interessenvertretungsbedarfe auch aulBerhalb von abhangiger Beschaftigung notwendig.
Fir beides ist eine Ausweitung des Betriebsverfassungsgesetzes notwendig. Dies muss sich koppeln
mit gesetzlich verankerten Mindeststandards und Schutzrechten, die auch da zur Anwendung, wo
sozialpartnerschaftlichen Handeln und tarifliche Bindungen nicht (mehr) greifen. Zu den ebenfalls
oben schon benannten inhaltlich erweiterten Aufgaben einer Mitbestimmung 4.0 geho6rt etwa auch
die Einflussnahme bei Offshoring und Outsourcing.

Seit Jahren nimmt zudem die Zahl der in Deutschland tatigen Unternehmen mit internationalen
Rechtsformen zu und in vielen Unternehmen klagen Betriebsrate in Konzernen mit aul3ereuropai-
schem Headquarter heute schon, wie schwer es ist konzernintern gesetzlich in Deutschland veran-
kerte Regelungen auch faktisch durchzusetzen. Hier sind langst zusatzliche Konfliktlinien entstan-
den, die sich nicht immer auf die klassische Gegenliberstellung von Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
interessen beschranken, sondern die es auch Management und Flihrungskraften schwer machen,
deutsches und européisches Recht konzernintern durchzusetzen. Es ist im Interesse aller - auch der
in Deutschland angesiedelten Unternehmen - Mitbestimmung und sozialpartnerschaftliche Lésun-
gen als Kernelemente eines Wirtschaftslebens in einer demokratischen Gesellschaft zu sichern und
auch in der digitalen Arbeitswelt lebendig zu halten. Hier ist die Politik mehr als bisher gefragt einen
verlasslichen Rahmen fiir die Interessenvertretung, Sozialpartnerschaft und Tarifautonomie zu schaf-
fen. In der Verantwortung der Politik liegt es auch, bei VerstdBen fiir wirksame Sanktionen zu sorgen.
Schon heute beobachten wir vielfiltig einen laschen Umgang mit Arbeitsschutzvorschriften oder bei
der Bildung von Aufsichtsraten und deren Besetzung mit Arbeitnehmervertretungen. Solche Praxis
in einem teil der Unternehmen darf nicht zum Wettbewerbsnachteil der Unternehmen werden, die
sich an geltendes Recht halten. Wirksame Kontrolle und Sanktionsfahigkeit gehdren dabei - wie in
jedem anderen Rechtsbereich auch - dazu. SchlieRlich liegt es in der Verantwortung der Politik na-
tional und europaisch vereinbarte Mitbestimmungsregeln und deren Aktualisierung angesichts neu-
er Digitalisierungsentwicklungen auch im Rahmen internationaler Handelskooperationen und Frei-
handelsabkommen als unantastbar durchzusetzen. Demokratische Strukturen der Mitbestimmung
dirfen nicht als vermeintlich gewinnminderndes Risiko durch Entscheidungen privater Schiedsge-
richte ausgehebelt werden kénnen.
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