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Zusammenfassung

Die rasante Entwicklung der Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT) hat die Arbeitswelt in den letzten 20 Jahren tiefgreifend verandert, mit
dem Aufkommen von Smartphones und Tablets hat sich der Vernetzungs- und
Mobilitdtsgrad von Arbeitsprozessen in den letzten Jahren noch einmal dras-
tisch erhoht. Neue digitale Entwicklungen wie Social Media, mobile Endgerite
oder digitale Anwendungen wie Cloudcomputing haben Einzug in die Unter-
nehmen gehalten, Produktionsprozesse werden zunehmend digital vernetzt und
neue Vertriebswege iiber E-Commerce erschlossen. Im Jahr 2015 gab es kaum
noch Unternehmen, die nicht iiber Computer und Internetzugang verfiigten —
der Weg in die digitale Zukunft scheint vorgezeichnet: Wenngleich immer
noch ein mafigeblicher Anteil der Unternehmen in Deutschland (ca. 40 %)
nicht iiber schnelles Internet verfiigt, haben die Versorgung mit Breitbandin-
ternet und die Verwendung von mobilem Internet in den letzten Jahren kon-
tinuierlich zugenommen. Zudem nutzt bereits mehr als die Halfte der Unter-
nehmen Software zum elektronischen Informationsaustausch, um betriebs-
wirtschaftliche Prozessdaten zusammenzufiithren, was eine wichtige Voraus-
setzung fiir weitere digitale Vernetzungsschritte (etwa im Kontext von Indus-
trie 4.0 oder Cloudcomputing) ist.

Mittlerweile ist digitale Arbeit - definiert als die regelmiflige berufliche
Nutzung digitaler Technologien in einem relevanten zeitlichen Ausmafs -
nahezu zum Normalfall von Arbeit geworden, und sie wird, angetrieben durch
die sich immer schneller vollziehenden Innovationszyklen in relevanten Tech-
nikfeldern (Industrie 4.0, Cloudcomputing, Big Data etc.), zukiinftig zweifels-
ohne weiter an Bedeutung gewinnen. Mit dieser Entwicklung geht eine tiefgrei-
fende Transformation der Arbeitswelt einher, die sich besonders in zwei wesent-
lichen Begleiterscheinungen manifestiert:

> Fiir Unternehmen ergibt sich der Anreiz, Produktionsabldufe digital zu ver-
netzen (Industrie 4.0) und Arbeitstéitigkeiten aus dem traditionellen Betrieb
organisatorisch ins Internet zu verlagern (Cloudcomputing, Crowdwor-
king). Diese Entwicklung, die sich in den verschiedenen Branchen und T4-
tigkeitsfeldern in unterschiedlichem Tempo und mit unterschiedlicher
Auspragung vollzieht, hat grundlegende Auswirkungen auf die Beschafti-
gung sowie die Organisation von Arbeit.

> Dank des Internets ist Arbeit immer weniger an bestimmte Zeiten oder Or-
te gebunden. Untersuchungen belegen die Ambivalenz dieser Entwicklung:
Auf der einen Seite erdffnet dies den Beschiftigten neue Freirdume und
kann dazu beitragen, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu ver-
bessern. Auf der anderen Seite vermischen sich zunehmend Berufs- und
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Privatleben, was durch steigenden Zeit- und Leistungsdruck noch verstérkt
wird und zu Uberlastung fithren kann.

Hinsichtlich konkreter Auspragungen und Effekte der Digitalisierung von Ar-
beit bestehen jedoch noch grofie Unsicherheiten, Chancen und Risiken werden
sehr unterschiedlich wahrgenommen und kontrovers diskutiert. Vor diesem
Hintergrund werden die wesentlichen Implikationen der Digitalisierung der
Arbeitswelt anhand des aktuellen Stands der Debatte und eines faktenbasierten
Uberblicks iiber zentrale technische Entwicklungen sowie arbeitsrechtliche Her-
ausforderungen beleuchtet. Des Weiteren werden aus iibergreifender Perspek-
tive die branchenspezifischen Potenziale und Problemlagen analysiert, die sich
aus der fortschreitenden Digitalisierung sowohl fiir Beschiftigte als auch Unter-
nehmen ergeben, sowie politische wie auch gesellschaftliche Gestaltungsfelder
identifiziert.

Zum aktuellen Stand der arbeitssoziologischen Debatte

Digitale Arbeit ist kein neues Phinomen, sondern hat die Arbeitswelt bereits
iber viele Jahre hinweg stark gepragt. Die technischen Verdanderungsprozesse
sind wiederum eingebettet in tibergreifende 6konomische und gesellschaftliche
Prozesse (wie beispielsweise die Globalisierung oder die demografische Ent-
wicklung), welche den Wandel der Arbeit in enger Wechselwirkung mit den
technischen Innovationen vorantreiben. Vor diesem Hintergrund erscheint
wichtig, digitale Arbeit oder Industrie 4.0 nicht nur als technisch getriebene
Entwicklungen zu fassen. Ein allzu starker Fokus auf die dahinterstehenden
Technologien birgt letztlich die Gefahr einer unterkomplexen Sichtweise, die
gesellschaftliche Aspekte (wie den Werte- und sozialen Wandel oder die Mog-
lichkeiten der aktiven Gestaltung) auszublenden droht. Im vorliegenden Bericht
werden deshalb wesentliche Trends digitaler Arbeit in ihren arbeitssoziologi-
schen Beziigen beschrieben.

Einfluss der Digitalisierung auf Arbeitsmarkt und Beschaftigung

In zahlreichen aktuellen Studien wird auf die moglichen 6konomischen Effekte
fokussiert, die mit der Digitalisierung der Arbeitswelt in Deutschland einherge-
hen. Im Vordergrund steht dabei insbesondere die Verschmelzung von Produk-
tionstechniken mit IKT und Internet (Industrie 4.0). Wéhrend die Prognosen
fiir zusatzliche Wertschopfungspotenziale mehrheitlich positiv ausfallen, wer-
den die zu erwartenden Beschiftigungseffekte und die sozialen Folgen digitaler
Rationalisierungspotenziale von Arbeit fiir Deutschland widerspriichlich beur-
teilt. Dies hdngt nicht nur mit der generellen Unsicherheit von Prognosen zu-
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sammen, sondern vor allem mit den komplexen Wechselwirkungen zwischen
der technischen Entwicklung, dem Wandel von Arbeit, konjunkturellen wirt-
schaftlichen Schwankungen und dem Arbeitsmarkt, die international teils stark
differieren. Verldssliche quantitative Prognosen sind deshalb kaum mdglich,
sodass auch im vorliegenden Bericht offenbleibt, wie die Beschaftigungsbilanz in
einer digitalen Arbeitswelt zukiinftig aussehen wird.

Jenseits der quantitativen Effekte besteht allerdings Einigkeit darin, dass die
Durchdringung der Arbeitsprozesse mit IKT zu qualitativen Veranderungen
fithren wird. Dazu zéhlen zunehmend prekire und flexible Arbeitsverhiltnisse
und eine stirkere internationale Verzahnung von Arbeit, wobei davon ausge-
gangen wird, dass Technik hierbei als Treiber fiir diese Entwicklungen fungiert.
Von Interesse ist zudem die Frage, welche Berufe besonders durch die Automa-
tisierung betroffen sein konnten. In diesem Kontext prominent ist zum einen
die Polarisierungsthese, nach der Arbeitspldtze durch den Einsatz von IKT vor
allem im mittleren Qualifikations- und Lohnniveau verlorengehen. Dabei wird
davon ausgegangen, dass Tétigkeiten von Berufsgruppen mit einem geringen
Qualifikationsniveau aufgrund ihrer komplexen praktischen Arbeitsanteile
schwerer zu automatisieren sind, ebenso Tatigkeiten hochqualifizierter Berufs-
gruppen aufgrund ihrer hohen kognitiven Arbeitskomplexitit. Zum anderen
besagt die Substitutionsthese, dass insbesondere Routinetitigkeiten (einfache
Arbeiten) generell substituierbar sind, wahrend Nichtroutinetitigkeiten aufge-
wertet werden.

Unter Experten herrscht Ubereinstimmung dariiber, dass durch die zu-
nehmende Digitalisierung der Arbeitswelt insbesondere eine gute Qualifikati-
onsstruktur und stetige Weiterbildung der Beschiftigten notwendig sind, um
flexibel auf die technischen Verdnderungen, aber auch auf mégliche Verschie-
bungen in der Beschiftigungsstruktur reagieren zu konnen. Unternehmen se-
hen Weiterbildungs- und Qualifizierungsbedarf vor allem in den Bereichen IT-
Sicherheit, Umgang mit spezifischen IT-Systemen, Prozess-Know-how und
Prozessgestaltung, Datenschutz, E-Commerce und Social Media (geordnet nach
absteigender Wichtigkeit). Positiv hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang
die Qualifikationsstruktur in Deutschland, die neben der akademischen Bildung
auch tiber das probate System der beruflichen Aus- und Weiterbildung verfiigt.
Wie viele Beispiele aus der Praxis gezeigt haben, ist es dadurch moglich, auf dy-
namische Bedarfe in den Unternehmen relativ schnell zu reagieren.

Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit
Die breite Einfithrung von IKT bildete schon frith die Grundlage fiir weitrei-

chende Flexibilisierungen von Arbeit sowohl in zeitlicher und rdumlicher Hin-
sicht als auch beziiglich der Ausbildung einer globalen Arbeitsteilung. Auf ge-
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sellschaftlicher Ebene schlugen sich Flexibilisierungsmafinahmen - ausgelost
durch einen steigenden globalen Wettbewerbsdruck - in staatlichen Deregulie-
rungsmafinahmen nieder, um die Unternehmen anpassungsbereiter und damit
flexibler fiir Marktanforderungen zu machen. Der Anstieg atypischer, flexibler
Arbeitsformen, wie z.B. Leiharbeit oder Befristungen, kann auf diese Entwick-
lungen zuriickgefiihrt werden.

Eine weitere Folge dieser Entwicklung ist die wachsende Sorge um einen
zukiinftigen Arbeitsplatzverlust. Vor allem aber fithrten diese Flexibilisierungs-
prozesse zu neuen Anforderungen an die Verfiigbarkeit der Erwerbstitigen und
damit zur zunehmenden Flexibilisierung von Arbeit in zeitlicher und rdumli-
cher Hinsicht. So haben flexibel organisierte Arbeitszeitmodelle wie Vertrauens-
arbeitszeit, Schicht- und Wochenendarbeit und lingere Arbeitszeiten zuge-
nommen. Allerdings werden besonders in qualifizierten Berufsprofilen flexible
Zeitmodelle wie die Vertrauensarbeitszeit oder das Fiuhren von Zeitkonten, auf
denen Uberstunden angespart werden konnen, auch positiv bewertet, da die
Beschiftigten ihre Arbeitszeit selbststindig gestalten konnen. Diese Entgren-
zung von Arbeit erweist sich mit Blick auf Anforderungen und Belastungen fiir
die Beschiftigten somit als januskopfig. Gewinne hinsichtlich Flexibilitdt, Auto-
nomie und Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben stehen neuen Anforde-
rungen gegeniiber, die insbesondere auch psychische Belastungen zur Folge ha-
ben konnen.

Anhand des derzeitigen Forschungsstands lassen sich allerdings keine ein-
deutigen Aussagen zur kiinftigen Entwicklung von Anforderungen und Belas-
tungen durch digitale Arbeit ableiten. Insgesamt ldsst sich konstatieren, dass der
aktuelle Wandel von Arbeit (vor allem der Anstieg von Zeit- und Leistungs-
druck) zu hoheren Anforderungen und insbesondere psychischen Belastungen
der Beschiftigten gefiihrt hat. Eine besondere Bedeutung kommt in diesem Zu-
sammenhang der stindigen Erreichbarkeit der Beschiftigten zu. Mobile digitale
Technologien sind hier vor allem als passfdhige Flankierung zu sehen und wir-
ken oft genug verstiarkend, jedoch nicht ursdchlich aktivierend.

Neue digitale Arbeitsformen

Im Rahmen der Digitalisierungsdebatte werden neue, digitale Arbeitsformen
wie das Crowdworking kontrovers diskutiert. Bei dieser Form des Outsourcings
verlagern Unternehmen verschiedene Arbeiten gegen Entgelt in die Crowd, ver-
geben sie also an entsprechend qualifizierte und selbststindig tatige Internet-
nutzer. Unter Crowdworking lasst sich eine grofie Bandbreite von Aktivitdten
fassen: Das beginnt mit kleinteiligen, standardisierten Aktivititen, sogenannten
Microtasks mit nur kurzer Bearbeitungsdauer und geht tiber die Wettbewerbe
fiir Designauftrage bis hin zu innovativen und komplexen Problemldsungsan-
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geboten fiir Hightechbranchen, die sich an hochqualifizierte Spezialisten richtet
(Crowdcreation). Obwohl der weltweite Crowdworkingmarkt kontinuierlich
wachst und immer mehr Plattformen entstehen, ist die Relevanz fiir Deutsch-
land noch begrenzt: Crowdworking wurde bis 2014 nur von rund 3 % der deut-
schen Firmen aktiv genutzt.

Generell werden im Zusammenhang mit Crowdworking Chancen und Ri-
siken kontrovers diskutiert. Neben dem hohen Innovationspotenzial bieten sich
Moglichkeiten, Arbeit neu zu verteilen und die ErschliefSung internationaler
Arbeitsmarkte zu verbessern. Auf individueller Ebene konnen die Crowdworker
prinzipiell Freiheitsgrade in der Gestaltung ihrer Arbeit gewinnen. Auf betrieb-
licher Ebene sind eine Entlastung der Mitarbeiter und eine Erweiterung des Ar-
beitskraftepools und des Kompetenzspektrums zu erwarten.

Demgegentiber stehen Risiken. So implizieren die internationale Verfiig-
barkeit von Arbeit und die damit wachsende geringbezahlte globale Konkurrenz
auch einen Druck auf bestehende Normalarbeitsverhaltnisse. Es wird befiirchtet,
dass die Zahl der Festanstellungen in Deutschland sinkt und die Zahl der Solo-
selbststindigen und freien Mitarbeitern steigt. Die Angst vor einer damit ein-
hergehenden Prekarisierung von Arbeit im grofen Stil wird besonders von So-
zialverbanden und Gewerkschaften thematisiert. Am schwersten wiegen die
unzureichenden rechtlichen Rahmenbedingungen, die sich sowohl in der un-
gesicherten Bezahlung der Crowdworker manifestieren als auch in deren man-
gelhafter sozialer Absicherung sowie weiteren Regulierungsliicken (z.B. elektro-
nische Uberwachung der Crowdworker, Kiindigungsschutz oder Urlaubsan-
spruch).

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

Technologische Entwicklungstrends - Implikationen fiir die Arbeit

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

Vision Industrie 4.0

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

Entsprechend gibt es bislang nur wenige gesicherte empirische Erkenntnisse
beziiglich der praktischen Umsetzung und auch der spezifischen Auswirkungen
dieser Entwicklungen auf die Beschiftigten. Viele Aussagen in diesem Feld stiit-
zen sich auf Experteneinschdtzungen und Trendaussagen, die teils sehr wider-
spriichlich sind. Allerdings bieten die derzeitige Unbestimmtheit und Offenheit
der Debatte auch Chancen: Da es sich bei Industrie 4.0 grofitenteils immer noch
um einen Zukunftsentwurf handelt, ergeben sich hierdurch Gestaltungspote-
nziale fir die gesellschaftlichen Akteure aus Wirtschaft, Politik und Wissen-
schaft. Gerade beim Thema Industrie 4.0 sind die Gewerkschaften schon friih in
den Dialog mit den Arbeitgebern eingetreten, um die vorhandenen Gestal-
tungsmoglichkeiten im Sinne guter Arbeit zu nutzen. Dabei gilt es zum einen,
klassische Themen wie die Regelung von Arbeitszeiten, Arbeits- und Gesund-
heitsschutz oder Qualifizierung vor dem Hintergrund moglicher Verdnderun-
gen zu bearbeiten. Zum anderen miissen auch neue Themen, die durch die ge-
nannten technischen Entwicklungen generiert werden, geklart werden, wie etwa
Regelungen zum Datenschutz oder Richtlinien fiir die Gestaltung von Mensch-
Maschine-Interaktionen.
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Cloudcomputing

Bei Cloudcomputing werden IT-Leistungen — Software, Rechenkapazitit oder
Datenspeicher - in Echtzeit und bedarfsspezifisch iiber das Internet verfiigbar
gemacht, also nicht wie bislang tiblich auf lokalen Rechnern realisiert. Der zent-
rale Ansatz besteht dabei in der Trennung der Anwendungen und dazu benétig-
ter Informationen von den physischen Infrastrukturen und der Art der Bereit-
stellung fiir die Nutzer. Eine Cloud kann folglich als Menge von einfach aufzu-
rufenden netzbasierten Diensten begriffen werden. Cloudcomputing verspricht
dabei Vorteile vor allem im Hinblick auf Effektivitatssteigerung, Kostensenkung
und Wettbewerbsfihigkeit. Im Besonderen ist hervorzuheben, dass neue An-
wendungen schnell implementiert werden kénnen und Cloudcomputing kein
Kapital durch das Vorhalten von IT-Ressourcen bindet. Demgegeniiber erwei-
sen sich die fehlende Kontrolle iiber die Daten und Applikationen sowie Unsi-
cherheiten beziiglich der Datensicherheit und des Datenschutzes als die gréfiten
Risiken, die bisher nicht befriedigend gelost wurden. Die vorliegenden Zahlen
deuten darauf hin, dass die deutschen Unternehmen bei der Cloudnutzung
noch eher zuriickhaltend sind.

Die Auswirkungen des Cloudcomputing auf die Arbeitsbedingungen und
die Arbeitsorganisation lassen sich bislang nur grob abschitzen. So ist davon
auszugehen, dass die verbreitete Cloudnutzung mit einer Verdnderung von Ge-
schiftsprozessen einhergeht, die sich auf die Unternehmensorganisation nieder-
schlagen und auch den einzelnen Arbeitsplatz erreichen konnen. Cloudcompu-
ting kann dazu beitragen, dass Wertschopfungsprozesse verstérkt flexibel, nach-
frageorientiert und dezentralisiert gestaltet werden konnen, und nicht zuletzt
auch aufgrund des Sparpotenzials deutliche Rationalisierungseffekte nach sich
ziehen. Hinsichtlich der Effekte auf Arbeit lassen sich derzeit kaum fundierte
Aussagen treffen, da dieses Feld noch weitgehend unerforscht ist. Es ist aller-
dings zu vermuten, dass Cloudcomputing laufende Entgrenzungsprozesse von
Arbeit, wie beim klassischen Outsourcing, weiter vorantreiben und letztlich
auch die Grundlage fiir neue digitale Arbeitsformen wie die plattformbasierte
Okonomie darstellen kann.

Automobilindustrie und IKT-Dienstleistungen im Vergleich

Um die heterogene Entwicklung differenziert beleuchten zu kénnen, werden im
vorliegenden Bericht zwei Branchen in den Blick genommen, die exemplarisch
fir den deutschen Arbeitsmarkt sind: die Automobilindustrie sowie die IKT-
Dienstleistungen. Nicht nur, dass diese beiden Wirtschaftsbereiche eine heraus-
ragende okonomische Bedeutung haben - zusammen stehen beide Branchen
fir iiber 1,67 Mio. Beschiftigte —, dariiber hinaus gelten sie in vielerlei Hinsicht
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als gegensitzlich: die Automobilindustrie als produktionsintensive Branche mit
langer industrieller Historie einerseits, die IKT-Dienstleistungen als service-
orientierte Branche mit deutlich jlingerer Entwicklungsgeschichte andererseits.
Auch beziiglich des Digitalisierungsgrades gibt es einige markante Unterschie-
de: So steht die IKT-Branche mit ihrer Funktion als Treiber und Wegbereiter
der Digitalisierung im Zentrum der digitalen Entwicklung. Sie wird zunehmend
als Leitbranche gesehen, in der insbesondere Verdnderungen von Arbeit vor-
weggenommen werden, die sich verzogert auf andere Wirtschaftszweige aus-
wirken. Dahingegen sind zwar auch in der produzierenden Automobilindustrie
bereits seit Langerem Digitalisierungsbestrebungen zu beobachten, diese voll-
ziehen sich jedoch in einem ganz anderen technologischen und arbeitsorganisa-
torischen Umfeld.

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

Automobilindustrie

Die Produktionslandschaft und damit die Automobilbranche stehen vor einem
grundlegenden digitalen Umbruch. Die Automobilbranche unterliegt seit Jah-
ren einem anhaltenden technischen und organisatorischen Wandel. Schon heu-
te werden vermehrt intelligente Maschinen, mobile Endgerdte oder auch verein-
zelt cyberphysische Systeme in der Produktion eingesetzt, mittelfristig werden
sich in der betrieblichen Praxis teilautomatisierte Losungen mit einem hoheren
Grad der Digitalisierung und Vernetzung durchsetzen.

Dennoch wird in der Branche bislang nur bedingt raumliche und zeitliche
Flexibilitdt im Arbeitsalltag von den Beschiftigten erwartet oder im Rahmen
einer besseren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf eingefordert. Griinde
dafiir sind die vorherrschende starke Prasenzorientierung im Produktionsbe-
reich sowie die grofitenteils noch traditionellen Arbeitsstrukturen, in denen
Normalarbeitszeiten und Schichtarbeit die Regel sind. Die sich verdndernden
Produktionsbedingungen und der zunehmende Einsatz von mobilen Endgera-
ten werden zukiinftig allerdings auch im Produktionsbereich zu einer erhohten
ortlichen und zeitlichen Flexibilisierung fithren.

Offen ist, welche Beschiftigungseffekte es im Zuge der weiteren digitalen
Entwicklung in der Automobilbranche geben wird. Auch ist weitgehend unklar,
welche Verdanderungen fiir die verschiedenen Beschiftigtengruppen innerhalb
der Arbeitsprozesse genau stattfinden. Experten gehen davon aus, dass die
Smart Factory der Zukunft verstarkt Fachkrifte braucht, die als Entscheider,
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Steuerer, Instandhalter und Experten gemeinschaftlich agieren. Das setzt zum
einen eine gute, partizipative Unternehmenskultur und zum anderen die konti-
nuierliche Qualifikation und Weiterbildung der Beschiftigten voraus. In den
priagenden Berufsbildern der Automobilindustrie wird deshalb in Zukunft die
Bedeutung von Kompetenzen im Bereich Datenanalyse, Informations- und Da-
tenverarbeitung, Datensicherheit und Datenschutz, Anwendung von digitalen
Tools, 3-D-Druck, Selbstmanagement und Teamarbeit wachsen. Diese notwen-
digen Kompetenzen kdnnen z.B. durch spezielle Weiterbildungsangebote oder
tiber die berufliche Fortbildung erworben werden. Trotz der gestiegenen Anfor-
derungen hinsichtlich des Erwerbs vor allem von IT-Kompetenzen benétigen
die Beschiftigten auch zukiinftig fundiertes Wissen in ihren Kernkompetenzfel-
dern, sei es in der Montage oder Mechanik. Zudem wird selbst in einer digitalen
Fabrik das Erfahrungswissen der Mitarbeiter weiterhin von Bedeutung sein.

IKT-Dienstleistungen

Mit der Entwicklung des global vernetzten Informationsraums zum Fundament
einer digitalen Arbeitswelt sind in der IKT-Dienstleistungsbranche disruptive,
weitreichende Verdnderungen angestoflen worden. Die Branche wird derzeit
von zwei groflen, zusammenhingenden arbeitsorganisatorischen Trends beein-
flusst: zum einen von der Rationalisierung der Wissensarbeit mit einer kontinu-
ierlichen Standardisierung von Arbeitsaufgaben sowie der Restrukturierung von
Unternehmensteilen und zum anderen von zunehmender Projektarbeit mit fle-
xiblen Arbeitsstrukturen. Beide Trends erhalten durch die Erweiterung der IKT-
Infrastruktur und neuere technische Entwicklungen wie Cloudcomputing einen
weiteren Schub. Zusitzlich dazu ermdéglicht die fortschreitende Digitalisierung im
vernetzten, globalen Arbeitsraum die Verteilung und Verlagerung von Arbeit.
Inwieweit Rationalisierung, Outsourcing und digitale Trends wie Cloud-
und Crowdworking zu grof3flichigen Beschiftigungsverlusten in der Branche
fiihren werden, ist noch unklar. Trotz des kontinuierlichen technischen und
organisatorischen Wandels sehen Experten mehrheitlich positive Beschifti-
gungspotenziale fiir die IKT-Branche in Deutschland. Wie sich die Beschafti-
gungsformen in der Zukunft genau darstellen, ist noch nicht abzusehen. Ob als
externer Mitarbeiter fiir einzelne Projekte, als Crowdworker, Unternehmer oder
Festangestellte, viele Szenarien sind hier fiir IKT-Beschiftigte denkbar.
Weiterbildung und Weiterqualifizierung sind fiir IKT-Beschéftigte bereits
heute essenziell. Neben den verstirkten individuellen Kompetenzanforderungen
gewinnen durch die Digitalisierung und Vernetzung von verschiedenen Ge-
schiftsfeldern sowie die zunehmende internationaliserte Projektarbeit auch
fachiibergreifende Prozesskenntnisse und Softskills an Bedeutung, wie z.B.
Selbstorganisation, Teamarbeit, interkulturelle Kommunikation und Sprachen.
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Flexible Arbeitszeitmodelle, permanente (teilweise unbezahlte) Mehrarbeit
und eine weitverbreitete stindige Erreichbarkeit auflerhalb der Arbeitszeiten
kennzeichnen den Arbeitsalltag von IKT-Beschiftigten. Zwar ist die Branche
damit starken Flexibilisierungs- und Entgrenzungstendenzen unterworfen. Zu-
mindest vordergriindig scheinen sich diese aber nicht negativ auf die Arbeitszu-
friedenheit der Beschiftigten auszuwirken (hohe Identifikation mit dem Beruf,
starkes Gefiihl der Selbstverwirklichung, kollegiales Arbeitsumfeld etc.). Gleich-
zeitig klagen viele Beschiftigte iber zunehmenden Stress und Arbeitsdruck,
Schlafstérungen und Erschépfung.

Trotz flexibler Arbeitszeit und Arbeitsplatzmodelle konnen IKT-Beschaf-
tigte Familie und Beruf nur bedingt besser miteinander vereinbaren als Arbeit-
nehmer aus anderen Branchen. Homeofficeoptionen werden nur punktuell ge-
nutzt, was darauf hindeutet, dass Prasenzkultur und Arbeitsrealitit innovativen
Vereinbarkeitslosungen oft noch im Weg stehen.

Fazit

Insgesamt wird deutlich, dass es zwischen den Branchen zwar viele dhnliche,
zugleich aber auch unterschiedliche Entwicklungen hin zu einer Arbeitswelt 4.0
gibt. So sind beide Sektoren durch eine extrem hohe technische bzw. digitale
Durchdringung gekennzeichnet. In der Automobilindustrie ist bereits heute ein
Grofiteil der Produktion automatisiert. Die Produktion wird mit den erhofften-
Industrie-4.0-Anwendungen zukiinftig jedoch noch vernetzter und selbststén-
diger ablaufen konnen. Industrie 4.0 und Cloudcomputing erméglichen fiir die
IKT-Dienstleistungsbranche eine Reihe von innovativen Geschiftsfeldern.

Erwartungen wie die Auflosung der Normalarbeitsverhdltnisse und die
grofiflachige Entstehung von Soloselbststindigkeit sind fiir beide Branchen aus
den vorhandenen Daten bislang nicht ableitbar; vielmehr sind sie immer noch
durch Normalarbeitsverhiltnisse in Vollzeit gekennzeichnet. Allerdings halt der
Trend zum Einsatz von Leiharbeitnehmern und externen Beschiftigten an.
Crowdworking wird sowohl in der Automobil- als auch in der IKT-Branche,
wenn {iberhaupt, nur punktuell eingesetzt.

Weitere Gemeinsamkeiten bestehen in der hohen Arbeitszufriedenheit der
Beschiftigten und in der digitalen Kluft zwischen grofien und kleineren Unter-
nehmen. Grofle Unternehmen nutzen IKT-Anwendungen sowie Industrie-4.0-
Anwendungen stirker als kleine und mittlere Unternehmen.

Deutlichere Unterschiede zwischen den beiden Branchen zeigen sich indes-
sen bei Flexibilisierung und Entgrenzung. Die Flexibilisierung von Arbeit und
die damit moglicherweise einhergehende Entgrenzung zwischen Arbeit und
Privatleben sind in der IKT-Branche bereits vorhanden. Diese Trends finden
sich in diesem Ausmafd so nicht oder nur in abgeschwichter Form in der Au-
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tomobilindustrie. Allerdings erleben Beschiftigte beider Sektoren in gleichem
Ausmaf? eine stetige Arbeitsintensivierung und groflere Arbeitsbelastung. Diese
Entwicklungen sind keine Phanomene, die hauptursiachlich auf die Digitalisie-
rung zuriickzufiihren sind. Vielmehr handelt es sich dabei um Auswirkungen
okonomischer und unternehmerischer Prozesse, die seit Jahren global ablaufen.

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

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

> auf der Ebene moglicher neuer brancheniibergreifender Geschiftsmodelle
und Produkte (z.B. autonom fahrende Fahrzeuge);

> im Bereich der Arbeitsstrukturen durch die steigende Zahl von digital ge-
stiitzten Arbeitsformen in Dienstleistung und Produktion (Projektarbeit,
standardisierte Arbeitspakete);

> auf der Qualifikationsebene durch die Angleichung der notwendigen Kom-
petenzen in beiden Bereichen (Prozessverstindnis, Féhigkeiten zur Daten-
analyse) sowie

> durch die auch in vormals traditionellen Arbeitsstrukturen zunehmenden
Flexibilisierungs- und Entgrenzungstendenzen.

Arbeitsrechtliche Herausforderungen

Das Arbeitsrecht umfasst alle Gesetze, Verordnungen und sonstigen verbind-
lichen Bestimmungen, die mit der unselbststindigen, abhiangigen Erwerbstitig-
keit zusammenhdngen. In seiner Gesamtkonzeption kniipft das Arbeitsrecht an
ein durch die industrielle Produktion gepragtes und damit eher statisches Mo-
dell der Arbeitswelt an. Es enthdlt raumlich und organisatorisch klar bestimm-
bare Ankniipfungspunkte wie den Betrieb oder den Arbeitsplatz sowie eindeutig
identifizierbare Arbeitgeber und klar umrissene Arbeitsaufgaben und -bedin-
gungen. Seine wesentlichen Leitbilder sind das sogenannte Normalarbeitsver-
héltnis und der Normalarbeitstag, die unter anderem eine klare Trennung von
Arbeit und Freizeit implizieren. Beim Arbeitsschutz stehen die unfalltrachtigen
korperlichen Belastungen im Vordergrund, wahrend die psychischen Belastun-
gen eher eine Randgrofle bleiben. Unbestritten ist, dass diese Regelungen durch
die zuvor beschriebenen digitalen Veranderungen strapaziert werden, primar
im Hinblick auf die zunehmende Entgrenzung von Arbeit, die Ausweitung in-
ternetbasierter Arbeitsformen sowie den Datenschutz.
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Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit

Im Zuge der Digitalisierung ist die Arbeitswelt in den letzten Jahren zeitlich und
ortlich flexibler und selbstbestimmter geworden. Grenzen losen sich auf, was
mehr Freiheit fiir den FEinzelnen bedeuten, aber auch zur Uberlastung fuhren
kann. Diese neuen Gegebenheiten kollidieren in vielfacher Weise mit arbeits-
rechtlichen Regelungen, Fragen ergeben sich insbesondere hinsichtlich der Ar-
beitszeitregelungen. So konfligieren z.B. das Abrufen und das Bearbeiten von
beruflichen E-Mails auflerhalb der typischen Arbeitszeiten (z.B. von 9:00 bis
17:30 Uhr) regelmiflig mit dem geltenden Modell des Arbeitszeitschutzes.
Uberschreitungen der 10-Stunden-Grenze und der 48-Stunden-Woche sind
dabei ebenso schnell moglich wie die Nichteinhaltung der 11-stiindigen Ruhe-
zeit (Ruhezeitregelung) durch einen dienstlichen Anruf oder die sofortige Ant-
wort auf eine dienstliche E-Mail auf3erhalb der Arbeitszeit.

Die Frage ist, wie praxistaugliche Grenzen im Arbeitszeitgesetz (ArbZG)
gegen eine iibermiflige Inanspruchnahme der Arbeitnehmer (dauernde Er-
reichbarkeit und Arbeitszeitverlangerung) gesetzt werden konnen, ohne zu rest-
riktiv zu sein und neue Handlungsspielraume sowohl des Arbeitnehmers als
auch des Arbeitgebers tibermiflig einzuschranken. Mogliche Losungsansitze
werden kontrovers diskutiert. Eine stirkere Flexibilisierung der Arbeitszeiten
wie die Abschaffung des gesetzlichen 8-Stunden-Tages wird von den Gewerk-
schaften mit Verweis auf die drohende Arbeitsintensivierung und Uberlastung
der Arbeitnehmer strikt abgelehnt. Alternativ pladieren diese fiir eine gesetzlich
abgesicherte Trennung von Arbeits- und Freizeit durch ein sogenanntes Recht
auf Nichterreichbarkeit. Nichterreichbarkeit bedeutet in diesem Zusammen-
hang, dass der Arbeitgeber den Arbeitnehmer normalerweise nicht mit Mitteln
der Telekommunikation kontaktieren darf. Offen bleibt dabei allerdings, ob Un-
ternehmen ihre Beschiftigten nach Dienstschluss oder im Urlaub auch dann
nicht kontaktieren diirfen, wenn diese damit ausdriicklich einverstanden sind.
Unter anderem lehnt die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberver-
biande (BDA) die Einschrankung der Erreichbarkeit vehement ab.

Zu konstatieren ist, dass sich die Menge und Intensitit der Arbeit kaum
sinnvoll steuern und kontrollieren lassen, sofern nicht erweiterte Dokumenta-
tions- und Aufzeichnungspflichten geschaffen werden, die sich vor allem auch
auf digitale Arbeitszeit auflerhalb der Regelarbeitszeiten erstrecken. Insofern
wire es winschenswert, wenn entsprechende rechtliche und technische Vor-
kehrungen getroffen wiirden, die dies in einer datenschutzkonformen Weise
ermoglichten. Der aktuell zu beobachtende Trend zur Ausweitung der Vertrau-
ensarbeitszeit lduft dieser Forderung aber diametral entgegen.
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Neue digitale Arbeitsformen

Neue digitale Arbeitsformen wie Crowdsourcing werden in unterschiedlichen
Formen und Zusammenhéngen praktiziert. Rechtlich unproblematisch ist der
Fall, dass innerhalb eines Konzerns bestimmte Aufgaben ausgeschrieben wer-
den, um die sich nur Arbeitnehmer anderer Konzernunternehmen bewerben
konnen. An deren Arbeitnehmereigenschaft andert sich nichts. Neue Rechtsfra-
gen stellen sich jedoch, wenn - wie beim Grofiteil der Félle — die Konzerngren-
zen iberschritten werden und sich Dritte bewerben. Hier spricht man von ex-
ternem Crowdsourcing. Die Bewerber treten hier zumindest dem ersten An-
schein nach als Selbststandige auf, die sich um einen Auftrag bemiihen.

Anders als bei den atypischen Arbeitsverhéltnissen findet in solchen Fillen
das Arbeitsrecht in der Regel iiberhaupt keine Anwendung mehr, da Crowd-
worker als Selbststindige nicht in den Geltungsbereich des Arbeitsrechts fallen.
Lediglich dann, wenn tiberwiegend fiir einen oder zwei Anbieter im Netz gear-
beitet wird, kann der Crowdworker als arbeitnehmerdhnliche Person angesehen
werden. Dies hat zur Folge, dass einzelne arbeitsrechtliche Normen (nicht aber
beispielsweise das Kiindigungsschutz- [KSchG] oder das Betriebsverfassungsge-
setz [BetrVG]) Anwendung finden. Soweit dies nicht der Fall ist - und dies
scheint tiberwiegend so zu sein —, wird ein gewisser Schutz des Crowdworkers
in Deutschland lediglich durch bestimmte zivilrechtliche Vorschriften sicherge-
stellt (Kontrolle allgemeiner Geschiftsbedingungen), die bei internationalen
Geschiftsbeziehungen aber oft ins Leere laufen. Auch eine Verschirfung der
zivilrechtlichen Bestimmungen wiirde demzufolge die bestehenden Schutzdefi-
zite nur unzureichend 16sen.

Insgesamt drohen gewerkschaftliche Errungenschaften, die dem Schutz des
Arbeitnehmers dienen (Arbeitsrecht, Mindestlohn etc.), dadurch unterlaufen zu
werden, dass Arbeit zunehmend in eine rechtliche Grauzone ausgelagert wird.
Die Internationalisierung des Arbeitsmarktes sowie die fehlende Einbindung
der steigenden Zahl selbststindiger Mitarbeiter in das Unternehmen fithren
auflerdem dazu, dass kollektives Handeln und Interessenwahrnehmung der In-
ternetarbeiter erschwert werden. Einer der diskutierten Losungsansitze konnte
darin bestehen, das Arbeitsrecht durch eine erweiterte Definition des Arbeit-
nehmerbegriffs so auszugestalten, dass auch Crowdworker darunterfallen. Diese
Erweiterung hitte jedoch weitreichende Konsequenzen, da neben den Crowd-
workern auch zahlreiche andere Beschiftigtengruppen in das Arbeitsrecht ein-
bezogen wiirden, die derzeit allenfalls arbeitnehmerdhnliche Personen sind.
Andere Ideen beinhalten die Vereinbarung eines Mindestlohns fiir Crowdwork
oder die Offnung der Sozialversicherung fiir Crowdworker.
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Datenschutz

Das Recht, iiber die eigenen personenbezogenen Daten selbst zu bestimmen
(informationelle Selbstbestimmung), gehort zu den allgemeinen Personlich-
keitsrechten, die auch fiir Arbeitnehmer gelten und zu wahren sind. Zweck des
Datenschutzes ist es, den Missbrauch personenbezogener Daten durch nicht-
offentliche Stellen zu verhindern.

Im digitalen Zeitalter erdffnen sich fiir Arbeitgeber neue Optionen, Daten
ihrer Angestellten aufzuzeichnen und auszuwerten. Diverse betriebliche Da-
tenskandale haben in den letzten Jahren deutlich gemacht, dass der glaserne
Mitarbeiter keineswegs nurmehr eine blofle Zukunftsvision ist. Sie zeigen auch,
dass ein verantwortungsvoller Umgang mit den neuen technischen Méglichkei-
ten nicht selbstverstandlich ist, sondern durch entsprechende rechtliche Rege-
lungen abgesichert werden muss. Lange Zeit fehlten bereichsspezifische Daten-
schutzregelungen, die direkt auf die Besonderheiten des Arbeitnehmerdaten-
schutzes zugeschnitten waren und konkrete Vorgaben machten, wie die berech-
tigten Interessen der Arbeitgeber (auf Kontrolle des Arbeitsprozesses) und Ar-
beitnehmer (auf informationelle Selbstbestimmung) auszugleichen sind. Erst
2009 wurde das Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) um § 32 erganzt, um die Er-
hebung, Verarbeitung und Nutzung von personenbezogenen Daten fiir Zwecke
des Beschiftigungsverhiltnisses expliziter zu regeln. Es besteht Konsens unter
Experten, dass diese (sehr zuriickhaltende) Anpassung den technischen Uber-
wachungsmaoglichkeiten am Arbeitsplatz nicht wirklich angemessen ist. Obwohl
konkreter Handlungsbedarf auch auf politischer Ebene erkennbar ist, kam es
bisher nicht zu einer weitergehenden Reform des Arbeitnehmerdatenschutzes,
etwa in Form eines eigenstindigen Gesetzes, gekommen.

Durch die Verordnung (EU) 2016/679 (Datenschutz-Grundverordnung
[DSGVO]) wurden die Karten im Wesentlichen neu gemischt. Hier sind neue,
jedoch sehr abstrakt gehaltene und technikneutrale Datenschutzstandards for-
muliert, die ab 25. Mai 2018 in jedem Mitgliedstaat unmittelbar gelten. Beziig-
lich des Arbeitnehmerdatenschutzes enthélt die europdische Verordnung aber
eine Offnungsklausel, die es den einzelnen Mitgliedstaaten erméglicht, nationale
Regelungen zu erlassen. Fiir Deutschland bietet sich somit die Chance, den be-
trieblichen Datenschutz im Zuge der anstehenden Reform der nationalen Ge-
setzgebung komplett neu zu normieren. Ob, wie und wann dies geschieht, ist
derzeit jedoch vollig offen.

Insgesamt ist zu konstatieren, dass es in arbeitsrechtlicher Hinsicht an pro-
blemiibergreifenden Betrachtungen und Losungsvorschligen mangelt, was je-
doch auch auf die schwierigen allgemeinen Rahmenbedingungen zuriickzu-
fihren ist. Zum einen ist die Rechtslage duflerst zersplittert und wird aufgrund
dessen mafigeblich von der Rechtsprechung bestimmt. Zum anderen sind Ge-
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werkschaften wie Arbeitgeberverbiande in der Regel wenig geneigt, bestehende
Positionen aufzugeben. Arbeitsrechtliche Losungsansétze scheitern daher oft an
systemimmanenten Hiirden. Vor diesem Hintergrund kommt dem Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats, der gemafl §87 Abs.1 Nr. 6 BetrVG zahlreiche
Maoglichkeiten hat, in betrieblichen Angelegenheiten mitzuentscheiden (Beginn
und Ende der Arbeitszeit, Gesundheitsschutz oder Einfithrung und Anwendung
von technischen Einrichtungen), eine zentrale Rolle zu, die im Zuge der Digita-
lisierung weiter an Bedeutung gewinnen diirfte.

Handlungsfelder

Mit der Digitalisierung geht eine umfassende Transformation der Arbeitswelt
einher, die nicht nur technische, sondern auch dkonomische, kulturelle und
organisationale Aspekte umfasst. Die angemessene Gestaltung dieser Entwick-
lung ist aufgrund ihrer Vielschichtigkeit und Ambivalenz sowie bestehender
Wissensliicken eine Aufgabe, die umsichtige MafSnahmen erfordert. Dabei sind
unterschiedliche Folgen auf gesamtgesellschaftlicher wie individueller Ebene in
den Blick zu nehmen. Dazu gehoren insbesondere die derzeit noch weitgehend
unklaren Effekte auf den Arbeitsmarkt, die Frage nach der Gestaltung guter Ar-
beitsbedingungen, der Umgang mit individuellen Ambivalenzen und Konflikt-
potenzialen sowie der daraus resultierende Forschungsbedarf.

Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt und die Beschaftigung

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

Zwar verfligt Deutschland mit seinem Berufsausbildungssystem zweifelsoh-
ne iiber hervorragende Voraussetzungen, und das Berufsbildungssystem zeigt
sich als anpassungsfihig und innovativ. Gleichwohl benétigen die Berufsschulen
Unterstiitzung im Hinblick auf die digitale Ausstattung und auf die digitalen
Kompetenzen der Berufsschullehrer, und Unternehmen bendtigen Unterstiit-
zung bei der Vermittlung von digitalen Querkompetenzen. Zudem steigt in ei-
nem dynamischen Arbeitsumfeld die Bedeutung mafgeschneiderter, moglichst
lebenslanger Weiterbildung, welche die Beschiftigten befahigt, mit den dyna-
mischen technologischen Verdnderungen Schritt zu halten. Entsprechende An-
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gebote, welche zum einen technisches Fachwissen, zum anderen Kompetenzen
im Umgang mit digitalen Medien und Arbeitsmitteln praxisnah vermitteln (et-
wa Informationsmanagement, interdisziplindres Prozessverstindnis), sollten
deshalb fiir alle Beschiftigten (und selbstverstandlich auch fiir Selbststindige
sowie Arbeitslose) breit und flexibel verfiigbar sein. Allerdings gibt es noch kei-
nen einheitlichen Rechtsanspruch auf Weiterbildung. Viele Angestellte insbe-
sondere kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) haben derzeit trotz hoher
Weiterbildungsbereitschaft wenige Mdoglichkeiten, formale Weiterbildungen in
Anspruch zu nehmen. Dabei mangelt es nicht an entsprechender offentlicher
Unterstiitzung. Ein wesentliches Problem ist, dass KMU und ihre Beschiftigten
diese Férderungen noch nicht im erwiinschten Umfang wahrnehmen, was nicht
zuletzt auch mit dem mangelhaften Bekanntheitsgrad und der verwirrenden
Vielfalt dieser zu tun hat. Eine Stirkung beruflicher Weiterbildung besonders
mit Blick auf die Bediirfnisse der KMU und ihrer Beschiftigten sollte deshalb
vor allem die Effektivitat bestehender Programme in den Blick nehmen.

Neben der formalen Weiterbildung sollte auch dem informellen Lernen au-
Berhalb anerkannter Bildungsinstitutionen mehr Beachtung geschenkt werden.
Als Training on the Job gewinnt dieses zunehmend an Bedeutung, da formale
Schulungsangebote mit dem rasanten Tempo der Verdnderungen kaum Schritt
halten konnen. Zu iiberlegen wire, wie informell erworbene Kompetenzen an-
erkannt werden konnen, damit ihnen auf dem zertifikatsorientierten deutschen
Bildungsmarkt Geltung verschaftt werden kann.

Neben der Stirkung der beruflichen Weiterbildung wird derzeit diskutiert,
ob (und wie) die sozialen Sicherungssysteme weiterzuentwickeln sind, um ins-
besondere Phasen der Umorientierung oder die Gruppe der Soloselbststindigen
kollektiv besser abzusichern. Soll die oft prekdre Lage externer Crowdworker
tiber einen Mindestlohn, durch Einbeziehung in das Arbeitsrecht oder die
Kiinstlersozialkasse verbessert werden? Derartige Forderungen sind derzeit aber
verfriiht, denn bislang liegen noch keine représentativen Daten zum Ausmaf3
von Crowdworking in Deutschland, geschweige denn zu den wirtschaftlichen
Beweggriinden oder der sozialen Situation von Crowdworkern vor. Not tut vor
allen Dingen eine Auseinandersetzung aller relevanten Akteure dariiber, wie
faire Spielregeln und institutionelle Rahmenbedingungen fiir externes Crowd-
working gestaltet werden kénnen.

Mitbestimmung 4.0

Im Zuge der Digitalisierung gilt es, die betriebliche Mitbestimmung mdoglichst
zu stirken. Denn klar ist, dass der informationstechnische Umbau ganzer Un-
ternehmensbereiche letztlich nur dann nachhaltig sein wird, wenn er von den
Beschiftigten bzw. deren Interessenvertretern mitgetragen wird. Zwar verfiigen
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Betriebsrite bereits heute {iber umfassende Informations- und Mitbestim-
mungsrechte, so etwa bei der Arbeitszeitgestaltung, beim Gesundheitsschutz
oder der Einfithrung und Anwendung von technischen Uberwachungseinrich-
tungen ($ 87 BetrVG). Gleichwohl stellt sich die Frage, wie sich die betriebliche
Mitbestimmung an die neuen Rahmenbedingungen von Arbeit 4.0 anpassen
lasst. In Vorschldgen fiir eine solche Mitbestimmung 4.0 wird fiir die Einbezie-
hung aller Mitarbeiter eines Unternehmens plddiert, darunter auch nicht fest-
angestellte Soloselbststindige und Crowdworker, die derzeit aus dem arbeits-
rechtlichen Mitbestimmungsrahmen komplett herausfallen. Gerade die neuen
digitalen Kommunikationsmittel konnten hier eine doppelte Schliisselrolle spie-
len, da sie nicht nur neue Moglichkeiten der Wertschopfung, sondern auch der
demokratischen Teilhabe im virtuellen Raum eroffnen. Auflerdem bedarf in
diesem Zusammenhang auch der gesetzlich bislang nicht einheitlich definierte
Betriebsbegriff — als zentraler Referenzpunkt des BetrVG - einer grundsitzli-
chen rechtlichen Klarung. Denn durch den Trend zu flexiblen und dezentralen
Organisationsstrukturen verliert die klassische Betriebsstitte zunehmend ihre
Bedeutung als Organisationseinheit fiir Arbeit, bildet aber nach wie vor den
zentralen Ankniipfungspunkt fiir die Ausiibung von Mitbestimmungsrechten.

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

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

Wesentliche Begleiterscheinungen der Digitalisierung — dynamische Organisa-
tionsformen, komplexe Aufgaben, kurzzyklische Innovationen und sich stindig
verscharfende Wettbewerbslagen — machen es erforderlich, dass Beschiftigte
ihre Arbeitsabldufe zunehmend autonom und flexibel gestalten. Untersuchun-
gen belegen die Ambivalenz dieser Entwicklung zwischen Autonomie und
Selbstausbeutung. Dieses Spannungsfeld ist nicht neu - es ist aber davon auszu-
gehen, dass es durch die fortschreitende Digitalisierung, Flexibilisierung und
Entgrenzung von Arbeit weiter verstirkt wird. Die zentrale Frage lautet vor
diesem Hintergrund: Wie sind die rechtlichen und betrieblichen Weichen zu
stellen, sodass die Entwicklung hin zu einer digitalisierten, flexibilisierten und
entgrenzten Arbeitswelt zum Nutzen der Beschiftigten und nicht zu ihrem
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Schaden gereicht? Im Fokus stehen dabei vor allem die Arbeitszeitgestaltung
sowie der betriebliche Gesundheitsschutz.

Arbeitszeitgestaltung: Unbestritten ist, dass das tradierte Arbeitsrecht durch
die digitalen Veranderungen besonders im Hinblick auf die Regulierung der
Arbeitszeit vielfaltig herausgefordert wird. Zunehmende Erreichbarkeit und
allmahlich verwischende Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit lassen sich we-
der durch mehr noch durch weniger Regulierung wirksam einddmmen: Einer-
seits wiirde bei einer unregulierten Flexibilisierung der Arbeitszeit das Recht
seine Schutzfunktion verlieren, die bereits genannten Konfliktpotenziale wiir-
den nicht ent-, sondern verschirft. Andererseits gehen aber schon die bestehen-
den Arbeitszeitregelungen an der Arbeitsrealitdt der meisten Beschiftigten vor-
bei und lassen sich auch durch personelle Verstirkung der Aufsichtsbehérden
und durch schérfere Sanktionen kaum wirksam durchsetzen. Angesichts der
Heterogenitdt der Arbeitsstrukturen und personlicher Lebensumstidnde schei-
nen stattdessen flexible Regulierungsformen geeignet, die sich an der konkreten
Situation der Unternehmen und ihrer Beschiftigten orientieren — etwa in Form
passgenauer betrieblicher Arbeitszeitregelungen, wie sie derzeit in verschiede-
nen Unternehmen erprobt werden. Die betriebliche Mitbestimmung spielt auch
hier eine Schlusselrolle. Flankierend dazu ist dariiber nachzudenken, wie sich
der gesetzliche Rahmen weiterentwickeln ldsst, sodass zumindest groben Fehl-
entwicklungen vorgebeugt werden kann. Infrage kommen etwa ein Recht auf
Nichterreichbarkeit oder eine gesetzliche Verpflichtung zur Erfassung aller digi-
talen Arbeitszeiten (und eine entsprechende Gutschrift auf das Zeitkonto des
Arbeitnehmers).

Betrieblicher Gesundheitsschutz: Derzeit werden die Probleme steigender
Arbeitsbelastungen in den Betrieben vor allem bei den Beschiftigten individua-
lisiert und kaum organisational auf Unternehmensebene bewdltigt. Nachdem
der psychische Gesundheitsschutz lange Jahre systematisch vernachlassigt wor-
den ist, sind die Unternehmen seit 2013 gesetzlich dazu verpflichtet, auch psy-
chosoziale Belastungen bei der Arbeit zu erfassen und Mafinahmen zum Schutz
der Beschiftigten durchzufithren (Gefahrdungsbeurteilung gemaf3 Arbeitsschutz-
gesetz [ArbSchG]). Spezifische Umsetzungsvorgaben wurden jedoch nicht er-
lassen. So obliegt es jedem einzelnen Betrieb, ein passgenaues Verfahren zu ent-
wickeln - eine anspruchsvolle und ressourcenintensive Aufgabe, mit der insbe-
sondere KMU in der Praxis hédufig iiberfordert sind. Um die erweiterte Gefahr-
dungsbeurteilung nicht zu einer blofien Pflichtiibung ohne praktische Bedeu-
tung werden zu lassen, erscheint deshalb sowohl eine fachlich bessere Fundie-
rung als auch eine praxistaugliche Konkretisierung von Handlungs- und Gestal-
tungswissen unabdingbar. Klar ist aber auch, dass der primir defizitorientierte
Arbeitsschutz nicht ausreichend ist, um gesunde Arbeit angesichts sich rasant
verdndernder Arbeitsbedingungen und neuer psychosozialer Belastungskonstel-
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lationen wirksam zu gestalten. Ergidnzend dazu braucht es deshalb starker pra-
ventiv auf gesundheitsforderliche Aspekte ausgerichtete MafSnahmen, wie sie im
Rahmen des freiwilligen betrieblichen Gesundheitsmanagements vorgesehen
sind. Besonders wichtig ist es dabei, Fithrungskrafte stirker einzubeziehen.

Forschungsbedarf

Obwohl die Digitalisierung der Arbeitswelt ohne Zweifel eine der zentralen ge-
sellschaftlichen Verdnderungen der letzten 20 Jahre darstellt, ist nur wenig Wis-
sen iiber die tatsichlichen Technikfolgen und Zusammenhdnge vorhanden. Er-
forderlich wiren eine gezielte Prazisierung und Erweiterung bestehender statis-
tischer Erhebungen zur Nutzung und Verbreitung digitaler Arbeitsmittel (bei-
spielsweise durch die Statistischen Landes- und Bundesamter sowie im Rahmen
der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragungen), um ein regelmafliges Monitoring
der Entwicklungen zu ermdglichen und eine reprasentative Datengrundlage fiir
weiterfithrende Forschung bereitzustellen. Darauf aufbauend braucht es qualita-
tive und angesichts des dynamischen Wandels auch zeitlich hochaufgeloste For-
schung, die vertiefte Erkenntnisse iiber die Branchen und die darin stattfinden-
den Verinderungen liefern und wesentliche Potenziale der Gestaltung eines
»guten« digitalen Wandels praxisorientiert adressieren. Drei Untersuchungsfel-
der mit konkretem Forschungsbedarf sind dabei besonders hervorzuheben:

Neue plattformbasierte Arbeitsformen und Geschdftsmodelle: Plattformba-
sierte Arbeitsformen wie das Crowdworking gewinnen in Dienstleistungsberei-
chen kontinuierlich an Bedeutung und werden vor allem im Zusammenhang
mit Prekarisierung und sozialer Absicherung diskutiert. Reprasentative Daten
zum Ausmafd und zur branchenspezifischen Verbreitung in Deutschland fehlen
jedoch, ebenso verldssliche Aussagen zur Motivation, Einstellung und auch zu
Zukunftserwartungen der externen Crowdworker sowie zur Intention der Un-
ternehmen, die verstarkt auf diese Beschaftigungsform setzen. Wissen zu diesen
Aspekten wire jedoch dringend erforderlich, um Regulierungsbedarfe abschit-
zen und institutionelle Rahmenbedingungen in geeigneter Weise anpassen zu
konnen.

Technikgestaltung im Kontext von Industrie 4.0: Vor allem im produzieren-
den Gewerbe ist der Umgang mit Maschinen ldngst ein pragendes Element des
Arbeitsalltags. Mit der Digitalisierung nimmt die Komplexitit der Mensch-
Maschine-Interaktion noch einmal deutlich zu, da die Maschinen nun in Echt-
zeit, virtuell und vernetzt gesteuert werden. Damit stellen sich Fragen nach dem
angemessenen Design der Produktionssysteme und der Mensch-Maschine-
Schnittstellen, deren Ausgestaltung den Rahmen und Gestaltungsspielrdume
von Industriearbeit vorgibt. Hierbei sollten sowohl Unternehmen als auch Be-
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schiftigte frithzeitig einbezogen werden, um Technologien zu entwickeln, die an
die Anforderungen der taglichen Arbeit angepasst sind.

Wandel der Arbeit und neue Qualifizierungserfordernisse: Ubergreifend stel-
len sich Fragen zu neuen Bildungs- und Weiterbildungserfordernissen. Es sollte
eruiert werden, welche Arbeitsbereiche, Berufsbilder und Kompetenzen kiinftig
an Bedeutung gewinnen, welche Bildungs- und Weiterbildungskonzepte diesem
Wandel gerecht werden, und nicht zuletzt auch, wie Arbeitspldtze moglichst
lernforderlich ausgestaltet werden konnen. Den Qualifizierungsbedarfen der
Geringqualifizierten und élteren Arbeitnehmer - zwei Gruppen, die in Weiter-
bildungsmafinahmen bislang eher unterreprésentiert sind - sollte dabei beson-
deres Augenmerk gewidmet werden.

Die skizzierten Untersuchungsbereiche verdeutlichen exemplarisch die
groflen Ambivalenzen und Konfliktpotenziale dieser Entwicklung. Das Span-
nungsfeld, das eine digitalisierte Arbeitswelt bereithilt, liegt dabei im engen
Wechselverhaltnis zwischen technischen, sozialen und wirtschaftlichen Innova-
tionen begriindet. Daher sollten Fragen nach einer guten und humanen Gestal-
tung der kiinftigen Arbeitswelt zwar an der Technik selbst ansetzen. Doch reicht
diese Perspektive nicht aus. Letztlich sind es soziale und wirtschaftliche Fak-
toren, die die Gestaltbarkeit guter digitaler Arbeit zentral mitbestimmen.
Grundsitzlich erfordert die Komplexitdt des Gegenstands eine ganzheitliche
Gestaltungsperspektive, die sich nur im Rahmen einer breitausgerichteten For-
schungs- und Innovationspolitik gewinnen ldsst, die von allen relevanten Res-
sorts getragen wird.
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Kaum ein Tag vergeht, an dem nicht tiber die Digitalisierung der Arbeitswelt in
den Medien berichtet wird. Ob Roboter in der Produktion, Cloudcomputing,
Industrie 4.0 oder die Entstehung von immer neuen digitalen Geschiftsmodel-
len und Arbeitsplattformen - das Thema ist allgegenwirtig. Der Einfluss des
Internets und der neuen Technologien auf Wirtschaft und Gesellschaft ist
enorm, und die rasant voranschreitende Ausbreitung der IKT spielt fir die
Wettbewerbs- und Innovationsfihigkeit von Unternehmen eine immer zentra-
lere Rolle. Obwohl die Aufmerksamkeit seit Langem auf den technischen Um-
setzungsmoglichkeiten und der 6konomischen Bedeutung der Digitalisierung
fir die Wirtschaft und insbesondere fiir die Produktion liegt, ist seit einiger Zeit
auch eine intensivere Beschiftigung mit Fragen zu den Verdnderungen und
Auswirkungen der Digitalisierung hinsichtlich Mensch und Arbeit bzw. Gesell-
schaft zu vermerken. Denn nach Ansicht vieler Experten fungieren die Digita-
lisierung von Produktions- und Unternehmensprozessen, die Auslagerung von
Arbeitstatigkeiten in die Cloud mit der Entstehung von entsprechenden neuen
Geschifts- und Beschiftigungsmodellen und die vermehrte Nutzung von mobi-
len Endgeriten zur Erledigung von Arbeitstatigkeiten auch als wesentliche Trei-
ber von Verdnderungsprozessen in der Arbeitswelt. Diese Entwicklung, die sich
in den verschiedenen Branchen in unterschiedlichem Tempo und mit unter-
schiedlicher Auspragung vollzieht, hat grundlegende Auswirkungen auf die Be-
schiftigung sowie die Organisation von Arbeit. Bei der derzeitig intensiv gefiihr-
ten Debatte dariiber werden typischerweise die folgenden vier Hauptthemen
kontrovers diskutiert:

Zum Ersten geht es um mogliche positive (Bitkom 2014a) bzw. negative Be-
schiftigungseffekte im Rahmen der Digitalisierung. Mafigeblich sind dabei so-
ziobkonomischen Folgen digitaler Rationalisierung von Arbeit, sei es in der
Produktion oder in wissensintensiven Téatigkeiten (Brynjolfsson/McAfee 2014;
Kurz/Rieger 2013). Zum Zweiten wird das Thema Flexibilisierung und Entgren-
zung zeitlicher und raumlicher Arbeit im Rahmen der Digitalisierung kontro-
vers diskutiert (Bayer 2016). Dabei stehen unter anderem Befiirchtungen vor
einer zunehmenden Vermischung von Arbeit und Freizeit Hoffnungen einer
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gegeniiber. Zum Dritten rii-
cken neue digitale Formen der Arbeit wie das Crowdworking in den Mittel-
punkt. Einerseits reprasentieren sie eine schone neue Arbeitswelt, die neuartige
Formen virtueller Kollektivitit, viele Freiheitsgrade und Autonomiegewinne
verspricht. Andererseits stehen Sorgen vor einer zunehmenden Prekarisierung
und einer Aushohlung von Arbeitsstandards.
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Zum Vierten wird daneben iiber die in der Digitalisierung notwendigen
Qualifikationsanforderungen und Kompetenzen fiir eine Arbeitswelt 4.0 debat-
tiert. Hinsichtlich der konkreten Auspragungen und Effekte der Digitalisierung
in jedem dieser vier Themenfeldern bestehen bisher grofie Unsicherheiten. Da
die technischen Verdanderungsprozesse in vielschichtige 6konomische und ge-
sellschaftliche Prozesse eingebettet sind, lassen sich die zukiinftigen Auswirkun-
gen der digitalen Transformation nur in Ansdtzen prognostizieren. Dies zeigt
auch die widerspriichliche Studienlage dazu.

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

Beauftragung, Anliegen und Inhalt des Berichts

Die Aktualitdt der Thematik und die zunehmende gesellschaftliche Bedeutung
zeigen sich nicht nur anhand der unzihligen aktuellen Trendstudien, Analysen
und Prognosen einschldgiger Forschungsinstitutionen und Interessenverbiande
(Landmann/Heumann 2016; Verdi 2015) und der zahlreichen Veroffentlichun-
gen in den Feuilletons. Das Thema ist mittlerweile auch auf der politischen
Agenda von hochster Bedeutung. Wie die zunehmende Digitalisierung der
Wirtschaft die Arbeitswelt der Zukunft beeinflussen wird, ist unter anderem
Gegenstand eines im April 2015 vom Bundesministerium fiir Arbeit und Sozia-
les (BMAS) vorgestellten Griinbuches und eines dazu angestoflenen Dialogs.
Gemeinsam mit Wissenschaft, Sozialpartnern, Verbanden, betrieblichen Prakti-
kern sowie Biirgern sollen die Herausforderungen und Chancen in Zeiten des
technologischen, demografischen und kulturellen Wandels diskutiert werden
(BMAS 2015, 2016a u. 2016b). Auch das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF 2016) versucht in dem bis 2020 laufenden Dachprogramm
»Innovationen fiir die Produktion, Dienstleistung und Arbeit von morgen«
mithilfe verschiedener Programme, wie z.B. »Zukunft der Arbeit«, innovative
Ansitze fir die Schaffung von zukunftstahigen und sozialvertraglichen Arbeits-
plédtzen zu finden.
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Auch der Deutsche Bundestag befasst sich in verschiedenen Ausschiissen
und Anhorungen intensiv mit der Thematik. Daran ankniipfend wurde das
Biiro fiir Technikfolgen-Abschitzung beim Deutschen Bundestag (TAB) vom
Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschitzung mit einem
Projekt zum Thema »Chancen und Risiken mobiler und digitaler Kommunika-
tion in der Arbeitswelt« beauftragt.

Im Rahmen des TA-Projekts wurde auf Basis verschiedener Expertengut-
achten und eines Horizon-Scannings die Auswirkungen der Digitalisierung auf
die Art und die Qualitdt von Beschiftigungsverhéltnissen sowie die damit ein-
hergehenden Potenziale und Problemlagen fiir Beschiftigte in Deutschland dar-
gestellt. Neben einem Uberblick iiber die Digitalisierung von Arbeit wurden
beispielhaft die Digitalisierungsprozesse von Arbeit in zwei Wirtschaftsberei-
chen (Produktion und Dienstleistung) betrachtet. Basierend auf einem Rechts-
gutachten wurde weiterhin untersucht, welche bestehenden Regelungen aus
Arbeitsrecht und Arbeitsschutz den neuen Anforderungen an traditionelle Ar-
beitsverhdltnisse ausreichend Rechnung tragen und ob bzw. wo rechtlicher An-
passungsbedarf und Anpassungsmoglichkeiten bestehen. Abschlieflend wurde
analysiert, welche politischen Rahmenbedingungen und Voraussetzungen ge-
schaffen werden miissen, um den anstehenden Wandel in der Arbeitswelt be-
wiltigen zu koénnen. Der Schwerpunkt des Horizon-Scannings lag auf dem
Wandel von Berufsbildern durch den Einfluss der Digitalisierung. Als zentrales
Element wurden Fallstudien zu Berufsbildern in den Branchen IKT-Dienst-
leistungen (Fachinformatiker Systemintegration) und Automobilwirtschaft
(Mechatroniker) erarbeitet. Als Instrumentarium wurde ein expertenbasierter
Prozess gewidhlt. Eine zentrale Funktion hatte darin der Expertenworkshop
»Digitale Qualifikationen - digitale Kompetenz«.

Begleitkreis

Das TAB initiierte zusatzlich zu den Expertengutachten und dem Horizon-
Scanning einen Begleitkreis mit Interessenvertretern aus Gewerkschaften, In-
dustrie und Stiftungen sowie Fachleuten aus der Wissenschaft. Aufgabe des Be-
gleitkreises war es, in regelmadfSigen Treffen und Diskussionen die Standpunkte
der relevanten gesellschaftlichen Gruppen zu identifizieren. Wahrend der Pro-
jektlaufzeit fanden vier Treffen in Berlin zur Diskussion der Zwischenergebnisse
des TAB-Projekts statt. Der Begleitkreis setzte sich wie folgt zusammen:

> Dr. Elke Ahlers war von 2000 bis 2009 wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut (WSI). Von 2009 bis
2012 arbeitete sie an dem Dissertationsvorhaben »Ergebnisorientierte Ar-
beitssysteme und ihre Auswirkung auf die Arbeitsbedingungen von Be-
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schaftigten«. Seit 2013 ist sie Leiterin des Referats Qualitit der Arbeit bei der
Hans-Bockler-Stiftung.

> Dr. Tanja Carstensen ist seit 2016 wissenschaftliche Mitarbeiterin am Insti-
tut fir Soziologie der Ludwig-Maximilians-Universitit Miinchen. Davor
war sie in der Arbeitsgruppe Arbeit-Gender-Technik der Technischen
Universitit Hamburg-Harburg titig und leitete das Projekt »Arbeit 2.0.
Neue Anforderungen an Beschiftigte und ihre Interessenvertretungen im
Umgang mit Social Media«.

> Dr. Michael Gebert ist Experte fiir die deutsche Crowdsourcinglandschatft.
Als Entrepreneur und Investor griindete er mehrere Start-up-Firmen und
publiziert regelmaflig zu Crowdfunding, -investing und -sourcing. Er ist
Vorstandsvorsitzender und Griindungsmitglied des Deutschen Crowdsour-
cing Verbands e. V. (DCV e.V.) und Initiator des Crowd Dialog Europe so-
wie verschiedener anderer Crowdsourcingkonferenzen.

> Dr. Constanze Kurz ist seit Ende 2016 Referentin des GBR/KBR bei Robert
Bosch GmbH. Zuvor leitete sie das Ressort Zukunft der Arbeit beim Vor-
stand der IG Metall, war als wissenschaftliche Mitarbeiterin am Soziologi-
schen Forschungsinstitut Gottingen (SOFI) e.V. tdtig und vertrat an der
Hochschule Darmstadt die Professur Techniksoziologie.

>  Dr. Juliane Landmann beschiftigt sich seit 2017 mit der strategischen Steue-
rung bei der Stadt Leipzig. Davor arbeitete sie als Projektmanagerin bei der
Bertelsmann Stiftung im Programm »Nachhaltig Wirtschaften«. Von 2002
bis 2007 war sie als promovierte Politologin am Leibniz-Institut fiir Sozial-
wissenschaften tatig.

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

> Niklas Veltkamp ist seit 2014 Mitglied der Geschiftsleitung des Bundesver-
bands Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien e. V.
(Bitkom e.V.) und leitet den Geschiftsbereich Start-ups und Digitale Trans-
formation. Mit seinem Team entwickelt er Formate zur Vernetzung junger
und etablierter Unternehmen und setzt sich fiir bessere Rahmenbedingun-
gen fiir Start-ups in der Griindungs- und der Wachstumsphase ein.

Aufbau des Berichts

In Kapitel II wird zunéchst der aktuelle Stand der Debatte zur Digitalisierung
mit den wesentlichen Entwicklungen aufgegriffen, die zentral fiir das Verstidnd-
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nis einer digitalen Arbeitswelt sind. Im Anschluss werden wesentliche Trends in
ihren arbeitssoziologischen Beziigen beschrieben, durch die sich die gegenwiér-
tige Digitalisierung von Arbeit herleiten ldsst: Rationalisierung und Beschafti-
gung im Rahmen der Digitalisierung, neue Anforderungen an Qualifikationen,
Prozesse der Flexibilisierung und neue Belastungsformen digitaler Arbeit sowie
neue digitale Formen der Arbeit.

In Kapitel IIT werden zwei Felder digitaler Technologieentwicklung und ih-
re Auswirkungen auf die Arbeitswelt beschrieben, deren brancheniibergreifen-
der Einfluss auf die Arbeitswelt schon jetzt abzusehen ist. Dabei wird sich dem
politisch wie auch o6ffentlich intensiv diskutierten Themenfeld Industrie 4.0 und
dem fir Dienstleistung und Produktion gleichermaflen wichtigen Trend des
Cloudcomputing gewidmet. In einem Exkurs wird zudem dargelegt, welche
Herausforderungen die immer grofieren Datenmengen, die sowohl im Kontext
von Industrie 4.0 als auch von Cloudcomputing anfallen, fiir die Arbeitswelt
bereithalten.

In Kapitel IV wird versucht, die vielschichtigen, oft noch sehr vagen Ent-
wicklungen einer Arbeitswelt 4.0 fiir zwei sehr unterschiedliche Branchen auf-
zuzeigen und einzuordnen. Hierzu werden die Automobilindustrie fiir den Be-
reich der Produktionsarbeit und die IKT-Dienstleistungsbranche fiir die Dienst-
leistungsarbeit untersucht. Das Kapitel gliedert sich in jeweils zwei grofie Teile,
in denen aktuelle Entwicklungen und Trends zum Thema Wandel der Arbeit
unter dem Blick Arbeit 4.0 anhand von vier Gestaltungskoordinaten (Beschafti-
gung, Qualifizierung, Flexibilisierung und gesundheitliche Belastungen) fiir die
beiden Branchen analysiert werden.

In Kapitel V richtet sich der Blick auf den geltenden gesetzlichen Ordnungs-
rahmen sowie auf anstehende Regelungsbedarfe, die sich durch die wachsende
Digitalisierung der Arbeitswelt ergeben. Aufbauend auf dem bestehenden Ar-
beitsrecht werden Herausforderungen und Losungsansitze skizziert, die sich
durch die Digitalisierung der Arbeit abzeichnen: im Hinblick auf die zuneh-
mende zeitliche und rdumliche Entgrenzung von Arbeit, beziiglich neuer Ar-
beitsformen wie Crowdworking und hinsichtlich von Defiziten im Arbeits- so-
wie Datenschutz.

Im abschlieflenden Kapitel VI werden die wichtigsten Erkenntnisse zu-
sammengefasst und politische wie auch gesellschaftliche Handlungsfelder und
Gestaltungsoptionen abgeleitet.
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einer mobilen und digitalisierten Arbeitswelt: Branchen im Vergleich. Insti-
tut fiir Organisationskommunikation (IFOK) GmbH, Berlin

> Regulierung mobiler und digitaler Arbeit - Anforderungen an das Arbeits-
recht. Prof. Dr. Wolfgang Déubler, Bremen

Dariiber hinaus wurde vom TAB-Kooperationspartner VDI/VDE Innovation +
Technik GmbH (VDI/VDE-IT) ein Horizon-Scanning (TAB 2017) durchge-
fihrt.
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weils Verweise darauf enthalten, welche Passagen sich schwerpunktmaflig auf
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Dr. Sonja Kind und Dr. Marc Bovenschulte vom Kooperationspartner VDI/
VDE-IT fiir die fundierte Mitarbeit an diesem Projekt. Ein weiterer Dank ge-
bithrt den Mitgliedern des Begleitkreises — Dr. Elke Ahlers, Dr. Tanja Carstensen,
Dr. Michael Gebert, Dr. Konstanze Kurz, Dr. Juliane Landmann, Dr. Claudia
Pelzer und Niklas Veltkamp, die die Berichtserstellung mit ihrer Expertise be-
gleitet haben - sowie Dr. Christoph Revermann und Dr. Arnold Sauter fiir die
kritische Durchsicht und die konstruktive Kommentierung des Berichts und
nicht zuletzt Brigitta-Ulrike Goelsdorf sowie Marion Birner fiir die Aufberei-
tung der Abbildungen, das Korrektorat und die Erstellung des Endlayouts.
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Die Digitalisierung der Arbeitswelt -
der aktuelle Stand der Debatte I

Kapitel II.1 greift zunachst wesentliche Entwicklungen auf, die zentral fiir das
Verstindnis einer digitalen Arbeitswelt sind. Im Anschluss werden wesentliche
Trends digitaler Arbeit in ihren arbeitssoziologischen Beziigen beschrieben,
durch die sich die gegenwirtige Digitalisierung von Arbeit herleiten ldsst: Zu-
nédchst wird die aktuelle Diskussion zum Arbeitsmarkt und zur Beschaftigung
dargestellt, hierbei wird auch auf die Debatten zur technischen Rationalisierung
von Arbeit und auf neue Anforderungen an Qualifikation eingegangen
(Kap. I1.2). Vor dem Hintergrund von Prozessen der Flexibilisierung werden in
Kapitel II.3 erwartete Verdnderungen von Arbeitszeit, Arbeitsort sowie Belas-
tungsformen digitaler mobiler Arbeit beschrieben. Abschlieflend werden mit
der aktuellen Debatte iiber Crowdworking neue digitale Formen von Arbeit
dargestellt (Kap. I1.4) und ein Zwischenfazit (Kap. I1.5) gezogen.

Digitale und mobile Arbeit in Deutschland 1

Definitionen 1.1

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

1 Kursorisch kann dies auch an der begrifflichen Vielfalt fiir digitale und mobile Arbeit
verdeutlicht werden. Mitunter werden auch Begriffe wie virtuelle Arbeit, »bit works,
»flex work« oder »remote work« verwendet.
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Wihrend der Einsatz von IKT in der deutschsprachigen Arbeitsforschung
schon seit den 1990er Jahren mit dem Konzept der Informatisierung? (Baukro-
witz et al. 2006; Schmiede 1996) beschrieben wird, unterliegt der aktuell in der
offentlichen und politischen Debatte intensiv verwendete Begriff der Digitali-
sierung keiner abgeschlossenen theoretischen Klarung. Bislang hat sich fiir digi-
tale Arbeit die Definition von Schwemmle und Wedde (2012) durchgesetzt, die
digitale Arbeit iiber eingefiihrte Konzepte der »Arbeitsmittel«® und des »Ar-
beitsgegenstandes«* definieren. Sie verstehen digitale Arbeit als »Dachbegriff
fir alle erwerbsbezogenen Titigkeiten ..., die unter mafigeblicher Nutzung in-
formations- und kommunikationstechnischer Arbeitsmittel verrichtet werden«
(Schwemmle/Wedde 2012, S.14) und »deren Arbeitsgegenstinde in wesent-
lichen Anteilen als Informationen in digitalisierter Form existieren« (Schwemm-
le/Wedde 2012, S.15). Diese Definition digitaler Arbeit bezieht sich auf die
technischen Phanomene der Digitalisierung und ist damit zunéchst eng ange-
legt. Allerdings ermoglicht sie einen weiten Blick auf breite technisch induzierte
Verdnderungen in der Arbeitswelt, die viele Arbeitsfelder in der Produktion
und in Dienstleistungsberufen betreffen.

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

Digitale Arbeit: Beschiftigte verrichten digitale Arbeit, wenn sie digitale
Technologien regelméflig beruflich nutzen und diese Nutzung einen relevanten

2 Der Begriff der Informatisierung bezeichnet den Prozess der Erzeugung und Nutzung
von Information und ist in der Konzeption historisch weit gefasst: Er beginnt mit der
Buchfithrung im 13. Jahrhundert, fithrt tiber die wissenschaftliche Betriebsfiihrung
des Taylorismus bis hin zur technisch gestiitzten informatorischen Verwaltung von
Informationen (Boes 2005). Informatisierung ldsst sich definieren als ein »sozialer
Prozess des Sammelns von Informationen und ihre Verwaltung in Informationssys-
temen. Im Zuge dieses Prozesses werden geistige Tatigkeiten von ihren Urhebern ge-
schieden, um sie anderen zugénglich zu machen. ... Die fortwéhrende Erzeugung, Re-
produktion und Weiterentwicklung dieser Informationen und vor allem der Informa-
tionssysteme lasst sich kurz als Prozess der Informatisierung bezeichnen« (Boes et al.
2014a, S.6; Klein et al. 2015, S. 48).

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

4  Unter Arbeitsgegenstand werden nach der REFA-Definition alle Stoffe, Giiter, Infor-
mationen Datentréger etc. verstanden, die im Sinne der Arbeitsaufgabe in einem Ar-
beitssystem in ihrem Zustand, ihre Form oder ihrer Lage verindert werden
(https://de.wikipedia.org/wiki/ Arbeitsgegenstand [10.10.2016]).
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Teil der Arbeitszeit umfasst. Digitale Technologien umfassen hierbei insbeson-
dere die Computer- und Internetnutzung.

Mobile Arbeit: Beschiftigte verrichten mobile Arbeit, wenn sich ihr Arbeits-
platz nicht ausschliefllich in den Raumen des Arbeitsgebers befindet. Bei Selbst-
standigen handelt es sich hier um einen Arbeitsplatz, der sich nicht ausschlief3-
lich in den eigenen Geschéftsraumen befindet.

Mobile digitale Arbeit: Beschiftigte verrichten mobile digitale Arbeit, wenn

sie digitale Arbeit und mobile Arbeit entsprechend den zuvor genannten Defini-
tionen verrichten.
Grundsitzlich ist mobile Arbeit eng mit digitaler Arbeit verkniipft, allerdings
lasst sich daraus keine gegenseitige Bedingung ableiten. Denn mobile Arbeit ist
keine neue Form von Arbeit, sie findet sich schon lange in der Geschichte der
Arbeitswelt und hat eine nennenswerte Verbreitung gerade auch in klassischen
Tatigkeiten (z.B. Handwerk, Versicherungen). Nach Klein et al. (2015, S.49)
lassen sich die folgenden Varianten mobiler Arbeit unterscheiden:

>  Arbeit im Homeoffice;

>  Arbeit beim Kunden oder vor Ort (z. B. Baustelle, ambulante Pflege, Service,
Vertrieb oder Beratung);

>  Arbeit auf Dienstreisen (z.B. Meetings, Messen, Kongresse);

>  Arbeit unterwegs (z.B. Bahnfahrt).

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

> die Organisation von Arbeit: von der globalen Wertschopfungskette tiber

Unternehmensstrukturen bis hin zur Abteilungs- und Projektorganisation.

Hier kann die Digitalisierung in vier Formen wirken, die sich analytisch

zwar trennen lassen, im betrieblichen Alltag jedoch oft Hand in Hand ge-

hen:

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

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

— digitale Vernetzung, bei der innerhalb eines Unternehmens, aber auch
wertschopfungsiibergreifend mehrere Organisationseinheiten verbun-
den und dabei teils restrukturiert werden;
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— digitale Automatisierung, bei der menschliche Arbeit, die organisatio-
nale Zusammenhinge herstellt oder organisationsiibergreifende Prozes-
se betrifft, ersetzt wird.

> Sie wirken sich aufSerdem auf die Arbeitskraft selbst aus: das heift auf for-
male Aspekte des Arbeitsverhiltnisses. Dazu zdhlen vor allem die (vertragli-
che) Regulierung der Erwerbstitigkeit sowie formale Qualifikationen.

> Beriihrt wird auch das subjektive Arbeitsvermogen, das die informelle Seite
von Arbeitskriften umfasst, etwa wenn durch Digitalisierung bestehendes

Erfahrungswissen erodiert oder Neues aufgebaut werden muss.

>  Nicht zuletzt wirken sich neue Technologien auf die Arbeitsmittel und den

Arbeitsgegenstand aus: Die Mittel der Arbeit werden digital oder verandern

sich durch die Digitalisierung. Zudem wird der eigentliche Gegenstand der

Arbeit selbst digital oder verandert sich durch Digitalisierung.

Diese Ausdifferenzierung der unterschiedlichen Durchdringungsebenen von
Digitalisierung macht deutlich, wie die Entwicklungen der Digitalisierung die
heutige Arbeitswelt beeinflussen. Dies ldsst sich am Beispiel von Industrie 4.0
und Crowdworking verdeutlichen: So wirken erwartete Effekte von Industrie 4.0
zundchst einmal auf der Ebene der Arbeitsorganisation (Vernetzung und Au-
tomatisierung), wobei zu einem spéteren Zeitpunkt auch die Ebene der Arbeits-
kraft (iber neue Qualifikationsanforderungen, Arbeitsmittel und Arbeitsgegen-
stand) betroffen sein wird. Ein weiteres Beispiel ist das Crowdworking, bei dem
sich der Arbeitsgegenstand selbst verdandert, sich aber auch neue Prozesse der
Standardisierung (Arbeitsorganisationsebene) entwickeln.

Verbreitung digitaler Arbeit in Unternehmen 1.2

Uber die Verbreitung digitaler Technologien in Unternehmen geben die jihrli-
chen Erhebungen des Statistischen Bundesamts einen fundierten Einblick.
2015 setzten 92 % der Unternehmen Computer ein und 89 % hatten einen Inter-
netzugang (Statistisches Bundesamt 2015a, S.8). Insbesondere Breitbandinter-
netverbindungen und die Verwendung von mobilen Internetverbindungen ha-
ben iiber die Jahre kontinuierlich zugenommen. 2015 verfiigten 56 % der Un-
ternehmen tiber eine mobile Internetverbindung (29 % im Jahr 2011) und 30 %

5 Die Daten werden seit 2002 erhoben (www.destatis.de/DE/Publikationen/Thema
tisch/UnternehmenHandwerk/AlteAusgaben/InformationstechnologieUnternehmen
Alt.html;jsessionid=5D46EBF44A3286FF282B39ACD0D75C90.cae2 [5.1.2016]). An-
dere Unternehmensstudien (z.B. Bitkom 2013) sind oftmals von kleinerem Umfang
sowie geringerer thematischer Tiefe, daher werden sie hier nicht gesondert herange-
zogen. Zudem stimmen die Ergebnisse mit den Befunden des Statistischen Bundesam-
tes tendenziell Giberein (Kirchner 2014, S.11).
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tiber schnelle Internetverbindungen; allerdings arbeiteten rund 41 % der Unter-
nehmen noch mit einer Dateniibertragungsrate unter 10 Mbit/s (Statistisches
Bundesamt 2015a, S.6 ff.). Die Nutzung von Social Media lag im selben Jahr bei
31% der Unternehmen und bei Unternehmen mit mehr als 250 Beschiftigten
sogar bei 65%. Dabei wurden vor allem Plattformen sozialer Netzwerke fiir die
Kommunikation mit Kunden und Geschéftspartnern, das heif3t extern genutzt
(Statistisches Bundesamt 2015a, S.6). Weitere digitale Nutzungsformen waren
die webbasierte Bereitstellung von Informationen und Dienstleistungen, wobei
am hiufigsten Produkt-, Dienstleistungsiibersichten und/oder Preislisten be-
reitgestellt wurden (82 %). Ein weitaus geringerer Teil der Unternehmen nutzte
die Website fiir ein Onlinebestell- oder -buchungssystem (16 %) oder eine On-
lineauftragsverfolgung (7 %). Dabei gewann insbesondere der Onlinehandel eine
immer grofere Bedeutung. 2014 verkauften schon 25% der Unternehmen Wa-
ren oder Dienstleistungen {iber Websites oder Apps (2013 17 %; Statistisches
Bundesamt 2015a, S.7). Ein weiteres Anwendungsfeld bestand im elektro-
nischen Informationsaustausch. So nutzten 57% der Unternehmen eine Enter-
prise-Resource-Planning-Software (ERP-Software),® um betriebswirtschaftliche
Prozessdaten in Unternehmen zusammenzufithren (Statistisches Bundesamt
2015a, S.19). Diese durchgdngige Erfassung von Daten ist eine wichtige Voraus-
setzung flir weitere geplante Vernetzungsschritte, gerade hinsichtlich kiinftiger
Entwicklungen wie Industrie 4.0 oder Cloudcomputing.

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

Aus diesen Entwicklungen lassen sich die folgenden »Konturen der digita-
len Arbeitswelt« (Kirchner 2014, S.14) ableiten: Neue digitale Entwicklungen
wie Social Media, mobile Endgerite oder digitale Anwendungen wie Cloud-
computing haben Einzug in die Unternehmen gehalten, auch sind neue Ver-
triebswege tiber E-Commerce erschlossen worden. Dabei haben sich spezifische
Verwendungsarten digitaler Technologien, z. B. die stirkere Nutzung von Social
Media fiir die externe Kommunikation, herausgebildet. Die klassische berufliche

6  Unter ERP-Software versteht man bereichsiibergreifende Softwarelosungen, die be-
triebswirtschaftliche Prozesse steuern und auswerten. Als Produktionsplanungs- und
Steuerungssystem (PPS-System) wird ein Computerprogramm zur Unterstiitzung von
Produktionsplanung und -steuerung bezeichnet.
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Computer- und Internetnutzung bleibt bislang die wichtigste Form der Nut-
zung digitaler Technologien am Arbeitsplatz.” Um diese Konturen der digitalen
Arbeitswelt zu schirfen, wird im Folgenden auf Grundlage des Gutachtens von
Kirchner (2014) mittels einer Analyse quantitativer Beschéftigtendaten die Per-
spektive der Beschiftigten vertiefend dargestellt.

Verbreitung digitaler Arbeit bei Beschaftigten 1.3

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

Wichtig ist, wie digitale Technologie in den einzelnen Bereichen eingesetzt
wird: So kommt digitale Arbeit besonders hdufig in den Branchen Information
und Kommunikation, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen sowie in frei-
beruflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen vor. Daneben
sind Bildung und berufliche Qualifizierung entscheidend fiir die Ausbreitung
digitaler Arbeit unter den Beschiftigten. Beschiftigte mit einem Hochschulab-
schluss arbeiten signifikant haufiger digital (Kirchner 2014, S.37).

7  Wihrend es fiir die betriebliche Computer- und Internetnutzung aktuelle Studien
gibt, die auch im vorliegenden Bericht dargestellt werden (Kap. II.2 u. I1.3), fehlen bis-
lang insbesondere Studien, in denen einzelne digitale Technologien und Anwendun-
gen, wie z.B. Smartphones, Tablets und Social Media, vertieft und gezielt in Arbeits-
prozessen untersucht wurden (Klein et al. 2015, S.59).

8 Grundlage der empirischen Daten ist der deutsche Teildatensatz des EWCS (Euro-
found 2012). Dieser basiert auf personlichen Befragungen von européischen Beschif-
tigten. Fiir das Gutachten wurden zwei Datensitze genutzt: der integrierte EWCS-
Datensatz fiir Trendanalysen seit 1991 und der EWCS-Datensatz 2010 fiir detaillierte
Auswertungen sowie den internationalen Vergleich (Kirchner 2014).
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Anders als es aufgrund von Diskussionen um Digital Natives und Digital
Immigrants® oder auch um vorherrschende Geschlechterstereotypen zu erwar-
ten wire, lasst sich keine auffillige Verteilung entlang der Kategorien Ge-
schlecht und Alter aus den Daten ableiten. Dies interpretiert Kirchner (2014,
S.38) »aus einer Perspektive der Gleichstellung« von Frauen und alteren Mitar-
beitern als einen »positive[n] Befund«. Deutlich wird auch, dass digitale Arbeits-
formen tendenziell mit langen Arbeitszeiten verbunden sind. So geht »Teilzeit
weniger hdufig mit digitaler Arbeit einher«, wihrend Werte fiir lange Arbeits-
zeiten »leicht erhoht« sind (Kirchner 2014, S. 34).

Kirchner (2014, S.38 ft.) analysiert neben digitaler Arbeit auch mobile digi-
tale Arbeit. Diese tritt wie digitale Arbeit bei hochqualifizierten Arbeitnehmern
besonders haufig auf, aufSerdem arbeiten Selbststindige besonders oft mobil-
digital; Manner haufiger als Frauen.!® Auch fillt auf, dass mobile digitale Arbeit
verstarkt mit langen Arbeitszeiten verbunden ist - fiir Kirchner ein Hinweis
darauf, dass eine Tendenz zur Entgrenzung von Arbeitszeit in Verbindung mit
mobiler digitaler Arbeit besteht (Kirchner 2014, S.66) (Kap. IL.3).

Von den Beschiftigten wird die Arbeitsqualitit!! von digitaler sowie mobi-
ler digitaler Arbeit insgesamt als hoch bewertet: Mobil digital Beschéftigte ver-
fiigen beziiglich Einkommen und Karrierechancen besonders haufig iiber eine
gute berufliche Stellung, ihre Tatigkeiten zeichnen sich durch grofle Entschei-
dungsspielraume aus und sind oft durch innovative Arbeitsumgebungen ge-
kennzeichnet (lernende Organisation (Kirchner 2014, S.51). Demgegeniiber
stehen langere Arbeitszeiten — iiber die tariflich vereinbarten hinaus — sowie der
Befund, dass diese Arbeitnehmer dazu neigen, auch im Krankheitsfall zu arbei-
ten. Diese Formen der Belastung scheinen die zuvor genannten Vorteile jedoch
nicht aufzuwiegen und stellen die insgesamt hohe Arbeitszeitzufriedenheit nicht
infrage. Dabei sind offenbar insbesondere die grofieren Entscheidungsspielrdu-
me hinsichtlich der - zumindest kurzfristigen — Stabilisierung der Work-Life-
Balance!? wichtig (Kirchner 2014, S.52).

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

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

11 Arbeitsqualitdt ist ein in der Literatur eingefiihrter Indikator fiir die Arbeitszufrieden-
heit. Bei Kirchner (2014, S.50) wird die Bewertung der Arbeitsqualitit auf Grundlage
der drei Aspekte Arbeitsmarktlage, Entscheidungsspielraume am Arbeitsplatz sowie
Belastungen und Wohlbefinden der Beschiftigten vorgenommen.

12 Unter Work-Life-Balance wird die Moglichkeit der Vereinbarkeit bzw. Verzahnung
von Arbeitsleben und Privatleben verstanden.
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Stressige Arbeitsphasen und belastende Arbeitssituationen finden sich nicht
nur bei mobiler digitaler Arbeit, sondern auch in traditionellen Arbeitsformen -
diesem Zusammenhang wird in der Diskussion um digitale Arbeit oftmals nicht
ausreichend Rechnung getragen. Allerdings gibt es bei der mobilen digitalen
Arbeit hohere Freiheitsgrade, die letztlich zu einer hoheren Arbeitsqualitit bei-
tragen. So sind hinsichtlich der Qualitit digitaler und mobiler digitaler Arbeit
»deutliche Chancen und moderate Risiken« (Kirchner 2014, S.51) zu konsta-
tieren.

Im Vergleich mit Estland, Italien, Schweden und dem Vereinigten Konig-
reich zeigt sich fiir die Beschiftigten in Deutschland!? eine hohe Durchdrin-
gung, hoher als im Vereinigten Konigreich und in Estland, wéhrend Italien eine
sehr viel geringere Verbreitung mobiler digitaler Technologien aufweist. Nur in
Schweden, einem Land, das digitalen Technologien ausgesprochen aufgeschlos-
sen ist, kommt mobile digitale Arbeit noch haufiger vor als in Deutschland. Dies
erklart sich vor allem durch einen »nicht-technischen« Faktor: So liegt das Bil-
dungsniveau in Schweden hoher als in Deutschland, das einen geringeren Anteil
an Hochschulabsolventen aufweist (Kirchner 2014, S.69).

Insgesamt zeigt sich, dass die Qualitdt von digitaler und mobiler digitaler
Arbeit keinesfalls ausschliefSlich von der eingesetzten Technik abhingt. Viel-
mehr geht es um die Einbettung und Nutzung digitaler Technologien in den
konkreten Arbeitskontext. Werden mobile digitale Technologien verwendet,
um hohe Leistungserwartungen oder eine Intensivierung der Arbeitsinhalte
durchzusetzen, ergibt sich damit natiirlich eine schlechtere Qualitdt von Arbeit
insgesamt. Dabei sind jedoch nicht die genannten Technologien der Ausloser,
sondern vielmehr die genannten Leistungserwartungen, die Form der Arbeits-
organisation oder das Fithrungsverhalten (Kirchner 2014, S.53).

Ein weiterer Aspekt ist, dass derzeit digitale und digitale mobile Arbeit tiber
Computer, Laptop und Internet in viele unterschiedliche Arbeitsbereiche dif-
fundieren. Dabei kdnnen sich in einigen Bereichen Intensitdt und Belastungen
durch diese Technologien erhéhen. In anderen Arbeitsbereichen kann dies je-
doch auch gegenteilige Auswirkungen haben. Es ist daher von zentraler Bedeu-
tung, unterschiedliche Beschiftigtengruppen spezifisch zu betrachten (Kap. IV
fir die Bereiche Produktion und Dienstleistung).

13 Die Auswahl der Linder erfolgte nach dem theoretischen Ansatz, dass nationale Un-
terschiede in wirtschaftlichen Aktivitdten und speziell beim Einsatz von neuen Tech-
nologien aufgrund spezifischer institutioneller Settings erkldrt werden koénnen
(Jackson/Deeg 2008; Kirchner 2014, S.55). Fiir den hier durchgefithrten Vergleich
wurden fiinf Représentanten fiir fiinf Lindergruppen ausgewéhlt: Westeuropa: Verei-
nigtes Konigreich; Mitteleuropa: Deutschland; Nordeuropa: Schweden; Siideuropa:
Italien; Nordosteuropa: Estland (Kirchner 2014, S.56 £.).
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Aus den Analysen von Kirchner (2014, S.71) ldsst sich ableiten, dass digitale
Arbeit inzwischen (fast) zum Normalfall von Arbeit geworden ist. Setzt man
digitale Arbeit mit den untersuchten Faktoren Beschiftigungssicherheit, Bezah-
lung und Arbeitsqualitdt in Zusammenhang, so sind damit bislang eher Vor- als
Nachteile verkniipft. Allerdings ist zu beachten, dass die weite Verbreitung digi-
taler bzw. mobiler digitaler Arbeit unter den Beschiftigten eine branchen- und
berufsspezifische Entwicklung ist. So gibt es Berufsgruppen und Branchen, in
denen die analoge Arbeitswelt fiir weite Teile der Beschiftigten noch Realitit ist.

Insgesamt zeigen die Analysen von Kirchner (2014), dass die schon heute
weite Verbreitung digitaler Technologien die Bewertung und Gestaltung der
Arbeitswelt aktuell stark beeinflusst und dies auch in Zukunft tun wird. Aller-
dings sind bislang noch viele Fragen offen, denn ein differenziertes Verstandnis
von digitaler Arbeit fehlt bislang: Um welche Art von Arbeit handelt es sich bei
digitaler Arbeit? Welche digitalen Technologien sind involviert?14

Einfluss der Digitalisierung auf Arbeitsmarkt
und Beschiftigung 2

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

Beschiftigungseffekte digitaler Technologien 2.1

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

14 Dies ist auch daher notwendig, um einer »Trivialisierung digitaler Arbeit« (Kirchner
2014, S.68) vorzubeugen. Denn digitale Arbeit wird bislang vor allem technisch ver-
standen, als Computernutzung im Beruf. Da Computer und Internet in der Arbeits-
welt inzwischen weit verbreitet sind, sollte dies in der Arbeitsforschung kiinftig starker
ausdifferenziert werden.
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Arbeitsmarkteffekten optimistisch. 62% der befragten Unternehmen rechnen
damit, dass sich keine Verdnderung der Beschiftigtenzahl durch Digitalisierung
ergibt, 15% gehen davon aus, dass dadurch weniger Beschiftigte benétigt wer-
den, und 23% erwarten einen Zuwachs. Jenseits der quantitativen Effekte be-
steht allerdings Einigkeit darin, dass die Durchdringung der Arbeitsprozesse mit
IKT weiterhin zu qualitativen Verdnderungen fiihren wird. Dazu zdhlen zu-
nehmend prekire und flexible Arbeitsverhaltnisse sowie eine stirkere interna-
tionale Verzahnung von Arbeit, wobei davon ausgegangen wird, dass Technik
hierbei als Treiber fiir diese Entwicklungen fungiert (Klein et al. 2015, S.74).

Insbesondere die Studie von Frey und Osborne (2013) hat auch in Deutsch-
land eine intensive Debatte {iber technische Rationalisierungspotenziale ausge-
16st. Fiir den US-amerikanischen Arbeitsmarkt wird hier prognostiziert, dass
47 % aller Beschiftigten in Berufen arbeiten, die in den nédchsten 10 bis 20 Jah-
ren mit hoher Wahrscheinlichkeit durch digitale Technologien ersetzt bzw. de-
ren Berufsfelder durch den digitalen Wandel tiberfliissig werden.!>

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

Erstens sind hierfiir methodische Aspekte anzufiithren. So beruhen die Ein-
schitzungen von Frey/Osborne (2013) auf Expertenmeinungen, die eher zu ei-
ner Uberschitzung der technischen Potenziale tendieren. Zudem wurden gesell-
schaftliche, rechtliche und ethische Aspekte, die die Einfiihrung neuer Techno-
logien begleiten, nicht beriicksichtigt. Oftmals ist nicht die rein technische
Machbarkeit (Automatisierungspotenzial), sondern es sind vielmehr 6konomi-
sche Entscheidungen ausschlaggebend fiir den Technologieeinsatz in Unter-
nehmen. Nicht immer miissen Arbeitsplatze wegfallen, wenn Maschinen einge-
setzt werden. Auch konnen manche Tétigkeiten schwerer zu automatisieren
sein, als theoretisch gedacht, oder es entstehen neue Arbeitsplatze an anderer
Stelle. Zu vermuten steht demnach, dass die Beschiftigungseffekte selbst bei
technischer Automatisierung geringer sind, als von Frey/Osborne (2013) prog-
nostiziert (Bonin et al. 2015, ii).

Zweitens ist der spezifische Kontext der Einfithrung von entsprechenden
Technologien zu betrachten. Unternehmen sind oftmals in brancheniibergrei-
fenden Wertschopfungsketten global organisiert, sodass sich Entscheidungen

15 Bei anderen Studien hingegen wird davon ausgegangen, dass im Zuge der Automati-
sierung neue, kreativere Arbeitsplitze entstehen. The Boston Consulting Group prog-
nostiziert , dass im Zuge der Etablierung von Industrie 4.0 610.000 Jobs in der indus-
triellen Fertigung in Deutschland wegfallen, allerdings 960.000 Jobs in IT und Daten-
verarbeitung entstehen, was zu insgesamt 350.000 neuen Jobs in Deutschland fiihrt
(Lorenz et al. 2015, S.2).
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tiber den Einsatz von Technik (und entsprechende Folgen fiir die Reduzierung
der Zahl der Beschiftigten) nicht auf Strategien einzelner Unternehmen zuriick-
fithren lassen. Zudem ist der nationale Kontext entscheidend: Frey/Osborne
(2013) beziehen sich etwa auf den US-amerikanischen Arbeitsmarkt, der anders
als der deutsche strukturiert ist. Deutschland hat mit dem dualen Berufsbil-
dungssystem eine spezifische Qualifikationsstruktur, auf die sich Abschétzun-
gen aus anderen Kontexten nicht ohne Weiteres tibertragen lassen. Auch aus
diesen Griinden ist zu vermuten, dass das technische Automatisierungspoten-
zial in Deutschland geringer ist, als Frey/Osborne (2013) annehmen.

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

Beschiftigungsformen

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

Trotz dieser positiven Entwicklung am deutschen Arbeitsmarkt, also des An-
stiegs der sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung insgesamt, haben auch
atypische Erwerbstdtigkeit und Teilzeitbeschaftigungen zugenommen. Sowohl
die Selbststindigkeit (von 8 % der Erwerbstétigen im Jahr 1991 auf 11 % im Jahr
2012) als auch atypische Beschiftigungsverhiltnisse!® (von 13% im Jahr 1991
auf 22% im Jahr 2012) sind konstant angestiegen.!” Davon waren 5 Mio. in
Teilzeit,'® 2,7 Mio. befristet,'® 2,5 Mio. geringfiigig beschiiftigt?® und 0,7 Mio. in
Leih- bzw. Zeitarbeit titig. Die Situation ist allerdings komplex, wie die seit vie-
len Jahren intensiv gefithrte Debatte iiber die »Erosion des Normalarbeitsver-
haltnisses« (Klein et al. 2015, S.77) anzeigt. Das Normalarbeitsverhiltnis?! ver-
lor zwar in den letzten Jahren relativ an Bedeutung, legte jedoch zahlenmif3ig
zwischen 2005 und 2011 um 7 % (1,4 Mio. Beschiftigte) zu: »Von einem absolu-
ten Niedergang kann also keine Rede sein« (Walwei 2015, S.230).

Von Bedeutung ist, dass unterschiedliche Altersgruppen am Arbeitsmarkt
unterschiedlich stark betroffen sind. So gibt es neben der bereits erwéhnten ge-
schlechterspezifischen Auspragung der Teil- und Vollzeitbeschiiftigung bei be-
fristeten Beschiftigungsverhdltnissen starke Altersunterschiede: Vor allem bei
den 25- bis 34-Jahrigen finden sich befristete Anstellungen, sind dort schon fast

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

17  Geschlechterunterschiede spielen dabei eine wichtige Rolle: Frauen sind wesentlich 6fter
atypisch beschéftigt als Méanner (2012: 33% Frauen; 12% Minner), allerdings sind Man-
ner hdufiger selbststdndig (2012: 14% Ménner; 8 % Frauen). Gleichzeitig waren 2012 74%
der Minner und 59 % der Frauen in Normalarbeitsverhéltnissen angestellt.

18 Die Datenlage zur Teilzeitbeschaftigung zeigt, dass zwar Vollzeitbeschaftigung nach wie
vor den wesentlichen Anteil ausmacht, allerdings nahm Teilzeitbeschaftigung kontinuier-
lich zu (2002: 20,3 %; 2012: 25,7%). Diese Beschiftigungsform hat einen starken Gender-
bias: Fast 75% der Teilzeitbeschéftigten sind Frauen (Walwei 2015, S.232).

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

20 Dazu zdhlen ausschliefSlich geringfiigig Beschiftigte (450-Euro- und 1-Euro-Jobber,
das heifSt Beschiftigte in Arbeitsgelegenheiten mit Mehraufwandsentschadigung in
Arbeitslosengeld IT) und geringfiigig entlohnte Nebenbeschiftigte (Nebenjob). 2012
ging die Zahl der Minijobber von 2011 um 1,2 % auf 4,8 Mio. zuriick, was in Einklang
mit dem Gesamtanstieg der Erwerbstitigkeit steht. Die Zahl der geringfiigigen Neben-
jobs erhohte sich hingegen deutlich um 3,2% (von 1,7 Mio. im Jahr 2000 auf 2,5 Mio.
im Jahr 2012). Dabei ist allerdings zu beachten, dass Personen, die geringfiigig be-
schaftigt sind, dies vor allem als Zuverdienst verstehen. Nur in seltenen Féllen fungiert
geringfiigige Beschiftigung als Briicke in stabile Beschaftigung (Walwei 2015, S.232).

21 Der Begriff Normalarbeitsverhiltnis kennzeichnet ein unbefristetes Vollzeitbeschafti-
gungsverhiltnis einer Person auf Grundlage eines Arbeitsvertrags mit einer Organisa-
tion (Klein et al. 2015, S.77).
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die Regel und werden oftmals als eine Art verldngerte Probezeit gesehen (Wal-
wei 2015, S.234).

Schliefilich verzeichnet die Leih- bzw. Zeitarbeit einen kontinuierlichen An-
stieg. Diese Beschiftigungsform hatte sehr ausgepragte Wachstumsraten und
wuchs von 1998 bis 2012 um gut 80%. 2015 arbeiteten knapp 3% der Beschit-
tigten in Leih- bzw. Zeitarbeit (Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2016,
S.4). Diese Arbeitnehmeriiberlassung gibt Unternehmen die Chance, durch die
erhohte Flexibilitdt direkt auf konjunkturelle Schwankungen reagieren zu koén-
nen. Die Vorteile fiir die Beschiftigten liegen darin, den (Wieder-)Einstieg in
den Arbeitsmarkt zu erlangen. Allerdings scheinen derzeit die Nachteile fiir die
Beschiftigten mit kiirzeren und instabilen Beschiftigungsverhaltnissen zu
tiberwiegen, die oftmals zudem geringer entlohnt werden als Festangestellte.
Allerdings lassen sich bislang noch keine »substanziellen Briickeneffekte«
(Walwei 2015, S.236) in stabile Beschéftigungsformen erkennen. Tatsichlich
verschieben sich die Tatigkeitsfelder, in denen Leih- bzw. Zeitarbeit vorkommt:
So findet derzeit eine Zunahme im Dienstleistungssektor, wahrend in den Me-
tall- und Elektrobranchen ein Riickgang zu verzeichnen ist.

Selbststandigkeit

Eine weitere, insbesondere im Rahmen der Digitalisierung von Arbeit intensiv
diskutierte Form der Beschiftigung ist die Selbststandigkeit (dazu im Folgenden
Klein et al. 2015, S.79 ff.).2? So vertritt die Enquete-Kommission »Internet und
digitale Gesellschaft« (EK 2013) die These, dass durch die Digitalisierung von
Arbeit neue Formen der Selbststindigkeit entstehen, die von betrieblichen
Strukturen losgelost sind (Kap. I1.4). Die aktuelle Datenlage kann dies noch
nicht abbilden, zeigt aber, dass es im Jahr 2012 mit einem stets wachsenden
Trend zur Selbststindigkeit den bisherigen Hochststand mit 4,5 Mio. Selbst-
stindigen gab, der allerdings mit einem Riickgang auf 4,3 Mio. Selbststidndige
im Jahr 2014 durchbrochen zu sein scheint.2324

Im Rahmen der Debatten um digitale Arbeit wird vor allem immer wieder
auf die Soloselbststindigen verwiesen, das heif3t auf Selbststindige, die keine wei-

22 Dabei werden unter Selbststandigkeit diejenigen Personen verstanden, die auf eigenes
Risiko erwerbstitig sind, ohne in die Organisation eines Unternehmens eingebunden
zu sein. Darunter fallen Soloselbststindige, Freiberufler und freie Mitarbeiter bzw.
Freelancer (Klein et al. 2015, S.79).

23 https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/Konjunkturindikatoren/
Arbeitsmarkt/karb805.html?cms_gtp=145436_list%253D3 (22.4.2015)

24 Der Riickgang der Wachstumsdynamik der Selbststandigkeit hat auch mit dem Aus-
laufen von Forderprogrammen der Arbeitsmarktreformen (Ich-AGs) zu tun, die der
Selbststdndigkeit einen »kriftigen Schub« (Walwei 2015, S.227) gegeben hatten.
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teren Arbeitnehmer beschiftigen. Diese machten 2012 57 % aller Selbststindi-
gen aus. Dabei waren 81% der Soloselbststindigen im Dienstleistungssektor
tatig. Insbesondere an ihrer Situation entziindet sich die politische Debatte tiber
neue Formen der sozialen Absicherung in der Gesellschaft, die auch durch digi-
tale Formen wie Crowdworking zu begriinden sind. Denn negativ interpretiert
reprasentieren sie eine »moderne Form des Tagelohnertums« (Klein et al. 2015,
S.80), da sie keinen besonderen sozial- und arbeitsrechtlichen Schutz genieflen.
Positiv gewendet reprasentieren Soloselbststindige jedoch »Risikobereitschaft
und Griindergeist« im Sinne von »Entrepreneurship« (Klein et al. 2015, S.80).
Diese beiden Argumente fiir und wider die Selbststindigkeit werden auch in der
Debatte iiber Crowdworking immer wieder angefiihrt.

Zudem sind an dieser Stelle noch die Freiberufler zu erwahnen. Dazu geho-
ren z.B. Arzte, Anwilte, Architekten, Ingenieure oder Autoren bzw. Kultur-
schaffende (ca. 1,3 Mio. Selbststindige gehoren dieser Gruppe an). Die soge-
nannten Freelancer lassen sich schwer abgrenzen und statistisch erfassen. Als
Freelancer bezeichnet man freie Mitarbeiter oder Honorarkrifte, die fiir ein Un-
ternehmen Auftrage erfiillen, ohne dass sie Teil des Unternehmens sind. Dabei
hat eine Auswertung der Daten der Europiischen Unternehmenserhebung (Eu-
ropean Company Survey [ECS]) ergeben, dass rund 22% der Unternehmen
Freelancer einsetzten, allerdings vor allem hochqualifizierte Mitarbeiter, die
punktuell das Qualifikationsportfolio bei anspruchsvollen Tétigkeiten ergédnzten
(Alewell/Hauff 2014).

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

Qualifizierung und Weiterbildung fiir digitale Arbeit 2.2

In aktuellen Veroffentlichungen herrscht Ubereinstimmung dariiber, dass
durch die zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt insbesondere eine dau-
erhafte Weiterbildung und gute Qualifikationsstruktur der Beschéftigten not-
wendig ist, um flexibel auf die technischen Verdanderungen, aber auch auf még-
liche Verschiebungen in der Beschiftigungsstruktur reagieren zu konnen.
Gemafd einer Studie des DIHK (2014) sehen 39% der Unternehmen unzu-
reichende Kompetenzen der Mitarbeiter als eines der wichtigsten Hemmnisse,
sich auf die Digitalisierung einzustellen. Dariiber hinaus identifizieren insge-
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samt 80% der Unternehmen einen erhohten Weiterbildungs- und Qualifizie-
rungsbedarf, der durch die Digitalisierung hervorgerufen wird. Dieser liegt vor
allem in den Bereichen IT-Sicherheit (61 %), Umgang mit spezifischen IT-Sys-
temen (60%), Prozess-Know-how und Prozessgestaltung (54 %), Datenschutz
(49%), E-Commerce (43 %) und Social Media (31%). Tendenziell ist zu erwar-
ten, dass die infolge der Automatisierung neu entstehenden Arbeitsplitze an-
spruchsvoller sind als diejenigen, die durch zu erwartende Technisierungs-
schiibe wegfallen. Als Vorsorge fiir kiinftige technische Entwicklungen wird es
demnach zentral sein, die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, eine Vielzahl der
Beschiftigten entsprechend zu qualifizieren.?>

Zur Bewiltigung der anstehenden Herausforderungen und im Zuge der zu
erwartenden steigenden Komplexitit digitaler Arbeitswelten werden seit einigen
Jahren Verdnderungen im Bildungssystem kontrovers diskutiert, die eine Ver-
schiebung von Studium und beruflicher Ausbildung beinhalten. Unter den
Schlagworten Akademisierung der Arbeitswelt und Verberuflichung des Stu-
diums wird der Bedeutungsverlust des dualen Systems zugunsten zunehmend
berufsorientierter Studiengdnge thematisiert. Dies umfasst auch die Diskussion
dariiber, ob kiinftig anstelle von Fachkriften und Meistern verstarkt akademisch
qualifizierte Personen eingesetzt werden sollen (Severing/Teichler 2013; Hirsch-
Kreinsen 2013; Nida-Riimelin 2013; Schultz/Hurrelmann 2013). Allerdings zeigt
sich, dass der Gegensatz von dualer Ausbildung und akademischer Bildung em-
pirisch nicht haltbar ist. In Deutschland gibt es eine lange Tradition beruflich-
akademischer Bildung (duales Studium, berufliche und akademische Qualifika-
tion bei Fithrungskriften), wobei beziiglich der Durchldssigkeit zwischen den
verschiedenen Bildungsgéngen noch Handlungsbedarf besteht. Insgesamt ist
gerade das Zusammenspiel zwischen akademischer Bildung und beruflicher
Bildung sowohl hinsichtlich der Innovationsfahigkeit als auch im Zusammen-
wirken von Erfahrungs- und Theoriewissen auf Arbeitsplatzebene, ein erfolgrei-
ches Modell, das auch kiinftig fortgefiihrt werden sollte. Dies impliziert den Er-
halt der Attraktivitit des dualen Ausbildungssystems auch fiir die digitale Ar-
beitswelt (Pfeiffer 2015a).

25 Qualifizierung und Weiterbildung umfassen neben dem schulischen Bildungssystem
die berufliche Ausbildung, die Hochschulbildung und die Weiterbildung im Erwach-
senenalter (Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2014). Die Ausfithrungen in
dem vorliegenden Bericht beziehen sich auf die berufliche Bildung und Weiterbildung
sowie zum Teil Hochschulbildung, mit dem Ziel, spezifische Herausforderungen fiir
eine berufs- und betriebsbezogene Qualifizierung fiir eine digitalisierte Arbeitswelt zu
benennen. Diese werden in Kapitel IV branchenspezifisch vertieft. Durch den Bezug
auf die berufliche Bildung und Weiterbildung werden hier einige Themenbereiche der
Bildung nicht weiter behandelt, wie Weiterbildungen, die sich auf Mafinahmen der
Bundesagentur fiir Arbeit beziehen, oder die ungleiche Verteilung von Bildungschan-
cen generell.
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Im Zuge der genannten Entwicklungen wird der stetigen Weiterbildung
(dem lebenslangen Lernen) eine wichtige Funktion beigemessen. Grundlegende
Aussagen zum derzeitigen Stand der beruflichen Weiterbildung liefert der jahrli-
che Weiterbildungsbericht des Statistischen Bundesamtes, allerdings ohne direkte
Beziige zur Digitalisierung (Statistisches Bundesamt 2015b). 2014 beteiligten sich
iber 7 Mio. Beschiftigte an beruflicher Weiterbildung. Wiahrend es in den statis-
tischen Verteilungen keine nennenswerten Geschlechterunterschiede gibt, sind
jedoch altersspezifische Aspekte zu verzeichnen. So besuchen die 45- bis 50-Jdh-
rigen am hdufigsten Weiterbildungen. Unterschiede bei der betrieblichen Weiter-
bildung gibt es sowohl hinsichtlich des Qualifikationsniveaus als auch der Ein-
gebundenheit in den Arbeitsmarkt: Beschiftigte mit Hochschulabschluss absol-
vieren in weitaus grofSerem Umfang Weiterbildungen als Beschiftigte ohne Ab-
schluss, die diese nur sehr selten wahrnehmen. Differenziert nach dem Werde-
gang in der beruflichen Ausbildung nehmen Beschiftigte mit einer Lehre oder
einer Berufsausbildung im dualen System am héufigsten an Fortbildungen teil.
Zudem finden sich dort am héufigsten Angestellte, weit vor Selbststindigen oder
Arbeitern. 72,8 % der Betriebe boten 2010 Weiterbildungen an.?®

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

>  fachlich-technische Fihigkeiten: der Umgang mit digitalen Medien und die
Fahigkeit, diese im Arbeitsprozess sinnvoll und effizient einzusetzen,
MINT-Féhigkeiten und Softwarekompetenzen bis hin zur Modellierung
von Software; Fahigkeiten im Umgang mit Informationen und Kompeten-
zen in Data-Analytics-Methoden, Wissensanforderungen in Bezug auf Da-
tenschutz und IT-Sicherheit;

> personale und weitgehend nicht automatisierbare Fihigkeiten: Selbstma-
nagement und Selbstorganisationsfahigkeiten, Kommunikations-, Inter-
aktions- und Problemldsungsfihigkeiten und die Fahigkeit zur visuellen
Wahrnehmung komplexerer Sachverhalte und zum Aufbau neuen Wissens;
Projektmanagement- und Moderationsfiahigkeiten;

>  Hintergrund- und Rekonkretisierungswissen: Wissen iiber den zugrundelie-
genden Produktionsprozess sowie dariiber, wie sich Funktionalititen und

26 Dabei werden am haufigsten angeboten: Lehrveranstaltungen (61,3 %), Informations-
veranstaltungen (55,9 %), gefolgt von Weiterbildungen am Arbeitsplatz (45,4 %). Wei-
tere Weiterbildungsformen sind selbstgesteuertes Lernen (14,8%), Lern- und Qua-
litatszirkel (11,8%) und Jobrotationen, Austauschprogramme, Abordnungen und
Studienbesuche (7,0 %).
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Erstellungsprozesse von Produkten und Services durch die Digitalisierung
verandern.

Klein et al. (2015, S.83) weisen auf den zentralen Aspekt hin, bei Qualifizie-
rungserfordernissen durch Digitalisierung insbesondere Fithrungskrifte mit
einzubeziehen. Denn frithere Einfithrungsprozesse von IKT haben immer wie-
der gezeigt, dass insbesondere ein traditionelles Verstindnis von Fithrung und
ein geringes Wissen um die einzufithrenden Technologien auf der Leitungsebe-
ne fatale Folgen haben konnen. Zudem ist auf die Besonderheit der deutschen
Qualifikationsstruktur zu verweisen, die neben der akademischen Bildung auch
tiber das probate System der beruflichen Aus- und Weiterbildung verfiigt. Wie
viele Beispiele aus der Praxis gezeigt haben, ist es durch dieses System moglich,
auf dynamische Bedarfe in den Unternehmen schnell und verldsslich zu reagie-
ren. Besondere Vorsicht ist bei Einschitzungen zum Qualifizierungsbedarf aus
internationalen Studien geboten, da diese nicht ungepriift auf den deutschen
Arbeitsmarkt iibertragbar sind.

Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit 3

Seit den 1990er Jahren sind diskontinuierliche Erwerbsbiografien sowohl fiir
den industriellen Sektor als auch fiir die Dienstleistungssektoren pragend. Die
breite Einfiihrung von IKT bildete schon frith die Grundlage fiir weitreichende
Flexibilisierungen von Arbeit, sowohl in zeitlicher und raumlicher Hinsicht als
auch beziiglich der Ausbildung einer globalen Arbeitsteilung. Auf gesellschaft-
licher Ebene schlugen sich Flexibilisierungsmafinahmen - ausgelost durch einen
steigenden globalen Wettbewerbsdruck - in staatlichen Deregulierungsmai3-
nahmen nieder, um die Unternehmen anpassungsbereiter und damit flexibler
fiir Marktanforderungen zu machen. Strategische Entscheidungen, wie z.B. die
Schlieflung oder die Verlagerung von Unternehmen oder Geschiftsbereichen
ins Ausland, haben den Druck auf den deutschen Arbeitsmarkt in den letzten
Jahren deutlich erhoht. Der Anstieg flexibler Arbeitsformen wie Leiharbeit, be-
fristeter und anderer atypischer Arbeitsformen konnen auf diese Entwicklungen
zuriickgefithrt werden (Sauer 2010).

Eine individuelle Folge dieser Entwicklung ist die wachsende Sorge um den
Arbeitsplatzverlust. Die konkreten Auswirkungen dieser Trends konnen durch
nationale Regulierung sowie durch sektorale Aushandlungen zwar abgedampft,
allerdings durch Deregulierung auch verstarkt werden (Krings/Nierling 2012).
Insgesamt hat die Flexibilisierung von Arbeit nicht nur die Unsicherheiten im
Erwerbsverlauf erhoht, sondern auch eine zunehmende Flexibilisierung von
Arbeit in zeitlicher und raumlicher Hinsicht bewirkt (Jurczyk/Vof$ 2000; Mins-
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sen 2000). Insbesondere fithrten diese Flexibilisierungsprozesse zu neuen An-
forderungen an die zeitliche Verfiigbarkeit der Erwerbstdtigen. So haben flexibel
organisierte Arbeitszeitmodelle wie Vertrauensarbeitszeit, irreguldre Schicht-
und Wochenendarbeit und lédngere Arbeitszeiten zugenommen. Allerdings
werden besonders in qualifizierten Berufsprofilen flexible Zeitmodelle wie die
Vertrauensarbeitszeit oder das Fiithren von Zeitkonten, auf denen Uberstunden
angespart werden konnen, auch positiv bewertet, da die Beschiftigten ihre Ar-
beitszeit selbststindig gestalten konnen. Insbesondere in hochqualifizierten Be-
rufen erwarten die Beschiftigten flexible Formen der Arbeitszeitgestaltung.
Problematisch sind diese Modelle jedoch dann, wenn sie durch organisatorische
Instrumente, wie beispielsweise projektformige Arbeitsstrukturen, konterkariert
werden, in denen lediglich das Arbeitsergebnis sowie die Leistungsfahigkeit ab-
gefragt, jedoch nicht die Dauer dieser Arbeitsprozesse beriicksichtigt werden
(Eberling et al. 2004; Jiirgens 2005; Krings et al. 2010).

Bezogen auf die individuelle Ebene der Beschiftigten wird diese Entwick-
lung in arbeitssoziologischen Debatten mit dem Terminus Entgrenzung von
Arbeit gefasst. Neben der zeitlichen und rdumlichen Dimension wird fiir diese
Entgrenzung auch eine ideelle Dimension beschrieben, da Arbeit fiir die indivi-
duelle Identitdtsbildung der Manner und Frauen immer wichtiger geworden ist
(sogenannte Subjektivierung von Arbeit; Behringer 1998; Moldaschl/Vof§ 2003).
Alles in allem ist dies eine hochgradig ambivalente Entwicklung, die in der Lite-
ratur vielfach beschrieben worden ist.?”

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

Arbeitszeiten und Arbeitsorte 3.1

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

27 Zum Beispiel als »flexibler Mensch« bei Sennett (1998) oder als »Typus der Arbeits-
kraftunternehmers«, der sich selbst kontrolliert, okonomisiert und rationalisiert
(Vof3/Pongratz 1998).
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IKT sowie organisatorische Verdnderungen in den Betrieben fiihrten Mitte
der 1990er Jahre dazu, dass Arbeitszeiten ausgedehnt wurden bzw. sich fiir eine
grofle Zahl von Erwerbstitigen Arbeit und Privatleben immer mehr vermischt
haben. Vor allem im Laufe der 1990er Jahre wurden entgrenzte Arbeitsformen
in vielen empirischen Studien nachvollzogen (Kratzer 2003; Krings/Nierling
2012). Insbesondere waren diese Verdnderungen hinsichtlich der Gestaltung der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben relevant, wobei die Legitimation sowie
die Organisation von Arbeitszeiten inzwischen zunehmend von der kollektiven
auf die individuelle Ebene verlagert wird (Hochschild 2006; Krings 2007).

Arbeitszeiten

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

Die durchschnittliche Arbeitszeit in Deutschland lag 2015 bei 35,3 Wochen-
stunden und damit unter dem europdischen Mittel von 37,3 (Statistisches Bun-
desamt 2015c, S.22); wobei Vollzeitbeschiftigte durchschnittlich 41,5 und Teil-
zeitbeschiftigte 18,8 Wochenstunden arbeiten. Gleichwohl gibt es »iiberlange
Arbeitszeiten« (Klein et al. 2015, S.85) von mehr als 48 Stunden bei 12% der
Vollzeiterwerbstitigen (davon 15% Ménner und 7% Frauen) (dazu und zum
Folgenden Statistisches Bundesamt 2015c, S.24). Dabei zeigt sich, dass mit zu-
nehmendem Alter auch die Arbeitszeiten ansteigen: Nur 2% der Vollzeitbe-
schiftigten unter 25 Jahren arbeiten linger als 48 Stunden, wéhrend dies auf
rund 15 % der 35 bis 64-Jahrigen zutrifft. Insbesondere Selbststdndige sind von
tiberlangen Arbeitszeiten betroffen. Wahrend gut die Halfte (53 %) der Selbst-
stindigen in Vollzeit angeben, gewdhnlich mehr als 48 Stunden pro Woche zu
arbeiten, waren dies bei den Vollzeitarbeitnehmern nur 7 % (Statistisches Bun-
desamt 2015c, S.25). Kirchner (2014, S.48) zeigt auf, dass Beschiftigte mit {iber-
langer Vollzeit zudem haufiger mobil-digital arbeiten.

Flexible Arbeitszeiten bieten Beschaftigten Moglichkeiten, Beruf und Privat-
leben individuell(er) zu gestalten, und kdnnen somit zu einer besseren Verein-
barkeit der Lebens- und Arbeitsbedingungen beitragen. Sie sind auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt inzwischen weit verbreitet. 2010 arbeiteten 38% der Be-
schiftigten in flexiblen Arbeitszeitmodellen, davon etwa 25% mit Arbeitszeit-
konten und etwa 11% in Gleitzeit — bei geringen Geschlechterunterschieden
(Statistisches Bundesamt 2015d). Hinsichtlich der Branchen zeigen sich aller-
dings noch immer deutliche Unterschiede: Im Kommunikations- und Informa-
tionsbereich sind mit 71 % am haufigsten flexible Arbeitszeitmodelle zu finden,
wiahrend sie in der Produktion nur von 26 % der Beschiftigten genutzt werden
konnen (Statistisches Bundesamt 2015d). Diese Unterschiede in den Branchen
machen deutlich, dass die Moglichkeit, flexibel zu arbeiten, von verschiedenen
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Rahmenbedingungen abhingig ist. Dazu gehoren die Stirke der industriellen
Beziehungen, tarifvertragliche Regelungen, aber auch Produktionsnotwendig-
keiten wie Schichtarbeit.

Zu atypischen Arbeitszeiten gehoren weiterhin Abend-, Nacht- sowie Wo-
chenendarbeit. Den statistischen Daten zufolge nimmt deren Haufigkeit zu: Von
1993 bis 2013 verdoppelte sich der Anteil derjenigen, die nachts arbeiten, von 14
auf 26 % (Statistisches Bundesamt 2015c, S.26). Regelmaf3ig tun dies nach eigener
Einschdtzung 9 % der Beschiftigten (dabei Manner doppelt so hiufig wie Frau-
en). Zumeist arbeiten Selbststindige abends (46 %, Arbeitnehmer 24 %), Arbeit-
nehmer allerdings haufiger nachts (9 %, Selbststandige 7 %). So zeigt sich auch in
quantitativen Daten, dass hdufiger nicht nur unter der Woche, sondern auch am
Wochenende gearbeitet wird: 1993 arbeiteten 20 % der Beschaftigten samstags
und 10 % sonntags, 2014 26 % samstags und 14 % sonntags. 13 % der Erwerbsta-
tigen arbeiten stindig oder regelmiflig an beiden Tagen des Wochenendes (Sta-
tistisches Bundesamt 2015c, S.27). Wochenendarbeit betrifft besonders Selbst-
standige: 53 % der Selbststindigen mit Beschaftigten arbeiten samstags (bei Ar-
beitnehmern sind es 24 %), 24 % sonntags (Arbeitnehmer 13 %), und 23 % arbei-
ten an beiden Wochenendtagen (Arbeitnehmer 12,3 %).

Arbeitsorte

Die durch IKT offerierte Moglichkeit zur Mobilitdt reicht direkt in die Lebens-
welt hinein, da entsprechende Gerite auch zu Hause oder unterwegs fiir die Ar-
beit genutzt werden kdnnen. Auch verschwimmen gerade in der Nutzung von
Geriten die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben: Vom Arbeitgeber bereit-
gestellte IKT-Gerdte werden oftmals sowohl innerhalb als auch auflerhalb der
Arbeitszeit betrieblich genutzt. Umgekehrt werden auch private Endgeriate am
Arbeitsplatz verwendet (Bring Your Own Device [BYOD]),?® was sich z.B. in
der vermehrten Nutzung von Cloudanwendungen niederschligt (Klein et al.
2015, S.60).

Zu Hause zu arbeiten, ist allerdings kein Phdnomen, das erst mit der Digitali-
sierung Einzug gehalten hat.?® In den 1980er Jahren gab es einen starken Trend

28 BYOD bezeichnet die Moglichkeit, private mobile Endgerdte auch in Unternehmens-
netzwerken und in Netzwerken von Bildungsinstitutionen zu nutzen. Die gleichnami-
gen Organisationsrichtlinien legen fest, auf welche Weise das Netzwerk mit den eigenen
Geriten genutzt werden darf. Dass BYOD zu einer groferen Wahlfreiheit fithrt und die
personlichen Bediirfnisse der Mitarbeiter besser beriicksichtigt werden kénnen, ist ein
Vorteil. Zu den Nachteilen zahlt das damit verbundene Sicherheitsrisiko, welches aus
der Nutzung von unternehmensinternen Daten auf fremden Rechnern resultiert.

29 So ist Heimarbeit schon seit dem 19. Jahrhundert verbreitet (tendenziell mit geringe-
ren Lohnen verkniipft).
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zur Telearbeit, die damals sprunghaft anstieg (von 200 Arbeitsplitzen im Jahr
1982 auf 150.000 im Jahr 1994). Schon in den 1980er Jahren sah man die Vorteile
der Telearbeit darin, den Ressourcenverbrauch zu reduzieren und eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermoglichen. Allerdings haben sich diese
Hoffnungen bislang nicht bzw. nicht vollstindig erfiillt, da sich die Telearbeit
nicht als breite Form der Arbeitsgestaltung durchgesetzt hat.

Im Folgenden werden auf Basis von Klein et al. (2015, S.61 ff.) Mikrozensus
Daten des Statistischen Bundesamtes zu mobilen Formen des Arbeitens analy-
siert (Statistisches Bundesamt 2014c, S.93 ff.). Begrifflich hat sich dafiir heute
die Bezeichnung Homeoffice durchgesetzt. Die Zahlen zur Arbeit im Home-
office zeigen insgesamt, dass durch die Digitalisierung die Arbeit zwar erleich-
tert wurde, diese Arbeitsform in den letzten Jahren aber keine nennenswerten
Zuwichse erfuhr. Homeoffice bleibt also ein Nischenphdnomen (Klein et al.
2015, S.61): Nur 3,6% aller Beschiftigten arbeiten hauptsichlich zu Hause,
7,8 % manchmal, 88,5% jedoch nie. Hierbei gibt es interessanterweise keine sig-
nifikanten Geschlechterunterschiede. Bei Selbststindigen liegt der Anteil derer,
die zu Hause arbeiten, mit gut 20 % deutlich hoher.3°

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

Eine weitere Form der Mobilitdt, die in den Arbeitsalltag eingebettet sein
kann und bei der digitale Technologien genutzt werden, ist das Pendeln. So

30 Hier wurden in der Berechnung Selbststindige mit und ohne Beschiftigte zusammen-
gefasst (basierend auf Statistisches Bundesamt 2014c, S.95).

31 Zudem gibt es weitere digitale Formen von Arbeit, wie die Nutzung von Coworking
Spaces in fremden Stidten oder das digitale Nomadentum, bei dem Menschen prak-
tisch von jedem Platz der Welt aus iiber das Internet ihrer (selbststaindigen) Beschifti-
gung nachgehen. Diese sind allerdings bislang Randphdnomene (Dettmer/Tietz 2014).

32 So wird das Auto von iiber 60-Jahrigen mit 33 % ofter als Ort des Arbeitens genutzt
als von Jiingeren (etwa 21 %). Diese nutzen allerdings das Flugzeug haufiger (unter
30-Jahrige zu 17 %; tiber 60-Jahrige nur zu 5 %). Mit etwa 15 % wird auch das Café
oder Restaurant als Ort des Arbeitens genannt, jedoch iiber alle Altersgruppen hinweg
gleich verteilt.
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nutzt etwa die Halfte der Pendler mobile Endgerite fiir berufliche Zwecke, am
hédufigsten das Smartphone (39%), mit dem E-Mails gelesen werden (13 %).
Andere Nutzungsformen sind seltener (Internetrecherche 9%, E-Mails schrei-
ben 9%, Bearbeiten von Dokumenten 3 %). Es zeigt sich, dass beim Pendeln nur
leichtere und schnell zu bearbeitende Aufgaben erledigt werden (Bitkom 2013).

In diesem Zusammenhang hat der Eurofound (2012, S.95 ff.) die Kategorie
des E-Nomaden in seine quantitativen Auswertungen eingefithrt. Der Begriff
des E-Nomaden soll dem Umstand Rechnung tragen, dass zunehmend und zu-
gleich digital gestiitzt auflerhalb des eigentlichen Arbeitsplatzes gearbeitet wird.
Definiert sind E-Nomaden als Individuen, die regelmaf3ig IKT nutzen und de-
ren betrieblicher Arbeitsplatz nicht Hauptort ihrer Arbeit ist. Die statistischen
Ergebnisse verdeutlichen arbeitnehmerspezifische Besonderheiten der E-Noma-
den: Sie sind groflenteils mannlich, mit akademischem Abschluss und zwischen
35 und 49 Jahre alt sowie vor allem im Finanzsektor und anderen Dienstleis-
tungsbereichen beschiftigt. Sie arbeiten ldnger, hiufiger abends und sonntags
und in ihrer Freizeit, und sie miissen sich auf raschere Wechsel in ihrer Arbeits-
planung als der Durchschnitt der Beschiftigten einstellen. An dieser empirisch
gestiitzten Charakterisierung des E-Nomaden wird deutlich, dass dieser Typus
nicht reprasentativ ist, allerdings zeigt sich darin ein Trend, dessen weitere Ent-
wicklung zu beobachten wire.

Wie bereits erwédhnt, bieten quantitative Studien nur einen begrenzten Ein-
blick in derzeitige Entwicklungen und miissen deshalb durch qualitative Unter-
suchungen erganzt werden, die den spezifischen Zusammenhang zwischen der
Verbreitung digitaler Technik und der Entgrenzung von Arbeit betrachten. Die
Dunkelziffer derer, die linger als reguldr vorgesehen arbeiten, ist vermutlich
hoch, was sich z.B. auch daran ablesen lasst, dass tiber zwei Drittel der Beschaf-
tigten auflerhalb ihrer regularen Arbeitszeit fiir das Unternehmen zu erreichen
sind (Bitkom 2013). Es gibt bereits erste Versuche von Betrieben, mit diesen
digital-mobilen Formen von Arbeit umzugehen, z.B. durch die Etablierung ei-
nes »digitalen Feierabends« (VW) oder die Regulierung »wilde Mobilarbeit«
(BMW)?33 (dazu auch Kap. IV).

33 Die Regelung des »digitalen Feierabends« von VW besteht seit 2011 und besagt, dass
E-Mails auf dienstlichen Smartphones grundsitzlich nur wochentags in der Zeit von
zwischen 7:00 und 18:30 Uhr empfangen werden. Hiervon gibt es allerdings auch
Ausnahmen (z.B. Dienstreisen, Ausweitung fiir hohere Hierarchiestufen). Die »wilde
Mobilarbeit« von BMW stiitzt sich auf eine Betriebsvereinbarung aus dem Jahr 2014.
Nach dieser kénnen alle Tatigkeiten, die auflerhalb des Biiros erledigt werden, im
Zeiterfassungssystem registriert werden.
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Anforderungen und Belastungen durch digitale Arbeit 3.2

Mit Blick auf Anforderungen und Belastungen fiir die Beschaftigten erweisen
sich aktuelle Herausforderungen digitaler Arbeit als januskopfig (dazu im Fol-
genden Klein et al. 2015, S.93 ff.). So stehen Gewinne hinsichtlich Flexibilitit,
Autonomie und Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben neuen Anforderun-
gen gegeniiber, die sich in Entgrenzungsphdnomenen niederschlagen und ins-
besondere auch psychische Belastungen zur Folge haben konnen (Ehrenberg
2004; Kaudelka/Kilger 2012; Lohmann-Haislah 2012).

Im Folgenden werden die allgemeinen Trends dieser ambivalenten Entwick-
lung dargestellt (Kap. IV fiir eine differenziertere Darstellung). Einen Uberblick
des aktuellen Forschungsstandes gibt Carstensen (2015). Ihrer Einschdtzung nach
ergeben sich die Belastungen durch digitale und mobile Technologien im We-
sentlichen durch die zunehmende Entgrenzung von Arbeit (zeit- und ortsunab-
héngiges Arbeiten sowie permanente Erreichbarkeit), durch eine zunehmende
Prekarisierung (z.B. durch Crowdworking) und eine fortschreitende Arbeits-
intensivierung (Arbeitsmenge und -dichte, Zeitdruck, Arbeitsunterbrechungen
sowie Multitasking). Neben diesen Belastungsformen, die allerdings auch schon
in der Arbeitsforschung seit den 1990er Jahren beschrieben werden, werden
spezifisch bezogen auf digitale Technologien die (Software-)Ergonomie ge-
nannt, was sowohl Gerite als auch Crowdworkingplattformen umfasst, sowie
neue Anforderungen, die mit Social Media einhergehen, wie z.B. die eigene 6f-
fentliche Selbstdarstellung.

In aktuellen empirischen Studien wird bislang kein einheitliches Bild der
Belastungen durch digitale Technologien in der Arbeit gezeichnet. In einzelnen
Studien wird die Befiirchtung, dass durch Mobiltelefone Freizeit starker mit Ar-
beit durchsetzt wird, als iibertrieben bewertet. Vielmehr wird darauf hingewie-
sen, dass eher umgekehrt das Internet wihrend der Arbeit mehr fiir private
Zwecke genutzt wird. Auch kann durch Mobiltelefone und Internetnutzung die
Balance zwischen Arbeit und Familie verbessert werden. So zeigt sich in der
Praxis, dass sich inzwischen auch neue, flexiblere Koordinationsformen fiir Fa-
milien herausgebildet haben, die sogenannte Micro-Coordination (Chesley et al.
2013, S.252), bei der durch Mobiltelefonie familidre Zeitplane aktuellen Bediirf-
nissen angepasst werden konnten.

In der Gesamtschau tiberwiegen allerdings eher Studien, in denen die nega-
tiven bzw. ambivalenten Folgen des Einsatzes digitaler Technologien herausge-
stellt werden. Dazu zihlen z.B. Aspekte wie die Informationsiiberflutung durch
E-Mail-Kommunikation und damit verbunden die Notwendigkeit, eigene Cop-
ingstrategien zu entwickeln, der Umgang mit der permanenten Erreichbarkeit,
die faktische Verldngerung der Arbeitszeit durch Nutzung mobiler Endgerite
und letztlich die Uberforderung durch chronisches Multitasking. Dariiber hin-
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aus werden Aspekte wie Technikstress, der vor allem bei Stérungen der Gerite
auftritt, und ergonomische Probleme (spiegelnde Bildschirme, zu kleine Tasta-
turen) angefiihrt.

Daten zur Belastung durch digitale Technologien fiir Deutschland lassen
sich der TK-Stressstudie (TK 2013) entnehmen.3* Nach dieser sind 28 % der
Deutschen rund um die Uhr online, allerdings nimmt diese Zahl innerhalb der
Generationen ab: So sind 87 % der 18- bis 25-Jdhrigen, 49 % der 26- bis 35-Jéh-
rigen, 35% der 36- bis 45-Jahrigen, 21 % der 46- bis 55-Jdhrigen, aber nur noch
3% der tiber 66-Jihrigen stets online.>> Laut der TK (2013) werden die teils ho-
hen Werte der Onlineverfiigbarkeit im Wesentlichen auf die berufliche Verbrei-
tung von IKT zuriickgefiihrt. Dabei zeigt sich, dass dies insbesondere von der
Hohe des Bildungsabschlusses und des Einkommens abhingig ist: Je hoher der
Bildungsgrad ist, desto eher sind die Beschiftigten erreichbar. Daraus ldsst sich
ableiten, dass sich dadurch »unbemerkt sowie selbstgewéhlt« (Klein et al. 2015,
S.96) die Arbeitszeit erhoht. Die TK (2013) zeigt auch auf, dass diese Erreich-
barkeit — unter Einsatz von IKT - zur Belastung werden kann. 36 % derjenigen
Befragten, die unter Stress leiden, sind fast durchgangig online. Durch den Ein-
satz von IKT muss eine Flut von Informationen bewiltigt werden, wovon sich
44% der Befragten im Hinblick auf ihre Arbeit erschopft fiihlen. Im Gegenzug
nutzen diejenigen, die selten oder nie iiberlastet sind, ihr Mobiltelefon kaum.
Allerdings kommt die TK (2013) auch zu dem Schluss, dass digitale und mobile
Gerite bzw. das Internet auch in der Freizeit mehr und mehr aktiv zur Entspan-
nung verwendet werden, dazu zahlen insbesondere die sozialen Netzwerke.

Anhand des derzeitigen Stands der Forschung lassen sich somit keine ein-
deutigen Aussagen zur kiinftigen Entwicklung von Anforderungen und Belas-
tungen durch digitale Arbeit ableiten. Insgesamt ldsst sich allerdings konstatie-
ren, dass der Wandel von Arbeit, der sich in einer umfassenden raumlichen und
zeitlichen Entgrenzung (vor allem im Anstieg von Zeit- und Leistungsdruck)
zeigt, schon seit Jahren zu hoheren Anforderungen und insbesondere psychi-
schen Belastungen der Beschiftigten fiihrt (Bohle 2010). Eine besondere Bedeu-
tung kommt in diesem Zusammenhang der stindigen Erreichbarkeit der Be-
schiftigten zu (Carstensen 2016; Strobel 2013) (Kasten).

34 Diese Studie ist eine reprasentative Umfrage (Querschnitt der volljahrigen Bevolke-
rung), durchgefiihrt von Forsa, in der 1.000 Beschiftigte im Jahr 2013 zu ihrem Stress-
level allgemein und den damit zusammenhédngenden Ursachen und Auswirkungen
befragt wurden, zu denen auch digitale Technologien gehoren.

35 In der aktuellen Erhebung von 2016 geben 27 % der Befragten an, jederzeit per Handy
erreichbar sein zu wollen. Ebenfalls 25 % benutzen es so gut wie gar nicht. Etwa 50 %
bewegen sich dazwischen. Dabei sind die Altersunterschiede deutlich: Wahrend gut
40 % der 18- bis 39-Jdhrigen »always on« sein wollen, sind es bei den tiber 60-Jahrigen
dagegen nur 18 % (TK 2016, S.35).
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Auswirkungen der standigen Erreichbarkeit von Beschiftigten

Zu den moglichen negativen Gesundheitsauswirkungen der stindigen beruf-
lichen Erreichbarkeit gibt es bislang keine gesicherten wissenschaftlichen Er-
kenntnisse. Allerdings ldsst sich ein Zusammenhang zwischen dieser und ei-
ner verminderten Erholfihigkeit von Beschiftigten ziehen (Strobel 2013).
Weitere negative Auswirkungen liegen in einer mangelnden Planbarkeit, was
zu Einschrankungen in der Freizeitgestaltung fiihren und sich negativ auf
das Wohlbefinden auswirken kann. Letztlich konnen Unruhezustinde und
ein gefiihlter Struktur- und Kontrollverlust resultieren, die sich letztlich in
gesundheitlichen Belastungen niederschlagen konnen. Die Effekte von stin-
diger Erreichbarkeit sind allerdings immer abhéngig von der spezifischen
Arbeitssituation jedes einzelnen Beschiftigten und lassen sich nur bedingt
verallgemeinern.

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

Oft bleibt jedoch unklar, inwiefern stindige Erreichbarkeit selbstgewihlt
oder ob in Unternehmen ein indirekter Zwang zur stindigen Verfiigbarkeit
herrscht. Laut Strobel (2013, S.19) haben die Beschiftigten selbst die umfas-
senden Folgen der stindigen Erreichbarkeit auf Erholung und Wohlbefinden
oftmals gar nicht im Blick. Grundsitzlich konnen Entwicklungen wie die
standige Erreichbarkeit nur dann positiv genutzt werden, wenn die Mitarbei-
ter selbst iiber die Ausgestaltung frei entscheiden konnen und entsprechend
Anfragen von Kollegen, Vorgesetzten und Kunden in ihrer Freizeit getrost
sanktionsfrei ignorieren konnen.

Nach Angaben der TK (2016, S.35) geben 29% der Berufstitigen an, dass ihr
Job es erfordert, nach Feierabend, an den Wochenenden und im Urlaub er-
reichbar zu sein.3® Mobile digitale Technologien sind hier vor allem als »passfi-

36 Dabei zeigt sich, dass der Bedarf, stindig erreichbar sein zu miissen, mit der berufli-
chen Verantwortung steigt. Eine weitere Tendenz ist eindeutig: Wer viel arbeitet, fiir
den verschwimmen auch eher die Grenzen zwischen Privat- und Berufsleben. 46 %
derer, die laut Arbeitsvertrag 41 und mehr Wochenstunden arbeiten, geben an, auch
in ihrer freien Zeit verfiigbar sein zu miissen (TK 2016, S.36).
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hige Flankierung und oft genug als verstidrkender Enabler - jedoch sicher nicht
als ursachlicher Treiber« (Klein et al. 2015, S.97) zu verstehen. Klein et al. (2015,
S.97) interpretieren in diesem Sinne mobile IKT auch als »technische[s] Kom-
plement dieser generellen Veranderung von Arbeit«. Dieses Bild der Relation
technischer Innovationen zu aktuellen gesellschaftlichen Entwicklungen kann
hier als eine treffende Beschreibung auch gegenwirtiger Formen der Belastung
dienen, die sich durch digitale Formen der Arbeit verstarken kénnen.

Crowdworking als neue digitale Arbeitsform 4

In einer Studie des Miinchner Kreises (2013) wird insgesamt eine steigende Fle-
xibilisierung von Beschiftigung auf internationaler Ebene prognostiziert, was
sich auch in einer Zunahme von Smart Workern und Crowdsourcees zeigt.
Hierbei wird eine neue Form der Flexibilisierung erreicht, indem Kleinstauftra-
ge zunehmend in die Crowd verlagert werden konnen. Diese neue Form der
Auslagerung von Arbeit iiber das Internet an eine Cloud wird als Clickworking,
Crowdsourcing oder Crowdworking verhandelt.>” Im Folgenden wird der Be-
griff Crowdworking verwendet, der sich in der deutschen Debatte durchgesetzt
hat. Dieser bezeichnet eine »Beschiftigungsform ohne Weisungsgebundenheit
auf selbststindiger Basis, bei der es um kleinere Arbeitsaufgaben geht« (Back et
al. 2009, S.139). Obgleich sich die Entwicklung von Crowdworking in wissen-
schaftlichen Studien noch nicht représentativ abbilden lésst, zeigt sich doch ein
sichtbarer Anstieg dieser internetgestiitzten Arbeitsform innerhalb der letzten
Jahre. Inzwischen gibt es viele Beispiele fiir Unternehmen, wie Amazon Mecha-
nical Turk oder clickworker GmbH fiir den deutschen Markt, die kontinuierlich
an Bedeutung gewinnen. So stieg die Anzahl der Crowdworker bei clickworker
GmbH von 14.000 im Jahr 2010 auf 464.000 im Jahr 2013 (Herbold 2013). Mitt-
lerweile (Stand 2015) gibt es 2.300 solcher Plattformen weltweit und rund 65 in
Deutschland (n-tv 2016). Kunden sind zumeist grofle Firmen, z.B. die Deutsche
Telekom, die entsprechende Aufgaben auslagern.

Zum weiteren Verstindnis von Crowdworking ist die Unterscheidung zwi-
schen Crowdsourcer und Crowdworker wichtig. Wahrend Crowdsourcer (Un-
ternehmen oder Institutionen) als Auftraggeber fungieren und Tétigkeiten an
die Crowd vergeben, sind Crowdworker Auftragnehmer und fiihren die ge-

37 Der Begriff Clickworking wurde in einem Projekt der NASA 2001 das erste Mal ver-
wendet, in dem wissenschaftliche Laien iiber das Internet Fotos vom Mars auswerte-
ten (Back et al. 2009, S.130). Unter Crowdsourcing — von Howe 2006 zusammenge-
setzt aus Crowd und Outsourcing — wird verstanden, dass Unternehmen oder andere
Institutionen bestimmte Tatigkeiten mit einem offenen Aufruf an eine Masse von In-
ternetnutzern vergeben. Im Folgenden wird allerdings die bereits genannte, auf Be-
schaftigung bezogene Definition Crowdworking verwendet.
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nannten Tétigkeiten aus. Die Voraussetzung fiir die Auslagerung von Tatigkei-
ten uber das Netz ist die »Modularitit und Granularitiat« (Klein et al. 2015,
S.223) einzelner Aufgaben. Dies heiflt, dass die Wertschopfungsaufgabe in ein-
zelne Module (Modularitit) unterteilt wird, wobei die einzelnen Aufgaben einen
kleinen Umfang haben und fein gegliedert sein konnen (Granularitit). Durch
diese beiden Prinzipien kann der Crowdworker diese Einzelelemente im An-
schluss wieder zusammenfiigen. In der Crowd entscheidet der einzelne Nutzer
selbst, welche Aufgaben bearbeitet werden. Die grofle Aufmerksamkeit, die
Crowdworking derzeit erfahrt, lasst sich vor allem darauf zuriickfithren, dass
sich dadurch vollig neue Optionen fiir die Frage nach dem Ort und dem Kon-
text der Wertschopfung ergeben. Ob Wertschopfung und Wertrealisierung je-
weils in der On- oder Offlinewelt erfolgen, ob beides wiederum durch bezahlte
Arbeit oder durch freiwillig unbezahlte Mitarbeit generiert wird (Commodity/
Commons) und welche neuen Mischformen an jeder Stelle einer Wertschop-
fungskette entstehen konnen, das eroffnet vielfaltige neue Formen der 6kono-
mischen Wertgenerierung (Klein et al. 2015, S.223).

Dabei ldsst sich unter Crowdworking inzwischen eine grofie Bandbreite von
Aktivititen fassen: Dies beginnt mit kleinteiligen, standardisierten Aktivitdten,
sogenannten Microtasks mit nur kurzer Bearbeitungsdauer (z.B. Amazon Me-
chanical Turk), geht iber Wettbewerbe fiir Designauftrage (z.B. Jovoto) bis hin
zu innovativen und komplexen Problemldsungsangeboten fiir Hightechbran-
chen (z.B. InnoCentive), die sich an hochqualifizierte Spezialisten richten. Im
Folgenden wird Crowdworking entsprechend der Pole dieses Spektrums disku-
tiert (Outsourcing standardisierter Tatigkeiten vs. komplexe Problemlosungs-
prozesse), um gingige Vereinfachungen zu vermeiden.?® Diese Differenzierung
wird auch deshalb vorgenommen, weil die entsprechenden Entwicklungen sehr
unterschiedlich zu bewerten sind.

Crowdworking als Outsourcing standardisierter Tatigkeit 4.1

Die wohl bekannteste Plattform zur standardisierten Auslagerung von Aufga-
ben an eine anonyme Masse von Internetnutzern ist die seit 2005 bestehende
Plattform Amazon Mechanical Turk (dazu im Folgenden Klein et al. 2015,
S.223 ff.). Uber diese werden sogenannte Microtasks vergeben (z.B. die Ver-
schlagwortung von Bildern), aber auch Aufgaben mit groferem Umfang (z.B.
Ubersetzungen). Letztere werden von Amazon als Human Intelligence Tasks

38 Verwandte bzw. Vorgingerkonzepte des Crowdworkings sind interaktive Wertschop-
fung (Reichwald/Piller 2003), arbeitende Kunden (Hanekop/Wittke 2008) oder Pro-
suming (Blittel-Mink/Hellmann 2010; Nierling 2010). Diese beziehen sich allerdings
stiarker auf die Integration des Kunden in Wertschopfungsprozesse und werden daher
im vorliegenden Bericht nicht weiter erldutert.
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(HITs)3? bezeichnet, weil sie qualitativ besser von Menschen als von Computern
ausgefithrt werden konnen. Im Allgemeinen wird die Mehrheit der Aufgaben
allerdings als wenig anspruchsvoll, repetitiv und schlecht bezahlt (weit unter
dem Mindestlohn) angesehen (Bergvall-Kareborn/Howcroft 2014, S.213). Auf
letztgenannte Beobachtung stiitzen sich Befiirchtungen, dass durch die neuen
Moglichkeiten der digitalen Vernetzung eine Prekarisierung von Arbeit zu-
nimmt. So warnt die Enquete-Kommission »Internet und digitale Gesellschaft«
in ihrem 8. Zwischenbericht vor wachsender Unsicherheit und einer Prekarisie-
rung, »wenn Unternehmen mittels Crowdsourcing Tatigkeiten, welche bis dato
von eigenen Beschiftigten erbracht wurden, auf Plattformen im Internet welt-
weit ausschreiben und an wechselnde externe Auftragnehmer vergeben. Im Zu-
ge einer solchen Flexibilisierung der Arbeitsorganisation erhoht sich der Druck
auf bisherige Normalarbeitsverhdltnisse, die tendenziell reduziert und durch
freie Auftragsverhiltnisse ersetzt werden« (EK 2013, S.47). Dies fithrt zu einer
zweiten Form von standardisiertem Crowdworking. Neben der bereits be-
schriebenen Auslagerung an externe Plattformen werden auch interne Formen
des Crowdworkings diskutiert. Hierbei wird in der aktuellen Diskussion vor
allem auf das Beispiel IBM rekurriert, das unter sein Programm »Generation
Open« aus dem Jahr 2012 auch Reorganisierungsmafinahmen fasste, bestimmte
Tatigkeitsfelder an die unternehmensinterne Crowd auszulagern. In einer Sze-
narioentwicklung (Kawalec/Menz 2013) wurden die Auswirkungen einer sol-
chen Strategie von Unternehmen durchgespielt. Kawalec und Menz (2013, S. 15)
kommen zu dem Schluss, dass sich insgesamt ein massives Bedrohungsszenario
abzeichnet. Es wird erwartet, dass auch durch interne Crowdworkingstrategien
feste Arbeitsverhdltnisse in Freelancertitigkeiten umgewandelt werden. Letzt-
lich 16sen sich damit die rechtlich regulierten Angestelltenverhaltnisse und auch
die konkrete Arbeitsstdtte auf.

Diese Zukunftsentwicklungen fiir externe und interne Formen von Crowd-
working skizzieren ein eindeutiges Negativszenario. Allerdings kann die kom-
plette Auslagerung von Titigkeiten zu hohen und damit letztlich nicht wirt-
schaftlichen Transaktionskosten fithren. Somit stellt sich auch bei Crowdwork-
ing die »klassische Frage des Make or Buy« (Klein et al. 2015, S.225), die von
Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich beantwortet wird. Solche Uber-

39 HITs sind kleine und einfache Teilaufgaben eines grofleren Arbeitsprozesses, welche
jedoch zu komplex fiir die derzeitigen Computerprogramme und Roboter sind. Sie
werden vom Arbeitgeber an eine Vermittlerplattform iibermittelt, auf der ungelernte
Arbeitnehmer vom PC zu Hause in einem selbstgewéhlten Zeitfenster (bei geringer
Bezahlung) Aufgaben erledigen. Zuerst fand dieses Prinzip Anwendung bei Amazon
mit deren Mechanical-Turk-Web-Service, einem Onlinecrowdsourcingservice
(www.mturk.com/mturk/welcome; www.mobenzi.com/intelligence/index.php/types-
of-tasks/; https://backchannel.com/its-not-just-robots-skilled-jobs-are-going-to-meat
ware-954adf770710#.£2j26ep7y [10.10.2016]).
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legungen mogen auch dazu gefiihrt haben, dass bei IBM die Crowdsourcingstra-
tegie bislang nur in wenigen Ansitzen unternehmensintern umgesetzt wurde.

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

Statistische Belege fiir die Verbreitung dieser Trends liegen allerdings der-
zeit (noch) nicht vor, da fiir Deutschland keine aussagekriftigen Studien iiber
den quantitativen Umfang von Crowdworking vorhanden sind. Begrenzte Ein-
blicke in den Typus Crowdworker, der Microtasks auf Plattformen erledigt, bie-
tet die Befragung von 408 Crowdworkern von zwei Plattformen (Bertschek et al.
2016). Es zeigt sich, dass die Crowdworker im Vergleich zum Altersbundes-
durchschnitt jiinger und ofter ledig sind und ein hohes Bildungsniveau haben.
Die meisten verfiigen {iber ein zweites Standbein und sind entweder abhingig
beschiftigt oder in der beruflichen Ausbildung (betriebliche Ausbildung oder
Studium). In der Regel haben sie zudem einen geringen Beschdftigungsumfang
und auch ein dementsprechend geringes Einkommen. Zentrale Motive fiir die
Teilnahme am Crowdworking sind Flexibilitat der Tatigkeit in zeitlicher, raum-
licher und inhaltlicher Hinsicht. Dabei besteht allerdings eine Divergenz zwi-
schen der eigenen Qualifikation und dem Crowdworking, die oftmals weit ho-
her ist als fiir das Clickworking benétigt. Auf jeden Fall sind weiterfiihrende
Studien notwendig, um auch Plattformen zu erfassen, die komplexere Tatigkei-
ten vergeben, und durch repréasentative Unternehmensbefragungen eine »ge-
samtwirtschaftliche Abschitzung des Phanomens Crowdworking« zu erhalten
(Bertschek et al. 2016).

Crowdworking fiir komplexe Losungsprozesse
durch Crowdcreation 4.2

In der Debatte liber das Crowdworking geht es nicht nur um die Frage nach der
Auslagerung von (standardisierten) Arbeitsprozessen an die Crowd - und damit
einhergehend eine Steigerung der Effizienz (zum Folgenden Klein et al. 2015,
§.227 £.). Vielmehr geht es bei Crowdworking in einer zweiten Perspektive um die
kreativen bzw. innovativen Potenziale, die es fur Unternehmen oder andere Insti-
tutionen generieren kann. Ein passender Begriff fiir diese zweite Seite des Crow-
dworkings ist der der Crowdcreation. Dieser wurde von Leimeister und Zogaj
(2013) verwendet, um die von der Crowd generierten Beitrige zur Losung von
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spezifizierten Aufgaben oder offenen Fragen zu benennen, die »Kreationen au-
lerhalb von professionellen Routinen« (Leimeister/Zogaj 2013, S.26) darstellen.
Gemafd einer empirischen Studie iiber 166 Crowdsourcingprojekte (Plattform
»InnoCentive«) wurden 30% der Probleme, fiir die intern keine Losung gefunden
werden konnte, tiber die Crowd gelost. Zudem wurde auch die Losungsdauer
reduziert (Lakhani et al. 2007). Dabei war nicht in erster Linie ausschlaggebend,
den passenden Experten iiber die Crowd zu finden. Vielmehr spielten der Zugriff
auf deren spezifische Wissensbasis und die Anwendung alternativer Methoden
fir die erfolgreiche Problemlosung zusammen (Jeppesen/Lakhani 2010).

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

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

Chancen und Risiken von Crowdworking 4.3

Neben dem schon diskutierten hohen Innovationspotenzial liegen die Chancen
von Crowdworking auch in der Moglichkeit, Arbeit neu zu verteilen und die
ErschlieSung internationaler Arbeitsmérkte zu verbessern. Mittlerweile haben
deutsche Unternehmen auf der Basis von Microtasks eigene Angestellte in In-
dien. In einem anderen Fall konnten osteuropdische Designer Ausschreibungen
fiir sich entscheiden und nachfolgend Auftrige generieren, zu denen sie ansons-
ten keinen Zugang gehabt hitten. Auf individueller Ebene konnen die Crowd-
worker prinzipiell Freiheitsgrade in der Gestaltung ihrer Arbeit gewinnen. So
haben sie eine hohe Flexibilitit, Arbeitsaufgaben je nach Bedarf an- oder ab-
zulehnen, auch weil die Arbeit prinzipiell leicht verfiigbar ist. Dies kann person-
lichen Wiinschen nach Autonomie und Freiheit entsprechen (die sich prinzi-
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piell auch in anderen Formen der Selbststindigkeit finden) und sich férderlich
fiir bestimmte Arbeitsformen in spezifischen Lebensphasen (z.B. als Zuver-
dienst in Ausbildung oder Rente, bei der Familiengriindung) auswirken. Auf
betrieblicher Ebene sind eine Entlastung der internen Mitarbeiter sowie eine
flexible Erweiterung des Arbeitskréftepools und Kompetenzspektrums fiir Un-
ternehmen zu erwarten. Letztlich werden damit neue Wettbewerbsfelder ge-
schaffen, die sich positiv auf die Leistungserbringung auswirken kénnen.

Demgegentiber stehen allerdings auch Risiken. Die internationale Verfiig-
barkeit von Arbeit impliziert so auch eine wachsende globale Konkurrenz mit
den Folgen von geringer Bezahlung und unsicherer Auftragslage. Am schwers-
ten wiegen vermutlich die unzureichenden rechtlichen Rahmenbedingungen,
die sich sowohl in der ungesicherten Bezahlung der Crowdworker manifestie-
ren, die zumeist weit unter Mindestlohnniveau liegt, als auch in deren mangel-
hafter sozialer Absicherung und weiteren Regulierungsliicken (z.B. elektroni-
sche Uberwachung der Crowdworker, Kiindigungsschutz oder Urlaubsan-
spruch; Kap. V).

Im Prinzip wird mit Crowdworking der lange Prozess der Auslagerung von
Arbeitstitigkeiten fortgesetzt, der in den 1990er Jahren mit Dezentralisierungs-
strategien von Unternehmen in globalem Maf3stab begonnen hat. Durch
Crowdworking werden im Prinzip diese Outsourcingstrategien noch einmal
verschérft, da es nun nicht mehr nur um die Auslagerung von Aufgaben an an-
dere Unternehmenseinheiten oder externe Unternehmen entlang der Wert-
schopfungskette geht, sondern vielmehr einzelne Arbeitsaufgaben im Prinzip an
jede Person vergeben werden konnen. Dies erhoht einerseits den Organisations-
aufwand und die Transaktionskosten, andererseits erschlieflen sich dadurch
neue Moglichkeiten der globalen digitalen Verteilung von Arbeit.

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

Hinsichtlich der Diskussionen um eine Entgrenzung von Arbeit stellt
Crowdworking folglich eine Arbeitsform dar, bei der sich diese Entwicklungen
noch verschdrfen konnten (Klein et al. 2015, S.232). Solche Entwicklungen, die
zu einer Entkopplung von Arbeit und Arbeitsort fithren, haben auch zur Folge,
dass der Betrieb als Ort der Vergemeinschaftung verschwinden wiirde und da-
mit gemeinsame Erfahrungsraume und informelle Beziehungen, in denen Kol-
lektivitat, Kollegialitit und Solidaritét, aber auch Konkurrenz, Leistungsdruck
oder Hierarchie erlebt und gemeinsam erfahren werden (Klein et al. 2015,
S.2321). Ob sich diese sozialen Funktionen durch virtuelle Raume ersetzen las-
sen, ist bislang allerdings noch unklar. Tabelle II.1 fasst die Chancen und Risi-
ken von Crowdworking zusammen.
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Crowdworking ist derzeit eine Randerscheinung und wird es wohl auch auf
absehbare Zeit bleiben. Die kiinftige Weiterentwicklung von Crowdworking
und verwandten Formen neuer digital gestiitzter Arbeit sind heute letztlich
noch nicht abzuschitzen (Eurofound 2015). Gleichwohl sind momentan mog-
licherweise erste Keime einer umfassenden und radikalen Transformation der
Arbeitswelt zu beobachten (Klein et al. 2015, S.233). Hier liegen Aufgaben fiir
die Politik und beteiligte Akteure, insbesondere Gewerkschaften, die Sicherung
von Arbeit und die Gestaltung von »fairen Spielregeln« auszuhandeln (Leimeis-
ter 2015). In Deutschland haben sich die Gewerkschaften IG Metall und ver.di
des Themas angenommen und problematisieren es vor allem hinsichtlich Fra-
gen der sozialen Absicherung (Benner 2015; Felstiner 2011).40

Fazit 5

Bei der derzeit intensiv gefiihrten Debatte iiber eine Digitalisierung der Ar-
beitswelt lassen sich drei Tendenzen beobachten.

Zum Ersten geht es um die soziodkonomischen Folgen digitaler Rationali-
sierung von Arbeit, sei es in der Produktion (Stichwort Industrie 4.0), der Logis-
tik (Stichwort autonomes Fahren) oder in wissensintensiven Téatigkeiten (Stich-
wort Automatisierung kognitiver Aspekte durch Software) (Brynjolfsson/McAfee
2014; Kurz/Rieger 2013). Hierbei steht vor allem die Beflirchtung vor negativen
Beschiftigungseffekten im Vordergrund, das heif3t die Angst vor massiven Job-
verlusten in der Wirtschaft. Diese negativen Prognosen haben sich bislang fiir
bereits eingefiihrte digitale Technologien in unterschiedlichen Arbeitsfeldern
nicht bestitigt.

40 In den USA haben sich bereits Interessenvertretungen von Crowdworkern gebildet,
z.B. die Vereinigung Turkopticon.
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5 Fazit

v
Tab. II.1 Chancen und Risiken von Crowdworking

Crowdsourcer Crowdworker
Chancen
Zugriff auf einen (immensen) Wissens- Entlastung interner Mitarbeiter durch
und Kompetenzpool Konzentration auf Kerngeschaft
Akquisition innovativerer Loésungs- neue Beschaftigungsmaoglichkeiten durch
ansatze fir interne Aufgaben Auswahl unterschiedlicher Aufgabenty-
pen

schnellere Aufgabenabwicklung durch groRere Selbstbestimmung durch Selbst-
Zerlegung in (kleinste) Teilaufgaben  selektion in Bezug auf die ausgeschrie-
benen Aufgaben

Kostensenkungspotenziale aufgrund hohere Flexibilitat durch die Moglichkeit,

geringerer Entlohnung selbst zu entscheiden, wann Aufgaben
angenommen werden

Erhéhung der Flexibilitat durch verbesserte Kommunikation der Crowd-

bedarfsorientierte Nutzung worker untereinander Gber Crowdsour-

cingplattformen

Konzentration auf Kernkompetenzen
durch Auslagerung von Randaufgaben

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

Risiken

Notwendigkeit der extrem prazisen geringere Entlohnungen

und aufwendigen Aufgaben-/Projekt- (digitale Ausbeuterbetriebe)

definition

schwer kalkulierbare (Gesamt-)Kosten Intensivierung der Konkurrenz der Mit-
aller zur Implementierung von Crowd- arbeiter untereinander (negative Einflis-

sourcing benoétigten MaRnahmen se auf das Miteinander)
Gefahr des Kontrollverlusts tber eintdnige bzw. monotone Arbeitsvor-
Crowdaktivitaten gange, da Aufgaben stark standardisiert

sind (Prinzip des Taylorismus)

aufwendige MaBRnahmen zur Schaffung Gefahr der kontinuierlichen elektroni-
passender Anreizstrukturen schen Uberwachung von Crowdworkern
durch Crowdsourcer

Gefahr des Abflusses unternehmens- fehlende rechtliche Rahmenbedingungen

internen Know-hows beziiglich der Beschaftigungsdauer (be-
fristet oder unbefristet), Mitbestim-
mungsrechte (beispielsweise lber einen
Betriebsrat), Urlaubsanspriiche

Gefahr von Widerstanden durch
interne Belegschaft

Quelle: Klein et al. 2015, S.232
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Zum Zweiten werden hinsichtlich der mobilen digitalen Arbeit oftmals eine
noch weiter zunehmende Vermischung von Arbeit und privatem Leben und
eine hohere Intensitit von Arbeit diskutiert. Ohne Zweifel konnen technische
Endgerite wie Smartphones und Tablets oder neue Formen der Vernetzung, z.
B. durch Social Media, die Arbeit von zu Hause oder unterwegs vereinfachen
und unter Umstdnden auch befordern. Allerdings zeigen die Diagnosen der Ar-
beitssoziologie bereits seit den 1990er Jahren, dass die Entgrenzung von Be-
ruf-lichem und Privatem stark mit einer hohen Identifizierung mit der eigenen
Arbeit durch die Arbeitnehmer einerseits und gestiegenen Leistungserwartun-
gen der Arbeitgeber andererseits konfundiert (Jiirgens 2010; Voswinkel 2002).
Auch die Intensivierung von Arbeitsprozessen ist eine Zeitdiagnose, die schon
seit einigen Jahren intensiv debattiert wird.

Zum Dritten werden neue, digitale Arbeitsformen wie das Crowdworking
im Zuge ihres Entstehens sehr leidenschaftlich diskutiert: Zum einen représen-
tieren sie eine schone, neue Arbeitswelt, die neuatige Formen virtueller Kollek-
tivitdt, viele Freiheitsgrade und Autonomiegewinne verspricht. Zum anderen
stehen Sorgen vor einer zunehmenden Prekarisierung und einer Aushéhlung
von Arbeitsstandards. Die Bedeutung von Crowdworking liegt allerdings weder
in moglichen Autonomiegewinnen noch in kiinftigen Prekarisierungsentwick-
lungen. Vielmehr zeigt sich beim Crowdworking, dass sich {iber die Digitalisie-
rung der Arbeitswelt neue Formen der technisch gestiitzten Arbeitsteilung her-
ausbilden, die tiber Onlineplattformen neue Formen der Arbeitskooperation
ermoglichen und das Potenzial haben, tiber verstiarkte globale Arbeitsteilung zu
einer weiteren Fragmentierung und Ausdifferenzierung globaler Wertschop-
fungsketten beizutragen. Dies kann zu einem verschirften Wettbewerb fiithren,
durch den dann auch eingefithrte und verhandelte Arbeitsstandards unter
Druck geraten.

Restimierend ist festzustellen, dass die Digitalisierung von Arbeit nicht ohne
die Beriicksichtigung ihrer Einbettung in gesellschaftliche, organisationale und
individuelle Entwicklungen des Arbeitsmarktes diskutiert werden kann. Dies sei
hier so explizit herausgestellt, da derzeit in aktuellen Diskussionen die Einfiih-
rung digitaler Technologien teilweise als fundamentaler Wandel dargestellt
wird. Fiir den vorliegenden Bericht erscheint es daher zentral, die gegenwirtige
Debatte und Auseinandersetzung um eine Digitalisierung der Arbeitswelt nicht
auf eine rein technische Perspektive zu verkiirzen. Zwar wird der Blick auf digi-
tale Technik gerichtet, allerdings wird dariiber hinaus das System von Arbeit -
das heif8t Arbeitskrifte, Qualifizierung und Organisationsformen und die mog-
lichen kiinftigen Verdnderungen durch digitale Technik - betrachtet.
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Technologische Entwicklungstrends:
Industrie 4.0 und Cloudcomputing i

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

Es ist nicht moglich, alle genannten technischen Entwicklungen und ihre
Auswirkungen auf die Arbeitswelt zu beleuchten. Vielmehr werden in diesem
Kapitel zwei Felder digitaler Technologieentwicklung beschrieben, die korres-
pondierend zum Branchenfokus (Produktion und Dienstleistung) ausgewdhlt
wurden. Zudem ist bei beiden technologischen Feldern der brancheniibergrei-
fende Einfluss auf die Arbeitswelt schon jetzt abzusehen. Hierbei wird sich in
Kapitel III.1 dem politisch wie auch 6ffentlich intensiv diskutierten Themenfeld
Industrie 4.0 gewidmet, das einige der bereits genannten technischen Entwick-
lungen vereint. Die geplante Verkniipfung von IT, Maschinenbau und Robotik
betrifft derzeit insbesondere die industrielle Produktion, allerdings werden da-
von kiinftig auch produktionsnahe Dienstleistungen betroffen sein. In Kapi-
tel III.2 wird Cloudcomputing als zentrale Softwarelosung fiir kiinftige Ge-
schiftsprozesse in der Dienstleistungsarbeit diskutiert, wobei sowohl Potenziale
und Grenzen als auch die gegenwirtige Verbreitung dieses digitalen Techno-
logiebiindels in Deutschland ins Auge gefasst werden. In einem Exkurs
(Kap. II1.3) wird zudem beschrieben, welche Herausforderungen die immer
grofleren Datenmengen, die im Kontext sowohl von Industrie 4.0 als auch
Cloudcomputing anfallen, fiir die Arbeitswelt bereithalten. Das Kapitel schlief3t
mit einem Fazit, in dem die erwarteten Implikationen dieser Technikfelder fiir
Arbeitsprozesse spezifiziert werden (Kap. I11.4).
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Industrie 4.0 1

Uberblick 1.1

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

Knapp formuliert geht es bei Industrie 4.0 um »neue Modelle der Produk-
tionsautomatisierung durch die Verkniipfung virtueller Datenebenen und realer
Produktionsabldaufe« (Ittermann et al. 2015, S.7). Herauszustellen ist, dass es
sich derzeit dabei noch immer um einen »Zukunftsentwurf fiir die Organisation
der Industrieproduktion« handelt, »bei dem mit dem >Internet der Dinge< Ma-
schinen, Werkstoffe und Menschen in sogenannter Echtzeit in einem virtuellen,
cyber-physischen Raum miteinander verbunden werden« sollen (Frerichs 2015,
S.463). Im Prinzip geht es darum, die industrielle Produktion Marktentwick-
lungen anzupassen, die individualisierte Produkte und sich dndernde Kunden-
wiinsche erfordern. Dabei wird davon ausgegangen, dass traditionelle Produk-
tionssysteme, die oftmals lange und zum Teil kostenintensive Vorbereitungszei-
ten erfordern, diesen Marktanforderungen nicht mehr gerecht werden koénnen.
Mit der starkeren Vernetzung der materiellen und virtuellen Produktionsebene
sind somit insbesondere hohe 6konomische Erwartungen verbunden. So steht
hinter den prognostizierten technikbasierten Effizienzgewinnen das Ziel, die
globale Konkurrenzfihigkeit Deutschlands und damit auch den Produktions-
standort Deutschland zu sichern. Aber auch weitere Erwartungen neben der
Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit werden mit dem Schlagwort verkniipft:
Ressourceneffizienz, eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben oder
die altersgerechte Gestaltung von Arbeitsplatzen.

Auf technischer Ebene werden mit Industrie 4.0 ganz unterschiedliche Ent-
wicklungen verbunden: wie die Automatisierung und Steuerung von Prozessen
oder Maschinen iiber Sensoren und Prozessoren, fahrerlose Transport- und Lo-
gistiksysteme oder auch die Einfithrung autonomer Systeme, das heifSt lern-
fahige Industrieroboter und Softwareagenten. Diese heterogenen technischen
Entwicklungen lassen sich nach einem Vorschlag von Klein et al. (2015) drei
Bereichen zuordnen: datentechnische Verkniipfungen, neuartige Fertigungsver-
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fahren sowie Social-Media-Anwendungen (dazu und zum Folgenden Klein et al.
2015, S.145 £).

Datentechnische Verkniipfungen: Bisherige Informatisierungsschritte (wie
etwa ERP-Systeme) werden durch neue Datenverbindungen zwischen physi-
schen Gegenstinden erginzt und erweitert. Auf dieser Basis ergeben sich neue
Potenziale der selbstorganisierten Produktionssteuerung, der Instandhaltung und
der logistischen Vernetzung, indem die Ebene der Wertschopfung (innerhalb des
Unternehmens) und die Ebene von Logistikprozessen (iiber globale Wertschop-
fungsketten bis hin zum Endkunden) datentechnisch eng miteinander ver-
kniipft werden. Mit dem Potenzial einer neuen Qualitit datentechnischer
Durchdringung der physischen Welt ergeben sich daran ankniipfend Szenarien
auf Basis von Big Data und intelligenten Algorithmen. In Bezug auf die kiinftige
Gestaltung von Produktionsarbeit kann es auf dieser Ebene zu grofieren Verdn-
derungen kommen, die zu verdnderten Produktionsabldufen, neuen Geschifts-
modellen und fluideren Wertschopfungsketten fithren. Diese Entwicklung ist
zundchst in Bereichen mit bereits hohen Informatisierungs- und Automatisie-
rungsgraden denkbar und wird vor allem eine immense Steigerung der Komple-
xitat der Gesamtsysteme bewirken. Effekte fiir Beschiftigung und Qualifikation
lassen sich nicht pauschal abschétzen, sondern treten dann sehr spezifisch auf,
wenn sich Inhalte und Zuordnungsbereiche von menschlichen Titigkeiten an-
dern bzw. wenn ehemals menschliche Tétigkeiten automatisiert werden.

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

Social-Media-Anwendungen: Unter diese Kategorie fallen Ansitze, bei de-
nen Verfahren des Web 2.0 in die Fertigung iibernommen werden. Dies sind
webbasierte Anwendungen zur Kommunikation zwischen Menschen, wie etwa
ein Doodle zur Absprache iiber Schichteinsitze. Diese Ansitze sind eher ein
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nachholendes Vordringen von Social-Media-Nutzung in Unternehmensberei-
che, in denen dies bislang keine Rolle spielte. Es handelt sich damit im engeren
Sinne nicht um Industrie 4.0, da sich nur die Kommunikationsmedien und
nicht die Technik an sich dndert. Auf der Ebene des Arbeitsplatzes konnen nut-
zungsangepasste Social-Media-Anwendungen den Austausch von Erfahrungs-
wissen zwischen Beschiftigten situativ und direkt erleichtern. Damit diirften vor
allem Effekte auf die Unternehmenskultur einhergehen, weniger auf Beschafti-
gung und Qualifikation. Moglicherweise verschirfen sich durch diese Anwen-
dungen Trends zur Entgrenzung von Arbeit und Privatleben in der Produktion.

Die datentechnische Vernetzung beinhaltet den grofiten technologischen
Sprung mit dem meisten Potenzial zur Verdnderung der industriellen Produk-
tion. Die dazu gehorigen technischen und organisatorischen Entwicklungen, die
unter den Oberbegriffen Machine-to-Machine-Vernetzung, cyberphysische Sys-
teme und Smart Factory verhandelt werden, werden im Folgenden detaillierter
darstellt.

Machine-to-Machine-Vernetzung und
cyberphysische Systeme 1.2

Bei Machine-to-Machine-Vernetzung (M2M) geht es laut einer anerkannten De-
finition des Wirtschaftsministeriums um den »automatisierten Informations-
austausch zwischen technischen Systemen wie Maschinen, Fahrzeugen oder auch
Containern untereinander oder mit einer zentralen Stelle. Typische Anwendun-
gen sind die Ferniiberwachung und -steuerung« (BMWi 2011, S.11). Die M2M-
Kommunikation ist die technische Grundlage fiir das Internet der Dinge (Inter-
net of Things [IoT]). Der disruptive Sprung, der mit dieser technischen Entwick-
lung im Allgemeinen erwartet wird, geht allerdings tiber die reine M2M-
Kommunikation, das heift die Kommunikation zwischen zwei Einzelgeraten
hinaus. Diese ist heute insbesondere in der Automobilproduktion schon weit ver-
breitet. Vielmehr liegt das wesentliche Potenzial in der tbergreifenden Ver-
netzung tiber »common application platforms, where data from lots of different
sources can be »mashed-up« together, and where developers can build new apps
without having to start from the ground up« (Vodafone 2014, S.6). Umfassende
Internet-of-Things-Anwendungen sind allerdings kiinftig auch in anderen Berei-
chen zu erwarten, so entwickelt beispielsweise die Deutsche Telekom Support-
losungen und schliisselfertige, integrierbare Module fiir die Programmierung
neuer M2M-Anwendungen, z.B. die Internetfihigkeit von Autos.*!

41 http://m2m.telekom.com/m2m-blog/article/plugging-cars-into-the-internet/
(11.8.2016).
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Dieses Beispiel verdeutlicht auch die 6konomischen Effekte. Wihrend in
der ersten Welle der Einfithrung von M2M-Anwendungen die gesteigerte
Konnektivitat dazu genutzt wurde, Geschiftsprozesse effizienter zu gestalten, ist
zu erwarten, dass sich in der ndchsten Welle damit verbundene Produkte und
Geschiftsmodelle dandern werden (Vodafone 2014, S.15). Das beschriebene
Muster, dem zufolge im ersten Schritt neue Technologien zur Produktivitits-
steigerung bestehender Prozesse genutzt werden und im zweiten Schritt zu ganz
neuen Geschiftsmodellen fithren, ist hierbei eine Entwicklung, die fiir fast alle
unter den Labels Digitalisierung oder Industrie 4.0 diskutierten Anwendungs-
szenarien gilt (Klein et al. 2015, S.149 f.).

Technisch eng mit M2M verbunden sind cyberphysische Systeme (CPS).4?
Im Gegensatz zu M2M sind diese begrifflich im Kontext der industriellen Pro-
duktion verortet. Die derzeitigen technischen Definitionen von CPS sind aller-
dings bislang noch nicht eindeutig: Wahrend z.B. das Fraunhofer IAO (Spath et
al. 2013a) unter CPS auch intelligente, das heif’t selbstorganisierende und auto-
nome Steuerungsfihigkeiten fasst, verstehen andere CPS vielmehr als Infra-
struktur fiir die Vernetzung physischer Dinge, auf die intelligente Systeme erst
im Anschluss aufsetzen. Hier soll die Definition von VDI/VDE (2013), die im
Kontext der Automatisierung entwickelt wurde, verwendet werden: »CPS-
basierte Automatisierungssysteme kommunizieren (zumindest teilweise) tiber
offene globale Informationsplattformen. Thre Teilsysteme und Komponenten
nutzen bzw. stellen iiber die Netze offen verfiigbare, relevante Daten und Diens-
te zur Verfiigung. Haufig sind CPS-basierte Automatisierungssysteme zusatzlich
dadurch charakterisiert, dass sie herkdommliche System-, Organisations- und
Dominengrenzen iiberschreiten [und] dass sie die Fahigkeit zur zielorientierten
Adaptivitit und Selbstmodifikation auf der Basis von Modellbeschreibungen
ihrer Umgebung und ihrer Aufgaben aufweisen« (VDI/VDE 2013).

Einigkeit besteht durchweg darin, dass CPS grof3e Potenziale birgt, Daten
verschiedener Systeme zu gewinnen und zu verarbeiten, um damit wiederum in-
novative Auswertungs-, Entscheidungs- und Handlungsprozesse anzustofien, z.B.
die Ferntiberwachung selbststindig arbeitender Produktionssysteme. Durch ei-
nen durchgingigen Informationsaustausch und die dynamische Integration von
Diensten und entsprechenden Dienstleistern sowie von Hard- und Software zu
einer funktionalen Einheit soll eine optimierte Strukturierung und Dokumenta-
tion ermdoglicht werden sowie eine Adaptation und Modifikation der Produk-
tionsprozesse erfolgen. Kosten- und Effizienzgewinne verspricht man sich dabei
durch eine schnellere Anpassung an Marktbedingungen und Produktvarianten,
eine Reduktion der Wartungskosten durch Selbstdiagnose, Minimierung von

42  Der Begriff kommt urspriinglich aus den USA und wurde bereits 2006 von Helen Gill
bei einem Workshop der National Science Foundation gepragt.
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Stillstandszeiten, frithzeitige Erkennung von Verschleifl sowie eine optimierte
Produktionsauslastung und Personalkapazitit (VDI/VDE 2013).43

Trotz der genannten Vorteile finden sich CPS in Unternehmen derzeit vor
allem im Rahmen von Pilotprojekten (IDC 2014). Viele Unternehmen arbeiten
noch mit traditionellen Systemen, etwa mit schriftlichen Dokumentationen
tiber Terminals zur Betriebsdatenerfassung. Dadurch wird allerdings weder die
Bereitstellung von Daten noch die Echtzeitverfiigbarkeit gewéhrleistet. Der ge-
ringe Einsatz ist grofitenteils dem mangelnden Vertrauen der Unternehmen in
CPS geschuldet, zuriickzufithren auf ungeldste Sicherheitsfragen und mogliche
hohere Anfilligkeiten durch die steigende Systemkomplexitit (Hering et al.
2013,S.996 f.).

Smart Factory 1.3

Ein weiterer Begriff, unter dem Entwicklungen der Digitalisierung der Produk-
tion diskutiert werden, ist derjenige der Smart Factory (auch Digital Enterprise).
Darunter wird kein technisches Konzept verstanden, sondern vielmehr organi-
satorische Strategien der digitalen Einbindung aller Prozesse im Unternehmen.
Als Vorlduferkonzept der Smart Factory kann das Computer-integrated Manu-
facturing (CIM)** angesehen werden, das noch auf der Idee eines zentralen
Steuerungssystems basierte. Bei der Smart Factory geht es nun darum, digitale
Objekte dezentral zu steuern. Damit ist eine umfassende Vorstellung von Digi-
talisierung verkniipft, deren »Strategie und Zukunftsorientierung ... auf dem
Einsatz und der Nutzung moderner Informations- und Kommunikationstech-
nologien (IKT) und konkreter Kommunikationstechniken basiert« (Deloitte
2013, S.8), wobei der Fokus auf der organisatorischen Einbettung digitaler In-
formationen liegt. Es werden nicht nur relevante Arbeitsgegenstinde, Vertriage
und Informationen digitalisiert, vielmehr werden diese nun in die gesamten
Geschiftsprozesse integriert, die dann in Echtzeit eingesehen werden kénnen.
Davon erhofft man sich nicht nur strategische Wettbewerbsvorteile in Bezug auf
eine bessere Kundenorientierung und hohere Schnelligkeit in der Prozessab-

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

44 CIM wird als Integrationskonzept fiir die Informationsverarbeitung in Produktions-
unternehmen definiert (http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/55862/cim-v8.html
[10.10.2016]).
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wicklung, sondern auch kiinftige Umsatzsteigerungen sowie Kostenreduktionen
(Geissbauer et al. 2014, S.30; Streibich/Mirchandani 2014, S.21 ff.; Willmott
2013).

Cloudcomputing 2

Uberblick 2.1

Bei Cloudcomputing werden IT-Leistungen - Software, Rechenkapazitit oder
Datenspeicher - in Echtzeit und bedarfsspezifisch iiber das Internet verfiigbar
gemacht, also nicht wie bisher tiblich auf lokalen Rechnern realisiert (dazu im
Folgenden Klein et al. 2015, S.222 ff.). Damit kann man Cloudcomputing einer-
seits als »eine erweiterte Spielart des klassischen IT-Outsourcing« verstehen
(Haselmann/Vossen 2010, S. 8; siehe auch BMWIi 2014, S.29; Vossen et al. 2012,
S.19f). Andererseits zeigt sich, dass die jetzige Entwicklung inzwischen iiber
diese Form des IT-Outsourcing hinausgeht. Denn mittels Cloudcomputing wer-
den neue Formen der Vernetzung und Digitalisierung von Wertschopfungs-
prozessen ermoglicht. Im Bereich IKT-Dienstleistungen hat Cloudcomputing
zudem eine doppelte Bedeutung: Zum einen nutzen entsprechende Unterneh-
men Cloudcomputing zur Weiterentwicklung ihrer internen IT-Architektur
und zum anderen entwickeln sie fiir ihre Kunden eigene Clouddienstleistungen
und -produkte.

Die Definition, die 2011 vom National Institute of Standards and Techno-
logy (NIST) formuliert wurde, ist inzwischen zum Standard geworden (in deut-
scher Ubersetzung): »Cloudcomputing ist ein Modell, das es erlaubt, bei Bedarf,
jederzeit und iiberall bequem {iber ein Netz auf einen geteilten Pool von konfi-
gurierbaren Rechnerressourcen (z.B. Netze, Server, Speichersysteme, Anwen-
dungen und Dienste) zuzugreifen, die schnell und mit minimalem Manage-
mentaufwand oder geringer Serviceproviderinteraktion zur Verfiigung gestellt
werden konnen« (Appelrath et al. 2014, S.18). Bei Cloudcomputing handelt es
sich nicht um eine einzelne Technologie, vielmehr werden viele bekannte Tech-
nologien und Vorgehensweisen aus dem IT-Bereich in ein neues Gesamtkon-
zept zusammengefiihrt, um individuell konfigurierbare IT-Dienste bereitstellen
zu konnen (Appelrath et al. 2014, S.23; Vossen et al. 2012, S.19 f.). Der zentrale
Ansatz besteht dabei in der Trennung der Anwendungen und dazu benétigter
Informationen von den physischen Infrastrukturen und der Art der Bereitstel-
lung (Virtualisierung) fiir die Nutzer. Eine Cloud kann folglich als Menge von
netzbasierten Diensten begriffen werden, die einfach aufzurufen sind. Die iiber
diese Dienste beanspruchten Ressourcen werden dynamisch an einen sich an-
dernden Bedarf angepasst. Die Abrechnung erfolgt dabei zumeist nach der tat-
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siachlichen Nutzung (»pay per use«). Insgesamt sind folgende Merkmale kenn-
zeichnend (Haselmann/Vossen 2010, S.10 ff.; OECD 2014, S.8 f.):

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

> eine unverziigliche Anpassung an den Bedarf der aufrufenden Nutzer (»ra-
pid elasticity«),

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

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

> eine bedarfsorientierte Nutzung der Dienste durch die Anwender (»on de-
mand self service«).

Beim Cloudcomputing lassen sich fiinf zentrale Diensttypen sowie fiinf Bereit-
stellungstypen differenzieren (Tab. III.1 u. II1.2) (vgl. auch Appelrath et al. 2014,
S.20).

Tab. .1 Finf zentrale Clouddienste
Diensttyp Beschreibung

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

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

frastrukturen bereitstellen zu kdnnen, ohne die zugrun-
deliegende Infrastruktur wie Netzwerk, Server, Betriebs-
systeme oder Speicher managen oder kontrollieren zu

miuissen
Software as a Service vollstindige Anwendungen, die auf Cloudinfrastrukturen
(SaaS) betrieben werden und beispielsweise Uiber einen

Webbrowser aufrufbar sind, wobei Nutzer weder die zu-
grundeliegende Cloudinfrastruktur noch individuelle An-
wendungseinstellungen (mit der Ausnahme der einge-
schrankten Konfiguration von Nutzereinstellungen) kon-
trollieren missen und kénnen

Mashup as a Service Verknipfung einzelner Softwarekomponenten (u.a. auch

(Maas) Clouddienste) zu einem aggregierten Clouddienst
Business Process as konkrete Geschaftsanwendungen (beispielsweise Custo-
a Service (BPaa$) mer Relationship Management [CRM]) als Verknupfung

einzelner Softwarekomponenten (standardisierte MaaS)
Quelle: Klein et al. 2015, S.250

Von Cloudcomputing werden Vorteile vor allem im Hinblick auf Effektivitts-
steigerung, Kostensenkung und Wettbewerbsfahigkeit erwartet (Arbeitskreis
Smart Service Welt/acatech 2014; Bauernhansl et al. 2014, S.235 f.; United Na-
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tions 2013, S. xii). Im Besonderen gelten als wesentliche Vorteile, dass neue An-
wendungen schnell implementiert werden konnen und Cloudcomputing kein
Kapital durch das Vorhalten von IT-Ressourcen bindet. Die nutzenbasierte Ab-
rechnung ist ebenso ein Pluspunkt wie die Reduzierung des IT-Aufwands und
der IT-Gesamtkosten. Die Vereinfachung der gemeinsamen Nutzung von Sys-
temen mit Partnern und die bessere Skalierbarkeit von IT-Diensten sind weitere
Vorziige (Appelrath et al. 2014, S. 68 ff.).

Tab. Ill.2 Bereitstellungstypen der Cloud

Art der Bereitstellung Beschreibung

Public Cloud Clouddienste werden fiir eine breite Offentlichkeit be-
reitgestellt.

Private Cloud Clouddienste werden exklusiv nur fiir eine einzige Orga-
nisation zur Verfligung gestellt.

Hybrid Cloud Mischform, in der exklusive interne Clouddienste mit 6f-

fentlichen Clouddiensten kombiniert werden

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

Virtual private Cloud Clouddienste werden mit den gleichen Dienstgarantien
einer Private Cloud exklusiv nur fiir eine einzige Organi-
sation zur Verfligung gestellt, jedoch auf Public-Cloud-
Infrastrukturen betrieben.

Quelle: Klein et al. 2015, S. 251

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

Die fehlende Kontrolle iiber Daten und Applikationen sowie Unsicherhei-
ten im Hinblick auf Datensicherheit und Datenschutz erweisen sich auch tat-
sachlich als die grofiten Risiken bei Cloudcomputing, entsprechende Probleme
konnten bisher nicht befriedigend gelést werden. Angste vor unberechtigtem
Zugriff auf die Cloud, vor Datenverlust und vor der Integrationsfahigkeit in be-
stehende Inhouselosungen sind also durchaus berechtigt (Bauernhansl et al.
2014, S.397 ft.; Bitkom 2014b; Catlett et al. 2013; United Nations 2013).
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Verbreitung in Deutschland 2.2

Insgesamt verbinden sich hohe Erwartungen mit dem Technologiebiindel
Cloudcomputing, das héufig als technologisch induzierter Game Changer ver-
standen wird, mit dem interne Prozesse, Kundenbeziehungen und die gesamte
Wertschopfungskette verdndert und nachhaltige Wettbewerbsvorteile erzielt
werden konnten (Berman et al. 2012, S.28).%> Dementsprechend werden in ak-
tuellen Trendanalysen hohe Wachstumsraten von iiber 30% in den kommen-
den Jahren allein fiir Deutschland prognostiziert (BMWi 2014, S.29). Allerdings
gibt es bislang nur wenige systematisch erhobene und belastbare Daten zur tat-
sichlichen Verbreitung und Nutzung von Cloudcomputing in Deutschland.*¢
Laut Statistischem Bundesamt (2014a, S.7) nutzten im Jahr 2014 (nur)
knapp 12% aller Unternehmen mit mehr als 9 Beschiftigten iiber alle unter-
suchten Branchen hinweg Cloudcomputing. Bei Unternehmen ab 250 Beschif-
tigten lag die Cloudnutzung bei 27%.%” Im europaweiten Vergleich fillt auf,

45 Wie sich in der Praxis zeigt, kann Cloudcomputing als ein wichtiger Treiber bei der
Umgestaltung klassischer Geschéftsmodelle verstanden werden. So hat etwa das
schwedische Unternehmen Ericsson den Wandel von einem hardwareorientierten Te-
lekommunikationsanbieter zu einem mobilen, cloudbasierten Serviceunternehmen
vollzogen (Khanagha et al. 2014).

46 Die folgenden Angaben beruhen auf einer Auswertung der Daten des Statistischen

Bundesamtes (2014a) durch Klein et al. (2015). Dabei ist zu beachten, dass sich in den
Daten zur Nutzung und Verbreitung von Cloudcomputing in deutschen Unterneh-
men erhebliche Unterschiede zwischen den Ergebnissen des Statistischen Bundesam-
tes und von KPMG/Bitkom (2013 u. 2014) finden. KPMG/Bitkom zeichnen ein
durchweg positiveres Bild der Verbreitung von Cloudcomputing in deutschen Unter-
nehmen. Diese Abweichungen konnen zum einen methodische Ursachen haben: Das
Statistische Bundesamt befragte Unternehmen ab einer Beschiftigtengrofie von
10 Mitarbeitern, wahrend KPMG/Bitkom nur Unternehmen mit einer Beschaftigten-
grofle ab 20 Mitarbeitern in der Stichprobe berticksichtigte. Da in beiden Studien auf ei-
nen positiven Zusammenhang zwischen Unternehmensgrof3e und Cloudnutzung hin-
gewiesen wird, liegt darin moglicherweise ein Grund fiir die starken Abweichungen.
Zum anderen konnen unterschiedliche Auffassungen von Cloudcomputing bestehen:
Wihrend das Statistische Bundesamt (bzw. Eurostat fiir die EU-weite Erhebung der
Cloudnutzung) nur die Nutzung kostenpflichtiger Clouddienste externer Informa-
tionsanbieter erhob, legte KPMG/Bitkom ein breiteres Verstindnis von Cloudcompu-
ting zugrunde, das auch unternehmensinterne Clouddienste umfasst.
Im vorliegenden Bericht erfolgt der Bezug auf die Daten des Statistischen Bundesam-
tes (2014a), da sich aus diesen zwar konservativere Schitzungen ableiten lassen, aber
Sonderauswertungen hinsichtlich der beiden Branchen (Automobilproduktion und
IT) méglich sind.

47 Im Vergleich dazu zeichnen KPMG/Bitkom (2015, S.5) ein deutlich positiveres Bild
der Cloudnutzung in Deutschland: Aktuellen Daten folgend nutzen bereits 44 % der
befragten Unternehmen Cloudcomputing, weitere 24 % planen oder diskutieren des-
sen Einsatz.
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dass Deutschland mit 19 % deutlich unter dem Durchschnitt aller 28 EU-Staaten
liegt. Dies zeigt sich auch bei der Betrachtung der einzelnen Clouddienste. Nur
bei der Nutzung von Speicherdiensten sowie von Rechnerkapazitit fiir den Be-
trieb unternehmenseigener Software liegt Deutschland tiber dem EU-Durch-
schnitt (Eurostat 2014).

Die Auswertung der Daten des Statistischen Bundesamtes (2014a) durch
Klein et al. (2015, S.248 ff.) ermdglicht einen differenzierten Blick auf die Bran-
chen Automobil und IKT, die in Kapitel IV vertieft betrachtet werden. Deutlich
wird, dass in Deutschland IKT-Unternehmen hinsichtlich der Nutzung von
Cloudcomputing (32 %) tiber dem Durchschnitt aller Unternehmen (12 %) lie-
gen und auch wesentlich hdufiger die einzelnen Clouddienste nutzen als der
Durchschnitt. Bei den Unternehmen aus der Automobilbranche zeigt sich ein
gegenteiliges Bild: Nur 11 % arbeiten mit Cloudcomputing, und auch der Zugrift
auf die einzelnen Dienste ist unterdurchschnittlich. Einzig cloudbasierte Soft-
wareanwendungen im Finanz- oder Rechnungswesen sind in beiden Branchen
und auch brancheniibergreifend in etwa gleich verteilt. Deutliche Unterschiede
ergeben sich beispielsweise bei der Nutzung von Rechnerkapazititen zur Aus-
fithrung unternehmenseigener Software: Wéhrend 46 % der IKT-Unternehmen
diese aus der Cloud beziehen, greifen nur 2% der Automobilunternehmen dabei
auf die Cloud zuriick.

Die Auswertung des Statistischen Bundesamtes (2014a, S.7) beleuchtet auch
die Hinderungsgriinde fiir den Einsatz externer Clouddienste in Unternehmen.
Brancheniibergreifend sind dies: 37% der Unternehmen haben Sicherheitsbe-
denken, 32 % fiihren Unsicherheiten im Hinblick auf rechtliche Fragestellungen
an, 31% zogern wegen des geografischen Standorts der Daten, 27 % verfiigen
tiber unzureichende Kenntnisse {iber Cloudcomputing und 22% scheuen die
hohen Kosten fiir Cloudservices. Im Branchenvergleich zwischen Automobil-
und IKT-Unternehmen fillt auf, dass 29% der Automobilunternehmen unzu-
reichende Kenntnisse iiber Cloudcomputing besitzen, aber nur 11% der IKT-
Unternehmen. Dennoch liegen beide Branchen hinsichtlich der Einschitzung
der Risiken und Unsicherheiten von Cloudcomputing zum Teil deutlich iiber
dem Durchschnitt aller Unternehmen: 51 % der Automobil- und 48 % der IKT-
Unternehmen sehen das Risiko von Sicherheitsproblemen bei der Cloudnut-
zung. Unternehmen aus beiden Branchen messen deshalb gerade im Zuge der
NSA-Skandale nationalen Losungen und Infrastrukturen eine zentrale Bedeu-
tung bei. Allerdings herrscht derzeit ein starker globaler Wettbewerbsdruck, da
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internationale Anbieter den deutschen Markt dominieren.® 38 % der Automo-
bil- und 41 % der IKT-Unternehmen hegen Bedenken wegen des geografischen
Standorts der Daten und 42 % der Automobil- und 43 % der IKT-Unternehmen
haben Vorbehalte im Hinblick auf geltendes Recht und rechtliche Zustédndigkei-
ten. Deutliche Unterschiede bestehen bei der Wahrnehmung der Kosten fiir
Cloudcomputing: Wihrend 33% der Automobilindustrie sich wegen hoher
Kosten gegen Cloudcomputing entscheiden, wird dieser Grund nur von 11 %
der IKT-Unternehmen genannt.

Der Umgang mit groRen Datenmengen und seine Bedeutung
fur die Arbeitswelt

Grofle Datenmengen und der Umgang damit, ein unter dem Schlagwort Big
Data intensiv diskutiertes Phdnomen, sind eng mit beiden bereits genannten
Technologiefeldern verkniipft. So entstehen bei Industrie 4.0 grofle Daten-
mengen in der industriellen Produktion, die durch Softwarelosungen des
Cloudcomputings organisiert und gespeichert werden konnen. Gleichzeitig
fithrten Entwicklungen im Bereich der Cloudtechnologien zu grof3en physi-
schen Infrastrukturen, das heif$t dem Aufbau von Datenzentren und schnellen
Datenverbindungen, welche die (physische) Grundlage fiir Big Data bilden.
Die technischen Voraussetzungen lagen dabei in der Weiterentwicklung von
Datamining, das heif3t der systematischen Anwendung statistischer Methoden
auf grofle Datenbestinde, sowie von Modellierungssoftware, in dessen Kom-
bination es nun moglich ist, grofle Mengen an quantitativen Daten zu analy-
sieren.

Als Anwendungsbereiche fiir Big Data in der Wirtschaft werden verschie-
dene Felder identifiziert, wie die Verhaltensmodellierung, Kundentypisie-
rungen oder Bewegungstracking. In der Darstellung der Prinzipien, die Big
Data zugrunde liegen, werden oftmals zur Illustration vier Vs verwendet:
»volumec, »velocity«, »variety«, »veracity« (NIST 2015, S.5). Die besondere
Bedeutung wird dabei darin gesehen, dass durch die Analyse grofier Daten-
volumina verborgene Muster offengelegt und so neue Erkenntnisse gewon-
nen werden konnen. Als Beispiel kann hier auf maschinelle Ubersetzungs-

48 Mit politischen MafSnahmen, etwa dem Aktionsprogramm »Trusted Cloud« des Bun-
desministeriums fiir Wirtschaft und Energie (BMWi), wird versucht, den deutschen
Cloudstandort zu stirken. Interessanterweise lassen sich an derartigen Initiativen im
Kontext von Cloudcomputing die Grenzen virtueller Wertschopfung aufzeigen, da
sich hier der Standort Deutschland durch Faktoren wie Vertrauen und Qualitit in der
Datensicherheit von grofler Bedeutung fiir eine digitale Wirtschaft erweist und damit
trotz der prinzipiell moglichen globalen Verteilung digitaler Arbeit nationale Unter-
schiede (wieder) wichtig werden.
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tools verwiesen werden, die nun auf einen groflen Korpus digitaler Texte in
prinzipiell jeder verfiigbaren Sprache zuriickgreifen konnen, anstatt wie zu-
vor nur linguistische Algorithmen zu nutzen.

Die letztliche Expansion der »Big-Data-Industrie« (Valenduc/Vendramin
2016, S.20) bewirkte nicht nur Anwendungsmoglichkeiten im offentlichen
Sektor, z.B. den Aufbau von Datenbanken in der offentlichen Verwaltung,
vielmehr werden darin auch neue Geschiftsfelder und Unternehmensideen
gesehen. Zudem werden Big-Data-Anwendungen auch im Bereich des ma-
schinellen Lernens und in der Robotik identifiziert (Industrie 4.0). Im Zuge
der Einfithrung von Big-Data-Anwendungen in der Praxis ist allerdings inzwi-
schen eine gewisse Erniichterung eingetreten, die sich auch auf den Begriff
und seine Reichweite bezieht: »Zu unscharf sei der Begriff und im engeren
Sinne gar keine Technik« (Range 2016, S.111). Dabei liegen die Probleme vor
allem in den Kosten sowie in der entsprechenden Expertise, die Daten ent-
sprechend zu integrieren und zu analysieren, um die Erkenntnisse verlasslich
ein- und umsetzen zu kénnen.

Versucht man die Folgen von Big Data auf Arbeit abzuschétzen, so ist zu
vermuten, dass die groflangelegte Sammlung von Daten und deren Analyse
mogliche Einfliisse auf eine Uberwachung der Beschiftigten am Arbeitsplatz
haben. Zudem machen es Modellierungen im Sinne von Big Data im Prinzip
einfacher moglich, quantitative oder qualitative Bewertungen der Arbeitsleis-
tung einzufithren. Solche datenbasierten Bewertungen sind im Management
zwar nicht neu, doch bieten entsprechende Entwicklungen Potenziale fiir ih-
re verstiarkte Implementierung. Kiinftige Entwicklungen miissen zeigen, wie
sich dies konkret auf Unternehmen und Beschaftigte auswirkt.

Auf Basis der beschriebenen Entwicklung und empirischen Befunde ldsst sich
insgesamt feststellen, dass von Cloudcomputing ein hohes Wertschopfungspo-
tenzial erwartet wird. Dies gilt insbesondere fiir die IT-Branche, die davon ent-
weder durch (neue) Clouddienstleistungen und -produkte profitiert oder in der
Cloudcomputinglosungen bereits jetzt schon intensiv genutzt werden. In der
Automobilproduktion ist Cloudcomputing derzeit noch weniger stark verbrei-
tet, doch wird hier gerade im Zuge der Entwicklung hin zu Industrie 4.0 eine
starke Zunahme erwartet, da Cloudcomputing als deren Basistechnologie gilt.

Erwartete Implikationen fir zukiinftiges Arbeiten 3

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

Industrie 4.0 3.1

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

Zudem gibt es innerhalb einzelner industrieller Produktionszweige grofle
Unterschiede im Grad der Umsetzbarkeit der genannten technischen Entwick-
lungen. Insbesondere in hochautomatisierten Branchen wie der Automobilin-
dustrie, die in diesem Bereich als Vorreiter zu sehen ist, aber auch in der Logis-
tik werden wesentliche Vorteile erwartet. Zudem spielt die Unternehmensgrofle
eine wichtige Rolle: So richten sich derzeit viele Initiativen darauf, KMU fiir In-
dustrie-4.0-Anwendungen zu sensibilisieren. Offene Fragen betreffen vor allem
die tatsachliche technische Realisierbarkeit der genannten Vernetzung der Sys-
teme, Moglichkeiten und Grenzen der Standardisierung, aber auch die Sicher-
heit der Datensysteme und damit verbunden des Datenschutzes.

Allerdings bieten die derzeitige Unbestimmtheit und Offenheit der Debatte
auch Chancen. Dadurch, dass es sich bei der durchgingigen Vernetzung und
technischen Selbstoptimierung in der Industrie noch um eine Zukunftsvision
handelt, ergeben sich auch Gestaltungspotenziale fiir die gesellschaftlichen Ak-
teure aus Wirtschaft, Politik und Wissenschaft, die durch die Erarbeitung bzw.
Verhandlung von arbeitsorientierten Entwicklungspfaden realisiert werden
konnen. Neben den erwarteten hohen Potenzialen der Effizienzsteigerung, ver-
bunden mit einem neuen Schub der Automatisierung, sollten auch mégliche
Arbeitsplatzverluste in der Produktion thematisiert werden, da dies die grofiten
Befiirchtungen der Sozialpartner im Kontext der Diskussion um Industrie 4.0
sind. Gerade bei diesem Thema sind die Gewerkschaften schon friih in den Dia-
log mit den Arbeitgebern eingetreten, um die vorhandenen Gestaltungsmog-
lichkeiten im Sinne guter Arbeit zu nutzen. Dabei ist es ihre Strategie, die beste-
hende ingenieurwissenschaftliche Debatte fiir Fragen der Arbeitswelt zu 6fftnen
und (neue) soziotechnische Leitbilder zu entwickeln. So geht es letztlich darum,
gute Wege fiir eine arbeitszentrierte Technikgestaltung zu finden (Kurz 2014).

82



3 Erwartete Implikationen fiir zukiinftiges Arbeiten

Von diesen konzeptionellen Fragen ausgehend gibt es eine Reihe von As-
pekten, bei denen sich ein konkreter Regelungsbedarf in den Unternehmen ab-
zeichnet. Dabei gilt es, klassische Themen wie die Regelung von Arbeitszeiten,
Arbeits- und Gesundheitsschutz oder Qualifizierung vor dem Hintergrund
moglicher Verdnderungen durch Industrie 4.0 zu bearbeiten (Ittermann et al.
2015) (Kap. IV). Aber auch neue Themen, die durch die technischen Entwick-
lungen generiert werden, miissen erarbeitet werden. Dazu gehoren erstens fun-
dierte und verldssliche Regelungen zum komplexen Thema Datenschutz, da
insbesondere die Verkniipfung der Produktion durch IT prinzipiell weitrei-
chende Uberwachungsmaglichkeiten der Mitarbeiter ermdglicht, aber auch
neue Sicherheitsprobleme schafft. Zweitens sollte es kiinftig auch darum gehen,
konkrete Richtlinien fiir die Gestaltung von Mensch-Maschine-Interaktionen zu
entwickeln. Diese konnen einerseits partizipative Strategien fiir das Arbeits-
platzdesign beinhalten, sodass menschliche Anforderungen schon im techni-
schen Designprozess Beriicksichtigung finden. Andererseits sollte kiinftig dezi-
diert die Kontrollierbarkeit der technischen Systeme hinsichtlich Transparenz,
Vorhersagbarkeit und Moglichkeiten der Einflussnahme in den Blick genom-
men werden, um (neue) Risikosituationen vorhersagen und evaluieren zu kon-
nen (Ittermann et al. 2015).

Cloudcomputing 3.2

Die Auswirkungen des Cloudcomputing auf Arbeitsbedingungen und Arbeits-
organisation lassen sich bislang nur grob abschitzen. Auf einer allgemeinen
Ebene ist davon auszugehen, dass Cloudcomputing mit einer Veranderung von
Geschiftsprozessen einhergeht, die sowohl die Unternehmensorganisation als
auch den einzelnen Arbeitsplatz betreffen kann. Cloudcomputing kann dazu
beitragen, dass Wertschopfungsprozesse verstarkt »flexibel, nachfrageorientiert
und dezentralisiert« (Klein et al. 2015, S.274) gestaltet werden kénnen, und nicht
zuletzt auch aufgrund des Kosteneinsparpotenzials deutliche Rationalisierungsef-
fekte in den Unternehmen nach sich ziehen.

Aktuelle Studien zum Cloudcomputing beinhalten vor allem Trendanalysen
und quantitative Beschreibungen seiner Verbreitung. Hinsichtlich der Effekte
auf Arbeit lassen sich derzeit keine fundierten Aussagen treffen, da dieses Feld
noch weitgehend unerforscht ist. Es ist allerdings zu vermuten, dass technolo-
gisch-organisatorische Innovationen und Entwicklungen wie das Cloudcompu-
ting laufende Entgrenzungsprozesse von Arbeit, wie das inzwischen klassische
Outsourcing (Klein et al. 2015, S.274), weiter vorantreiben und letztlich auch
die Grundlage fiir neue digitale Arbeitsformen wie die plattformbasierte Oko-
nomie darstellen kdnnen. So ist zu erwarten, dass sich durch entsprechende
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Outsourcingstrategien die Grenzen von Arbeitsort und Arbeitszeit mehr und
mehr verwischen, um den steigenden Anforderungen an Kundenndhe und Fle-
xibilitat begegnen zu kénnen.

Mit Blick auf die Ebene des Arbeitsplatzes ist zudem mit verdnderten Kom-
petenzerwartungen zu rechnen. Cloudcomputing erfordert nicht nur fundierte
IT-Kenntnisse und -Qualifikationen, sondern aufgrund neuer Formen der Ver-
netzung auch Fahigkeiten zur Koordination, Planung und Uberwachung. Nicht
zuletzt werden vermehrt soziale und kommunikative Kompetenzen bendétigt,
um den stdrker kollaborativ ausgerichteten Aufgaben gerecht werden zu kon-
nen. Viele Fragen beziiglich der kiinftigen Ausgestaltung cloudgestiitzter Tatig-
keiten sind derzeit noch offen: Welche spezifisch neue organisatorische und
qualifikatorische Ausgestaltung ergibt sich durch die Cloud? Welche rechtlichen
Implikationen ergeben sich daraus fiir Unternehmen und Beschiftigte? Welche
Instrumente der betrieblichen Mitbestimmung werden hier zum Tragen kom-
men, und welche bediirfen einer Weiterentwicklung?

Ubereinstimmend werden Cloudtechnologien als wesentliche Treiber fiir
die weitere Verbreitung von digitaler Arbeit gesehen. Diese halt fiir Beschiftigte
kiinftig neue Herausforderungen bereit, da sich Arbeitsumgebungen ebenso wie
Arbeitsbeziehungen verdndern und Aufgaben an Komplexitit gewinnen, was
moglicherweise auch eine grofiere zeitliche Verfiigbarkeit erfordert (Valenduc/
Vendramin 2016, S.19 f.).
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Die Weiterentwicklung digitaler Technologien geht mit tiefgreifenden Verande-
rungen auch in der Arbeitswelt einher. Da sich die Digitalisierung in verschie-
denen Branchen jedoch sehr unterschiedlich vollzieht, hidngen entsprechende
Entwicklungen stark von spezifischen Rahmenbedingungen innerhalb dieser ab.
Um die heterogene Entwicklung besser zu verstehen, werden im Folgenden der
Automobilbau und die IKT-Dienstleistungsbranche miteinander verglichen.
Die Auswahl begriindet sich zum einen in der Bedeutung beider Branchen fiir
Wirtschaft und Beschidftigung in Deutschland. Laut aktuellen Daten sind IKT
und Automobilbau die Wirtschaftszweige mit der hochsten Bruttowertschop-
fung und dem hochsten Umsatz. Beide konnen eine positive Beschéftigungs-
entwicklung mit jeweils hohen Qualifikationsstrukturen vorweisen. Zum ande-
ren unterscheiden sich jedoch die beiden Branchen, z.B. in der historischen
Entwicklung, hinsichtlich betrieblicher Strukturen und des Grads der Digitali-
sierung, und ermdglichen so einen Einblick in den differenzierten Wandel der
Arbeitswelt. Wahrend die Automobilindustrie als eine der wichtigsten Branchen
fiir Export und Beschiftigung auf eine historisch gewachsene industrielle Tradi-
tion zuriickblickt und sich in vielen Bereichen noch immer mit festen betrieb-
lichen Strukturen, ausgepragter Vor-Ort-Produktionsorientierung, Taktbindung,
Schichtsystem und einer starken gewerkschaftlichen Orientierung darstellt, ste-
hen die IKT-Dienstleistungen als vergleichsweise junge Branche mit ihrer Funk-
tion als Treiber und Wegbereiter der Digitalisierung fiir flexiblere und globalere
Arbeits- und Betriebsstrukturen.

Aber nicht nur die IKT-Branche nimmt in der digitalen Entwicklung eine
besondere Rolle ein, auch die Produktionsarbeit in Deutschland und mit ihr der
gesamte industrielle Sektor stehen unter dem Begriff Industrie 4.0 vor einem
einschneidenden Umbruch. Neben den Veranderungen im technologischen
Bereich wird auch in diesen Branchen ein Wandel in der Arbeitsorganisation
und -gestaltung vorhergesagt (Spath et al. 2013a u. 2013b). In diesem Kapitel
wird versucht, die vielschichtigen, oft noch sehr vagen Entwicklungen anhand
des aktuellen Forschungsstandes aufzuzeigen und einzuordnen. Grundlage sind
vorhandene Daten und Trendanalysen zur Digitalisierung von Arbeit in der
IKT-Dienstleistungsbranche und im Automobilbau. Der Schwerpunkt liegt da-
bei auf der Primidr- und Sekundirauswertung iiberwiegend représentativer
(Massen-)Datensétze und deren Spiegelung mit branchen- und/oder themen-
spezifischen Studien und Analysen, die im Berichtszeitraum 2015/2016 zugédng-
lich waren. Dafiir haben Klein et al. (2015) spezifisch fiir die beiden Sektoren im
Rahmen des TAB-Projekts eigene interne Berechnungen auf der Basis der Da-
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tensitze des Instituts DGB-Index Gute Arbeit des Jahres 2014 (n=4.000),%° der
BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012 (n=20.036) von Rohrbach-Schmidt/
Hall (2013)° und der Beschiftigtenbefragung von 2013 (n=514.134) des IG
Metall Vorstands (2013) durchgefiihrt.”! Die Datenbasis der nicht verdffentlich-
ten Sonderauswertungen fiir diesen Bericht weichen von den oben genannten
Grundgesamtheiten der jeweiligen Datensdtze ab.

Erginzt werden diese Auswertungen durch aktuelle Trendanalysen, die den
wissenschaftlichen, technologischen und gesellschaftspolitischen Diskurs iiber die
Digitalisierung von Gesellschaft, Wirtschaft und Arbeit fiir die einzelnen Bran-
chen, sofern vorhanden, bzw. allgemein fiir die Wirtschaft wiedergeben.

49 Der »DGB-Index Gute Arbeit« ist eine vom Institut DGB-Index Gute Arbeit jéhrlich
durchgefithrte bundesweite Reprasentativbefragung Erwerbstitiger. Der Erhebungs-
zeitraum der fiir diesen Bericht ausgewerteten Daten lag zwischen Dezember 2013
und April 2014. Neben der Beschiftigtenbefragung war das Schwerpunktthema dieser
Erhebung die Arbeitszeitgestaltung. Die Hauptbefragung umfasst n=4.000 Interviews
mit abhdngig Erwerbstitigen, d.h. Arbeitnehmern und Beamten mit einer regelma-
Bligen wochentlichen Arbeitszeit von mindestens 10 Stunden bis zum Eintritt in die
Altersruhe. Die Fallzahlen in den branchenspezifischen Sonderauswertungen von
Klein et al. (2015) unterscheiden sich jeweils von der angegebenen Grundgesamtheit
des Gesamtdatensatzes (Automobilbranche n=129, IKT-Dienstleistungsbranche
n=171). Eine ausfiihrliche Dokumentation zur Weiterentwicklung der Methode fin-
det sich bei Holler (2013), der Methodenbericht zur Befragung 2013/2014 bei Kriiger
(2014).

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

51 Die nichtreprisentative Beschaftigtenumfrage »Arbeit: sicher und fairl« des IG Metall
Vorstands (2013) aus dem Jahr 2013 ist die umfangreichste Beschiftigtenbefragung
fir den industriellen Sektor einschlieflich der industrienahen Dienstleistungen und
Handwerksbranchen in Deutschland. Der Stichprobenumfang betragt n=514.134 be-
fragte Personen. Der Fragebogen wurde in mehr als 8.400 Betrieben im Organisa-
tionsbereich der IG Metall verwendet. Die Befragten kamen iiberwiegend aus Produk-
tions- (Fertigung und Montage) (41 %) und produktionsnahen Bereichen (Logistik,
AV, QS, Instandhaltung) (21 %). Die weiteren Bereiche sind Forschung und Entwick-
lung (12 %); Einkauf, Vertrieb, Marketing (8 %); interne Dienstleistungen (IT, Perso-
nal, Controlling, Kantine etc.) (7 %) sowie Sonstige (11 %) (IG Metall Vorstand 2013,
S.6). Die Fallzahlen in den branchenspezifischen Sonderauswertungen unterscheiden
sich jeweils von der angegebenen Grundgesamtheit des Gesamtdatensatzes (Automo-
bilbranche n=103.709, IKT-Dienstleistungen n=4.887). Eine ausfiihrlichere Doku-
mentation zum Gesamtdatensatz findet sich in der IG Metall Vorstand Broschiire zur
2013 Befragung (2013).
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Das Kapitel gliedert sich in jeweils zwei grofe Teilkapitel, in denen aktuelle
Entwicklungen und Trends fiir die beiden Branchen analysiert werden. Begin-
nend mit einem Steckbrief wird der Stand der Digitalisierung fiir die jeweilige
Branche anhand konkreter Entwicklungen beschrieben, anschlieflend wird der
Wandel der Arbeit anhand von vier Gestaltungskoordinaten (Beschaftigung,
Qualifizierung, Flexibilisierung und gesundheitliche Belastungen) beleuchtet.
Die Branchenanalysen schlieflen jeweils mit einem Zwischenfazit. Den Ab-
schluss des Kapitels bildet das Gesamtfazit, in dem die Entwicklungen beider
Branchen einander gegeniibergestellt werden.

Automobilbau 1

Branchensteckbrief 1.1

Die Automobilbranche ist gemessen an Umsatz, Beschiftigung und Innova-
tionskraft einer der Wirtschaftstreiber Deutschlands und konnte 2014 den Ge-
samtumsatz gemessen zum Vorjahr um 2% auf 367,9 Mrd. Euro steigern (VDA
2015, S.16). Die Hersteller von Kraftwagen und Motoren nehmen innerhalb der
Automobilindustrie die wichtigste Position ein; mit 284,8 Mrd. Euro waren die-
se Betriebe fiir 77% des Gesamtumsatzes der Automobilindustrie verantwort-
lich. 2014 wurden von den drei grofiten deutschen Herstellern VW, Daimler
und BMW insgesamt rund 14,7 Mio. Personenkraftwagen weltweit verkauft.>?
Die deutschen Automobilhersteller zdhlen damit weltweit zu den fiihrenden
Unternehmen (Abb. IV.1).

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

Hinsichtlich der Beschéftigtenzahlen liegt die Automobilindustrie auf Platz 3,
hinter dem Maschinenbau und der Elektroindustrie. Rund 774.900 Arbeitneh-
mer in der Stammbelegschaft waren 2014 beschiftigt, was gegeniiber 2013 einer
Zunahme um knapp 3 % bzw. rund 18.900 Beschiftigte entspricht (VDA 2015,
S.19). In Bezug auf die Beschiftigtenstruktur weist die Branche, historisch ge-
wachsen, einen hohen Anteil an Minnern (77 % nach Rohrbach-Schmidt/Hall
2013) und an Arbeitnehmern tiber 45 Jahren auf.

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

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

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

Quelle: Mittermeier 2015
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Laut Klein et al. (2015, S.112, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) ist
die Automobilindustrie insbesondere durch acht Berufsgruppen gepragt: Neben
eher branchenspezifischen Berufen in der Maschinen- und Fahrzeugtechnik
(30%), der technischen Entwicklung (11%), dem Metallbau (10%) oder der
Mechatronik (4 %) findet sich ein erheblicher Anteil an Berufen mit betriebs-
wirtschaftlicher Ausrichtung, insbesondere im Bereich der Unternehmensfiih-
rung und -organisation (15%), Einkauf (3 %) sowie Serviceberufe im Logistik-
(6%) und IKT-Bereich (3%).

Die Automobilindustrie ist auch im Bereich Forschung, Entwicklung und
Innovationen fithrend. Mit Investitionen von 17,6 Mrd. Euro trug die Branche
2014 ein Drittel der gesamten Forschungs- und Entwicklungsausgaben der
deutschen Wirtschaft. Der Fokus der Forschungsinvestitionen liegt neben der
Entwicklung von Technologien zur Emissionsreduktion vor allem auf der Ent-
wicklung von alternativen Antrieben, E-Mobilitit, der Fahrzeugvernetzung so-
wie dem automatisierten Fahren bzw. der Entwicklung von Assistenzsystemen
(VDA 2015, S.18).

Diese beeindruckenden Wirtschaftszahlen sollten jedoch nicht dariiber
hinwegtduschen, dass die Branche trotz jahrzehntelangen Erfolgs vor groflen
Herausforderungen steht und sich von vielen Seiten einem Veranderungsdruck
ausgesetzt sieht (KPMG 2015). Neben der immer noch andauernden Aufarbei-
tung des VW-Abgasskandals werden nach Meinung von Experten in den néchs-
ten Jahren Trends wie autonomes Fahren, Carsharing und Elektromobilitét die
traditionellen Geschiftsmodelle der Autohersteller vor Herausforderungen stel-
len (KPMG, 2015).

Zum einen hat sich mit dem Trend zum autonomen Fahren das Spektrum
der Marktakteure in der Automobilbranche deutlich verdndert. Neben den gro-
flen Automobilkonzernen betreiben die US-amerikanischen IT-Konzerne
Google und Apple intensive Forschung auf diesem Gebiet. Zurzeit ist es noch
nicht absehbar, ob das autonome Fahren in Zukunft von dem Marktfuhrer der
IT-Branche beherrscht wird oder von den traditionellen Automobilherstellern,
oder ob nur eine Kooperation der zentralen Marktakteure beider Industrien
zum Erfolg fithren wird. Unstrittig ist jedoch, dass autonomes Fahren auch fiir
die Automobilproduktion vor allem Innovationen in Kernkompetenzbereichen
von IT-Unternehmen voraussetzt: komplexe Informationsverarbeitung aus un-
terschiedlichen Quellen, die iiber die Sensorik am Auto selbst generiert, mit In-
formationen aus intelligenten Verkehrsleitsystemen verkniipft und von einer
Navigationssoftware ausgewertet werden.

Zum anderen ist erkennbar, dass sich die Rolle des Automobils in der Ge-
sellschaft wandelt. Bis vor Kurzem galt es in Deutschland noch als Statussymbol
und Garant fiir individuelle Mobilitat. Inzwischen scheinen Smartphones und
andere IT-Gadgets vor allem fiir jiingere Altersgruppen eine gréf3ere Bedeutung
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zu haben als ein eigenes Auto. Dariiber hinaus lasst sich zumindest in Grof3stad-
ten ein hohes Maf$ an Mobilitdt mit einem guten offentlichen Nahverkehr und
Carsharing erreichen. Es ist durchaus moglich, dass immer mehr gesellschaft-
liche Gruppen vor allem in urbanen Rdumen den Zugang zur Mobilitit héher
wertschdtzen als den Besitz eines eigenen Automobils. Traditionelle Geschafts-
modelle rund um das Produkt Auto werden nach Meinung von Branchenex-
perten zunehmend durch neue Geschiftsmodelle rund um digital vernetzte
Fahrzeug- und Kundendaten erginzt bzw. abgelost.

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

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

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

Bezugnehmend auf den Digitalisierungsgrad der Branche zeigen Daten des Sta-
tistischen Bundesamtes (2014a, S.8), dass mittlerweile in nahezu allen (99 % in
2014) Unternehmen der Automobilbranche IK-Technologien verwendet wer-
den. Damit gehoren fiir eine Vielzahl der Beschiftigten Computer und Internet
lingst ganz selbstverstindlich zum Arbeitsalltag. Die BIBB/BAuA-Befragung
aus dem Jahr 2012 zeigt, dass 91 % aller Beschiftigten manchmal bzw. hdufig am
Computer arbeiten und damit rund die Halfte ihrer Arbeitszeit (51 %). verbrin-
gen. 82% der Beschiftigten nutzen zudem manchmal oder héufig das Internet

53 https://de.statista.com/statistik/daten/studie/265995/umfrage/anzahl-der-elektroautos-
in-deutschland/ und https://de.statista.com/statistik/daten/studie/167008/umfrage/
neuzulassungen-von-pkw-nach-marken-in-deutschland/ (8.4.2016)

54 Das Modell S von Tesla ist weltweit die erste Limousine der Oberklasse mit Elektroan-
trieb mit einer Reichweite von rund 500 km.
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oder bearbeiten E-Mails. Im Vergleich dazu zahlen bei nur noch 17 % traditio-
nelle Werkzeuge verschiedener Art zu den tiglich genutzten Arbeitsmitteln
(Klein et al. 2015, S. 109, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).

Der Durchdringungsgrad von IKT-Anwendungen fillt jedoch je nach Auf-
gabenbereich und Unternehmensgrofle unterschiedlich hoch aus. Wahrend ge-
rade Groflunternehmen schon vielfach Gebrauch von IKT in vielen Unterneh-
mensbereichen machen, sind kleinere Unternehmen vergleichsweise zuriickhal-
tend. Deutliche Unterschiede lassen sich so etwa bei der Nutzung von eigenen
Websites, Social Media, bei der Kommunikation mit der 6ffentlichen Verwal-
tung, beim E-Commerce und besonders beim elektronischen Informationsaus-
tausch mit ERP- sowie CRM-Software> feststellen (Klein et al. 2015, S.107, ba-
sierend auf Statistisches Bundesamt 2014a).

Die Daten aus der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2012 zeigen eben-
falls sehr eindriicklich, dass der Nutzungsgrad von digitalen Technologien und
Anwendungen nicht nur von der Unternehmensgrofie, sondern auch von den
Funktionsbereichen innerhalb der einzelnen Unternehmen abhdngt(dazu und
zum Folgenden Klein et al. 2015, S.109, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall
2013). Wihrend Beschiftigte der Automobilindustrie, die in der Verwaltung
und im Vertrieb administrativ tatig sind, einen Grofiteil ihrer Arbeitsaufgaben
mithilfe von IKT erledigen (sie verbringen rund 71% ihrer Arbeitszeit am
Computer), ist dies in anderen Tatigkeitsfeldern noch wesentlich weniger aus-
geprégt (in der Metallerzeugung sind es z.B. nur rund 28 %, im Maschinenbau
38% und in der technischen Entwicklung rund 59 %).

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

Zwar setzt auch die Automobilbranche vermehrt auf den mobilen Einsatz
von IKT. Beziiglich der Entwicklungstendenz hin zu mobiler digitaler Arbeit
zeigen die Daten des Statistischen Bundesamtes (2015a, S.16) jedoch, dass der
Einsatz von mobilem Breitbandinternet iiber mobile Endgerite (Smartphones,
Tablets u. Laptops) im verarbeitenden Gewerbe (einschliellich der Automobil-
industrie) bei 51 % liegt — und damit deutlich hinter dem Dienstleistungsbereich
mit 67 % oder auch dem Kommunikationsbereich mit 76%. Auflerdem zeigt
sich auch bei mobilen Anwendungen ein unterschiedlicher Nutzungsgrad ab-

55 CRM-Software dokumentiert und verwaltet die Kundendaten. Mittels CRM werden
Kundenbeziehungen gepflegt, was sich mafigeblich auf den Unternehmenserfolg aus-
wirken soll.
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hingig von der Unternehmensgrofle. Uber 90% der Firmen mit mehr als
250 Mitarbeitern verfiigen tiber mobiles Internet mit mobilen Endgeréten, hin-
gegen nur 45% der Kleinstunternehmen (mit bis zu 9 Mitarbeitern) (Statisti-
sches Bundesamt 2015a, S. 16).

Istzustand Digitalisierung in der Produktion

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

Status quo in der Automobilproduktion

Ein Facharbeiter tiberwacht z.B. im Rahmen einer eng getakteten Serienfer-
tigung acht miteinander gekoppelte Produktionsroboter. Kommt es zu Sto-
rungen oder Stillstinden, behebt der Beschiftigte diese entweder selbst oder
ruft - aufgrund seiner eigenen Einschidtzung - die entsprechenden Spezia-
listen aus der Instandhaltung hinzu. Auch wihrend einer normalen, sto-
rungsfreien Schicht greift er 20- bis 30-mal an ganz unterschiedlichen Stellen
in den Prozess ein, um sich anbahnende Storungen bereits priaventiv zu ver-
meiden. Dafiir muss der Anlagenfithrer unterschiedliche technische Zu-
sammenhénge in ihrer Eigenlogik und ihrem Zusammenwirken verstehen:
von den Produktmaterialien tiber VerschleifSprozesse bis zur Robotersteue-
rung (Pfeiffer 2015b, S.21 £.).
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Trend Industrie 4.0

Wenn iiber Digitalisierung, das heifst den Einsatz von Informations- und
Kommunikationstechnologien in der Produktion und damit auch in der Auto-
mobilbranche gesprochen wird, geht es fast immer um Industrie 4.0 bzw. um
die sogenannte digitale Fabrik. Den Industrie-4.0-Systeme (Kap. III) werden
vielfaltige Vorteile zugesprochen: eine schnellere Anpassung an neue Markt-
bedingungen und Produktvarianten, die Reduktion von Wartungskosten, mi-
nimierte Stillstandzeiten, optimierte Produktionsauslastungen sowie die Mog-
lichkeit zur flexiblen Personalplanung (VDI/VDE 2013). Arbeitsentlastung und
-vereinfachung und damit insgesamt ein hoherer Arbeitskomfort werden eben-
falls als positive Effekte gesehen. Wesentliche Anwendungsfelder werden dabei
in der (Produktions-)Logistik und in den Produktionsbereichen mit grofiem Au-
tomatisierungspotenzial gesehen.

Bei derart weitreichenden Vorstellungen zur Reorganisation bisheriger Pro-
duktions- und Arbeitsabldufe erstaunt es laut Ittermann et al. (2015, S.27) nicht,
dass es sich im Gesamtbild noch um eine Zukunftsvision handelt, deren Ent-
wicklungspotenziale und Realisierungsmoglichkeiten bislang noch nicht wirk-
lich abzuschitzen sind. So ist nach iibereinstimmenden Einschdtzungen ein In-
ternet der Dinge in der industriellen Produktion, das eine wirklich vollautono-
me Steuerung von Produktionsprozessen ermdglicht und als Voraussetzung fiir
selbstkonfigurierende Produktionssysteme genannt wird, wohl erst in 10 bis
20 Jahren anwendungsreif (DIHK 2014; Ittermann et al. 2015; Schlund et al.
2014; Spath 2013; Windelband/Dworschak 2015).

Basierend auf den Uberlegungen von Pfeiffer (2015b), entwickelt fiir das
Institut fiir Technikfolgen-Abschitzung (ITA) an der Osterreichischen Akade-
mie der Wissenschaften, werden nachfolgend einige Anwendungsszenarien im
Kontext der digitalen Fabrik skizziert, die zukiinftig auch fiir die Automobilin-
dustrie an Relevanz gewinnen diirften. Dabei geht es um exemplarische Ent-
wicklungen im Bereich mobile Webkommunikation, vernetzte Produktion und
neuartige Produktionstechnologien. Bei allen diesen Anwendungen spielen IKT
eine entscheidende Rolle.

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

56 Eine ausfiihrlichere Beschreibung von Industrie-4.0-Anwendungsbeispielen aus ver-
schiedenen Branchen sowie von verschiedenen Forschungsaktivititen in diesem Be-
reich liefern Ittermann et al. (2015).
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Beispiel 1: Schicht-Doodle und Web 2.0

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

Mit dem Schicht-Doodle aus dem Forschungsprojekt »KapaflexCy« des
Fraunhofer-Instituts fiir Arbeitswirtschaft und Organisation (Fraunhofer
IAO) gibt es bereits eine konkrete Anwendung fiir einen flexiblen Personal-
einsatz in der Produktion. Produktionsarbeiter konnen damit ihre Einsatz-
zeiten per Smartphone-App abstimmen: eigenverantwortlich, kurzfristig und
flexibel. Gearbeitet wird dann nach Bedarf, z. B. wenn ein Kunde ordert. Das
flexible Modell hilft zudem den Mitarbeitern, private Interessen mit berufli-
chen Pflichten besser zu vereinbaren.

Beispiel 2: Produktionsiiberwachung und Fernwartung
per mobilem Endgerat

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

Beispiel 3: cyberphysische Systeme/Internet der Dinge

Technisch extrem anspruchsvolle Zahnrader werden teils in kleinen Losgro-
Ben gefertigt. Der Stand verschiedener Arbeitsschritte (Frdasen, Schleifen,
Hairten etc.) unterschiedlicher Lose und der jeweilige Standort der Teile wird
mithilfe von Quick-Response-Codes (QR-Codes) erfasst, die Daten an einen
externen Dienstleister gegeben, der auf dieser Basis optimierte Routen fiir
den sogenannten Milkrunner (also die Person, die fiir die Intralogistik zu-
stindig ist und Teile rechtzeitig an die jeweiligen Maschinen anliefert) vor-
schlagt. Diese kann der qualifizierte Logistiker auf seinem Tablet einsehen
(Pfeiffer 2015b, S.28).
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Beispiel 4: zweiarmige und Leichtbauroboter

Die Anschaffung grofer Industrieroboter rechnet sich fiir viele Unternehmen
nicht. Anders sieht es bei den neueren Leichtbaurobotern aus, die immer kos-
tenglinstiger werden. Fiir einzelne Zufuhr- und Einlegearbeiten etwa und
selbst fiir die Verpackung von Ersatzteilen lasst sich ein zweiarmiger Roboter
bereits gewinnbringend einsetzen. Dadurch fallen zwar eher wenig anspruchs-
volle Tatigkeiten weg. Die Mitarbeiter an diesen Arbeitsplidtzen miissen aber
weitergebildet werden, um nun grofiere Bereiche der Intralogistik zu betreuen.
In der Montage konnen diese Roboter éltere Beschiftigte unterstiitzen, denen
korperliche Belastungen bzw. bestimmte Bewegungen schwer fallen (Pfeiffer
2015b, S.30). Der Leichtbauroboter liwa der Firma KUKA ist speziell konzi-
piert fiir den Einsatz in der Automobilproduktion. Der Roboter bewiltigt zwar
nur eine Traglast von maximal 14 kg, ist dafiir aber schlank, mit sieben Achsen
an einem Arm besonders wendig und vor allem feinfithlig: Dank mehrerer
Sensoren stoppt liwa seine Bewegung, wenn man ihn beriihrt. Das Gerit kann
ohne Verletzungsgefahr direkt von Arbeitern bedient werden, wahrend zwi-
schen klassischem Industrierobotern und Beschiftigten Sicherheitsabsperrun-
gen angebracht sind. Der flexibel einsetzbare Leichtbauroboter soll z. B. Locher
im Unterblech einer Autokarosserie nach der Lackierung mit Gummi stopfen.
»Hier haben wir Arbeitsplitze, die unergonomisch sind«, so Till Reuter, Vor-
standsvorsitzender von KUKA, »die Menschen miissen iiber Kopf arbeiten«
(Kaiser 2015).

Inwiefern diese Anwendungen und damit die hier skizzierten Szenarien in die
Breite der betrieblichen und iiberbetrieblichen Wertschépfungsprozesse im Au-
tomobilbau und in der Produktion allgemein implementiert werden, ist zum
gegenwirtigen Zeitpunkt nach Meinung vieler Experten schwer absehbar (Klein
et al. 2015). Auch wenn die Automobilbranche als Vorreiter bei den Umset-
zungsbemithungen gilt (PAC/Freudenberg IT 2013, S.7 ff.), gibt es noch eine
Vielzahl moglicher Hemmnisse auf dem Weg zur digitalen Produktionsstitte.
Dazu gehoren die noch fehlende Anschlussfihigkeit an die bestehende Produk-
tionsinfrastruktur, hohe finanzielle Investitionen, datenschutzrechtliche Fragen,
weitgehend offene Sicherheitsfragen oder auch die unzureichende organisatori-
sche und personell-qualifikatorische Beherrschbarkeit der Anlagen (Hering et
al. 2013). Hinzu kommen die steigende Systemkomplexitit und die damit ein-
hergehende Storungsanfilligkeit solcher Systeme. Diese Hindernisse hielten bis-
her insbesondere kleine Unternehmen von stirkeren Umsetzungsbemiithungen
ab. So finden sich auf der Anwenderseite hauptsdchlich mittlere und grofle Au-
tomobilunternehmen und Zulieferer wie VW, BMW, Bosch und Siemens, die
sich intensiver an den Umsetzungsprojekten beteiligen (Tab. IV.2).
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v
Tab. IV.2 Betriebliche Umsetzungsbeispiele fiir Industrie 4.0
Unternehmen Projektbeschreibung
BMW Im Werk in Landshut lassen Mitarbeiter zur Qualitatssiche-

rung von StoRfangern per Gestenerkennung die Material-
qualitat digital tberprifen und automatisch dokumentieren.
Erachtet der Mitarbeiter das Teil flir gut, wird es per Wisch-
geste von Robotern weitertransportiert. Ein intelligentes
Softwaresystem misst auRerdem den Energieverbrauch der
Produktionsroboter, um frithzeitig Ausfalle und Verschleil
festzustellen und um ReparaturmalfRnahmen einzuleiten. Die
Datenauswertung wird zentral von einem Server in Deutsch-
land ausgefiihrt.

Bosch-Rexroth AG Im Werk in Homburg/Saar werden sprechende Hydraulikven-
tile fur Einspritzdiisen produziert, die durch RFID-Schleusen
erkannt und zielgenau in die Fertigungsprozesse befordert
werden. Uber Schnittstellen erhalten die Mitarbeiter die je-
weiligen Produktionsanweisungen.

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

Schon jetzt ist anhand der aktuellen statistischen Daten ein starker Digitalisie-
rungsgrad in der Branche erkennbar. Durch die weit fortgeschrittene Auto-
matisierung ist laut Klein et al. (2015) zudem anzunehmen, dass der aktuelle
Digitalisierungsgrad in der Branche hoher ist, als aus den quantitativen Aus-
wertungen und aktuellen Daten ersichtlich wird. Die zuvor beschriebenen
Szenarien einer digitalen Fabrik illustrieren eindriicklich den in der Zukunft
zu erwartenden Digitalisierungsschub in dieser Branche bzw. in der gesamten
Produktionslandschaft.

Wie auch anhand des aktuellen Istzustands im Bereich der IKT-Nutzung
und -Anwendung erkennbar, halten sich KMU in Bezug auf die Umsetzungs-
bemiihungen hin zur digitalen Fabrik noch deutlich zuriick. Sie zégern vor
allem wegen der fehlenden Anschlussfahigkeit an die bestehende Produktions-
infrastruktur, aufgrund von Sicherheitsbedenken und der hohen Investitions-
kosten.

Mobile Anwendungen etwa in der Zeiterfassung, Lagerverwaltung oder
Produktionssteuerung gelten als Wegbereiter fiir die Digitalisierung der Ferti-
gung. Aktuellen Daten zufolge kommen mobiles Internet und mobile Endgerite
in der Automobilbranche mit 50 bis 60% im Vergleich zu anderen Branchen
bislang eher verhalten zum Einsatz. Auch hier zeigen sich starke Nutzungsun-
terschiede abhdngig von der Unternehmensgrofe.
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Wandel der Arbeit 1.3

Zwar sind sich die Experten einig, dass der technische Wandel die Strukturen
der Arbeit und damit die Arbeitsanforderungen stark verdndern wird (Windel-
band/Dworschak 2015, S.73), eindeutig bzw. gesicherte Erkenntnisse zu den
konkreten Auswirkungen auf die Arbeitswelt sind aber derzeit noch nicht mog-
lich (Klein et al. 2015). Positive und negative Zukunftsvisionen von Industrie-
arbeit stehen sich diametral gegeniiber (dazu bereits ausfithrlich Kap. III). So
zeichnet Kagermann (2014, S.608, nach Ittermann et al. 2015, S.37 ff.), einer der
Industrie-4.0-Protagonisten, das Bild einer schonen, neuen (industriellen) Ar-
beitswelt, die vollstindig auf den arbeitenden Menschen und seine Bediirfnisse
fokussiert ist: »Mit der vierten industriellen Revolution steigt letztlich die Le-
bensqualitit der Menschen. Industrie 4.0 bedeutet zum Beispiel nicht nur die
Sicherung der Arbeitsplétze, sondern insbesondere eine bessere Qualitit an Ar-
beit. Zum einen wird durch IKT eine bessere Work-Life-Balance und Verein-
barkeit von Beruf und Familie erreicht. Die Produktion folgt dem Takt des
Menschen. Der Mensch riickt wieder zuriick in den Mittelpunkt der Arbeits-
welt, indem jeder Einzelne iiber seine individuelle Verfiigbarkeit bestimmt und
diese in fiir die Arbeit in der intelligenten Fabrik angepassten sozialen Netzwer-
ken und sozialen Medien zur Verfiigung stellt. Zum anderen werden Mitarbei-
ter weniger als >Maschinenbediener« eingesetzt, sondern mehr in der Rolle des
Erfahrungstragers, Entscheiders und Koordinators, um die richtige Balance zwi-
schen Effizienz und Flexibilitit auszuloten. Zugleich wird das Arbeitsumfeld
interdisziplinirer, die Vielzahl der Arbeitsinhalte fiir den einzelnen Mitarbeiter
nimmt zu, Einweisungs- und Lernzeiten werden kiirzer. Zur Bewdltigung der
steigenden Komplexitat wird der Mitarbeiter jedoch durch eine neue Genera-
tion mobiler, interaktiver Assistenzsysteme fiir Bedienung, Installation, Opti-
mierung und Wartung der CPS-Komponenten entlastet.«).

Andere Autoren malen ein erheblich skeptischeres Bild der Arbeit in der
Industrie 4.0 bzw. warnen vor den Folgen technologiezentrierter Entwicklungs-
pfade: Lars Windelband vom Institut fiir Bildung, Beruf und Technik in Schwi-
bisch Gmiind sieht in der Entwicklung zu Industrie 4.0 »die Gefahr, dass Erfah-
rungen, Wissen und Intuition der Facharbeiter durch Computerprogramme
und Software ersetzt werden, die auf Statistiken, Algorithmen und Wahrschein-
lichkeitsberechnungen beruhen. Die Beschiftigten wéiren nur noch vernetzte
Rédchen in einer unmenschlichen Cyberfabrik« (Schmitz 2015, nach Ittermann
et al. 2015, S.38). Auch Gewerkschaftsvertreter warnen vor den enormen Ratio-
nalisierungspotenzialen der neuen Technologien und einer potenziellen Ver-
schirfung der Arbeitsbedingungen und -belastungen.>”

57 http://gegenblende.dgb.de/24-2013/++co++c6d14efa-55ct-11e3-a215-
525400661352#wirtschaft (18.12.2016)
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Erlebter Arbeitswandel aus Sicht der Beschaftigten

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

Abb. IV.2 Veranderungen des Arbeitsgegenstands in
der Automobilbranche 2010-2012

Einsatz neuer oder
deutlich veranderter
Produkte oder Werkstoffe

Erbringung neuer oder
deutlich verdnderter
Dienstleistungen

0 25 50 75 100

Angaben in %
M ja M nein

Quelle: Klein et al. 2015, S. 128, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

Abb. IV.3 Veranderungen der technologischen Arbeitsmittel in
der Automobilbranche 2010-2012

Einfihrung neuer
Fertigungs- oder
Verfahrenstechnologien

Einflhrung neuer
Computerprogramme

Einfllhrung neuer
Maschinen oder Anlagen

0 25 50 75 100
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 129, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013
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Dabei spielt eine mit der Digitalisierung einhergehende Verdanderung der tech-
nologischen Ausstattung eine zentrale Rolle: Im gleichen Zeitraum wurde die
Halfte der Beschiftigten nicht nur mit neuen Computerprogrammen, sondern
auch mit neuen Fertigungs- oder Verfahrenstechnologien und Maschinen oder
Anlagen, die selbst wiederum iiblicherweise auch mit neuen Steuerungssys-
temen ausgestattet sein diirften, konfrontiert (Abb. IV.3).

Neben diesem eher technisch bedingten Wandel erlebte jeweils mehr als die
Halfte der Beschiftigten in der gleichen Zeit auch einen rasanten organisatori-
schen Wandel (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S.129, basierend auf
Rohrbach-Schmidt/Hall 2013): entweder durch innerbetriebliche Umstrukturie-
rungen oder durch eine zunehmende Zusammenarbeit mit freien Mitarbeitern,
Aushilfen, Praktikanten oder Leiharbeitnehmern (Abb. IV .4).

Abb. IV.4 Verdanderungen der betrieblichen Strukturen in
der Automobilbranche 2010-2012

wesentliche Umstrukturie-
rungen/Umorganisationen

vermehrter Einsatz von freien
Mitarbeitern/Aushilfen/
Praktikanten/Leiharbeitern
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Angaben in %
M ja M nein

Quelle: Klein et al. 2015, S. 129, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

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

Die iiberwiegende Mehrheit der Beschiftigten in der Automobilindustrie
schaut optimistisch in ihre berufliche Zukunft (dazu und zum Folgenden Klein
et al. 2015, S.131, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014). Entspre-
chend der Tarifgebundenheit und der guten konjunkturellen Lage herrscht eine
hohe Zufriedenheit mit dem Einkommen und der Arbeitsplatzsicherheit. Nur

99



> IV Branchenfokus

16 % der Beschiftigten machen sich sehr haufig oder oft Sorgen um einen mog-
lichen Verlust ihres Arbeitsplatzes. Ahnlich gering sind auch die Befiirchtungen,
dass der Arbeitsplatz durch den organisatorischen oder technischen Wandel
tiberfliissig wird (Abb. IV.6).

Abb. IV.5 Veranderung der Arbeitsintensitat in
der Automobilbranche 2010-2012

Haben Sie den Eindruck, dass Sie in den letzten 12 Monaten mehr Arbeit in
der gleichen Zeit als vorher schaffen missen?

in sehr hohem MaR
in hohem MaR
in geringem MaR

gar nicht

Angaben in %

Quelle: Klein et al. 2015, S. 130, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

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

Eher durchwachsen zeigen sich dagegen die Ergebnisse beim Betriebsklima (da-
zu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S.131f., basierend auf Institut DGB-
Index Gute Arbeit 2014): Hier wiinschen sich viele Beschiftigte deutlich stirker
partizipative und offenere Organisationsstrukturen, positiv wird dagegen die
Kollegialitit unter den Beschiftigten eingeschitzt. Auch herrscht eine starke
Identifikation der Beschiftigten mit ihrer Arbeit (89 % identifizieren sich mit
ihrer Arbeit in hohem bis sehr hohem Maf3). Die generell grof3e Arbeitszufrie-
denheit in der Automobilbranche (93 %) korreliert mit der Angabe der iiberwie-
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genden Mehrheit der Beschiftigten (81%), den Arbeitgeber — auch wenn die
Moglichkeit bestiinde — wahrscheinlich nicht zu wechseln.

Im Folgenden soll analog zu Kapitel II die Arbeitssituation in der Automo-
bilindustrie fiir die wichtigsten Themenfelder beschrieben werden: Rationalisie-
rung und Beschiftigung, Qualifikation und Weiterbildung, Flexibilisierung und
Entgrenzung von Arbeit sowie Belastungs- und Gesundheitsaspekte. Allerdings
ist der Bezug zur Digitalisierung in gangigen Datensitzen nicht immer explizit
gegeben. Oftmals bieten quantitative Studien einen Uberblick iiber die gegen-
wirtige Ausgestaltung von Arbeitspldtzen in der Automobilproduktion und
stellen so den Status quo einer von digitalen Technologien durchzogenen Bran-
che dar. Die nachfolgende Darstellung derzeitiger Arbeitsbedingungen soll als
Basis dafiir dienen, die in derzeitigen Trendstudien kursierenden Vorstellungen
und Erwartungen besser evaluieren und einordnen sowie Handlungsoptionen
besser einschitzen zu konnen.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Rationalisierung
und Beschaftigung 1.4

Beschaftigungseffekte

Die Frage nach den langfristigen Beschiftigungseffekten der Digitalisierung
nimmt auch in der Debatte zu Industrie 4.0 einen prominenten Stellenwert ein.
Wie bereits in Kapitel II fiir die Gesamtsituation beschrieben, lasst sich anhand
der vorliegenden Prognosen und Einschédtzungen kein eindeutiges Ergebnis fiir
die Automobilbranche in Deutschland ableiten. RiifSmann et al. (2015, S.8)
verweisen z.B. auf positive Arbeitsmarkteffekte bei der weiteren Umsetzung von
Industrie-4.0-Systemen und prognostizieren einen Beschiftigtenzuwachs von
6% fiir die nichsten 10 Jahre. Bei anderen Prognosen ist man dagegen sehr viel
verhaltener und schlief3t auch eine mogliche Reduktion von Arbeitsplitzen in
der Produktion nicht aus (Schlund et al. 2014). Wolter et al. (2015, S.47) gehen
in ihrer Szenarienbetrachtung zu Beschiftigungseffekten von Industrie 4.0 bis
2030 von einem Nettobeschiftigungsverlust von 100.000 Personen aus. Dem-
nach sind maschinen- und anlagensteuernde und -wartende Berufe und Tétig-
keiten im mittleren Qualifikationssegment am stiarksten vom Beschéftigungs-
abbau betroffen. Weitgehende Einigkeit herrscht, dass insbesondere im Arbeits-
segment hochstandardisierter Repetitivarbeiten manuelle Arbeiten durch tech-
nische Losungen substituiert werden, was auch die Automobilbranche betrifft
(Riflimann et al. 2015; Schuh/Stich 2013). Unternehmen wie Volkswagen pla-
nen in diesem Zusammenhang den grof3flichigen Einsatz von Fertigungsrobo-
tern und anderen automatisierten Systemen, um Produktionsmitarbeiter in der
Fertigung zu ersetzen. Der massenhafte Verlust von Arbeitsplatzen sei aber
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trotzdem nicht zu befiirchten, so die Aussage des VW-Personalvorstands Horst
Neumann (Doll 2015). Denn wie andere Produktionsbetriebe sieht sich VW
dem Umstand gegeniiber, dass in den nédchsten 10 bis 15 Jahren viele Mitarbei-
ter aus diesen Bereichen in Rente gehen und dem Arbeitsprozess nicht mehr zur
Verfiigung stehen. Damit ist die Moglichkeit fiir die Unternehmen gegeben,
ohne Entlassung von Mitarbeitern Teile dieser Arbeitsprozesse durch intelligen-
te Maschinen zu ersetzen.

Ittermann et al. (2015, S.42) stellen fest, dass hinsichtlich anderer industriel-
ler Tdtigkeitsbereiche in den einschldgigen Studien nur wenig konkrete Trend-
bestimmungen vorliegen. Zuwichse sind laut Riiffimann et al. (2015, S.8 f.) im
Automotivebereich vor allem bei hochqualifizierten Entwickler- und Ingenieur-
arbeiten zu erwarten, wobei auf einen moglichen Beschiftigungszuwachs von
bis zu 10% in der Automobilindustrie verwiesen wird. Auch Ittermann et al.
(2015, S.45) gehen davon aus, dass hochqualifizierte Experten und technischer
Spezialisten, deren Qualifikationsniveau deutlich iiber dem bisherigen Fachar-
beiterniveau liegt, an Bedeutung gewinnen. Die Zukunft der industriellen Fach-
arbeit wird hingegen in der Produktion allgemein oftmals als »noch vollig of-
fen« (Windelband 2014, S.155) beschrieben. So konnten zukiinftig auch einfa-
che Facharbeiten aufgrund von Automatisierungstechniken wegfallen. Sie
konnten aber auch angesichts von komplexeren und interdisziplindren Aufga-
benzuschnitten aufgewertet werden und mit hochqualifizierter Entwicklungsar-
beit zunehmend verschmelzen (Spath 2013, nach Ittermann et al. 2015, S.45).

Laut Pfeiffer (2015b, S.23) sollte die Diskussion um Beschéftigungseffekte
nicht vorrangig um die Frage gehen, »welche Jobs wir in der Zukunft durch In-
dustrie 4.0 verlieren kénnten, sondern um die Frage: Haben wir heute ausrei-
chende Kompetenzen fiir die Gestaltung von Industrie 4.02« Betrachtet man die
aktuellen Daten zur Arbeitssituation in der Automobilindustrie, so erscheinen
zwei Punkte im Hinblick auf diese Fragestellung bedeutsam: Die Branche ist
bereits heute durch einen hohen Anteil dualer Berufsabschliisse und damit durch
ein hohes Qualifikationsniveau gekennzeichnet (Tab. IV.3). Nur 9% der Beschif-
tigten verfligen aktuell tiber keinen Berufsabschluss; allerdings verfiigen 34 % so-
gar Uber zwei und mehr Abschliisse. Damit sind die Beschiftigen der Branche
besonders gut qualifiziert — auch was die Ebenen unterhalb akademischer Ab-
schliisse betrifft (Klein et al. 2015, S.114, basierend auf IG Metall Vorstand 2013).
Dieser Umstand wird von Pfeiffer (2015c, S.5), auch mit Blick auf andere Lander
und ihre Ausbildungsstrukturen, als gute Qualifikationsbasis gewertet, um fiir
weitere Verdnderungen durch die Digitalisierung gertistet zu sein.

Wie bereits erldutert, erleben und bewdltigen Beschiftigte in der Automo-
bilbranche bereits heute schon einen hohen technischen und organisatorischen
Wandel an ihrem Arbeitsplatz. Damit besitzen sie ein lebendiges Arbeitsvermo-
gen im Umgang mit Komplexitdt und Unwiégbarkeiten (Pfeiffer 2004). In den
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Berufen, die fiir die Umsetzung der Szenarien von Industrie 4.0 in erster Linie
gefordert zu sein scheinen, finden sich laut Pfeiffer (2015b, S.23 ff.) deshalb ver-
gleichsweise hohe Werte im Arbeitsvermdgensindex®® (AV-Index) (Tab. IV .4).

Tab. IV.3 Berufsqualifikationen in der Automobilbranche
hochster Ausbildungsabschluss Anteil in %

ohne Berufsabschluss 8,8

betriebliche, schulische Berufsausbildung 63,4
Aufstiegsfortbildung (Meister, 12,6

Techniker, Fachwirt u. A.)

Fachhochschule, Universitat 15,2

n=103.709 befragte Personen
Quelle: Klein et al. 2015, S. 114, basierend auf IG Metall Vorstand 2013

Tab. IV.4 Arbeitsvermogenswerte fir relevante Berufe in der Industrie 4.0

Auswahl aktueller AV-Index n Standard-
Erwerbsberufe (Mittelwert) abweichung
Elektroberufe 0,613 365 0,272

Industrie-, Werk-

zeugmechaniker 0,622 346 0,267
Ingenieure 0,673 518 0,216
Techniker 0,674 680 0,214
IT-Kernberufe 0,691 504 0,188

Quelle: Pfeiffer 2015b, S. 24

An der Spitze stehen dabei IT-Kernberufe, gefolgt von Technikern, Ingenieuren
und Metallberufen (Tabelle IV.4 zeigt nur eine Auswahl von fiir Industrie 4.0
relevanten, produktionsnahen Berufen). Ob beruflich oder akademisch qualifi-
ziert: In diesen Bereichen scheinen die Erwerbstdtigen in dhnlichem Ausmaf3 ihr
lebendiges Arbeitsvermogen im Umgang mit Komplexitit einzubringen - auch
heute schon. Damit verfiigt die Automobilbranche laut Pfeiffer (2015b, S.24)
tiber eine gute Basis fiir weitere Verdnderungen durch die Digitalisierung.

58 Der AV-Index erfasst situative und strukturelle Anforderungen durch Komplexitat
und Unwigbarkeit als auch die Notwendigkeit subjektiven Arbeitshandelns im Um-
gang damit. Je ndher der berechnete Indexwert an 1 liegt, desto stirker benotigt die
befragte Person lebendiges Arbeitsvermogen, um mit situativen Unwiégbarkeiten,
Komplexitit und Wandel umzugehen. Zu den methodischen Schritten und zur In-
dexberechnung Pfeiffer/Suphan (2015a).
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Beschiftigungsformen

Im Hinblick auf die Diskussion um die Veranderung von Beschiftigungsformen
wird generell sichtbar, dass die Branche trotz eines heute bereits hohen Auto-
matisierungs- und Technisierungsniveaus bislang noch weitgehend gepragt ist
vom Normalarbeitsverhiltnis: Es dominieren unbefristete Vollzeitbeschaftigun-
gen und langjahrige Betriebszugehdorigkeiten mit tariflich gesicherter Bezahlung.

Einen wichtigen Stellenwert in der Debatte iiber die Verdnderung von Be-
schiftigungsformen in der Industrie 4.0 nimmt das Thema Selbststindigkeit ein
(Kap. II), und hier speziell das Thema Crowdworking als eine durch die Digita-
lisierung gepriagte Form der Selbststindigkeit (Leimeister/Zogaj 2013). Aktuell
verzeichnet die Branche nur etwa 2% Selbststindige und liegt damit weit hinter
dem allgemeinen Durchschnitt von 9,3 % (Klein et al. 2015, S.113, basierend auf
Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Digital gepragte Beschiftigungsformen wie
Crowdworking sind in den aktuellen quantitativen Daten zur Beschiftigungs-
struktur und zu den Arbeitsformen in der Automobilindustrie bislang nicht zu
finden, allerdings sind auch keine expliziten Daten zu diesen Arbeitsformen
erhoben worden. Die Branche verzeichnet jedoch seit Jahren eine kontinuierli-
che Zunahme von Leiharbeitnehmern. Deren Anteil liegt im Automobilbau mit
4% diesbeziiglich iiber dem allgemeinen Brachendurchschnitt von 2% (Klein et
al. 2015, S.114, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014). Die Ten-
denzen zur Leiharbeit, zur Vergabe von Werkvertragen oder auch zum kom-
pletten Outsourcing werden aus Sicht der Gewerkschaften zukiinftig noch stér-
ker zunehmen (Giertz 2015, Blocker 2015). Verschiedene Stimmen verweisen
zudem auf die Entstehung von Pool Work im Rahmen von Industrie 4.0. Dabei
geht es um Beschiftigte, die durch reduzierte Arbeitsaufgaben in einem Unter-
nehmen kiinftig fiir mehrere Standorte oder auch verschiedene Unternehmen
als Freelancer, Leiharbeitnehmer oder in befristeten Arbeitsverhiltnissen tatig
sein werden (Arbeitnehmerkammer Bremen 2015; Lorenz et al. 2015).

Auswirkungen der Digitalisierung auf Berufsbilder,
Qualifizierung und Weiterbildung 1.5

Qualifizierung und Weiterbildung

Wie in Kapitel II bereits geschildert, besteht zum einen Konsens darin, dass mit
der weiteren Digitalisierung der Arbeitswelt eine permanente Weiterbildung
und eine gute Qualifikationsstruktur fiir die Beschiftigten an Bedeutung gewin-
nen. Fiir die Produktion und damit auch fiir die Automobilindustrie gilt dies in
dhnlicher Form. Man geht davon aus, dass einfache Facharbeiten in der Indus-
trie erhalten bleiben und gleichzeitig anspruchsvolle, hochqualifizierte Tétigkei-
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ten wichtiger werden. Eine Erosion findet demnach vor allem auf der mittleren
Qualifikationsebene statt: z.B. bei der Montage und Uberwachung, aber auch
bei Verwaltungs- und Sevicetétigkeiten (Ittermann et al. 2015, S.49).

Zum anderen wird dagegen eine Aufwertung spezifischer Fachtatigkeiten
erwartet, wie z.B. hochqualifizierte Entwicklungsarbeit, die ein Qualifikations-
niveau erfordert, das deutlich iber dem bisherigen Facharbeiterniveau liegt
(Hackel et al. 2015, S.23). Pfeiffer (2015¢) weist in diesem Zusammenhang da-
rauf hin, dass die Produktion schon heute unter einem akuten Fachkrifteman-
gel leidet. Dequalifizierungstendenzen wiirden demzufolge die Attraktivitit von
Produktionsberufen nicht erhdhen und die Problematik weiter verstirken. Ge-
fordert wird deshalb neben weitreichenden betrieblichen Mitbestimmungsrech-
ten fiir Beschiftigte bei der zukiinftigen Technikgestaltung auch eine Stirkung
der beruflichen Ausbildung durch Weiterbildung und angepasste Ausbildungs-
angebote (Pfeiffer 2015c, S.4 ff.). Nach Befragung des Fraunhofer IAO (Spath et
al. 2013a, S.123) gehen rund 80 % der Unternehmen davon aus, dass ihre Mitar-
beiter in der Produktion fiir die Anforderungen des flexiblen Produktionsein-
satzes der Zukunft weiterqualifiziert werden miissen. Zentral erscheinen dabei
der Auf- und Ausbau von IT-Kompetenzen in der Fertigung und Montage und
in den angrenzenden Bereichen der Planung und Logistik.

Bedeutender fiir die Beschiftigten auf mittlerer Qualifikationsebene werden
nach Ansicht von Experten aber dariiber hinaus Kompetenzen, die es erlauben,
die zunehmend vernetzt organisierten Prozesse zu verstehen, zu steuern und
weiterzuentwickeln (TAB 2017, S.11f). In diesem Zusammenhang bleiben
auch individuelle Kompetenzen wie das Erfahrungswissen wichtig oder gewin-
nen sogar an Bedeutung. Denn nach Einschdtzung von Zeller et al. (2010, S.79)
miissen Fachkrifte »zukiinftig der Technik innewohnende >Liicken< und Unzu-
langlichkeiten, die je nach Freiheitsgrad der Technik und ihrem Entwicklungs-
stand mehr oder weniger stark zu Tage treten werden, auf Basis von Erfahrun-
gen und kooperative[r] Meta-Kommunikation mit den Maschinen schliefSen
und dabei mit zunehmender Komplexitat und Unsicherheit umgehen konnen«.
Diese Qualifikations- und Kompetenzentwicklungen erfordern lernférderliche
Arbeitsstrukturen, die tiber klassische Bereichs-, Abteilungs- und gegebenenfalls
Betriebsgrenzen hinausgehen und die auf neuen, interaktiven Lernformen ba-
sieren. Mitarbeiter miissen mittels digitaler Medien, Blended Learning® oder

59 Blended Learning bezeichnet eine Lernform, die eine didaktisch sinnvolle Verkniip-
fung von traditionellen Prasenzveranstaltungen und modernen Formen von E-Learn-
ing anstrebt. Das Konzept verbindet die Effektivitit und Flexibilitdt von elektroni-
schen Lernformen mit den sozialen Aspekten der personlichen Kommunikation so-
wie gegebenenfalls dem praktischen Lernen von Tétigkeiten. Bei dieser Lernform
werden verschiedene Lernmethoden, Medien sowie lerntheoretische Ausrichtungen
miteinander kombiniert.
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Just-in-Time-Training fiir kurzfristigere, weniger planbare Arbeitstitigkeiten
»on the job« qualifiziert werden (Forschungsunion Wirtschaft - Wissenschaft/
acatech 2013, S.61; Spath et al. 2013a).

Schaut man sich aktuelle Daten zur Automobilbranche an, so zeigen sich im
Hinblick auf die zuvor beschriebenen neuen Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsanforderungen folgende Aspekte:

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

Abb. IV.7 Geplante Weiterbildungsthemen in der Automobilbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 117, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013
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Des Weiteren erscheint in Bezug auf zukiinftige Weiterbildungsbedarfe rele-
vant, dass Beschiftigte Weiterbildungen mit Fokus auf berufsfachliches Wissen,
aber auch auf Kommunikationstraining und Projektmanagement vorrangig
priorisieren, Fortbildungen zum Umgang mit IKT dagegen eher wenig nutzen
(Abb. IV.7). Dabei lasst die Datenlage offen, warum dies so ist. Der hohe Digita-
lisierungsgrad der Branche und die Dominanz beruflicher Qualifikationen legen
nahe, dass die notwendigen IKT-Kompetenzen im Zuge des technischen Wan-
dels bislang auf dieser Basis gut bewdltigt werden konnten. Ob dies auch zukiinf-
tig so bleiben wird, ist damit aber noch nicht gesagt (Klein et al. 2015, S.117 ff.).

Insgesamt ergibt sich damit ein gemischtes Bild von Qualifikation und Wei-
terbildung im Bereich Automobilbau. Allgemein kann man durch die gute Basis
von einer soliden Verankerung von Weiterbildung fiir den Grofiteil der Be-
schiftigten in der Branche ausgehen. Training on the Job ist innerhalb der
Branche sehr verbreitet. Allerdings gibt es einen Teil der Beschiftigten, der
selbst keinen Weiterbildungsbedarf sieht oder dem keine Weiterbildung ange-
boten wird.

Berufsbilder im Wandel am Beispiel des Mechatronikers

Der Beruf des Mechatronikers pragt neben dem des Kraftfahrzeugmechatroni-
kers, Elektronikers, Industrie- und Fertigungsmechanikers die Automobilin-
dustrie. Mechatroniker montieren mechanische, elektrische und elektronische
Komponenten zu komplexen mechatronischen Systemen und Anlagen auf der
Basis von Schaltpldnen, Konstruktionszeichnungen und Bedienungsanleitun-
gen. Da Produktionsanlagen heutzutage in der Regel aus einem mechanischen
Grundsystem bestehen, welches elektronisch und mit Software gesteuert wird,
installieren sie die Steuerungssoftware und iibernehmen auch deren Program-
mierung. Bei der Inbetriebnahme und Wartung der mechatronischen Systeme
und Anlagen tberpriifen sie mit speziellen Diagnose- und Messgeriten, ob diese
problemlos funktionieren und justieren nach. Gibt es in einer Anlage Storun-
gen, wird genau identifiziert, ob es sich um ein mechanisches oder elektroni-
sches Problem handelt bzw. ob die Software die Schwierigkeiten verursacht.
Nach erfolgter Diagnose reparieren Mechatroniker Bauteile, tauschen sie bei
Verschleif§ aus, stellen die elektronische Steuerung wieder her und fithren gege-
benenfalls ein Softwareupdate durch. Dariiber hinaus leiten sie die vorbeugende
Instandhaltung der mechatronischen Systeme und Anlagen, iibernehmen im
Bedarfsfall deren Demontage sowie das fachgerechte Recycling der mechatroni-
schen Komponenten. Zu ihren Aufgaben gehort auch die Einfithrung der Kun-
den in die Bedienung der Anlagen (BERUFENET 2016a).
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Laut Mechatroniker-Ausbildungsverordnung (MechatronikerAusbV)®?
vom 21. Juli 2011 ist eine dreieinhalbjdhrige Ausbildung vorgesehen. Insgesamt
werden jahrlich rund 7.400 Ausbildungsvertrige geschlossen. Zurzeit befinden
sich in Deutschland rund 26.500 Personen in der Berufsausbildung zum Mecha-
troniker (BIBB 2016a; TAB 2017). Zwar wird, wie in der dualen Berufsausbil-
dung iiblich, kein bestimmter Schulabschluss als Zugangsvoraussetzung gefor-
dert, in der Praxis werden die Ausbildungsvertrige jedoch iiberwiegend mit
Personen geschlossen, die einen mittleren Bildungsabschuss vorweisen kdnnen
(Stand 2013: 65 %).6!

Auf Basis von Experteninterviews und eines Expertenworkshops im Rah-
men eines Horizon-Scannings des TAB-Konsortialpartners VDI/VDE-IT (TAB
2017) wurde ermittelt, wie sich die Kompetenzanforderungen unter dem Ein-
fluss der Digitalisierung, speziell der weiteren Etablierung von Industrie 4.0, fiir
verschiedene Ausbildungsberufe wie den des Mechatronikers zukiinftig veran-
dern konnten.%? Die Lernfelder, die aus Expertensicht in der Berufsausbildung
des Mechatronikers wichtiger werden, spiegeln den fiir die Automobilindustrie
pragenden Digitalisierungstrend wider. Der Mechatroniker wird auch in den
nichsten 10 Jahren umfassende Fachexpertise in seinen Kernkompetenzfeldern
Mechanik, Elektronik und Regelungstechnik erwerben miissen, jedoch noch
mehr als bisher Kompetenzen im Bereich IT. Die Ergebnisse lauten im Einzelnen:

>  Mechatronische Systeme, zumal in der Industrie 4.0, sind eingebettete Sys-
teme. Thre fehlerfreie Funktion hangt deshalb stark von den Systemen ab,
mit denen sie vernetzt sind. Der Mechatroniker diirfte in Zukunft deshalb
ein noch besseres technisches Gesamtverstindnis benétigen, also ein Ver-
standnis von allen Zusammenhéngen, die fiir die Funktion des mechatroni-
schen Systems wichtig sind.

> Auch Kompetenzen, die auf der Fahigkeit beruhen, Software sachgerecht zu
verwenden und in diesem Zusammenhang Daten auszuwerten, werden in
Zukunft eine grofiere Bedeutung erlangen: Dazu zédhlen der Einsatz von
Computersimulation zur Unterstiitzung des Designs mechatronischer Sys-
teme, die Durchfithrung der statistischen Fehleranalyse zur vorbeugenden
Instandhaltung und die Anwendung von Diagnoseverfahren zur Untersu-

60 www.gesetze-im-internet.de/mechatronikerausbv/BJNR151600011.html (26.4.2016)

61 2013 hatten 29 % der Ausbildungsanfinger die Hochschulreife, 5% einen Hauptschul-
abschluss und 1% konnte keinen géngigen Schulabschluss vorweisen (BERUFENET
2016a).

62 Die Kompetenzen, die bereits heute in der Berufsausbildung des Mechatronikers er-
lernt werden, sind in der Verordnung iiber die Berufsausbildung zum Mechatroniker
und zur Mechatronikerin (MechatronikerAusbV 2011 nach TAB 2017) sowie im
Rahmenlehrplan (Kultusministerkonferenz 1998 nach TAB 2017) fir den Ausbil-
dungsberuf festgelegt.
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chung des Informationsflusses in komplexen mechatronischen Systemen.
Bereits heute erlernen Mechatroniker in der dualen Berufsausbildung bei
BMW, Reparaturen basierend auf digitalen Daten durchzufithren. Ein
kompetenter Umgang mit solchen Daten diirfte kiinftig in der Automobil-
produktion noch wichtiger werden.

> Bemerkenswert ist die Expertenvermutung, dass der eher technisch orien-
tierte Mechatroniker in Zukunft stirker kommunikative Aufgaben iiber-
nehmen wird. Er wird stiarker in die Analyse von mechatronischen Syste-
men einsteigen und seine Arbeitsergebnisse und Planungen im Team oder
dem Kunden gegeniiber in Text und Grafik priasentieren und kommunizie-
ren. Die Anforderungen an die Kommunikationsfihigkeit des Mecha-
tronikers steigen auch deshalb, weil Problemlésungen in modernen Organi-
sationen hiufiger in interdisziplindrer Teamarbeit gefunden werden miis-
sen. Zudem fithrt die zunehmende Vernetzung von Produktionssystemen
dazu, dass mechatronische Anlagen, also das Produkt des Mechatronikers,
in ein iibergreifendes System eingebettet sind. Um dessen Funktionsfihig-
keit zu gewdhrleisten, bendtigt der Mechatroniker in Zukunft genaue
Kenntnisse iiber die Arbeitsabldufe aufSerhalb des eigenen Unternehmens
beim Zulieferer und beim Kunden, mit denen er Informationen und Daten
austauschen wird. Zu seinen Schliisselqualifikationen wird es deshalb geho-
ren, mit verdnderten Informations- und Kommunikationskulturen umzu-
gehen, Informationsstandards festzulegen und unterschiedliche Datenfor-
mate zu beherrschen.

Die Frage, ob in der Automobilindustrie vor dem Hintergrund der skizzierten
Entwicklungen neue Berufsbilder entstehen, ist schwierig zu beantworten. Letzt-
lich hingt dies sehr stark davon ab, welche Geschiftsmodelle sich in den nichsten
Jahren rund um die Automobilindustrie entwickeln werden. Gegen die Schaffung
vollig neuer Berufe sprechen die Erfahrungen der Industrie mit der Berufsausbil-
dung zum Produktionstechnologen. Der Beruf wurde 2008 vor allem auf Betrei-
ben des Verbands Deutscher Maschinen- und Anlagenbau e.V. (VDMA) einge-
fihrt und galt als ideale Ergdnzung der bereits existierenden Ausbildungsberufe
Mechatroniker, Industriemechaniker und Elektroniker, um den Anforderungen
des Leitbilds Industrie 4.0 insbesondere hinsichtlich der Verkniipfung von Pro-
zess- und Produktionskenntnissen gerecht werden zu kénnen (2016b). Der neue
Beruf ist bisher jedoch auf wenig Resonanz gestoflen.

Nicht zuletzt aufgrund der Schwierigkeiten, neue Berufe in einem dynami-
schen Umfeld in den Ausbildungsmarkt zu bringen, scheint es wahrschein-
licher, dass die bereits bestehenden Berufe und Ausbildungsinhalte weiterentwi-
ckelt werden. Die Berufsausbildung des Mechatronikers bietet, wie andere fiir
die Automobilindustrie typische Berufsausbildungen auch, ausreichend Spiel-
raum, um auf die Herausforderungen der Digitalisierung reagieren zu konnen;
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die Curricula sind schon jetzt flexibel genug gestaltet, zumal sie technologieof-
fen formuliert sind. Demzufolge konnten relevanter werdende Kompetenzen
zukiinftig tiber den Weg der Weiterbildung oder durch standardisierte Zu-
satzqualifikationen erworben werden. Auch auf betrieblicher Ebene wird da-
riiber nachgedacht, wie Weiterbildungsangebote zum Erwerb digitaler Kompe-
tenzen konzeptualisiert werden koénnen.%3 Dabei konnte es erforderlich sein,
deutlich schneller und flexibler auf neue Technologietrends zu reagieren als bis-
lang, denn bis heute pragt der branchentypische modellzyklische Innovations-
prozess auch die Gestaltung von einzelbetrieblichen Ausbildungsplanen. Mit
kiirzer werdenden Innovationszyklen miissen auch duale Ausbildungspline
zukiinftig schneller angepasst werden.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Flexibilisierung
und Entgrenzung von Arbeit 1.6

Flexibilisierung der Arbeitszeit

Die in Kapitel II thematisierte Flexibilisierung von Arbeit wird auch fiir die
Produktion diskutiert. Die Auswertungen der bestehenden Daten zu Arbeitszei-
ten zeigen, dass Arbeit in der Automobilbranche zumeist innerhalb der ibli-
chen Grenzen stattfindet: 72% der Beschiftigten arbeiten zwischen 7:00 und
19:00 Uhr (Klein et al. 2015, S.118). Von den 28 %, die auflerhalb dieser Zeit
arbeiten, sind 82 % im Schichtdienst tatig (Klein et al. 2015, S.118, basierend auf
Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Weitere Daten zeigen zudem, dass zwar eine
betriebsbedingt kurzfristige (tégliche) Anderung der Arbeitszeit fiir die meisten
Beschiftigten in der Automobilbranche bereits vorkommt, jedoch fiir 52% der
Beschiftigten eher selten ist (Klein et al. 2015, S.123, basierend auf IG Metall
Vorstand 2013). Bei der Betrachtung der IG Metall Daten fiir den gesamten in-
dustriellen Sektor zeigen sich dariiberhinaus starke Unterschiede entlang der
verschiedenen Qualifikationsprofile und Tatigkeitsbereiche (Walter 2015, S.6)
(Abb. IV.8). So sind hochqualifizierte Facharbeiter, Angestellte und Ingenieure
heute bereits viel stirker mit kurzfristigen Anderungen der Arbeitszeit konfron-
tiert (zwischen 36% und 46 % sind stindig bzw. hédufig von kurzfristigen Ar-
beitszeitinderungen auf Anforderung des Betriebs betroffen).

63 Die IHK in Miinchen arbeitet zurzeit an solchen Weiterbildungsangeboten. Auch
wird auf betrieblicher Ebene dariiber nachgedacht, wie Weiterbildungsangebote zum
Erwerb digitaler Kompetenzen konzeptualisiert werden konnen (siehe auch die Studie
von Zinke/Padur 2015).

110



1 Automobilbau
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Abb. IV.8 Kurzfristige Anderung der Arbeitszeit
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Den Prognosen zufolge werden in Zukunft immer weniger Menschen einen
klassischen Normalarbeitstag haben. Verantwortlich fiir diese fortschreitende
Auflésung der starren Arbeitszeitstrukturen sind unter anderem gesellschaft-
liche und wirtschaftliche Entwicklungen, die sich bereits seit Mitte der 1980er
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Jahre vollziehen und deren Dynamik weiter zunimmt (BAuA 2013, S.9). Dabei
sehen Unternehmen in der Zukunft vor allem durch neue Herausforderungen
wie volatile Markte eine Zunahme von sehr kurzfristigen Schwankungen im
personalseitigen Kapazititsbedarf (Spath et al. 2013a) (Abb. IV.9).

Abb. IV.9 Steigender Bedarf an kurzfristiger Kapazitatsflexibilitat
in der Produktionsarbeit

von Monat von Woche von Tag innerhalb
zu Monat zu Woche zu Tag eines Tages

Angaben in %

So viele Unternehmen ...

l haben heute starke Schwankungen im personalseitigen Kapazitatenbedarf.
[l sehen zukinftig starke Schwankungen.

Quelle: Spath et al. 20134, S.5

Nach Meinung der Arbeitgeber konnen diese Schwankungen nur durch eine
flexible, an die Produktion angepasste Arbeitszeitlosung, das heifSt durch einen
zeitlichen Einsatz der Mitarbeiter ausgeglichen werden (BDA 2015).

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

Gerade mit Blick auf die Gestaltung von flexiblen Arbeitszeiten fehlen der-
zeit jedoch gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse iiber den Einfluss

112



1 Automobilbau

von permanent wechselnden - selbst- oder fremdbestimmten - Arbeitszeiten
auf die Gesundheit sowie das soziale Leben der Beschiftigten (BAuA 2013,
S.15). Interessant erscheint hinsichtlich der Diskussion um die fortschreitende
Flexibilisierung der Arbeitszeit der Umstand, dass Beschiftigte bei entsprechen-
den Gegenleistungen der Unternehmen durchaus bereit sind, flexibel auf be-
triebliche Belange zu reagieren. Hier stehen z.B. Vereinbarungen zur Beschafti-
gungssicherung, ein Ausgleich durch Entgeltzuschlage, ausreichend lange An-
kiindigungsfristen sowie die Zusage zum kurzfristigen Freizeitausgleich im
Vordergrund. Die geforderte Flexibilitdt sollte nach Ansicht der Arbeitnehmer
allerdings klare Grenzen haben. Nahezu alle Beschiftigten in der Automobil-
branche (91 %) sind der Meinung, dass die geforderte Arbeitsflexibilitdt das Pri-
vatleben nicht stark beeintrachtigen darf (Klein et al. 2015, S.124, basierend auf
IG Metall Vorstand 2013).

Flexibilisierung des Arbeitsorts

Ein weiterer Aspekt in der Diskussion um Flexibilitdt sind neben der kurzfristi-
gen Anderung der Arbeitszeit auch die immer flexibler werdenden Arbeitsorte
und damit eine mdgliche Aufweichung der noch vorherrschenden Prisenzkul-
tur in der Produktion. Zum einen verstirken die Entwicklungen hinsichtlich des
Leitbilds Industrie 4.0 und die zunehmende Nutzung mobiler Endgerite in der
Produktion den flexiblen Einsatz der Beschiftigten in unterschiedlichen Werk-
hallen oder an verschiedenen Maschinen. Denn zukiinftig werden Informatio-
nen iiber den Betriebszustand der Anlagen, die heute meist noch ausschliefdlich
an der Anlage selbst ablesbar sind, iiber unterschiedliche Endgerite abrufbar
sein. Uber das Smartphone wire eine Steuerung dann auch aus der Ferne mog-
lich (TAB 2017). Zum anderen konnen durch IKT immer mehr Beschaftigten-
gruppen einen Teil ihrer Arbeit zu Hause oder unterwegs erledigen.

Zur Verbreitung von mobiler Arbeit innerhalb der Produktionsunterneh-
men gibt es bislang nur wenige Informationen. Die in Kapitel IV.1.2 beschrie-
benen Szenarien sowie die aktuellen Zahlen zu mobilen Losungen in der Pro-
duktion verdeutlichen aber einen zunehmenden Trend hin zu mobiler Arbeit.
Mobiles Arbeiten auflerhalb der Produktion findet sich zwar ebenfalls zuneh-
mend in der Automobilbranche, allerdings gibt es auch hier wenig belastbare
Informationen iiber den genauen Umfang,%* den mobilen Arbeitsort oder auch
zur Art der erbrachten Arbeit. Wenn Branchenvertreter tiber die Mdoglichkeit

64 Bei Porsche gibt es fiir rund 4% aller Mitarbeiter die Moglichkeit zum Homeoffice.
Etwas mehr als die Halfte aller BMW-Mitarbeiter in Deutschland kénnte — in Abspra-
che mit dem Vorgesetzten — mobil arbeiten. Von dieser Gruppe wiederum nutz jeder
Zweite diese Moglichkeit (Wirtschaftswoche 2015).
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von auswartigem mobilem Arbeiten sprechen, meinen sie in der Regel Home-
officeoptionen fiir den Biirobereich - die Produktion selbst ist dabei ausge-
klammert. »Wir schicken niemanden mit einem Kotfliigel unter dem Arm nach
Hause, damit er da weiterarbeitet«, sagte dazu ein Porsche-Sprecher (Wirt-
schaftswoche 2015). Porsche, Audi oder VW setzen auf traditionelle Telearbeit
oder Homeofficeoptionen beim mobilen Arbeiten. Unternehmen wie BMW
oder Bosch haben dahingegen heute schon neben dem Homeoffice auch alter-
native Arbeitsorte und -situationen (wie beispielsweise auf Reisen oder beim
Pendeln) in ihren Betriebsvereinbarungen zu mobiler Arbeit definiert und um-
gesetzt. Bei BMW kann z.B. die Arbeitszeit von den Beschiftigten flexibel und
selbstbestimmt auf verschiedene Arbeitsorte und Tageszeiten aufgeteilt und in
vielerlei Weise mit der klassischen Biiroarbeit kombiniert werden. Wer zu Hau-
se oder auf dem Weg zur Arbeit den dienstlichen E-Mail-Account priift, dem
wird das als Arbeitszeit anerkannt. Die bei BMW seit Langem bestehende Gleit-
zeit wird so um die Moglichkeit eines flexiblen Arbeitsortes erginzt.

Die IG Metall sieht das Thema Heimarbeit skeptisch. Zwar erkennt sie da-
rin grundsétzlich eine Chance zu motivierenden, besseren Arbeitsbedingungen,
zugleich aber »durchaus das Risiko einer schleichenden Ausweitung von Ar-
beitszeit und unbezahlter Arbeit« (Wirtschaftswoche 2015), wenn Beschiftigte
ihre Arbeit selbstbestimmt organisieren miissten. Kritisch wertet die Gewerk-
schaft weiterhin auch fehlende Arbeitsschutzbestimmungen bei mobiler Arbeit.
Es gibt zwar zunehmend Regelungen, die die Arbeitszeit bei mobiler Arbeit be-
treffen, aber bislang nur wenige Ansitze, auch den Arbeitsschutz fiir mobile
Arbeitssituationen vertraglich zu regeln. Allerdings warnen einige Experten vor
einer hoheren Arbeitsintensitit und subjektiv empfundenem Stress, da sich die
Beschiftigten in immer kiirzeren Abstdnden auf verschiedene Arbeitsumgebun-
gen und Arbeitsinhalte einstellen miissten.

Standige Verfiigbarkeit

In vielen Debatten iiber mogliche Folgen der Digitalisierung wird immer wieder
die von Unternehmen erwartete erhohte Verfiigbarkeit von Beschiftigten und
damit die zunehmende Entgrenzung der Arbeitszeit thematisiert. Uber mobile
Endgerite und Computer dringt die Arbeitswelt bei den meisten Berufstitigen
immer hdufiger und tiefer ins Privatleben ein. Die stindige Erreichbarkeit ist
auch fiir viele Beschaftigte in der Produktion inzwischen zu einem Problem ge-
worden. Beim Thema Verfiigbarkeit oder Erreichbarkeit zeigt sich bei der Aus-
wertung fiir die Automobilindustrie, dass von 46 % der Beschaftigten erwartet
wird, dass sie auflerhalb ihrer Arbeitszeit per E-Mail oder Handy erreichbar sind

65 www.dgb.de/-/r9S (12.3.2016)
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(dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S.124, basierend auf Institut DGB-
Index Gute Arbeit 2014). Davon miissen 12% stidndig oder hiufig erreichbar
sein (Abb. IV.10).

Abb. IV.10 Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit
in der Automobilbranche

Der Betrieb erwartet, dass ich auch auRerhalb meiner normalen Arbeitszeit
erreichbar bin (z. B. per E-Mail, Handy).

standig
haufig
selten

nie

Angaben in %

Quelle: Klein et al. 2015, S. 124, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Gewerkschaften wie die IG Metall und Arbeitsschutzexperten warnen schon seit
geraumer Zeit vor gravierenden gesundheitlichen und sozialen Folgen standiger
Erreichbarkeit (IG Metall 2014a; Pangert et al. 2013). Klare Regelungen zwi-
schen Arbeitgeber und Beschiftigten, beispielsweise Vereinbarungen zu Uber-
gaben oder Rufbereitschaften, konnten dem entgegenwirken. Immer mehr Un-
ternehmen treffen auch entsprechende Vereinbarungen, um Arbeitszeit flexibler
zu gestalten und die Freizeit der Mitarbeiter zu schiitzen. Zuletzt hat BMW fiir
seine Biiromitarbeiter in Deutschland eine Betriebsvereinbarung mit der Ar-
beitnehmervertretung geschlossen, die ein Recht auf Unerreichbarkeit nach Fei-
erabend beinhaltet. Ahnliche Regelungen zum Schutz der Freizeit gibt es auch
bei anderen groflen Automobilunternehmen. Daimler setzt auf Funkstille in der
Freizeit: Wer nicht im Dienst ist, kann seine E-Mails auf Wunsch automatisch
16schen lassen. Der Absender erhdlt dann eine Abwesenheitsnachricht mit den
Kontaktdaten eines Vertreters. Wie viele Beschiftigte die Mdglichkeit wirklich
nutzen, ist unklar, denn wer im Urlaub seine E-Mails 16schen lisst, wird bei
Daimler nicht erfasst. Auch der VW-Konzern hat Ende 2011 Mafinahmen ge-
gen die permanente Erreichbarkeit eingefiihrt und Tarifbeschaftigten, die tiber
ein Dienstsmartphone verfligen, die E-Mail-Zustellung in Randzeiten, am Wo-
chenende oder an Feiertagen abgeschaltet. Fithrungskrifte sind davon allerdings
ausgenommen (dpa/Zeit Online 2014).
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Betriebsvereinbarungen zur Nichterreichbarkeit sind auch aus Sicht der IG
Metall erstrebenswert — Vorstandsmitglied Christiane Benner empfiehlt die Au-
tomobilbranche mit ihren entsprechenden Bemithungen dabei sogar als Vorbild
(dpa/Zeit Online 2014). Die Gewerkschaften sehen aber ebenso die Politik in
der Pflicht und reklamieren strengere gesetzliche Regelungen, denn eine bun-
desweit einheitliche Regelung zum Schutz vor E-Mail-Stress nach Feierabend
gibt es bislang nicht (dazu weitere Ausfiihrungen in Kap. V).

Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben

Neben den betrieblichen Forderungen nach mehr Flexibilitdt fordern dies auch
Mitarbeiter verstarkt ein. Arbeit und Privatleben sind heute wesentlich stirker
verquickt als frither. Als Folge der Digitalisierung wird von vielen Akteuren eine
deutlich verbesserte Work-Life-Balance auch in der Produktion erwartet, die
vor allem eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdglicht (Kager-
mann 2014, S.608; Gerst 2015). Eberhard Veit, ehemaliger Chef von Festo,
zeichnet dazu folgendes Bild: »Eine Mutter kann ihr Kind aus dem Kindergar-
ten abholen. Sie iberwacht die Produktion auf einem Tablet und erhélt ein Sig-
nal, wenn etwas nicht lauft. So kann die Zeit, die die Mutter aufwendet, um das
Kind abzuholen, als Arbeitszeit bewertet werden« (Burger 2016). Sicher ergeben
sich fiir Beschiftigte in der Produktion durch die zunehmende IKT-Vernetzung
der Produktion verstirkt Moglichkeiten zum Homeoffice.® Inwieweit die
Uberwachung und Steuerung von Maschinen in Zukunft iiberhaupt sinnvoll
auflerhalb von betrieblichen Infrastrukturen, also von unterwegs erfolgen kann
und damit das zuvor beschriebene Szenario Wirklichkeit wird, bleibt abzuwar-
ten. Neben den Fragen der technischen Machbarkeit und notwendiger Sicher-
heitsstandards hat eine andere Fragestellung in der Diskussion bisher wenig
Aufmerksamkeit erfahren: Ist eine produktionstechnische Uberwachung oder
Steuerung durch mobile Endgerdte tiberhaupt auflerhalb des geschiitzten be-
trieblichen Raumes fiir Beschiftigte moglich, ohne dass dabei die Qualitit der
Arbeitsleistung oder des Privatlebens mafigeblich beeintrachtigt wird? Bei der
Auswertung der bisher gidngigen Vereinbarkeitsmodelle zeigt sich, dass Home-
office nur von vergleichsweise wenigen Beschiftigten gewiinscht wird (34 %; IG
Metall Vorstand 2013) (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S.126ft.).
Dieses Ergebnis deckt sich mit der geringen Verbreitung von Homeoffice oder
Telearbeit in der Branche, die der heute noch starken Vor-Ort-Orientierung in
der Automobilproduktion geschuldet sind.

66 Inwieweit sich auch andere Formen der flexiblen Mobilarbeit in der Produktion
durchsetzen werden, ist heute nur schwer zu bestimmen.
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57% der Beschiftigten geben an, haufig Riicksicht auf ihre familidren und
privaten Interessen nehmen zu konnen (Klein et al. 2015, S.127, basierend auf
Rohrbach-Schmidt/Hall 2013) (Abb. IV.11). Hierbei ist vor allem die Mdglich-
keit relevant (83 % Zustimmung), die tigliche Arbeitszeit kurzfristig an die pri-
vaten Bediirfnisse anpassen zu kdnnen (z. B. ein krankes Kind kurzfristig aus der
Kita abzuholen oder auch einen Arzttermin vormittags wahrnehmen zu kon-
nen, ohne dafiir Urlaub nehmen zu miissen) (Abb. IV.12). Daneben ist fiir die
Beschiftigten weiterhin wichtig, die Arbeitszeit mittelfristig verkiirzen zu kon-
nen, das heifst fiir eine begrenzte Zeit in Teilzeit zu arbeiten, um z.B. mehr Zeit
tir Kinder oder pflegebediirftige Angehorige zu haben (80 % Zustimmung) (da-
zu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S.128, basierend auf IG Metall Vor-
stand 2013).

Abb. IV.1T1 Beriicksichtigung privater Interessen bei der Arbeitszeitplanung
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Quelle: Klein et al. 2015, S.127, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013 und
IG Metall Vorstand 2013

Abb. IV.12 Voraussetzung fiir Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
geregelter Arbeitszeit . . . .
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 128, basierend auf IG Metall Vorstand 2013
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Neben dem Wunsch nach kurzfristiger bzw. voriibergehender Flexibilitat in der
Arbeitszeit befiirworten 77 % der Beschiftigten in der Automobilbranche gere-
gelte Arbeitszeiten mit klar festgelegtem Beginn und Ende, um das Privatleben
optimal organisieren zu kdnnen. Die festen Zeitgrenzen, die die Produktionsar-
beit heute noch préagen, bewerten damit viele Beschaftigte positiv. Doch mit In-
dustrie 4.0 und der damit einhergehenden umfassenden Flexibilisierung der
Produktion sind diese Formen der geregelten Arbeitszeit und damit einer plan-
baren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf moglicherweise in Gefahr. Ob
und in welchem Grad die Flexibilisierung zu einer Verdnderung oder gegebe-
nenfalls auch zu einer besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben fiihrt,
hingt entscheidend davon ab, welche Mitgestaltungsmoglichkeiten die Beschaf-
tigten haben.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Belastungs-
und Gesundheitsaspekte 1.7

In der Diskussion um Chancen und Risiken digitaler Arbeit werden dem Ein-
satz von digitalen Technologien im Rahmen von Industrie 4.0 physische und
psychische Entlastungsmoglichkeiten fiir die Beschiftigten zugeschrieben. Vor
allem die Moglichkeit der Reduktion bisheriger korperlicher Belastungen am
Arbeitsplatz steht dabei im Fokus (Spath et al. 2013a).

Die Experten sind sich einig, dass der Mensch als Arbeitskraft in der Indus-
trieproduktion der Zukunft weiterhin einen entscheidenden Faktor darstellen
wird (Pfeiffer 2015b). Dies gilt auch fiir montagelastige Produktionsschritte, die
nach wie vor umfangreiche manuelle Tétigkeiten umfassen werden. Montagear-
beiten beinhalten heute einen hohen und konstanten Anteil an korperlicher Ar-
beit sowie repetitive Tatigkeiten, die alle insgesamt zu einer erheblichen korper-
lichen Belastung fithren. Ergonomische und gesundheitliche Probleme, insbe-
sondere Muskel-Skelett-Erkrankungen, sind fiir fast ein Viertel der Arbeitsun-
fahigkeitstage in Deutschland verantwortlich und fithren auch in der Automo-
bilbranche die Fehlzeitenliste an (Klein et al. 2015, S.138 ff.; Meyer et al. 2014).
Neben dem Einsatz von Leichtbaurobotern (Kap. IV.1.2) in der Montage sehen
Experten zukiinftig auch die Moglichkeit, dass verschiedene Daten der Arbeiter
(kdrperliche Konstitution, bisherige physische Belastung etc.) durch CPS erfasst
und aktiv in die Produktionsplanung mit einbezogen werden. Dadurch kann
der Belastungsausgleich fiir jeden Beschaftigten individuell abgestimmt werden.
Damit ergibt sich ein hohes Potenzial, mithilfe von Assistenzsystemen korperli-
che Belastungen zu minimieren und damit zum Beispiel auch éltere Beschiftigte
ldnger arbeitsfahig zu halten. Daneben ergibt sich durch die Anwendung digita-
ler und mobiler Technologien eine Reihe neuer Herausforderungen fiir den Ar-
beitsschutz in der Produktion. So werden neben Fragen iiber die ergonomische
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Gestaltung der Assistenzsysteme und mobiler Endgerdte zunehmend digitale
Belastungsphdnomene wie zum Beispiel Technikstress kritisch diskutiert (Cars-
tensen 2015).

Klein et al. (2015, S.135) verweisen mit Blick auf verfiigbare Daten zudem
auf den Zusammenhang zwischen technologischem Wandel und der Zunahme
von Stress und Arbeitsdruck - das zeigt sich in der Automobilbranche insbe-
sondere bei der Einfithrung neuer Fertigungstechnologien und den damit ver-
bundenen gestiegenen fachlichen Anforderungen. 53 % der Beschiftigten in der
Automobilbranche sehen sich in ihrer Arbeit hiermit konfrontiert, iiber 50 %
finden, dass Stress und Arbeitsdruck dadurch zugenommen haben (Rohrbach-
Schmidt/Hall 2013). Der hohe technische und organisatorische Wandel, mit
dem schon heute viele Beschiftigte in der Automobilbranche konfrontiert sind,
wird nach Meinung von Klein et al. (2015) in Zukunft noch schneller vollzogen
und damit auch die entsprechenden Belastungserscheinungen zunehmen.

Zwischenfazit 1.8

Die Produktionslandschaft — und damit die Automobilbranche - steht vor ei-
nem grundlegenden Wandel. Diese so in den Feuilletons und diversen Trendre-
ports immer wieder getroffene Feststellung ist im Hinblick auf die in Kapitel I1I
und in diesem Kapitel beschriebenen Entwicklungen sicher zutreffend. Laut
Windelband/Dworschak (2015, S.83 ff.) ist eine Entwicklung hin zu Indust-
rie 4.0 sehr wahrscheinlich, denn schon heute werden vermehrt intelligente Ma-
schinen, mobile Endgerite oder auch vereinzelt CPS in der Produktion einge-
setzt. Mittelfristig werden sich in der betrieblichen Praxis teilautomatisierte Lo-
sungen mit einem hoheren Grad der Digitalisierung und Vernetzung durchset-
zen. Aktuell unterliegt die Automobilbranche vielen Veranderungen in schnel-
ler Abfolge, die sich auch auf die Arbeit der Beschiftigten auswirken. Dabei
spielt der mit der Digitalisierung einhergehender Wandel eine zentrale Rolle: Im
Zeitraum von nur 2 Jahren wurde mehr als die Halfte der Beschiftigten nicht
nur mit neuen Computerprogrammen, sondern auch mit neuen Fertigungs-
oder Verfahrenstechnologien sowie Maschinen oder Anlagen konfrontiert, die
selbst wiederum mit neuen digitalen Steuerungssystemen ausgestattet sind. Ne-
ben diesem eher technisch bedingten Wandel erleben die Beschiftigten einen
rasanten organisatorischen Wandel - allerdings mehr durch innerbetriebliche
Umstrukturierungen oder auch durch die zunehmende Zusammenarbeit mit
freien Mitarbeitern und Leiharbeitnehmern bedingt als durch digital gepragte
Arbeits- und Unternehmensformen aus dem Crowd- und Plattformbereich.
Noch ist offen, welche genauen Beschiftigungseffekte es im Zuge der weite-
ren digitalen Entwicklung in der Automobilbranche geben wird. Auch ist bis-
lang noch weitgehend unklar, welche genauen Verdnderungen fiir die verschie-
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denen Beschiftigtengruppen innerhalb der Arbeitsprozesse stattfinden. Nutzt
man jedoch die Idee der Smart Factory als hochkomplexes, wandlungsfahiges
und flexibles System mit dem Menschen im Mittelpunkt, dann braucht das Sys-
tem Fachkrifte, die als Entscheider, Steuerer, Instandhalter und Experten ge-
meinschaftlich agieren. Das setzt zum einen eine gute partizipative Unterneh-
menskultur und Teilhabe und zum anderen eine kontinuierliche Qualifikation
und Weiterbildung der Beschiftigten voraus. Wenn bereits heute ein grofler
Teil der Beschiftigten in der Automobilbranche in hohem Mafle befdhigt ist,
mit Komplexitit und Wandel umzugehen, ist das Potenzial fiir grof3ere Verdn-
derungen demnach vorhanden. Wer den erfahrungsbasierten Umgang mit
Komplexitit beherrscht und dies im alltdglichen Arbeitshandeln beweist, wird
die fiir Industrie 4.0 notwendige formale Weiterqualifizierung und informelle
Kompetenzentwicklung grundsitzlich bewiltigen kdnnen.

Dass mit dem Einsatz neuer Technologien auch neue Kompetenzen und
Qualifikationen erforderlich sind, scheint naheliegend. In den prigenden Be-
rufsbildern der Automobilindustrie wird in Zukunft die Bedeutung von Kom-
petenzen im Bereich Datenanalyse, Informations- und Datenverarbeitung, Da-
tensicherheit und Datenschutz, Anwendung von digitalen Tools, 3-D-Druck,
Selbstmanagement und Teamarbeit wachsen. Die Fachkrifte miissen sich dane-
ben auch mit steigenden Anforderungen bei der Interpretation von Informatio-
nen auseinandersetzen. Diese notwendigen Kompetenzen kdnnen beispielswei-
se durch spezielle Weiterbildungsangebote oder {iber die berufliche Fortbildung
(z.B. Industriemeister Fachrichtung Elektrotechnik, Prozessmanager Elektro-
technik) erworben werden. Trotz der gestiegenen Anforderungen hinsichtlich
des Erwerbs von IT-Kompetenzen bendtigen die Beschiftigten auch in Zukunft
fundiertes Wissen in ihren Kernkompetenzfeldern, sei es in der Montage oder
auch in der Mechanik. Zudem wird auch in einer digitalen Fabrik das Erfah-
rungswissen der Mitarbeiter weiterhin von Bedeutung sein. Am Beispiel des
Mechatronikers zeigt sich, dass viele fiir die Automobilindustrie typische Be-
rufsausbildungen heute schon ausreichend Spielraum besitzen, um fiir die Her-
ausforderungen der Digitalisierung adaptiert zu werden. Die Curricula sind
schon jetzt flexibel genug gestaltet, zumal sie technologieoffen formuliert sind.

Bei der Betrachtung der Daten zu aktuellen Arbeitsbedingungen zeigen sich
weniger neue oder durch die Digitalisierung begiinstigte Besonderheiten der Fle-
xibilisierung und Entgrenzung. Bislang wird in der Branche generell nur bedingt
rdumliche und zeitliche Flexibilitat im Arbeitsalltag von den Beschiftigten erwar-
tet oder auch von ihnen im Rahmen einer besseren Vereinbarkeit von Privatleben
und Beruf eingefordert. Grund dafiir ist unter anderem die noch vorherrschende
starke Prasenzorientierung im Produktionsbereich. Die sich verandernden Pro-
duktionsbedingungen und der zunehmende Einsatz von mobilen Endgeriten
fithren allerdings sowohl bei den Arbeitgebern als auch bei den Arbeitnehmern
zu Erwartungen einer erhohten ortlichen und zeitlichen Flexibilitit.
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IKT-Dienstleistungen 2

Branchensteckbrief 2.1

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

Die gesamte IKT-Branche erwirtschaftete 2014 in Deutschland einen Um-
satz von rund 314,3 Mrd. Euro (Statistisches Bundesamt 2016, S.2) und wird in
drei Bereiche eingeteilt: IKT-Warenproduktion, IKT-Grof8handel und IKT-
Dienstleistungen. Die IKT-Dienstleister generierten dabei rund 61 % des Ge-
samtumsatzes mit den Bereichen Telekommunikation und IT-Dienstleistungen
als umsatzstarkste Teilsegmente. Die Branche konnte Umsatzzuwichse von
2,9% erwirtschaften und auch fiir 2016 wurden weitere Zuwéchse von 1,7 %
prognostiziert (Bayer 2016). Dabei sind die IKT-Dienstleistungen mit den Teil-
bereichen IT-Dienstleistungen und Softwarebusiness mit Wachstumsraten von
bis zu 6 % Treiber der Entwicklung (Bayer 2016). Besonders starke Wachstums-
raten zwischen 30 und 40 % gibt es im Bereich der Cloudanwendungen (Will-
Zocholl/Kampf 2015).

Die Branche zdhlt aktuell iiber 1,1 Mio. Beschiftigte, wovon der Grofteil
(77 %) bei den IKT-Dienstleistern arbeitet (Statistisches Bundesamt 2016, S.2).
In den vergangenen 5 Jahren wurden rund 135.000 neue Arbeitsplitze geschaffen
(Bitkom 2015a). Damit gehort IKT zu den am schnellsten wachsenden Bran-
chen. Die grofiten Arbeitgeber sind dabei die Deutsche Telekom AG mit fast
118.000 Mitarbeitern, gefolgt von T-Systems International GmbH mit 27.300,
SAP SE mit 17.500 und IBM Deutschland GmbH mit 17.000 Beschiftigten
(Meyer 2014).

67 Das Internet wird dabei zur Grundlage fiir einen global verfiigbaren »Informations-
raum« (Baukrowitz/Boes 1996, S.130), der die Informatisierung zum Zentrum und
Motor der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Entwicklung macht (Boes et al.
2016).
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v
Tab. IV.5 Abgrenzung der IKT-Branche
Statistisches Bundesamt (2013a) BMWi (2013)
IKT-Branche IKT-Branche

IKT-Warenproduktion IKT-Hardware

26.1 Herstellung von elektronischen 26.1 Herstellung von elektronischen
Bauelementen und Leiterplatten Bauelementen und Leiterplatten

26.2 Herstellung von Datenverarbei- 26.2 Herstellung von Datenverarbei-
tungsgerdten und peripheren tungsgerdten und peripheren
Geraten Geraten

26.3 Herstellung von Geraten und 26.3 Herstellung von Gerdten und
Einrichtungen der Telekommu- Einrichtungen der Telekommu-
nikationstechnik nikationstechnik

26.4 Herstellung von Gerdten der 26.4 Herstellung von Gerdten der
Unterhaltungselektronik Unterhaltungselektronik

26.8 Herstellung von magnetischen 26.8 Herstellung von magnetischen
und optischen Datentrdagern und optischen Datentragern

IKT-Handel

46.51 GroRhandel mit Datenverarbei-
tungsgeraten, peripheren Gera-
ten und Software

46.52 GroRhandel mit elektronische
Bauteilen und Telekommunika-
tionsgeradten

IKT-Dienstleistungen IKT-Dienstleister

58.2 Verlegen von Software

61 Telekommunikation

62 IT-Dienstleistungen 62

63.1 Datenverarbeitung, Hosting und 63.1
damit verbundene Tatigkeiten;
Webportale

95.1 Reparatur von Datenverarbei-

tungs- und Telekommunikati-
onsgeraten

58.2 Verlegen von Software
61 Telekommunikation
IT-Dienstleistungen

Datenverarbeitung, Hosting und
damit verbundene Tatigkeiten;
Webportale

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

und BMWi 2013,S.110

In Bezug auf die Beschiftigtenstruktur arbeiten hier vor allem Minner (67 %),
der Altersdurchschnitt liegt bei 43 Jahren (Klein et al. 2015, S. 183, basierend auf
Rohrbach-Schmidt/Hall 2013 u. Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014). 85%
der Beschiftigten arbeiten in Vollzeit. Die IKT-Branche ist insbesondere durch
sechs Berufsgruppen gepragt: 49 % der Beschiftigten sind als Informatiker oder
in anderen IKT-spezifischen Berufen tdtig. 11 % arbeiten als Mechatroniker oder

122



2 IKT-Dienstleistungen

in einem Elektroberuf. Neben diesen technisch orientierten Berufsgruppen sind
viele Beschiftigte in administrativen Berufen titig: insbesondere in der Unter-
nehmensfithrung und -organisation (12%), im Verkauf (2%), im Marketing
(9%) und im Rechnungswesen (3%) (Klein et al. 2015, S.183 f,, basierend auf
Rohrbach-Schmidt/Hall 2013 u. Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014).

2014 umfasste die Branche rund 98.000 Unternehmen (Statistisches Bun-
desamt 2016, S.1) und machte damit 3,3 % aller Unternehmen der gewerblichen
Wirtschaft in Deutschland aus (BMWi 2015, S.24). Der IKT-Dienstleistungs-
bereich stellt mit 88.380 Unternehmen bzw. 90% den Grofsteil der IKT-Unter-
nehmen (Statistisches Bundesamt 2016, S.4). Allerdings setzt sich die grofle
Zahl an IKT-Dienstleisterunternehmen vor allem aus KMU zusammen. Zudem
findet sich in diesem Segment auch eine grofiere Zahl an selbststindig arbeiten-
den IT-Fachkriften, deren Unternehmen oft nur aus einer Person besteht (Will-
Zocholl/Kampf 2015, S.45). Trotz einer riicklaufigen Griindungsdynamik in der
Branche liegen die Unternehmensgriindungen mit einer Rate von 6,9 % hoher
als in anderen Branchen (BMWi 2015, S.29).

Abb. IV.13 GroRte IKT-Unternehmen nach Umsatz in Deutschland 2013

Deutsche Telekom
Vodafone

T-Systems

Hewlett Packard
Samsung Electronics
Ingram Micro Holding
IBM Deutschland
E-Plus Mobilfunk
Microsoft Deutschland
SAP

0 5 10 15 20 25
Angaben in %

Quelle: Meyer 2014

Trotz der Vielzahl an kleineren Unternehmen und Neugriindungen herrscht in
der IKT-Branche ein hoher Konzentrationsgrad — grofitenteil werden die Um-
sitze von wenigen groflen und entsprechend umsatzstarken Firmen aus den
Bereichen Telekommunikation und IT-Dienstleistungen generiert. Die Schliis-
selunternehmen der Branche nach Umsitzen (Abb. IV.13) sind die Deutsche
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Telekom, die mit Abstand die hochsten Umsitze erzielt, gefolgt von Vodafone
und T-Systems (Will-Zocholl/Kéampf 2015, S. 50).

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

Aktuelle Veranderungen, Trends und Herausforderungen

Die IKT-Branche ist groflen organisatorischen und technologischen Verinde-
rungen ausgesetzt. Dazu zahlen auf organisatorischer Ebene die Umstrukturie-
rung und Ver- bzw. Auslagerung von IKT-Dienstleistungen sowie die Entste-
hung neuer global agierender Wettbewerber und damit die Entwicklung hin zu
einem digitalen globalen Arbeitsmarkt, auf technologischer Ebene neue Netz-
standards sowie Trends wie Internet der Dinge, Cloudcomputing oder Big Data.

Outsourcing®® und Offshoring® haben fiir die IKT-Branche eine doppelte
Bedeutung: Zum einen betreiben die Unternehmen diese Auslagerungsstrate-
gien selbst, zum anderen stellen sie fiir Unternehmen aus anderen Branchen die
informations- und kommunikationstechnologische Infrastruktur dieser Reor-
ganisationsmafSnahmen bereit (dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015,
S.216 ff.). Die Hochphase der Outsourcing- und Offshoringstrategie in der IKT-
Branche setzte bereits in den 1990er Jahren ein, als einfache Auftrige wie Da-
tenpflege oder Programmierung ins Ausland vergeben wurden. Waren bis da-
hin im Zuge der Internationalisierung vorwiegend Produktionskapazititen in
hochindustrialisierten Lindern genutzt worden, wurden nun Standorte in Nied-
riglohnldndern aufgebaut (Boes/Schwemmle 2004, S.53). Indien mit seinen
qualifizierten und niedrig entlohnten Arbeitskriften préasentierte sich dabei als

68 Outsourcing ist ein Oberbegriff fiir die Auslagerung von Ressourcen, Tétigkeiten oder
Verantwortlichkeiten mit dem Ziel, »bestimmte Produkte oder Dienstleistungen ...
nicht mehr selbst herzustellen, sondern auf ein Dienstleistungsunternehmen zu tiber-
tragen, das die geforderte Leistungen wirtschaftlicher erbringt« (S6bbing 2002, S.21;
vgl. Ortner 2015, S.2, nach Klein et al. 2015, S.216).

69 Offshoring ist eine Strategie im Rahmen von Outsourcing und bezeichnet die raum-
lich-geografische Verlagerung von Unternehmensteilen in andere Regionen oder
Lander. Dabei wird zwischen funktionalem und ortsbezogenem Offshoring unter-
schieden. Funktionales Offshoring ist die Auslagerung von Unternehmensaufgaben
aus Hochlohnregionen in Niedriglohnregionen. Beim ortsbezogenen Offshoring bau-
en Unternehmen neue Kapazititen in Offshoreregionen auf. In diesem Fall verbleibt
die Leistungserstellung im Unternehmen, nur der raumliche Bezug dndert sich, da die
Leistungserstellung im nahen oder fernen Ausland erfolgt (Boes/Schwemmle 2004,
S.17, nach Klein et al. 2015, S.217).
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neuer Topstandort fiir das IT-Offshoring, bald gefolgt von anderen Schwellen-
lindern wie Russland, Vietnam und den mittel- und osteuropiischen Landern.
So prognostizierte eine Studie der Beratungsfirma A.T. Kearney zu Beginn der
2000er Jahre eine Auslagerung in Groflenordnungen zwischen 50.000 und
130.000 Arbeitsplitzen in der IKT-Dienstleistungsbranche.”® Entgegen der star-
ken Offshoringtendenzen in den 1990er und 2000er Jahren zeigt sich aber in
jlingster Zeit eine entgegengesetzte Entwicklung in der deutschen IKT-Dienst-
leistungsbranche. Der Grofdteil aller IKT-Outsourcingaktivitidten wird onshore,
also innerhalb Deutschlands ausgelagert. Als Griinde fiir diese Entwicklung gel-
ten vor allem Bedenken in Bezug auf Datensicherheit und Datenschutz, Kosten-
steigerungen in den Schwellenldndern sowie ein Mehraufwand im Management
von interkulturellen Problemen mit externen Offshorepartnern (Klein et al.
2015, S.219).

Grund fiir das Offshoring ist neben der Konzentration auf Kernkompeten-
zen durch die Auslagerung von Routinetétigkeiten, Rationalisierungs- und Kos-
tensenkungsaspekten auch die Nutzung von externem Fachkriéftepotenzial. Da-
riber hinaus haben Outsourcing und Offshoring im IKT-Bereich mittlerweile
eine viel weitreichendere Dynamik entwickelt. So sind Off- und Nearshorere-
gionen in Asien oder Osteuropa eigenstindige globale Wettbewerber geworden,
deren Unternehmen heute in vielen IT-Bereichen Weltmarktfiihrer sind. Holt-
grewe (2014, S.11) sieht dabei eine immer starker werdende Konkurrenzsitua-
tion fiir Arbeitnehmer und etablierte IKT-Unternehmen in Europa, Japan und
Amerika, da mittlerweile auch in IT-Schwellenldndern hochwertige Forschungs-
und Entwicklungstitigkeit stattfindet. Laut Holtgrewe (2014) geht diese Ent-
wicklung allerdings noch viel weiter. Denn im Zuge der generellen wirtschaft-
lichen Rationalisierungs- und Globalisierungstendenzen haben IKT-Unter-
nehmen auf der Basis entsprechender IT-Infrastrukturen das Know-how entwi-
ckelt, global verteilte Arbeitsprozesse effektiv zu organisieren und zu verwalten
und damit einen globalen digitalen Arbeitsraum mit zunehmend schnelllebigen
und austauschbaren Produktions- und Entwicklungsnetzwerken geschaffen.

Neben den organisatorischen Veranderungen hat die Branche in den letzten
Jahren massive technologische Veranderungen erlebt. Mit den Next Generation
Mobile Network Standards (NGMN),”! wozu Long Term Evolution (LTE)72,
4G und zukiinftig 5G gehoren, vollzieht sich aktuell der Ubergang der mobilen

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

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

72 LTE: Projekt von Mobilfunkfirmen und -ausriistern zur Entwicklung der ndchsten
Mobilfunkgeneration von 3G zu 4G (4. Generation) der draht-/kabellosen mobilen
Kommunikation
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Telekommunikation aus den traditionellen Telekommunikationssystemen hin
zu internetbasierten Netzwerken. Holtgrewe (2014, S.13) sieht durch diese Ent-
wicklung grofle Herausforderungen fiir die traditionellen Telekommunikations-
firmen. Zum einen sind hohe Investitionen erforderlich, um die Funktionstiich-
tigkeit der neuen hybriden Netze zu gewiéhrleisten, zum anderen ermoglichen
die neuen offeneren Standards aber auch neuen Mitbewerbern und Unterneh-
mern mit neuen Geschiftsmodellen den Markteintritt. Damit geraten vor allem
bisherige Branchenriesen in Bedrangnis, da die etablierten Unternehmensstruk-
turen und Geschéftsmodelle unter den neuen Gegebenheiten nicht mehr oder
nur bedingt funktionieren. Die Unternehmen versuchen mit zum Teil massiven
Umstrukturierungen, Arbeitsplatzabbau und der Entwicklung neuer Geschifts-
modelle auf diese Entwicklung zu reagieren.

Mit der zunehmenden Konvergenz von Telekommunikation und Internet
entwickeln sich auch die digitale Vernetzung zum Internet der Dinge sowie das
Cloudcomputing immer mehr zu branchenverindernden Trends.”3

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

Der dominierende Trend in der IKT-Branche heifit jedoch Cloudcompu-
ting. Wie bereits in Kapitel III.2 ausfiithrlich beschrieben, entsteht unter dem
Oberbegriff Cloudcomputing seit einigen Jahren ein neues Paradigma fiir eine
grundlegende Veranderung in der Informationstechnologie. Die IKT-Branche
bietet einerseits Clouddienstleistungen und Produkte fiir ihre Kunden an und
nutzt andererseits Cloudcomputing fiir die Weiterentwicklung ihrer eigenen,
internen IT-Architekturen. Die Cloud hat sich in den vergangenen Jahren von

73 Neben Cloudcomputing und der digitalen Vernetzung ist in diesem Zusammenhang
auch Big Data zu nennen. Denn die Verwertung von Informationen bzw. Daten ist
nach Meinung vieler Branchenanalysten eine gewinnbringende Einnahmequelle, die
es fiir die gesamte Wirtschaft zu erschliefen gilt. Dabei kommt der IKT-Branche als
Serviceprovider durch die Entwicklung entsprechender dezentraler Infrastrukturen,
der Bereitstellung von Rechenleistung und Analysetools sowie addquater Sicherheits-
strukturen eine enorme Bedeutung zu.
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einem Zukunftsthema zu einem mafigeblichen Wettbewerbsfaktor entwickelt.
Unternehmen aus dem IKT-Sektor stehen dabei vor der Herausforderung, ihre
Dienstleistungen und Produkte cloudfihig zu gestalten. Ein erfolgreiches Bei-
spiel dafiir ist das Softwareunternehmen SAP SE, wo hohe Umsatzanteile mitt-
lerweile mit Cloudservices erwirtschaftet werden. Es wird erwartet, dass bei SAP
der Cloudanteil am Softwareverkauf (ohne Wartung) bis 2017 auf mehr als ein
Drittel ansteigt (Acker et al. 2014, S.21). Die Transformation vom Lizenz- zum
Abonnementgeschift ist zwar fiir viele Softwareunternehmen alternativlos, be-
deutet laut Gewerkschaftsvertretern aber auch unternehmensinterne Umstruk-
turierungen, oft einhergehend mit einem Abbau von Arbeitsplatzen. SAP wird
in Zukunft deutlich weniger angestellte Softwareberater benotigen, da durch die
dezentralen Datenclouds auch weniger kundenspezifische Beratung erforderlich
ist (Molitor 2014, S.28).

Mit der zunehmenden Verbreitung von Cloudcomputing erhalten die be-
reits behandelten Trends Offshoring und Outsourcing einen weiteren Schub,
was aktuell unter dem Begriff des Cloudsourcings als Next Generation Outsour-
cing diskutiert wird (Muhic/Johansson 2014). Fiir traditionelle IKT-Outsour-
cingdienstleister, wie z.B. T-Systems oder IBM, ist diese Entwicklung Heraus-
forderung und Chance zugleich. Zum einen l6sen Cloudanwendungen altbe-
kanntes IT-Outsourcing immer stirker ab und erfordern von den Firmen eine
radikale Umstellung ihrer Geschifts- und Angebotsstrukturen, zum anderen
erschlief3t sich mit der Cloud ein neuer gewinntriachtiger Markt. Branchenex-
perten wie Gartner, Inc. (2016) attestieren Cloudanbietern gute Gewinnaussich-
ten und wachsende Mairkte, sehen jedoch den Markt noch in einer Phase der
Konsolidierung, da aktuell zu viele Anbieter, unfertige Sicherheitssysteme und
Standards nebeneinander existieren. Die deutschen Cloudanbieter geniefSen
aber bei vielen deutschen Unternehmen einen klaren Vertrauensvorsprung
(Kap. ITL.2).

Was bedeuten die hier diskutierten organisatorischen und technischen
Trends nun fiir die IKT-Dienstleistungsbranche (dazu und zum Folgenden
Klein et al. 2015, S.228)? Zunichst kann festgehalten werden, dass sich nicht
nur die Miérkte fiir IKT-Dienstleistungen, sondern auch die Wertschopfungs-
prozesse der IKT-Dienstleistungsunternehmen globalisiert haben. Die Leis-
tungserstellung von Infrastrukturen und Services richtet sich prinzipiell an
Kunden weltweit, wird aber auch einem globalen Kostendruck ausgesetzt. Eine
Strategie im Umgang damit wird in der Industrialisierung der Produktions- und
Serviceprozesse, der sogenannten IT-Industrialisierung, gesehen (Abolhassan
2013; Walter et al. 2007). Damit verbunden sind weitreichende Standardisie-
rungen von Leistungsangeboten, Modularisierungen der Losungspakete sowie
Automatisierungen der Leistungserbringung (Grimme/Kreutter 2013, S.42 f.). Im
Zuge der Umsetzung von Strategien, die eine global verteilte Nutzung von Arbeit
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ermoglichen, erfolgt auch auf der Ebene der Arbeitsprozesse und damit der Ar-
beitstatigkeiten eine ausgepragte Standardisierung (ausfithrlich Kap. IV.2.3).

Grad der Digitalisierung: Status quo und Trends 2.2
Verbreitung und Nutzung von IKT

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

Die IKT-Dienstleistungsbranche liegt mit einer 99%igen Abdeckung mit
festen Breitbandverbindungen zum Internet iber dem Durchschnitt aller Bran-
chen (93%). Auch verfiigen nach Angaben des Statistischen Bundesamtes
(2015a, S.15) hier 45% der Unternehmen iiber schnelles Internet’* (bei einem
Gesamtdurchschnitt von 30%).”> Neben dem klassischen stationidren Internet-
zugang ist inzwischen auch das mobile Internet Standard. Insgesamt 76 % der
IKT-Dienstleister nutzen mobile Breitbandverbindungen fiir ihre Arbeits- und
Geschiftsprozesse. Dabei zeigt sich ein Zusammenhang zwischen der Verbrei-
tung mobiler Verbindungen und der Unternehmensgrofie: Wéhrend 97 % der
Unternehmen mit mehr als 250 Beschiftigten mobile Internetverbindungen
nutzen, ist dies nur bei 75% der Unternehmen mit weniger als 10 Mitarbeitern
der Fall (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 16).

Nicht nur der Zugang zum Internet ist fiir IKT-Dienstleistungsunterneh-
men von hoher Bedeutung, auch die Arbeitsabldufe hingen zunehmend vom
Internet ab. 93 % der Unternehmen geben an, dass das Internet notwendig bzw.
absolut notwendig fiir die Arbeitsablaufe ist (BMWi 2013, S.93). So liegt etwa
die Nutzung der eigenen Website, die Nutzung von E-Business-Systemen, der
elektronische Datenaustausch (Electronic Data Interchange [EDI]) mit Kredit-
und Finanzinstituten und Behorden iiber sowie der Versand elektronischer
Rechnungen zum Teil weit iber dem allgemeinen Durchschnitt der gewerbli-

74 Darunter wird ein fester Breitbandanschluss mit einer vertraglich vereinbarten Da-
teniibertragungsrate von mindestens 30 Mbit/s verstanden (Statistisches Bundesamt
2015a, S.6).

75 www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/UnternehmenHand
werk/IKTUnternehmen/Tabellen/03_AnteilUnternehmenDatenuebertagungsrate_IK
T_Unternehmen.html (15.2.2016)
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chen Wirtschaft (Statistisches Bundesamt 2015a, S.17 ff.). Aber auch in der IKT-
Dienstleistungsbranche gibt es bei den IKT-Anwendungen je nach Firmengrofie
starke Unterschiede. Je grofier die Unternehmen sind, desto verbreiteter ist etwa
die Nutzung von eigenen Websites oder auch IKT-Anwendungen zur Abwick-
lung interner und externer Geschiftsprozesse (Klein et al. 2015, S.179). Wih-
rend z.B. Softwarelosungen (ERP-Software) zur Steuerung und Planung der
internen Wertschopfungsprozesse in 91% der groflen Unternehmen etabliert
sind, nutzen nur 60 % der Unternehmen mit weniger als 50 Beschiftigten diese
Moglichkeiten (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 19).

Aktivitaten, die auf die soziale Interaktion zwischen den Mitarbeitern oder
mit Kunden und anderen externen Akteuren abzielen, basieren auf Social-
Media-Anwendungen oder Social-Media-Plattformen (dazu im Folgenden
Klein et al. 2015, S.178). Das Statistische Bundesamt legte hierzu in der Befra-
gung des Jahres 2013 einen inhaltlichen Schwerpunkt und zeigte, dass bereits
65% der IKT-Unternehmen Social Media nutzen. Auch hier gilt: je grofier die
Unternehmen, desto verbreiteter ist die Nutzung von Social Media. 84 % der
Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitern nutzen Social Media, aber nur
64 % der Unternehmen mit weniger als 10 Beschiftigten. Brancheniibergreifend
nutzen 29 % der Unternehmen soziale Netzwerke, 17 % Wiki-Wissensmanage-
mentsysteme, 13 % Multimediaportale und 3 % Blogs oder Microbloggingdiens-
te wie Twitter (Statistisches Bundesamt 2013).76

Auch im Arbeitsalltag der IKT-Beschiftigten spiegelt sich die Bedeutung
von Computern und Internet wider, sie ist sehr hoch (dazu im Folgenden Klein
et al. 2015, S.180 f., basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013): 98 % aller Be-
schiftigten arbeiten hdufig wihrend ihrer Arbeitszeit am Computer und 96 %
nutzen zudem héufiger das Internet oder bearbeiten E-Mails. Allerdings beste-
hen Unterschiede hinsichtlich der Art und des Umfangs der Nutzung zwischen
den einzelnen Berufsgruppen: Nicht nur die Informatiker, sondern auch nahezu
100% der Mechatroniker und Elektroniker arbeiten manchmal bzw. hiufig am
Computer und nutzen ebenso haufig das Internet und bearbeiten E-Mails.
Wihrend Informatiker jedoch mit 82 % den Grofdteil ihrer Arbeitszeit am Com-
puter verbringen, sind es unter den Mechatronikern nur 59%. Die hochste

76 Auch das ZEW hat im Rahmen des Branchenreports Informationswirtschaft die So-
cial-Media-Nutzung der IKT-Branche untersucht und ermittelt, dass 67,7 % der Un-
ternehmen Social Media nutzen. Dies gestaltet sich in den einzelnen Branchenseg-
menten sehr differenziert: Unternehmen aus der IKT-Hardware verwenden Social
Media nur zu 48,5 %, wihrend 70,7 % der IKT-Dienstleister Social-Media- Anwendun-
gen wie Facebook, Xing, Twitter, Blogs und Wikis im Unternehmensalltag einsetzen.
Am héufigsten kommen soziale Netzwerke und integrierte Kundenfeedbackfunktio-
nen (34%) zum Einsatz, weniger stark verbreitet waren 2012 unternehmenseigene
Wikis (7,2 %), Microblogs wie Twitter (4,3 %) und unternehmenseigene Blogs (4,2 %)
(Ohnemus 2012, S. 3, nach Klein et al. 2015,S. 178).
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durchschnittliche Computerarbeitszeit weisen die Beschiftigten im Bereich der
Unternehmensfithrung (84 %) und der Werbung (86 %) auf. Anders als z.B. in
der Automobilbranche, in der die Mehrheit der Beschiftigten (78 %) vorrangig
als reine Anwender von IKT agiert, geht bei mehr als der Hélfte der Befragten
(55%) die Nutzung des Computers tiber die reine Anwendung hinaus, z.B. in
Form von Entwickeln und Programmieren von Software (79 %), IT-Beratung,
Benutzerbetreuung und Schulungen (78 %) sowie IT-Administration (63 %).

Abb. IV.14 Prognostizierte Nutzung mobiler Endgerate
in der IKT-Branche fiir 2014
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Hier wurden Unternehmen im Jahr 2013 nach der erwarteten Nutzung mobiler
Endgerdte im Jahr 2014 gefragt.

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

Mobile Endgerite wie Smartphones, Tablets oder Notebooks sind grundlegende
Voraussetzung fiir digitales mobiles Arbeiten. Statistische Daten von 2015 zei-
gen, dass die mobile Internetnutzung durch die IKT-Beschiftigten durchgéngig
sehr hoch ist und deutlich tiber dem Durchschnitt aller Branchen liegt. So bieten
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76 % der IKT-Unternehmen, aber nur 56 % der Unternehmen im Durchschnitt
der tibrigen Wirtschaftszweige ihren Beschiftigten einen mobilen Internetzu-
gang an (Statistisches Bundesamt 2015a, S. 16).

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

Mobiles Arbeiten erfordert nicht nur entsprechende Endgerite, sondern
auch Zugriff auf Informationen und Anwendungen. Fast alle Unternehmen bie-
ten einen externen Zugrift auf das E-Mail-System, etwas weniger verbreitet sind
der auf Netzwerklaufwerke und Unternehmensapplikationen. Dabei zeigen sich
im IKT-Dienstleistungsbereich Unterschiede je nach Unternehmensgrofle
(Abb. IV.15). Generell liegt die Branche verglichen zu anderen Branchen iiber
dem Durchschnitt (Abb. IV.16).

Abb. IV.15 Zugriff von auRerhalb des Unternehmens in der
IKT-Branche nach GroRenklassen
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Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013,
nach BMWi 2013, S.96
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Abb. IV.16 Zugriff auf Netzwerkressourcen von aulerhalb
des Unternehmens
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Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013,
nach BMWi 2013, S.96

Auch die Cloudnutzung ist bei Unternehmen mit IKT-Schwerpunkt starker
verbreitet als in anderen Branchen: Drei von vier Unternehmen (74 vs. 54 %)
hatten 2015 Cloudlsungen im Einsatz (KPMG/Bitkom 20164, S.7).7”

Bei der Nutzung von Big Data ergibt sich fiir die Branche ein differenziertes
Bild. Zwar sind IT-Unternehmen Spitzenreiter bei der Nutzung von Kundenda-
ten oder bei der Nutzung von Datenanalysen im Anwendungsfeld Maschinen-
netziiberwachung. Allerdings zeigt sich auch, dass der IT-Sektor im Gegensatz
zur Gesamtwirtschaft selbst weniger konkreten Nutzen aus den Erkenntnissen
der Datenanalyse gewinnt (38 vs. 62 %) (nach KPMG/Bitkom 2016b, S.55).

Wie erwartet zeichnet sich die IKT-Branche im Vergleich durch einen ho-
hen Durchdringungsgrad bei den IKT-Anwendungen aus (dazu und zum Fol-
genden Klein et al. 2015, S.181). Dies gilt durchgingig fiir die klassische Com-

77 Auswertungen des ZEW von 2015 sehen die Cloudnutzung in der Branche allerdings
nur bei 45% (ZEW 2015, S.2).
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puter- und Internetnutzung iiber Unternehmenssoftware wie ERP- oder CRM-
Systeme bis hin zu Social-Media-Anwendungen. Unterschiede in der Nutzung
ergeben sich teils — aber nicht bei allen Anwendungsarten gleichermaflen - ent-
lang von Unternehmensgrofien.

Mobiles Arbeiten ist in der Branche technisch zumindest ohne Weiteres
moglich: Der Grofiteil der Unternehmen ermdglicht ihren Beschiftigten von
auflerhalb einen Zugrift auf E-Mails, Netzwerklaufwerke oder Unternehmens-
applikationen. Auch bei der Ausstattung der Beschiftigten mit mobilen Endge-
riten wie Laptop, Smartphone oder Tablet liegt die Branche an der Spitze, das-
selbe gilt fiir die Cloudnutzung im Vergleich zu anderen Branchen.

Wandel der Arbeit 2.3

Die zuvor beschriebenen Trends wie Cloud, digitale Vernetzung oder Big Data
bestimmen mit groflen Wachstumsmargen das aktuelle und zukiinftige Pro-
duktportfolio der IKT-Branche (Zillmann 2015, S.18). IKT und das Internet
werden aber nicht nur zu zentralen Basisinfrastrukturen in der Wirtschaft, sie
entwickeln sich auch immer mehr zur dominanten Bezugsebene fiir die Ar-
beitsorganisation und Arbeitsverteilung (Will-Zocholl/Kampf 2015, S.59). Boes
et al. definieren diese Ebene als digitalen Informationsraum (2014b, S.42). Digi-
tale Produkte und Dienstleistungen lassen sich im Gegensatz zu stofflichen Pro-
dukten und Prozessen leichter in stark datengetriebenen Strategien wie Crowd-
sourcing, Crowdworking oder auch Cloudworking transformieren. In der IKT-
Branche passiert dies historisch erstmals in groflem Stil auch fiir Wissensarbeit.
Der digitale Informationsraum wird dabei zur neuen Basisinfrastruktur und zu
einem neuen Fundament der Reorganisation von Arbeit (dazu und zum Fol-
genden Boes et al. 2016, S.35 ff.). Die damit verbundenen Umbriiche gehen weit
tiber die blofle Frage des Verlustes von Arbeitsplitzen und die Ersetzung einzel-
ner Tétigkeiten durch Algorithmen und Computer hinaus. Vielmehr entstehen
hier heute vollig neue Arbeitsmodelle.

Dieser Trend ist in den klassischen IKT-Dienstleistungsbereichen, wie z.B.
in den IT-Services und im IT-Support, in den vergangenen Jahren insbesondere
im Rahmen von sogenannten Shared-Service-Konzepten mithilfe digitaler In-
frastrukturen vorangetrieben worden (Boes/Kdmpf 2011). Hierbei werden vor
allem leicht zu vereinheitlichende interne Dienstleistungsfunktionen, die bislang
an vielen verschiedenen Standorten eines Unternehmens verteilt waren, zu-
sammengefiihrt, angeglichen und oft an einem Standort konzentriert. Dieser
versorgt nun den gesamten Konzern mit einheitlichen Services. Dabei werden
die entsprechenden Arbeitsabldufe detailliert dokumentiert, ausgewertet und
dann als Prozesse in vereinheitlichte IT-Systeme tiberfiihrt, die den Beschiftig-
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ten nun in Form eines stark standardisierten Workflows gegeniibertreten. Je
genauer die Prozesse dokumentiert sind, umso eher kdnnen sie vollstindig au-
tomatisiert werden. Fiir die Beschiftigten bestimmen damit standardisierte Pro-
zesse den Ablauf von Arbeit, geben Arbeitsschritte oftmals minutios vor und
strukturieren die Arbeitsteilung und die Zusammenarbeit mit Kollegen. Der
Takt wird von modernen Ticketingsystemen vorgegeben, die den einzelnen Be-
schiftigten kontinuierlich mit Auftrigen versorgen. Die individuellen Hand-
lungsspielrdume werden dabei immer kleiner (Boes et al. 2016, S.36). Nicht zu
unterschétzen ist zudem, dass die Standardisierungsprozesse selbst meist nur
unter Einbeziehung der Beschiftigten erfolgen konnen und die damit verbun-
denen und oft erheblichen Reorganisationsprozesse einen Aufwand darstellen,
der meist neben dem eigentlichen Tagesgeschift bewiltigt werden muss (Dun-
kel et al. 2010).

Komplementir dazu wird mit der zunehmenden Digitalisierung der Prozes-
se und Abldufe Arbeit in bisher nicht bekanntem Ausmaf$ transparent und
messbar. Alles, was im digitalen, vernetzten Informationsraum getan wird, hin-
terlasst Daten. Diese konnen aufgezeichnet, ausgewertet und verglichen werden.
Das reicht in der Praxis von der Dokumentation der Bewegung des Mauszeigers
in Callcentern iiber das Tracking der Bearbeitungszeiten von Tickets im IT-
Support (Boes et al. 2016, S. 36).

Diese Verdanderungen bleiben jedoch nicht auf die Bereiche leicht zu stan-
dardisierender Tédtigkeiten beschriankt. Vielmehr zeichnen sich basierend auf
der digitalen Transformation auch in hochqualifizierten Arbeitsbereichen
grundlegende Verdnderungen ab. Vorreiter neuer Formen der Projektarbeit ist
insbesondere der Bereich der Softwareentwicklung. Auf Basis einer Kombina-
tion agiler Projekt- und Entwicklungsformen wie Scrum ist hier ein véllig neues
Paradigma fiir die Organisation von Softwareentwicklung entstanden, das sich
in der Softwareindustrie flichendeckend durchsetzt und heute auch in der klas-
sischen Ingenieurarbeit immer haufiger zum Einsatz kommt.”® Die zentralen
Prinzipien von Scrum erschlieflen sich am besten anhand eines idealtypischen
Ablaufs. Scrum versteht sich als »ein Framework fiir das Management kom-
plexer Projekte« (Wirdemann 2009, S.26 nach Klein et al. 2015, S.91). Unwig-
barkeiten werden explizit als selbstverstandlicher Teilaspekt von Innovations-
projekten anerkannt und deswegen die Planungshoheit in die Teams gelegt. Die
wesentlichen Elemente im Scrumprozessmodell sind: drei Rollen (Product
Owner, Team und Serum Master), vier Meetings (Sprint Planning, Daily Scrum,

78 Agile Softwareentwicklung ist heute Mainstream im Projektmanagement. Unter den
agilen Methoden sind Scrum mit 55% und Scrum/XP Hybrid mit 11 % die am meis-
ten verbreiteten Ansitze (VersionOne 2014, S.4), gelten daher in der agilen Bewegung
als De-facto-Standards (Marchenko/Abrahamsson 2008) und werden am erfolgreichs-
ten eingesetzt (Wolf/Roock 2008).
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Sprint Review und Retrospektive) und vier Artefakte (User Stories, Product
Backlog, Sprint Backlog und Burndown Chart; Pfeiffer et al. 2014, nach Klein et
al. 2015, S.91). Im Gegensatz zum traditionell weitverbreiteten Wasserfallmo-
dell”® wird in Scrumprojekten nun nicht mehr in mehrjihrigen Entwicklungs-
zyklen gedacht, sondern in kurzzyklischen Takten (Sprints) von 2 bis 4 Wochen
Software entwickelt (dazu und zum Folgenden Boes et al. 2016, S.37 f.). Ent-
wicklungsabteilungen mit mehreren tausend Entwicklern arbeiten zunehmend
in virtuellen, verstreuten Teams mit globaler Arbeitsteilung in Echtzeit in einem
kollektiven Arbeitsprozess zusammen. Das Fundament dieses neuen Produk-
tionsmodells bildet der digitale Informationsraum: Hier werden in komplexen
Entwicklungsumgebungen nicht nur die Arbeitspakete aller Teams permanent
automatisiert getestet und kontinuierlich in einem System zusammengefiihrt,
sondern {iber einen informatisierten Backlog®® wird auch der Arbeitsstand in
den Teams fiir die gesamte Organisation transparent gemacht. Komplementir
hierzu werden in regelméf3igen Meetings auch Transparenz auf Teamebene und
eine Kollektivierung des Wissens vorangetrieben. In der Praxis gibt es Varian-
ten, die sehr stark auf Selbstorganisation und Befahigung der Teams setzen, aber
auch Formen, die darauf verzichten.

Die Auswertung einer Reihe von Studien aus dem Bereich der Organisa-
tionsforschung durch Klein et al. (2015, S.90 ff. dazu und zum Folgenden) zeigt
deutlich, dass Projektarbeit nicht nur in der IKT-Branche besonders héufig zu
finden ist, sie ist inzwischen zum weitverbreitetsten Organisationsmodus von
Wissensarbeit {iber alle Branchen hinweg und damit ein zentraler Bestandteil
des Arbeitsalltags geworden. Gewerkschaften und Experten verweisen in diesem
Zusammenhang kritisch auf die sich verstirkenden Gesundheitsrisiken und Be-
lastungen durch Stress und Uberarbeitung fiir Beschiftigte (Kampf 2015; Rothe
et al. 2014). Projektarbeit fordert Miidigkeit, Nervositit, Magenschmerzen und
Schlafstorungen (Gerlmaier/Latniak 2007, S.158). Typische Belastungsursachen
resultieren unter anderem aus der parallelen Arbeit an mehreren Projekten, un-
geplanten Zusatzaufgaben, Planungsdefiziten und mangelnden Ressourcen
(Gerlmaier/Latniak 2007). Aus arbeitssoziologischer Perspektive scheint Belas-
tung in besonderer Weise hier zu kulminieren (Béhle 2010). Gegenwartig ste-
hen vor allem Wissensarbeiter haufig allein damit, dem schlecht planbaren und
oft uferlosen Arbeitspensum Herr zu werden. Das Problem wird individualisiert

79 Das Wasserfallmodell ist ein lineares (nichtiteratives) Vorgehensmodell, insbesondere
fir die Softwareentwicklung, das in Phasen organisiert wird. Dabei gehen die Phasen-
ergebnisse wie bei einem Wasserfall immer als bindende Vorgaben fiir die nichsttie-
fere Phase ein. Jede Phase hat vordefinierte Start- und Endpunkte mit eindeutig de-
finierten Ergebnissen, in Meilensteinsitzungen am jeweiligen Phasenende werden die
Ergebnisdokumente verabschiedet.

80 Im Projektmanagement bezeichnet ein Backlog generell projektbezogene Aufgaben,
die noch zu erledigen sind.
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und selten sinnvoll organisational bewiltigt (Klein et al. 2015, S.280). Starre
Hierarchiestrukturen, »mechanistisches Projektmanagement« (Kalkowski/Mick-
ler 2009, S.15) oder eine zu starke organisationale Standardisierung (Pfeiffer et
al. 2012) sind nicht nur krankheits- und stressfordernd, sondern oft auch wenig
produktiv.

Der Forschungsstand zeigt laut Klein et al. (2015, S.91) einerseits, dass agile
Projektmanagementmethoden negative Effekte in der Projektarbeit ausgleichen
konnen (Donmez/Grote 2011), sich die Produktqualitit aus Usersicht erhoht
(Sfetsos/Stamelos 2010) und sich die formale wie informelle Kommunikation
verbessert (Pikkarainen et al. 2008). Andererseits erfordern agile Strukturen, wie
z.B. Scrum, von den Teammitgliedern, die Balance zwischen Freiheit und Ver-
antwortung unter dem Zeitdruck kurzer Iterationen permanent herzustellen
(Hoda et al. 2012). Klein et al. (2015, S.280 f. dazu und zum Folgenden) plddie-
ren in diesem Zusammenhang fiir eine Ausweitung der Autonomiespielrdume
fiir Beschiftigte im Rahmen von Projektarbeit. Zentral ist dabei eine stirkere
Mitsprache, Planung und Mitwirkung der Beschiftigten beim Thema Ressour-
cen und Arbeitsaufwand. Gerade Wissensarbeiter sind héufig gleichzeitig in vier
bis fiinf unterschiedlichen Projekten tétig. In jedem der Projekte wire eine enge-
re Verkniipfung mit anderen Beschiftigten im Rahmen von Prozessplanungen
und -entscheidungen hilfreich, wollen gerade komplexe Projekte realistisch und
insbesondere auch qualitativ hochwertig gemeistert werden. Denn wie die Da-
ten zeigen, dient am Ende die Qualitdtsreduktion oft als einziger Puffer bei
tiberméfliger Belastung. Der Einsatz agiler Methoden hat jedoch auch Grenzen,
und gerade deshalb ist es notwendig, genau zu priifen, an welchen Stellen wel-
che Verinderungen der Autonomiegrade von Beschiftigten bei der Planung
und Entscheidung sinnvoll sind. Die Stirke einer hoheren Autonomie liegt ge-
rade in den Aspekten, in denen vorherige Planungen und ein Riickgrift auf Er-
fahrungswerte kaum bzw. nicht méglich sind. Wie und wo diese hoheren Auto-
nomiegrade durch agile Methoden mdglich wiren, das sind gegenwirtig offene
und vermutlich auch branchen- und unternehmensspezifisch zu klirende Fragen.

Es zeigt sich, dass die Beschiftigten der IKT-Dienstleistungsbranche durch
neue technische Trends zum einen mit der Entstehung eines digitalen, vernetz-
ten, internationalen Arbeitsraumes, mit einer globalen Arbeitsorganisation so-
wie dem schnellen Wandel der Anforderungen konfrontiert sind und zum an-
deren mit einer kontinuierlichen Standardisierung der Arbeitsaufgaben und
Arbeitsstrukturen. Laut Boes et al. (2014c) konnen beide Entwicklungsstrange
in einem »System permanenter Bewihrung«®! zu einer gréfleren Austauschbar-
keit jedes Einzelnen und seines individuellen Know-hows fithren und damit zu

81 Der Begriff »System permanenter Bewdhrung« wird in Boes und Bultemeier (2010)
fir den Kontext Bankenwesen und IT-Industrie ausfiihrlich beschrieben (Boes/Bulte-
meier 2010).
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einem Verlust von gefiihlter Arbeitssicherheit. Zusdtzliche Unsicherheiten und
Belastungen bringen im Bereich der Wissensarbeit auch Konzepte wie Jobrota-
tionen. Dabei werden Beschiftigte intern zeitweise in eine andere Arbeitsgruppe
oder an eine andere Abteilung bzw. Organisationseinheit entliehen - also je
nach Bedarf in Team-, Gruppen- und Projektarbeit sowohl unternehmensbezo-
gen als auch unternehmensiibergreifend, national und international eingesetzt
(EK 2013, S.58; Spath et al. 2013a, S.78 ft.).

Fir die Unternehmen bedeutet diese Entwicklung, dass in dem so entste-
henden globalisierten Arbeits- und Produktionsraum Tétigkeiten permanent hin
und her geschoben werden, je nach strategischen oder 6konomischen Gesichts-
punkten. Die Unternehmensstruktur bleibt durch diese Auslagerungen und
Outsourcingoptionen nicht statisch, sondern verandert sich immer wieder. Ge-
werkschaften warnen davor, dass in Zukunft die Unternehmen durch Crowd-
working (Kap. II) immer weniger eigene Arbeitsressourcen vorhalten, was mit
einer stetigen Abnahme der Stammbelegschaft einhergeht. Stattdessen kaufen
Betriebe ihre Arbeitsleistung bei Bedarf aus einer Crowd zu, einzelne Tatigkei-
ten konnten so leichter outgesourct werden (Klebe 2013).

Es ist anzunehmen, dass diese Trends die zuvor beschriebenen Effekte fiir
Beschiftigte weiter verstidrken. Boes et al. (2014a u. 2016) warnen in diesem Zu-
sammenhang vor fortschreitenden Prozessen einer Vermarktlichung der Arbeit
und dem damit steigenden 6konomischen Druck auf die Beschiftigten. Infolge
des Trends zur stirkeren Flexibilisierung der Arbeitsprozesse innerhalb der
IKT-Dienstleistungsbranche koénnten sich damit klassische Angestelltenverhalt-
nisse zunehmend auflosen.

Derzeitig erlebter Arbeitswandel aus Sicht der Beschaftigten

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

Dariiber hinaus sind neue Ausrichtungen im Hinblick auf Gegenstand und
Arbeitsmittel sehr eng mit betrieblichen Strukturen und der Arbeitsorganisation
verkniipft. Die Beschiftigten der IKT-Dienstleistungsbranche sind daher einem
sich vielfach organisatorisch wandelnden Umfeld ausgesetzt (Abb. IV.18). Mehr
als die Hailfte der Befragten gibt an, dass in ihrem unmittelbaren Arbeitsfeld
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Umstrukturierungen und Umorganisationen vorgenommen wurden. Bei knapp
einem Drittel der Befragten wurden auch zunehmend freie Mitarbeiter, Aushil-
fen, Praktikanten oder Leiharbeitnehmer eingesetzt (Klein et al. 2015, S.202,
basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).

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

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

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

Durch die verdnderten Anforderungen steigt auch die wahrgenommene
Arbeitsintensitit, 37% der Beschiftigten in der IKT-Dienstleistungsbranche
gaben an, im letzten Jahr in einem sehr hohen bzw. hohen Maf mehr Arbeit in
der gleichen Zeit geleistet zu haben (Klein et al. 2015, S.203, basierend auf Insti-
tut DGB-Index Gute Arbeit 2014) (Abb. IV.20).
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Abb. IV.19 Auswirkungen des Wandels auf fachliche Anforderungen
in der IKT-Dienstleistungsbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 202, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013

Abb. IV.20 Veranderung der Arbeitsintensitdt in der
IKT-Dienstleistungsbranche 2010-2012
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 203, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Die bisherigen Ergebnisse machen deutlich, dass Arbeit in der IKT-Dienst-
leistungsbranche rasanten Veranderungen unterliegt (dazu und zum Folgenden
Klein et al. 2015, S.203, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014).
Dennoch sind mit dem Wandel nur geringe Angste verbunden, dass der eigene
Arbeitsplatz tiberfliissig werden konnte. Ein Grof3teil der Beschiftigten ist opti-
mistisch, wenn es um die berufliche Zukunft und um ihren Arbeitsplatz geht.
Allerdings sind 18 % sehr hédufig bzw. oft besorgt, ihren Arbeitsplatz zu verlie-
ren, und 24 % machen sich sehr hiufig oder oft Sorgen, dass der Arbeitsplatz
durch organisatorische oder technische Verdnderungen iiberfliissig wird
(Abb. IV.21).

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

Abb. IV.21  Sorge um Arbeitsplatzverlust in der IKT-Dienstleistungsbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 203, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Im Folgenden soll fiir die wichtigsten Themenfelder Rationalisierung und Be-
schiftigung, Qualifikation und Weiterbildung, Flexibilisierung und Entgren-
zung von Arbeit, Belastung und Gesundheit die Arbeitssituation in der IKT-
Branche beschrieben werden.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Rationalisierung
und Beschaftigung 2.4

Beschaftigungseffekte

Neben den inhaltlichen Veranderungen von Arbeit in der IKT-Branche stellt
sich die Frage nach Beschiftigungseffekten, da dieser Aspekt im Zusammen-
hang mit der Digitalisierung oft diskutiert wird. Es ist anzunehmen, dass die
zuvor beschriebenen Prozesse der Standardisierung und Modularisierung sowie
die Entwicklung eines globalen Arbeitsraumes erhebliche Auswirkungen bei der
Arbeitsorganisation und damit auf Arbeit und Beschiftigung nach sich ziehen
werden (Klein et al. 2015, S.229). Dabei ist eine grof3flichige Ersetzung von
Arbeit in Deutschland durch Auslagerungsprozesse in andere Lander aktuell
nicht mit Daten zu belegen. Anhand der Beschiftigtenentwicklung in der IKT-
Branche kann die These zur Verlagerung von Beschiftigung in groflerem Aus-
maf3 bislang nicht bestitigt werden, da in den IKT-Dienstleistungen und speziell
im IT-Service in den letzten Jahren kontinuierlich Arbeitskrifte eingestellt wur-
den. Daten des Statistsichen Bundesamtes zeigen, dass in 2015 mehr als
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1,145 Mio. Menschen in der IKT-Branche tdtig waren. Mehr als zwei Drittel
waren davon in der IKT-Dienstleistungsbranche tdtig (884.980 oder 77,3 %).
Dies ist ein Anstieg der Beschéftigung im IKT-Dienstleistungsbereich um 3,3 %
(Statistisches Bundesamt 2016, S.2). Die Branche ist mit mehr als 130.000 neu
geschaffenen Stellen innerhalb der letzten 5 Jahre (Stand 2015) ein kontinuier-
licher Jobmotor (Bayer 2016). Die IKT-Dienstleister scheinen insgesamt von der
fortschreitenden Digitalisierung der Wirtschaft in anderen Branchen zu profi-
tieren. So sehen Experten neben der Softwareentwicklung auch die Schnittstel-
lenfunktion der IKT-Branche als Ausriister fiir Industrie-4.0-Anwendungen als
Treiber fiir zukiinftige Beschaftigungszuwichse (Fuchs et al. 2015).

Im Hinblick auf die benétigten Qualifikationsanforderungen gibt es aber
durchaus Ambivalenzen: Es besteht die Gefahr, dass viele der ehemals komple-
xen und auf subjektivem Erfahrungswissen beruhenden IKT-Tétigkeiten noch
weiter standardisiert, zerlegt und arbeitsteilig organisiert werden. Dadurch er-
hoht sich das Offshoringpotenzial dieser Jobs, da gerade modularisierte und mit
vielen Routineaufgaben behaftete Tétigkeiten eher automatisiert oder verlagert
werden konnen (Acemoglu/Autor 2010; Frey/Osborne 2013; Pfeiffer/Suphan
2015b). Damit erdftnen sich fiir Unternehmen immer mehr Moglichkeiten, Ar-
beiten als Gesamtpaket oder auch Kkleinteilig auszulagern. Beschiftigte in der
IKT-Branche erleben diese Entwicklung, wenn auch nicht unbedingt als direk-
ten Arbeitsplatzverlust, so doch zunehmend als eine stetige Konkurrenzsitua-
tion in der selbst hochqualifizierte Arbeitskrafte zunehmend austauschbar wer-
den (Boes et al. 2016, S.39) in einem »System permanenter Bewahrung« (Boes et
al. 2014c, S.63ft.). Gewerkschaften sehen damit die IKT-Branche als Vorreiter
einer brancheniibergreifenden Entwicklung (Miiller 2015).

Beschiftigungsformen

Ist die Rede von zukiinftigen Beschdftigungsformen in der IKT-Branche, fallen
oft die Begriffe Crowdworking bzw. zunehmende Soloselbststindigkeit. Exper-
ten gehen gerade hier durch sich in Zukunft verstidrkende Rationalisierungsten-
denzen und die Ausweitung von Projektarbeit von einer Zunahme an Crowd-
workern bzw. generell von Soloselbststdndigen aus (Boes et al. 2014c). Gewerk-
schaften sehen die Branche auch hier als Vorreiter, und zwar fiir interne sowie
externe Crowdworkingformen, und warnen immer wieder vor der damit ver-
bundenen Gefahr von prekérer Beschaftigung (Benner 2015; IG Metall 2014b u.
2016b). Welche quantitativen Auswirkungen neuere Entwicklungen wie Crowd-
working fiir die IKT-Branche haben, ldsst sich aber derzeit nur schwer einschit-
zen. Folgt man den in der Arbeitsforschung diskutierten Szenarien, miissten
sich ein Riickgang der Festangestellten und gleichzeitig ein Anstieg an Freelan-
cern und Soloselbststindigen abzeichnen (Klein et al. 2015, S.230f.). Ab 2002

141



> IV Branchenfokus

stieg zwar die Zahl der Selbststindigen in Deutschland und erreichte 2012 ihren
Hochststand mit rund 4,5 Mio., wobei ein starkes Wachstum vor allem in den
Unternehmensdienstleistungen (57 %), Information und Kommunikation
(42 %) beobachtet werden konnte, und auch der Anteil der Soloselbststindigen
erhohte sich bis 2012 auf 57 % aller Selbststindigen (Mai/Marder-Puch 2013).
Seitdem ist aber ein kontinuierlicher Riickgang auf mittlerweile 4,3 Mio. Selbst-
stindige 2014 zu verzeichnen.8? Aus den Berechnungen von Klein et al. (2015,
S.184, basierend auf Rohrbach-Schmidt/Hall 2013), wird deutlich, dass auch
wenn die IKT- im Vergleich zur Automobilbranche durch einen hohen Anteil
an Selbststindigen (12%) und Freiberuflern (5%) gekennzeichnet ist (Rohr-
bach-Schmidt/Hall 2013), abhingige Beschiftigung (als Angestellte (74 %) oder
Arbeiter (3%) in der IKT-Dienstleisttungsbranche dominiert. Auch zeigt sich,
dass die Mehrheit der abhingig Beschiftigten iiber eine Festanstellung verfiigt
(93 % vs. 7% mit befristeten Vertragen).

Bitkom (2014c) zahlte 2014 100.000 aktive Freelancer in der IKT-Branche.83
Wie viele davon im Rahmen von Crowdsourcingplattformen im Haupterwerb
arbeiten, kann auf Basis vorliegender Statistiken aber nicht ermittelt werden,
und auch der Branchenverband tut sich mit Einschiatzungen dazu schwer. Das
liegt vor allem an einem Messbarkeitsproblem (Hinck 2016, S.21). Leimeister
(2015) verweist dabei auf die Schwierigkeit der genauen Zuordnung: Werden
z.B. eher die auf den Plattformen Registrierten, die tatsachlich Aktiven, das Ein-
kommen oder das Arbeitszeitvolumen gezdhlt (dazu auch Kap. I11.4.1)? Gemaf
einer Erhebung des Zentrums fiir Européische Wirtschaftsforschung (ZEW)
existiert noch kein flichendeckender Einsatz von Crowdworking in der IKT-
Branche (Ohnemus 2015). Nur rund 5% der befragten Unternehmen nutzten
2015 Crowdworking fiir ihre Téatigkeiten, 45% kannten den Begriff und das
Konzept zum Zeitpunkt der Erhebung nicht einmal (Ohnemus 2015, S.3). Ge-
warnt wird in diesem Zusammenhang aber vor einer mdglichen Unterschit-
zung des Phanomens. Bei genauerer Analyse wiirden viele Unternehmen For-
men des Crowdworking einsetzen, ohne diese aber als solche zu deklarieren
(Hinck 2016, S.22 f.). Gerade der IT-Bereich sei Vorreiter beim Einsatz von in-
ternem und externem Crowdworking. So kommen IBM Liquid oder auch Ama-
zon Mechanical Turk, die ersten und bekanntesten crowdbasierten Arbeitsplatt-
formen, aus dem IKT-Bereich.

82 https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/Konjunkturindikatoren/Ar
beitsmarkt/karb805.html?cms_gtp=145436_list%253D3 (22.4.2015)

83 90.000 IT-Fachleute waren 2014 als Selbststindige tatig. Etwa 72.000 erbrachten ihre
Dienstleistungen ohne eigene Mitarbeiter, z.B. als Freelancer, wahrend etwa jeder fiinfte
Selbststindige weitere Arbeitnehmer anstellte. Tétigkeitsschwerpunkte lagen beispiels-
weise in der IT-Anwendungsberatung sowie in der Softwareentwicklung und Pro-
grammierung (Beckmann/Lindner 2016, S.324).
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Laut Kempf (2015) ist kiinftig fiir 35% der Unternehmen der verstirkte
Einsatz von externen Spezialisten von entscheidender Bedeutung fiir den Un-
ternehmenserfolg, derzeit ist das erst fiir 24 % der Fall. Jedes dritte Unterneh-
men (31%) will in Zukunft verstarkt auf freie Mitarbeiter setzen. Auch bei den
Beschiftigten selbst deutet sich diesbeziiglich offenbar ein Bewusstseinswandel
an. Besonders bei jungen Beschiftigten der Branche sind Festanstellungen ldngst
nicht mehr das ultimative Ziel. Viele konnten sich eine Selbststindigkeit gut
vorstellen, um berufliche und private Belange besser zu kombinieren und gré-
8ere Entscheidungsfreiheit zu haben (Fahrion et al. 2015, S.9). Besonders hoch-
qualifizierte Experten wiirden sich nicht aus einer vermeintlichen Verlegenheit
heraus selbststindig machen. Sie entscheiden sich ganz bewusst und aus freien
Stiicken fiir dieses flexible, von Selbstbestimmung gepriagte Erwerbs- und Le-
bensmodell (Fahrion et al. 2015, S.11).

Auswirkungen der Digitalisierung auf Berufsbilder,
Qualifizierung und Weiterbildung 2.4

Qualifizierung und Weiterbildung

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

Neben dem stetigen Erwerb von IT-bezogenen Qualifikationen sind dabei
vor allem der Erwerb von Softskills sowie von interdisziplindrem und unterneh-
merischem Wissen relevant (dazu und zum Folgenden TAB 2017, S.44 f.). Die
teamorientierten Formen der Zusammenarbeit, die schon heute typisch fiir die
Arbeitsorganisation in der IKT-Dienstleistungsbranche sind, bleiben bestim-
mend. Dies erfordert von den Beschiftigten die Bereitschaft, das eigene Wissen zu
teilen, eine offene Kommunikation sowie das Vermdogen, selbstorganisiert zu ar-
beiten. Durch die zunehmende Internationalisierung der Branche und ihrer
Kundenstruktur zéhlen iiberdies kulturelle Offenheit und Sprachkenntnisse zu
den zukiinftigen Kompetenzanforderungen. Weiterhin benétigen Beschiftigte in
IT-Berufen mehr Basiswissen in Themengebieten, die nicht zum Kern der eige-
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nen Profession zdhlen, weil sich die Zusammenarbeit zwischen IT-Dienstleis-
tungsberufen und der Industrie immer stirker verzahnt. Dies bezieht sich priméar
auf betriebliches und iiberbetriebliches Prozess-Know-how. Hierunter wird die
Kompetenz verstanden, grofiere Prozesszusammenhinge auch aus anderen Ta-
tigkeitsbereichen in den Blick nehmen zu kdnnen - etwa die Leistungserstellung
in der Fertigung, Wartungszyklen oder generelle betriebliche Fragestellungen -,
um vor diesem Hintergrund passende IT-Systeme zu entwickeln.

Bei der Betrachtung verfiigbarer Daten aus der IKT-Branche durch Klein et
al. (2015, S.185ff.) zeigt sich zwar ein hohes Niveau an Ausbildungs- und
Berufsabschliissen: Uber 40% der Beschiftigten verfiigen iiber einen Fachhoch-
schul- oder Universititsabschluss, 57 % iiber eine berufliche Ausbildung bzw.
eine Aufstiegsfortbildung. Nur 3% haben keinen Berufsabschluss (Klein et al.
2015, S.186, basierend auf IG Metall Vorstand 2013; Institut DGB-Index Gute
Arbeit 2014; Rohrbach-Schmidt/Hall 2013). Allerdings bildet die Hochschul-
oder Berufsausbildung oft nur die Basis fiir die spatere Arbeit, denn 37% der
Befragten aus der Branche iiben eine Tétigkeit aus, die nichts mit ihrer Ausbil-
dung zu tun hat. Dariiber hinaus geben 49 % der Beschiftigten an, die fiir ihre
Tatigkeit erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten in erster Linie durch Be-
rufserfahrung erworben zu haben (Klein et al. 2015, S.187, basierend auf Rohr-
bach-Schmidt/Hall 2013).

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

Die hohe Schulungsbereitschaft spiegelt sich aber nur bedingt in der aktuel-
len Weiterbildungssituation in den Unternehmen wider. Die branchenspezifi-
sche Auswertung der Daten des IG Metall Vorstand (2013) zeigt, dass 63 % der
Beschiftigten keine konkreten Angebote fiir Weiterbildung in ihren Unterneh-
men finden, und 56 % vermissen hier die aktive Unterstiitzung ihrer Vorgesetz-
ten (Klein et al. 2015, S.188). Qualifizierung innerhalb der Unternehmen findet
fiir den Grof3teil der Beschiftigten damit kaum statt. Fiir viele IT-Beschiftigte,
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die keine oder nur wenige Mdglichkeiten zur betrieblichen Weiterbildung ha-
ben, stellt dieser Umstand eine hohe Belastung dar (Miiller 2015, S.117; Roth
2014, S.34 ff.).84 Trotz dieser geringen Anreize erachten dennoch viele Beschaf-
tigte entsprechende Lehrgénge fiir notwendig und nutzen eigenmotiviert Ange-
bote externer Anbieter. Daran ldsst sich erkennen, dass die Weiterbildung fiir
die Beschiftigten der Branche von hoher Bedeutung ist (dazu und zum Folgen-
den Klein et al. 2015, S. 188 ff.).

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

Berufsbilder im Wandel am Beispiel des Fachinformatikers
fur Systemintegration

Neben dem hohen Anteil an akademischen Berufsabschliissen (40%) verfiigen
rund 57 % der Beschiftigten der IKT-Branche iiber berufliche Ausbildungsab-
schliisse (Klein et al. 2015, S. 186, basierend auf IG Metall Vorstand 2013). Der
Fachinformatiker ist neben dem IT-Systemelektroniker, dem Informatikkauf-
mann und dem IT-Systemkaufmann einer von vier Ausbildungsberufen fiir den
IKT-Dienstleistungsbereich (zum Folgenden TAB 2017, S.39 ft.). Die Ausbil-
dung zum Fachinformatiker unterteilt sich in die zwei Fachrichtungen Sys-
temintegration und Anwendungsentwicklung. Speziell die Systemintegration
erfahrt groflen Zuspruch bei den Auszubildenden.

84 43,8% der Beschiftigten aus der IKT-Branche belasten fehlende Weiterbildungsmog-
lichkeiten im Vergleich zu 28 % aller befragten Beschiftigten in der Gesamterhebung
des Instituts DGB-Index Gute Arbeit (2014). Die Daten fiir die IKT-Branche wurden
in einer Spezialauswertung berechnet (Roth 2014, S.34 ff.).

145



> IV Branchenfokus

Fachinformatiker fiir Systemintegration sorgen fiir den reibungslosen Ein-
satz von IT in Unternehmen. Sie planen, installieren und konfigurieren kom-
plexe IT-Systeme und vernetzte Systeme, die sie auch betreuen und verwalten.
Sie arbeiten in der Regel als Dienstleister im eigenen Haus oder vor Ort beim
Kunden, wo sie die IT-Systeme entsprechend der spezifischen Kundenanforde-
rungen einrichten und betreiben (BERUFENET 2016b). Zusitzlich beraten sie
interne und externe Anwender, welche Hard- und Software zum Einsatz kom-
men sollen. Hierzu beobachten sie den Markt fiir IT-Technologien und -Sys-
teme. Haufig ibernehmen Fachinformatiker Schulungen von Anwendern. Sie
sind mitunter auch verantwortlich fiir die Systemdokumentation, Erstellung
von Bedienhandbiichern oder Onlinehilfen.

Der Fachinformatiker fiir Systemintegration ist ein dreijahriger dualer Aus-
bildungsberuf. Rund 6.000 Personen beginnen jdhrlich eine Ausbildung,
17.000 Personen absolvieren sie zurzeit (BIBB 2016¢). Eine bestimmte Schul-
bildung ist fiir den Fachinformatiker nicht vorgeschrieben, jedoch zeigt die Pra-
xis, dass Betriebe iiberwiegend Auszubildende mit Hochschulreife einstellen
(Stand 2013: 55%;3> BERUFENET 2016b). Auf Basis von Experteninterviews
und eines Expertenworkshops im Rahmen eines Horizon-Scannings (TAB
2017) ermittelte der TAB-Kooperationspartner VDI/VDE-IT fiir verschiedene
Ausbildungsberufe, darunter den Fachinformatiker Systemintegration, wie sich
Kompetenzanforderungen unter dem Einfluss der Digitalisierung zukiinftig
verdndern konnten. Die Lernfelder, die aus Expertensicht in der Berufsausbil-
dung des Fachinformatikers Systemintegration wichtiger werden, spiegeln den
fir die IKT-Branche priagenden Digitalisierungstrend wider. Der Fachinforma-
tiker wird auch in den ndchsten 10 Jahren umfassende Fachexpertise in seinen
Kernkompetenzfeldern IT und den dort zu erwartenden technischen Entwick-
lungen wie Cloudcomputing, Internettelefonie, Kenntnisse zu Standards/
Schnittstellen, zukiinftige Entwicklungen von IT-Infrastrukturen und Sicher-
heitsarchitekturen erwerben miissen, jedoch noch mehr als bisher Kompetenzen
in vier weiteren thematischen Bereichen:

> Vom Fachinformatiker Systemintegration werden in Zukunft umfangreiche
Kenntnisse iiber Geschaftsprozesse (innerbetrieblich und in Betrieben des
Kunden) sowie ein vielseitiger Uberblick iiber die Wertschépfungskette er-
wartet. Durch die stirkere Verzahnung der Branchen muss Know-how in
Bezug auf Informatik einerseits und betriebliche Prozesse andererseits zu-
nehmend miteinander verkniipft werden konnen.

85 Laut einer Umfrage aus dem Jahr 2013 verfiigten damals 55% der Auszubildenden
tiber die allgemeine Hochschulreife, 38 % iiber einen mittleren Bildungsabschluss, 5%
iber einen Hauptschulabschluss; 2% konnten keinen Hauptschulabschluss nachwei-
sen (BERUFENET 2016b).
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> Da dem Fachinformatiker Systemintegration eine wichtige Rolle bei der
Unterstiitzung digitaler Transformationsprozesse in Kundenbranchen zu-
kommt, wird fiir ihn der Erwerb interdiszipliniren Wissens immer wichti-
ger, denn er muss in der Lage sein, mit Fachleuten aus unterschiedlichen
betrieblichen Arbeits- und Berufsfeldern zusammenzuarbeiten. Auch wird
er zukiinftig vermehrt Dienstleistungen rund um die Kundenbetreuung er-
bringen miissen, wie (Fern-)Wartung, Pflege und Bereitstellung von Up-
dates nach der Implementierung von Produkten.

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

> Zudem werden Softskills wichtiger, wie z.B. in den Bereichen Selbstorgani-
sation, Teamarbeit und interkulturelle Kommunikation.

Die Frage, ob in der IKT-Branche vor dem Hintergrund der skizzierten digita-
len Entwicklung Berufsbilder ganz wegfallen bzw. neue Berufsbilder entstehen,
ist schwierig zu beantworten, da eine vergleichsweise grofle Unsicherheit be-
steht, welche technologischen Spriinge in Zukunft zu erwarten sind (TAB 2017,
S.41, Abb. IIL5). Prinzipiell sehen Experten Ausbildungsberufe wie den Fach-
informatiker fiir Systemintegration in ihrer jetzigen Form fiir die Zukunft gut
aufgestellt. Sich abzeichnende Veranderungen in der Branche und neue Anfor-
derungsprofile fiir die IT-Ausbildungsberufe werden gerade fiir die bestehenden
Berufsbilder definiert und sollen entsprechend schnell in die Ausbildungsver-
ordnungen eingearbeitet werden.3¢ Pfeiffer (2015c, S.21 f.) verweist darauf, dass
die Durchldssigkeit von dualer zu akademischer Ausbildung generell zu verbes-
sern ist.

Im Gegensatz zur dualen Berufsausbildung wird bei der akademischen
Ausbildung durchaus das Potenzial fiir weitere Spezialisierungen gesehen:
Durch die zunehmenden Datenmengen infolge fortschreitender Digitalisierung
in allen Bereichen der Gesellschaft und in verschiedenen Branchen wird ein
groflerer Bedarf fiir Data Scientists vermutet, zu deren Aufgabenspektrum die
Analyse und Interpretation grofler Datenmengen gehdrt. Zu den potenziellen
Spezialisten zdhlen auch Absolventen neuer hybrider Studiengdnge. Darunter

86 Seit Mitte 2015 untersucht das BIBB im Auftrag des BMWi dafiir Modernisierungs-
bedarfe in den vier IT-Ausbildungsberufen. Im Projekt werden Vorschldge fiir die
Fortschreibung und Erneuerung der vier Berufsausbildungen im IKT-Dienstleistungs-
bereich erarbeitet. Dies schlief3t auch die Betrachtung von Ubergingen zwischen Aus-
bildung, Fortbildung und Hochschule, d.h. einer Offnung der dualen Ausbildung in
Richtung Hochschulen, mit ein.
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werden Hochschulausbildungen verstanden, die Themen aus zwei Studiengin-
gen zusammenfiihren, wie z.B. Maschinenbau und Informatik.3” Zukiinftige
Arbeitsschwerpunkte von Absolventen von Hybridstudiengidngen werden vor
allem im Projektmanagement gesehen (TAB 2017, S.45 £.).

Die sich abzeichnenden Verdnderungen in der IKT-Ausbildung sind ein
Spiegelbild der dynamischen Verdnderungen in der Branche. Pfeiffer (2015b,
S.24) verweist darauf, dass fiir IKT-Berufe der Umgang mit Komplexitit, Un-
wagbarkeiten und Wandel allgegenwirtig ist und Beschiftigte komplexe Arbeits-
situationen bereits heute bewaltigen. Wandel wird in der IKT-Branche somit
bereits aktiv gelebt. Die Unternehmen der Branche sollten die guten Ausgangs-
bedingungen (hohes Qualifikationsniveau und hohe Weiterbildungsbereitschaft
der Beschiftigten) nutzen und zukiinftig ausreichend Zeitressourcen und Kon-
zepte fiir Weiterbildung und Training on the Job bereitstellen.

Auswirkungen der Digitalisierung auf Flexibilisierung und
Entgrenzung von Arbeit 2.5

Flexibilisierung der Arbeitszeit

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

Feste Arbeitszeiten gibt es bei 33 % der Unternehmen und eine Arbeitszeit-
kontrolle durch Zeiterfassungssysteme findet nur in 10% der Firmen statt. Die
Arbeitszeiten bewegen sich zwar hauptsichlich innerhalb der tiblichen Gren-
zen — 85% der Beschiftigten arbeiten zwischen 7:00 und 19:00 Uhr (Klein et al.
2015, S.190, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014) —, jedoch ge-
ben fast 40 % an, dass sich ihre tégliche Arbeitszeit aus betrieblichen Griinden
haufig oder sogar stindig sehr kurzfristig dndert (Klein et al. 2015, S. 196, basie-
rend auf IG Metall Vorstand 2013) (Abb. IV.23).

Die im Rahmen des DGB-Indexes (Klein et al. 2015, S.196, basierend auf
Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014) erfassten vereinbarten und tatsachlichen
Arbeitszeiten machen deutlich, dass die Hilfte der Vollzeitbeschiftigten weit
mehr als 40 Stunden pro Woche arbeitet, 15% mehr als 48 Stunden (Abb. IV.24).
23% der Beschiftigten leisten diese Uberstunden sogar oft oder sehr haufig
unbezahlt. Gewerkschaften und Arbeitsrechtler warnen hier schon seit Lange-
rem vor verlingerten Arbeitszeiten, die durch Vertrauensarbeitszeitmodelle

87 Weitere Beispiele neben der Maschinenbauinformatik sind Anlageninformatik, In-
standhaltungsinformatik, Infrastrukturinformatik oder Produktionsinformatik.
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und fehlende Arbeitszeitkontrollen befordert wiirden (Daubler 2015a; IG BCE
2015; Roth 2014).

Abb. IV.22 Arbeitszeitmodelle in der IKT-Dienstleister

Gleitzeit
Vertrauensarbeitszeit

feste Arbeitszeiten

Arbeitszeitkonten

Funktionszeit !
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Jobsharing
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Quelle: ZEW Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013,
nach BMWi 2013, S.100

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

Meine tdagliche Arbeitszeit andert sich kurzfristig auf Anforderung des Betriebs.
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selten

nie
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 196, basierend auf IG Metall Vorstand 2013
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Abb. IV.24 Arbeitszeiten in der IKT-Dienstleistungsbranche:
vereinbarte vs. tatsachliche Wochenarbeitszeit
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 193, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Standige Verfiigbarkeit

Bei der Diskussion {iber Arbeitszeitflexibilitét stellt sich die Frage, ob und inwie-
fern eine stindige Verfiigbarkeit oder Erreichbarkeit verlangt und iiblich ist. Die
in Kapitel IT thematisierten Studien legen nahe, dass das Phanomen der stindi-
gen Erreichbarkeit in der Arbeitswelt inzwischen weitverbreitet ist. Dies gilt
auch fiir die IKT-Branche (Abb. IV.25): Bei 67 % der Beschiftigten erwartet das
Unternehmen, dass Erreichbarkeit aufSerhalb der Arbeitszeit zum Beispiel per
E-Mail oder Handy gegeben ist. Davon miissen 28 % sehr hdufig oder oft er-
reichbar sein.

Die Zunahme der stindigen Verfiigbarkeit ist nach Meinung von Experten
auch in der umfangreichen Veranderung der Arbeitsverhéltnisse allgemein zu
suchen (Strobel 2013). Arbeitsverdichtung fiihrt zu einer stairker wahrgenom-
menen Arbeitsbelastung, die oft durch Mehrarbeit auflerhalb der eigentlichen
Arbeitszeit der Beschiftigten kompensiert wird. Diese Gefahr zeigt sich auch in
der IKT-Branche. 53% der Beschiftigten fithlen sich durch eine zunehmende
Arbeitsintensivierung stark bzw. sehr stark belastet (Klein et al. 2015, S.209, ba-
sierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014).
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Abb. IV.25 Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit
in der IKT-Dienstleistungsbranche
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Quelle: Klein et al. 2015, S. 197, basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014

Verschiedene Risiken, aber auch Chancen werden mit der stindigen Erreich-
barkeit von Beschiftigten in Verbindung gebracht (Carstensen 2016; Strobel
2013). Experten sehen z.B. einen Zusammenhang zwischen stindiger Erreich-
barkeit und verminderter Erholfahigkeit von Beschéftigten (Strobel 2013). Wei-
tere negative Effekte sind die fehlende Planbarkeit und Einschrankungen bei der
Freizeitgestaltung. Auch kann dies negative Auswirkungen auf das Wohlbefin-
den haben.

Positiv an der Mdoglichkeit der Erreichbarkeit ist die damit verbundene
Gelegenheit, Arbeitszeit und Arbeitsort flexibler zu gestalten. Carstensen (2016,
S.41) sieht darin Vorteile fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Ein weiterer positiver Aspekt wird in der Moglichkeit gesehen, schneller Hilfe-
stellungen von Kollegen oder Vorgesetzten zu erlangen (dazu und zum Folgen-
den Strobel 2013, S.19). Auch wird darauf verwiesen, dass viele jiingere Beschéf-
tigte es gewohnt sind, stindig online zu sein, zu kommunizieren und Informa-
tionen abzurufen und deshalb auch mit der dauernden Erreichbarkeit kein
Problem hitten. Oft bleibt unklar, inwiefern stindige Erreichbarkeit selbstge-
trieben, das heift freiwillig ist, oder in Unternehmen ein indirekter Zwang dazu
besteht. Laut Strobel (2013, S.19) haben die Beschiftigten die moglichen nega-
tiven Folgen fiir Erholung und Wohlbefinden oft gar nicht im Blick.

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

Flexibilisierung des Arbeitsortes

Wenn es in den Digitalisierungsszenarien um den Arbeitsplatz 4.0 geht, verliert
der klassische Biiroarbeitsplatz mit Anwesenheitspflicht immer mehr an Bedeu-
tung. Die bekannteste Form der rdumlichen Arbeitsflexibilitdt ist das Home-
office. Formen wie Coworking®® und Desksharing?® sind dagegen neuere flexib-
le Arbeitsplatzmodelle (dazu und zum Folgenden BMWi 2013, S.98 f.). 61 % der
Unternehmen der IKT-Dienstleistungsbranche in Deutschland machen min-
destens von einem dieser drei Modelle Gebrauch. Damit liegt dieser Wirt-
schaftszweig zusammen mit der Medien- und Kreativbranche zwar deutlich vor
anderen Branchen, was den Einsatz flexibler Arbeitsplatzmodelle angeht. Aber
entgegen vieler Feuilletondarstellungen vom allgegenwirtigen Coworking- oder
Desksharingarbeitsplatz der Zukunft zeigt sich in der IKT-Branche, dass unter
den drei flexiblen Arbeitsplatzmodellen noch immer das traditionelle Home-
office dominiert. Homeoffice wird bei 61% der IKT-Dienstleister angeboten,
Coworking bei 12% und Desksharing sogar nur bei 9% der befragten Unter-
nehmen (Abb. IV.26).

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

88 Coworking Spaces bieten Biirordume auflerhalb des Unternehmens, die individuell
angemietet und - oft gemeinschaftlich mit anderen - genutzt werden kénnen (dazu
und zum Folgenden BMWi 2013, S.97). Dieses Arbeitsplatzmodell bietet beispielswei-
se Freelancern oder Selbststindigen eine Moglichkeit, vergleichsweise giinstig Biiro-
rdaume und die entsprechende Infrastruktur zu nutzen. Vom Prinzip her sind es Biiro-
gemeinschaften, wie sie schon seit Jahrzehnten betrieben werden.

89 Desksharing heifst zundchst einmal, dass sich eine bestimmte Anzahl von Beschaftig-
ten eine begrenzte Anzahl von Arbeitsplatzen bzw. Tischen teilt (dazu und zum Fol-
genden Martin/Rundnagel 2004, S.30f.). Stammarbeitspldtze gibt es damit nicht
mehr. Jeder Mitarbeiter wahlt seinen Wirkungsbereich taglich aufs Neue. Arbeiten die
Beschiftigten im Vertrieb oder Kundendienst, also hdufig aufler Haus, oder wurde
Telearbeit eingefiihrt, dann bietet sich Desksharing an.
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Abb. IV.26 Nutzung von flexiblen Arbeitsplatzmodellen
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Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013,
nach BMWi 2013, S.98

Was aus den Zahlen nicht klar hervorgeht, ist, ob es die Unternehmen sind, die
ihren Mitarbeitern nur ungern zugestehen, ihre Arbeit von auflerhalb zu ver-
richten, oder ob die Mitarbeiter lieber vor Ort titig sind (BMWi 2013, S.100).
Die Griinde dafiir mogen vielfiltig sein, aber Experten sehen Ursachen hierfiir
oft auf Unternehmensseite. So sind selbst IKT-Unternehmen, in denen die Digi-
talisierung bereits weit fortgeschritten ist, immer noch von einer starken Pra-
senzkultur geprigt (Bitkom 2015b). Homeofficeangebote auf dem Papier schei-
tern dann oft an der alltiglichen Arbeitsrealitit. Zugleich erwartet jedoch fast
jedes dritte Unternehmen der Branche, dass Homeoffice in Zukunft wichtiger
wird (Bitkom 2015b).

Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben

Flexible Arbeitszeit- und Arbeitsplatzmodelle gelten weithin als Voraussetzung
fiir eine bessere Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf (zum Folgenden Klein
et al. 2015, S.199 f., basierend auf IG Metall Vorstand 2013). 81 % der Arbeit-
nehmer in der IKT-Dienstleistungsbranche wiinschen sich die Mdglichkeit, ihre
Arbeitszeit voriibergehend reduzieren zu konnen.
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Abb. IV.27 Nutzung flexibler Arbeitsplatzmodelle nach GroRenklassen*
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Quelle: ZEW-Konjunkturumfrage Informationswirtschaft, Zusatzbefragung 2013,
nach BMWi 2013, S.98

Abb. IV.28 Voraussetzungen fiir Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
in der IKT-Dienstleistungsbranche
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In Abbildung IV.28 sind dariiber hinaus weitere Voraussetzungen dargestellt,
damit aus Sicht der Beschiftigten private und berufliche Interessen nicht kolli-
dieren. Insbesondere eine kurzfristige Flexibilitit der Arbeitszeit (86 % Zustim-
mung), aber auch die Méglichkeit, reguldre Arbeit zeitweise von zu Hause erle-
digen zu konnen (Homeoffice mit 62% Zustimmung) hilft den Beschiftigten,
beide Lebensbereiche miteinander in Einklang zu bringen. Vergleichsweise gering
ist der Wunsch nach geregelten Arbeitszeiten mit einem klar festgelegten Beginn
und Ende (55%), um so das Privatleben optimal organisieren zu kdnnen.

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

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

Ein weiteres Instrument zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
stellen Teilzeitvertrage dar. Allerdings st6{3t dieses Instrument schnell an bran-
chenspezifische Grenzen. Nur einzelne grofle Firmen (wie z.B. IBM) haben
Firmentarifvertrége, die beispielsweise eine Riickkehr von Mitarbeitern nach der
Elternzeit insbesondere in Form von Teilzeitarbeit ermoglichen (Klenner et al.
2013, S.14). Auch sind es vor allem Frauen, die von dieser Option Gebrauch
machen. So arbeiten mehrheitlich Frauen, die Kinder haben, durchschnittlich
2,4 Stunden weniger als ihre kinderlosen Kollegen (Rohrbach-Schmidt/Hall
2013). Gerade viele kleine IT-Unternehmen und Start-ups sehen Teilzeitoptio-
nen eher als unwirtschaftliche Belastung denn als Nutzen. Oft wird in diesen
Unternehmen nur im Verwaltungsbereich Teilzeitarbeit angeboten.

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

90 www.ich-bin-mehr-wert.de/specials/frauen/umfrage-1/ (3.4.2016)
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Abb. IV.29 Unternehmerische Griinde gegen Homeoffice
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So sehen 35% der befragten 138 Frauen ihre Arbeitszeiten als eher schlecht bis
schlecht vereinbar mit Familie oder sozialem Umfeld. Kritisch bewerten die
Frauen auch die Kinder- bzw. Familienbetreuung: 51 % geben hier eher schlech-
te Noten. Auf individuelle Kinderbetreuung durch Firmenkitas oder firmenin-
terne Betreuungsangebote konnten nur 15 % zuriickgreifen.

Grofle Firmen verfiigen zwar hier in der Regel liber eine Reihe von Maf3-
nahmen. So sieht etwa Microsoft eine bessere Vereinbarkeit dadurch gewidhr-
leistet, dass die Angestellten selbst entscheiden diirfen, wann und wo sie arbei-
ten, wenn das Arbeitsergebnis insgesamt stimmt. Ist das Kind einmal krank,
stellt ein Tag Homeoffice kein Problem fiir die Mitarbeiter dar (Budde 2014).
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Auch bei anderen IKT-Dienstleistern gibt es tarifliche Regelung zur selbstver-
antwortlich festgelegten Verteilung der Arbeitszeit unter Abwiagung betrieb-
licher und personlicher Belange (Hofmann et al. 2017, S.9 ff.). Es gibt jedoch
keine verwertbaren Daten wie sich in der Realitit das Zusammenspiel zwischen
flexiblen Arbeitszeit- und Vereinbarkeitsregelungen mit der starken Leistungs-
orientierung der Branche darstellt.

Mit dem Pilotprojekt »Familienfreundliche Ménnerkarrieren« in der IT-
Branche in Nordrhein-Westfalen wird der Fokus bewusst auf Familienviter
gerichtet, denn oft genug sind es immer noch mehrheitlich Frauen, die Fami-
lienbelange und Beruf miteinander in Einklang bringen miissen. Im Projekt ver-
suchen kleinere IT-Unternehmen - mithilfe von Homeofficeangeboten, fami-
lienfreundlicher Urlaubszeitplanung und flexibel zu vereinbarenden Arbeits-
zeiten — Familienvétern die Balance zwischen Familie und Beruf zu erméglichen
(Kanellos 2014).

Modelle wie Gleitzeit oder Vertrauensarbeitszeit konnen generell eine bessere
Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Belangen ermdglichen. Auch die
Verflgbarkeit per digitale Kommunikationsmedien auflerhalb der eigentlichen
Arbeitszeit kann in diesem Kontext eine Chance fiir Beschiftigte darstellen, Pri-
vatleben und Beruf besser zu koordinieren. Allerdings zeigt sich, dass sich trotz
aller propagierten Flexibilitit viele Unternehmen schwertun, vertraglich abge-
sicherte, strukturierte Angebote umzusetzen (Hofmann et al. 2017, S.7).

Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitsbelastung
und Gesundheit 2.6

Digitalen Technologien werden immer wieder physische und psychische Entlas-
tungsmoglichkeiten fiir Beschiftigte zugeschrieben. Aus Sicht der Beschiftigten
bedeuten der zunehmende Einsatz digitaler Technik und die voranschreitende
Vernetzung jedoch nicht automatisch eine Verbesserung ihrer Arbeitsbedin-
gungen. Im Gegenteil, wie neuere branchentibergreifende Auswertungen des
Instituts DGB-Index Gute Arbeit (2016)°! zeigen: 46 % der Arbeitnehmer, die in
hohem oder sehr hohem Maf3 digitalisiert arbeiten, geben an, dass ihre Arbeits-

91 Die Zahlen sind erste Ergebnisse aus der bundesweit reprasentativen Beschaftigtenbe-
fragung zum DGB-Index Gute Arbeit 2016 mit dem Schwerpunkt Digitalisierung der
Arbeitswelt. Befragt wurde eine Zufallsstichprobe von 9.737 abhingig Beschiftigten
mit einer Wochenarbeitszeit von mindestens 10 Stunden aus allen Branchen, Ein-
kommens- und Altersgruppen, Regionen und Betriebsgrofen. Fiir die Auswertung zu
den Folgen der Digitalisierung fiir die Arbeitsbelastung wurden die Angaben der Un-
tergruppe von 6.314 Befragten herangezogen, die nach eigenen Angaben in hohem
oder sehr hohem Mafle von der Digitalisierung betroffen sind (Institut DGB-Index
Gute Arbeit 2016).
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belastung grofler geworden ist. 45 % sehen keine Veranderung und lediglich 9%
fihlen sich durch die Digitalisierung entlastet. Dieser Trend zeigte sich bereits
2012 in dhnlicher Form auch fiir die Beschiftigten der IKT-Branche. 40 % der
Beschiftigten in der IKT-Dienstleistungsbranche empfinden Stress, stirkeren
Arbeitsdruck und eine zunehmende Arbeitsintensivierung aufgrund technischer
und organisatorischer Veranderungen (Klein et al. 2015, S.208, basierend auf
Rohrbach-Schmid/Hall 2013).

Lange Zeit galten hochqualifizierte Tatigkeiten im IKT Bereich als Paradig-
ma »gesunder« Arbeit (Boes et al. 2010): kaum physische Belastungen wie bei
korperlicher Arbeit, dazu hohe Freiheitsgrade und Kreativitat in der Ausiibung
der Tédtigkeiten. Boes et al. (2011) diagnostizieren jedoch eine Entwicklung in
der IKT-Industrie vom Eldorado »guter Arbeit« zur »Burn-Out-Zone«. Hier
haben sich Arbeitsweisen und -strukturen grundlegend verdndert. Rasante
technische Verdanderungen, sich schnell wandelnde inhaltliche Anforderungen,
permanente Reorganisation, zunehmende Projektarbeit und eine starke Leis-
tungsorientierung sind fiir viele IKT-Beschiftigte allgegenwirtig. Dazu zeichnet
sich die Branche durch einen vermehrten Einsatz von IKT-Technologien aus,
die ein Arbeiten jederzeit von allen Orten ermdglicht und damit bestehende
Flexibilisierungs- und Entgrenzungstendenzen weiter vorantreibt (Boes et al.
2011). Mehr als 67% der Beschiftigten sind auch auflerhalb ihrer Arbeitszeit
tiber mobile Endgerite erreichbar. Experten verweisen in diesem Zusammen-
hang auf mdgliche negative Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlbefinden
(Strobel 2013). Dabei zeigt sich mit Blick auf den aktuellen Gesundheitszustand
der Beschiftigten, dass Belastungssymptome wie allgemeine Miidigkeit, Mattig-
keit oder Erschopfung (47 %) und Schmerzen im Nacken- bzw. Schulterbereich
(43 %) bereits zu den haufigsten Beschwerden in der IKT-Branche gehoren (da-
zu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S.211 f., basierend auf Rohrbach-
Schmidt/Hall 2013). Weitere 29 % der Befragten beschreiben sich als nervos und
reizbar. Zudem leidet etwa jeder Vierte an nédchtlichen Schlafstorungen oder an
korperlicher Erschopfung. Auffillig ist, dass nur ein Fiinftel der Betroffenen mit
diesen (eher) psychischen Beschwerden édrztliche Hilfe in Anspruch nimmt.
Auch moglicherweise als Folge der Arbeitsverdichtung fillt die Tendenz ins Au-
ge, dass viele Beschiftigte trotz Krankschreibung zur Arbeit gehen. 48 % gaben
an, trotz Krankheit an mehr als 10 Arbeitstagen zur Arbeit gegangen zu sein.

Hier sehen Experten Handlungsbedarf auf individueller sowie auf betriebli-
cher Ebene (dazu und zum Folgenden Strobel 2013, S.20 ff.).”> Denn wie bei der
Technik wird die IKT-Branche auch beziiglich Gesundheit und Belastung als

92 Fiir die Studie von Strobel (2013) wurden 2012 qualitative Interviews mit 16 Fachex-
perten der Arbeitspsychologie, -soziologie und —wissenschaften durchgefiihrt. Zusatz-
lich wurden aus unterschiedlichen Branchen 12 Unternehmensvertreter aus betriebli-
chen Gesundheitsmanagement befragt (2013, S.11 f.).
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Vorbotin brancheniibergreifender Trends gesehen. Die 6ffentliche Debatte iiber
Stress und Burnout ist dafiir ein zentraler Ausdruck. So werden auf der indivi-
duellen Ebene verschiedene Strategien empfohlen: etwa sich bewusst mit dem
Thema Arbeit, Erholung und Freizeit auseinanderzusetzen, sich Freirdume ohne
Smartphone zu schaffen, auf Abgrenzung zwischen Freizeit und Arbeitssphire
zu achten oder auch einen verniinftigen Umgang mit den neuen technischen
Moglichkeiten zu erlernen. Auf der betrieblichen Ebene fordern laut der Studie
von Strobel (2013) verschiedene Experten, die Themen Stress, Erreichbarkeit
und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiter starker als Gesamtaufgabe und Leitlinie
im Unternehmen zu etablieren und so den verantwortungsvollen Umgang mit
Flexibilitdt und Erreichbarkeit in Personalgespriachen, auf Mitarbeiterschulun-
gen und in Meetings starker zu thematisieren. Fithrungskrifte spielen hier eine
zentrale Rolle. Denn zum einen sind diese in besonderem Maf} von unterneh-
merischen Flexibilititsanforderungen, Mehrarbeit und Erreichbarkeit selbst
betroffen, zum anderen sind Fiithrungskrifte in ihrem eigenen Verhalten Vor-
bild und Unternehmenskulturpromotoren. Ohne ihre aktive Unterstiitzung und
Akzeptanz sowie das eigene veranderte Verhalten diirften betriebliche Maf3-
nahmen zum Scheitern verurteilt sein. Einige Experten und Gewerkschaften
sehen auch in der rechtlichen Festsetzung von Mafinahmen gegen Stress, wie
z.B. das Recht auf Nichterreichbarkeit oder eine Anti-Stress-Verordnung, als
Moglichkeit, Beschiftigte vor psychischen Gesundheitsbelastungen besser zu
schiitzen (Déubler 2015a; Schwemmle/Wedde 2012) (Kap. V.2.3).

Zwischenfazit 2.7

Mit der Entwicklung des global vernetzten Informationsraumes zum Funda-
ment einer digitalen Arbeitswelt werden in der IKT-Dienstleistungsbranche
Verdnderungen angestofSen, deren disruptive Kraft weitreichend ist (Boes et al.
2016, S.39). Die Branche wird derzeit von zwei grofien zusammenhingenden
arbeitsorganisatorischen Trends beeinflusst: zum einen von der Rationalisierung
der Wissensarbeit mit kontinuierlichen Standardisierungen und Restrukturie-
rungen und zum anderen von zunehmender Projektarbeit mit flexiblen Arbeits-
strukturen. Beide Trends erhalten durch die IKT-Infrastruktur und neuere
technische Entwicklungen wie Cloudcomputing einen weiteren Schub. Zusitz-
lich dazu ermoglicht die fortschreitende Digitalisierung die Entstehung eines
vernetzten Arbeitsraumes fiir die (globale) Verteilung von Arbeit. Kosten- und
Innovationsdruck auf die IKT-Dienstleistungsunternehmen in Deutschland
werden durch die globale Ausrichtung der Branche immer grofier. Inwieweit
Rationalisierung, Outsourcing und digitale Trends wie Cloud- und Crowdwor-
king zu grof3flichigen Beschiftigungsverlusten fithren werden, ist noch unklar.

159



> IV Branchenfokus

Trotz des kontinuierlichen technischen und organisatorischen Wandels sehen
Experten mehrheitlich positive Beschiftigungspotenziale fiir die IKT-Branche in
Deutschland, gehen aber von einer starken Veranderung der Arbeitsstruktur
selbst aus (Pfeiffer/Suphan 2015b; Boes et al. 2016; Miiller 2015). Wie sich die
eigentlichen Beschaftigungsverhdltnisse in der Zukunft strukturell gestalten, ist
noch nicht abzusehen. Viele Szenarien sind hier denkbar. Weiterbildung und
Weiterqualifizierung sind fiir IKT-Beschiftigte essenziell. Neben den verstérk-
ten Kompetenzanforderungen im eigenen IKT-Feld werden auch zunehmend
fachiibergreifende Prozesskenntnisse aus anderen Bereichen entscheidend.
Durch die internationalisierte Projektarbeit werden breitgefacherte Softskills
wichtiger, wie z.B. Selbstorganisation, Teamarbeit, interkulturelle Kommunika-
tion und Sprachen.

Die vorliegenden Daten bescheinigen den Beschiftigten der IKT-Branche
trotz technischer und organisatorischer Umbriiche eine hohe Arbeitszufrieden-
heit. Dies zeigt sich besonders bei Art und Inhalt der Tatigkeit, das heif$t durch
eine hohe Identifikation mit der Arbeit, beim Einkommen, bei der Arbeitszeit,
den Vorgesetzten und Arbeitsmitteln. Zwar gibt es in der Branche bereits heute
starke Flexibilisierungs- und Entgrenzungstendenzen, sichtbar in den Daten zu
Flexibilitdt, Mehrarbeit und stindiger Verfiigbarkeit. Aber auf die Arbeitszu-
friedenheit der Beschiftigten scheinen diese sich zumindest vordergriindig nicht
negativ auszuwirken. Die hohe Arbeitszufriedenheit sollte aber nicht tiber die
bei Beschiftigten bereits sichtbaren arbeitsbedingten Belastungssymptome und
Gesundheitsbeschwerden hinwegtduschen. Viele IKT-Beschiftigte klagen iiber
zunehmenden Stress und stetig steigenden Arbeitsdruck sowie Schlafstérungen
und Erschopfungszustinde. Es besteht gerade in diesem Punkt Handlungsbe-
darf auf individueller bzw. auch auf betrieblicher Ebene (Klein et al. 2015, S.208,
basierend auf Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014 und Rohrbach-Schmidt/
Hall 2013).

Die Umsetzung der oft propagierten besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ist aus den hier verfiigbaren Daten nur bedingt ablesbar. Zwar bieten
IKT-Dienstleistungsunternehmen stirker als andere Branche flexible Arbeits-
zeit- und Arbeitsplatzmodelle an. Doch Homeofficeoptionen werden nur punk-
tuell genutzt. Gleichberechtigte Modelle fiir Ménner und Frauen sind eher sel-
ten. Somit scheinen Prisenzkultur und erlebte Arbeitsrealitdt innovativen Lo-
sungen noch immer im Weg zu stehen. Fragen bleiben auch im Hinblick darauf,
welche Auswirkungen die sichtbaren Entgrenzungstendenzen auf die Verein-
barkeit von Privatleben und Beruf bzw. auf das Familienleben der Beschiftigten
haben. So kann die stindige Verfligbarkeit und die damit einhergehende Ent-
grenzung von Arbeit und Privatleben als eine weitere Kompensationsform an-
gesehen werden, um mit dem gestiegenen Arbeitsdruck und der zunehmenden
Arbeitsintensitdt in der Branche umzugehen (Strobel 2013, S.20 ff.).
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Experten plddieren fiir eine verdnderte Fiihrungskultur, die sich starker
proaktiv mit dem leistbaren Arbeitspensum und der daraus entstehenden Belas-
tung auseinandersetzt und diese auch beriicksichtigt. Gerade bei Projektarbeit
miisste das Management den Beschiftigten mehr Spielraum fiir eine realistische
Planung und fiir zielfiihrende Entscheidungen entgegenbringen. Projektplane,
die Jahre im Voraus Detailabldufe auffithren, erscheinen zunehmend tiberholt,
da Kundeneinbezug und Flexibilitit kaum integrierbar sind und somit eine
sinnvolle Planung obsolet erscheint. Dafiir sind agile Methoden, die direkt die
Beschiftigten mit einbeziehen, vielleicht eine Mdoglichkeit, mit diesen Verdnde-
rungen im Sinne guter Arbeit umzugehen. Denn grundsitzlich kénnen die
Auswirkungen von flexiblen Arbeitsverhdltnissen nur dann positiv genutzt wer-
den, wenn die Mitarbeiter mit dem Unternehmen gemeinsam {iber die Ausge-
staltung entscheiden kdnnen. Dass hier in der Branche noch Defizite bestehen,
zeigen die Einschitzungen von vielen IKT-Beschiftigten, die sich eine offenere
und partizipativere Unternehmenskultur wiinschen (Klein et al. 2015, S.205,
basierend auf Daten des Instituts DGB-Index Gute Arbeit 2014 und Rohrbach-
Schmidt/Hall 2013).

Gesamtfazit 3

In beiden analysierten Branchen vollziehen sich weitreichende Verdnderun-
gen — sei es durch die Einfithrung neuer Technologien, Produktions- und Ar-
beitsweisen, wie Industrie 4.0, Cloudcomputing und Big Data, oder durch ver-
dndertes Kauferverhalten, neue Marktanforderungen und -teilnehmer. Diesen
Herausforderungen miissen die Unternehmen beider Branchen mit der Ent-
wicklung von innovativen Geschiftsfeldern und -modellen und neuen Arbeits-
konzepten begegnen.

Die hier verwendeten quantitativen Datensitze bieten einen Uberblick iiber
die gegenwirtige Ausgestaltung der Arbeit in beiden Branchen und legen so den
Status quo dar. Die in den zuvor geschilderten Arbeitsbedingungen in den vier
Themenfeldern Rationalisierung und Beschiftigung, Qualifikation und Weiter-
bildung, Flexibilisierung und Entgrenzung von Arbeit, Belastungs- und Ge-
sundheit dienten als Basis dafiir, die in derzeitigen Trendstudien kursierenden
Vorstellungen und Erwartungen fundiert evaluieren und einordnen zu kénnen.
Dabei zeigt sich, dass es zwischen den Branchen zwar viele dhnliche, zugleich
aber auch unterschiedliche Entwicklungen hin zu einer Arbeitswelt 4.0 gibt. So
sind beide durch eine extrem hohe technische bzw. digitale Durchdringung ge-
kennzeichnet. In der Automobilindustrie ist bereits heute ein Grof3teil der Pro-
duktion automatisiert. Die Produktion wird mit den Industrie-4.0-Anwendun-
gen (Kap. I1I.1) zukiinftig jedoch immer vernetzter und weitgehend selbststan-
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diger ablaufen konnen. Industrie 4.0, Cloudcomputing und Big Data eréffnen
der IKT-Dienstleistungsbranche neue innovative Geschiftsfelder.

Unterschiede bestehen aktuell noch in der individuellen Nutzungshaufigkeit
von IKT durch die Beschiftigten. Fiir IKT-Beschiftigte sind Computer, Laptop
und Internet die alltdglichen Arbeitsmittel. Fiir Beschiftigte in der Automobil-
produktion gilt das bislang nur fiir ausgewdhlte Arbeitsbereiche. Trends wie
Cloudcomputing oder Big Data scheinen zwar medial mit IKT-Unternehmen
starker verkniipft zu sein, aber auch in der Automobilindustrie werden bereits
heute schon Aufgaben und Projekte iiber die Cloud gesteuert und Big-Data-
Anwendungen zur Produktionsanalyse und Prozessoptimierung eingesetzt.

Erwartungen wie die Auflosung der Normalarbeitsverhiltnisse und die
grofiflichige Entstehung von Soloselbststindigkeit durch die Digitalisierung
sind fiir beide Branchen derzeit mit den vorhandenen Daten nicht ableitbar.
Beide sind immer noch grofitenteils durch traditionelle Normalarbeitsverhalt-
nisse in Vollzeit gekennzeichnet. Allerdings gibt es in beiden Branchen anhal-
tende Trends zum Einsatz von Leiharbeitnehmern und externen Beschiftigten.
Crowdworking wird, wenn tiberhaupt, nur punktuell eingesetzt.

Deutlichere Unterschiede zeigen sich indessen bei Flexibilisierung und Ent-
grenzung. Die in Kapitel II diskutierte Flexibilisierung von Arbeit und die damit
moglicherweise einhergehende Entgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben
sind zu groflen Teilen bereits in der IKT-Branche angekommen. Flexible Ar-
beitszeitmodelle, kurzfristige betriebsbedingte Anderungen der Arbeitszeit, per-
manente (oft unbezahlte) Mehrarbeit und eine weitverbreitete stindige Erreich-
barkeit auflerhalb der Arbeitszeiten kennzeichnen den Arbeitsalltag der IKT-
Beschiftigten. Diese Trends finden sich in diesem Ausmaf? so nicht oder nur
teilweise in der Automobilindustrie. Die Beschiftigten konnen zwar auch von
zahlreichen Arbeitszeitmodellen Gebrauch machen, aber nur kleinere Teile der
Belegschaft miissen auf temporire Anderungen in der Arbeitszeit flexibel rea-
gieren oder sogar stindig, auch aufSerhalb der Arbeitszeit, verfiigbar sein. Aller-
dings erleben Beschiftigte beider Branchen in gleichem Ausmafi eine stetige
Arbeitsintensivierung und steigenden Arbeitsdruck. Auch sind in beiden Bran-
chen dhnlich hohe stressbedingte Belastungssymptome sichtbar.

Gemeinsamkeiten lassen sich in der hohen Zufriedenheit der Beschiftigten
finden, aber auch in der digitalen Kluft (Digital Divide) zwischen groflen und
kleineren Unternehmen. Grofie Unternehmen nutzen nicht nur IKT- sowie In-
dustrie-4.0-Anwendungen starker als KMU. Sie haben sich auch bereits viel in-
tensiver mit dem Thema Arbeit 4.0 und den méglichen Auswirkungen auf ihre
Beschiftigten auseinandergesetzt. So gibt es z.B. bei grofien Unternehmen oft
schon entsprechende betriebliche Regelungen zur Mobilarbeit oder zu Weiter-
bildungsangeboten.

162
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Insgesamt wird deutlich, dass sich die beiden Branchen durch die Digita-

lisierung einander immer mehr anndhern. Es lassen sich zudem starke Wech-
selwirkungen identifizieren, wie z.B. bei Industrie 4.0 oder Cloudcomputing
deutlich wird.

>

Die Konvergenz auf der technischen Ebene geschieht in der Zukunft durch
die in beiden Branchen immer weiter fortschreitende Automatisierung, die
vernetzte und damit digitale Produktion und das Cloudcomputing mit der
einhergehenden Auslagerung von Daten und Geschiftsprozessen in die
Cloud. Weiterhin wird die IKT-Dienstleistungsbranche von vielen Experten
als notwendiger Intermedidr fiir eine erfolgreiche Industrie-4.0-Umsetzung
in der Produktion gesehen und riickt damit als Dienstleister noch ndher an
die Produktion.

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

Auf der Qualifikationsebene findet zukiinftig ebenfalls eine stirkere Anglei-
chung der notwendigen Kompetenzen statt, die fiir die Arbeit in einer digi-
talisierten und vernetzten Produktions- und Dienstleistungswelt gebraucht
werden. Hier stehen brancheniibergreifendes Prozessverstindnis und die
Analyse- und Interpretationsfihigkeit von Daten im Vordergrund. Damit
wandelt sich die traditionelle Produktionsarbeit immer weiter hin zur Wis-
sensarbeit.

Mit autonomen Fabriken und einer flexiblen Produktion sind in der Pro-
duktion zunehmend Flexibilisierungstendenzen zu erwarten. Taktgebun-
denheit konnte stirker von individuellen Produktionsprozessen und Pro-
jektarbeit abgelost werden. Damit wiirden dann in der Produktion die fiir
die Dienstleistung typischen flexibleren Arbeitsformen, aber auch die damit
einhergehenden Entgrenzungserscheinungen und Belastungssymptome
Einzug halten.

Die Entwicklungen in beiden Branchen verdeutlichen, dass die Unterscheidung
zwischen New Economy und Old Economy im Zuge der Digitalisierung immer
fraglicher wird.

163



164



Regulierung digitaler Arbeit -
arbeitsrechtliche Herausforderungen Vv

In diesem Kapitel wird der Blick auf die geltende gesetzliche Ordnung sowie
anstehende Regelungsbedarfe gerichtet, die sich durch die wachsende Digitali-
sierung der Arbeitswelt ergeben. Rechtswissenschaftler, Sozialpartner, Arbeitge-
ber und Politik diskutieren seit Langerem kontrovers, wie ein arbeitsrechtlicher
Schutzrahmen aussehen konnte, der den Bedingungen digitaler Arbeit wie auch
den verschiedenen Arbeitnehmer- und Unternehmensinteressen gerecht wird.
Ist das geltende Arbeitsrecht so flexibel, dass es fiir die verdnderten Umstande
und die neuen Herausforderungen adaquate Losungen bereithélt? Oder miissen
neue Regelungen gefunden werden? Wo stoflen rechtliche Regulierungen durch
die neuen Entwicklungen an systemimmanente Grenzen? Um diese Fragen be-
antworten zu kénnen, werden zundchst die Grundlagen des bestehenden Ar-
beitsrechts dargestellt (Kap. V.1). Darauf aufbauend werden Herausforderungen
und Losungsansitze skizziert, die sich durch die Digitalisierung der Arbeit ab-
zuzeichnen beginnen: im Hinblick auf die zunehmende zeitliche und raumliche
Entgrenzung von Arbeit (Kap. V.2.1), beziiglich neuer Arbeitsformen wie Crowd-
working (Kap. V.2.2) und hinsichtlich der Defizite im Arbeits- (Kap. V.2.3) so-
wie im Datenschutz (Kap. V.2.4).

Arbeitsrechtliche Grundlagen 1

Das Arbeitsrecht umfasst alle Gesetze, Verordnungen und sonstigen verbind-
lichen Bestimmungen, die mit der unselbststdndigen, abhangigen Erwerbstatig-
keit zusammenhéngen. Seine wesentliche Aufgabe besteht darin, »einen fairen
Interessenausgleich zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern herbeizufiih-
ren« (Schweizer 2012, S.1), etwa im Hinblick auf die Aushandlung der Arbeits-
bedingungen. Inhaltlich unterscheidet man das Individualarbeitsrecht (Verhélt-
nis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer) und das Kollektivarbeitsrecht
(Verhaltnis zwischen Gewerkschaften und Betriebsraten bzw. Personalriten auf
der einen Seite und den Arbeitgeberverbanden und Arbeitgebern auf der ande-
ren Seite). Das Arbeitsrecht ist in viele Einzelgesetze (z.B. Betriebsverfassungs-
[BetrVG], Kiindigungsschutz- [KSchG], Jugendarbeitsschutzgesetz [JArbSchG],
Arbeitszeitgesetz [ArbZG], Arbeitsschutzgesetz [ArbSchG] und in Einzelbestim-
mungen allgemeiner Gesetze (z.B. §§611 ff. Biirgerliches Gesetzbuch [BGB],
§§105 ff. Gewerbeordnung [GewO], §32 Bundesdatenschutzgesetz [BDSG])
zersplittert. Ein zusammenfassendes Arbeitsgesetzbuch existiert nicht. Das Ar-
beitsrecht ist damit zu erheblichen Teilen auch Richterrecht, wobei sich die Ar-
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beitsgerichtsbarkeit, vor allem das Bundesarbeitsgericht, oft zur SchliefSung von
Gesetzesliicken und zur Rechtsfortbildung veranlasst sieht.

Normalarbeitsverhadltnis

Das geltende Arbeitsrecht kniipft in seiner Gesamtkonzeption an ein durch die
industrielle Produktion gepragtes und damit eher statisches Modell der Ar-
beitswelt an. Es enthdlt rdumlich und organisatorisch klar bestimmbare An-
kniipfungspunkte wie den Betrieb oder den Arbeitsplatz sowie eindeutig identi-
fizierbare Arbeitgeber und klar umrissene Arbeitsaufgaben und -bedingungen.
Seine wesentlichen Leitbilder sind das sogenannte Normalarbeitsverhaltnis und
der Normalarbeitstag, die unter anderem eine klare Trennung von Arbeit und
Freizeit implizieren (dazu und zum Folgenden Déubler 20154, S.6 ff.).

Merkmale des Normalarbeitsverhaltnisses

. Es gilt ein Vollzeitarbeitsverhaltnis mit (tariflich bestimmten) 35 bis

42 Wochenstunden.

. Der Normalarbeitstag umfasst 8 Stunden mit praktizierter 5-Tage-Woche,

dessen Ausgestaltung durch das ArbZG, Tarifvertrage und betriebliche
Regelungen bestimmt ist.

. Die Entgeltzahlung erfolgt monatlich.
. Die Tétigkeit des Normalarbeitnehmers vollzieht sich in einem Unter-

nehmen mit einer gewissen Mindestgrof3e (5 bis 10 Personen). Nur unter
dieser Voraussetzung sind Normen wie das BetrVG (mehr als 5 Personen)
und das KSchG (mehr als 10 Personen) anwendbar.

. Das Normalarbeitsverhéltnis ist mit einem gewissen Bestandsschutz ver-

sehen, der durch Kiindigungsfristen und Abfindungen bei Massenentlas-
sungen (Sozialplan) charakterisiert ist.

. Vergitungshohe und betriebliche Sozialleistungen hingen vorwiegend

von Qualifikation und Dauer der Betriebszugehorigkeit ab.

. Lohne und Arbeitsbedingungen sind durch kollektive Interessenvertre-

tung gestaltbar. Es gilt die Koalitionsfreiheit, die Festlegung von tariflichen
Mindestbedingungen sowie eine Mitbestimmung durch Betriebs- bzw.
Personalrite.

Quelle: Daubler 2015a, S. 6 ff.

Von einem Normalarbeitsverhiltnis ist erst seit dem Beginn der 1980er Jahre
die Rede. Dabei handelt es sich um kein gesetzlich fixiertes Modell, sondern um
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ein in der sozialen Realitdt vorfindbares Phanomen, das normative, aber auch
soziale Regeln in sich vereint. Es ist im Wesentlichen durch sieben Merkmale
charakterisiert (Kasten).

Die hier skizzierten Merkmale des Normalarbeitsverhaltnisses widerspiegeln
einen Idealtypus, der in der Praxis in vielfiltiger Form modifiziert ist. Das Nor-
malarbeitsverhdltnis hat zwar noch immer eine wichtige normative Funktion,
doch ist seine relative Bedeutung seit den 1990er Jahren erheblich zurtickgegan-
gen, denn atypische Beschiftigungsverhiltnisse gewinnen kontinuierlich an Be-
deutung (Kap. I1.2.2). Diesen fehlen viele der skizzierten Merkmale des Normal-
arbeitsverhaltnisses: Befristeten Arbeitsverhaltnissen fehlt der Bestandsschutz,
Teilzeitarbeitnehmern der Normalarbeitstag und das existenzsichernde Einkom-
men, geringfiigig Beschiftigten das existenzsichernde Einkommen, Leiharbeit-
nehmern die Integration in eine betriebliche Einheit (Daubler 2015a, S.8).

Arbeitszeit und Arbeitsort

Gerade die klare rdumliche, vor allem aber zeitliche Trennung von Arbeit und
Privatleben ist ein grundlegendes Charakteristikum des Normalarbeitsverhalt-
nisses (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S.9 ft.). Abhdngige Arbeit hat
klare Grenzen. Die zeitliche Begrenzung der Arbeit bedeutet, dass der Arbeit-
nehmer in seiner Freizeit grundsitzlich frei von arbeitsbezogenen Pflichten ist.
Dieser im ArbZG niedergelegte Grundsatz ist keine Selbstverstindlichkeit, son-
dern Ergebnis einer langen historischen Entwicklung.”? Das am 1. Juli 1994 in
Kraft getretene und heute geltende ArbZG fasst die in unterschiedlichen Geset-
zen enthaltenen Vorschriften zusammen (Kasten).

Das in §9 ArbZG ausgesprochene Verbot der Sonn- und Feiertagsarbeit
wird durch einen umfangreichen Katalog von Ausnahmen in §10 ArbZG
durchbrochen. Sofern die Arbeitnehmer dem ArbZG unterliegen, sind alle
Uberschreitungen der werktiglichen Arbeitszeit {iber 8 Stunden hinaus sowie
die Sonn- u. Feiertagsarbeit zu dokumentieren und konnen vom Betriebsrat
kontrolliert werden. Mdglich ist, Rufbereitschaft vorzusehen, die den Arbeit-
nehmer verpflichtet, sich in seiner Freizeit so zu verhalten, dass er binnen an-
gemessener Frist die Arbeit aufnehmen kann. Es handelt sich dabei nicht um
Arbeitszeit im Sinne der 48-Stunden-Woche, doch steht dem Betriebsrat bei
Einfithrung und Umfang der Rufbereitschaft ein Mitbestimmungsrecht zu.
Gleichwohl bleibt der Grundsatz als solcher erhalten: Wenn die Arbeitszeit be-

93 Erste verbindliche Regelungen fiir einen 8-Stunden-Tag bei einer 6-Tage-Woche wur-
den zwischen 1918 und 1923 getroffen. In der bis 1994 geltenden Arbeitszeitordnung
(AZO) von 1938 wurde mit der 48-Stunden-Woche im Wesentlichen der Rechtsstand
fortgeschrieben, der bereits 1923 erreicht worden war (Dédubler 2015a, S. 10).
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endet ist, treffen den Arbeitnehmer keine Arbeitspflichten mehr (Déubler
2015a, S.16).

Vorschriften des ArbZG

> Zentrale Norm ist §3 ArbZG, der sich einerseits zum 8-Stunden-Tag be-
kennt, andererseits eine Erhohung auf 10 Stunden zulésst, sofern inner-
halb von 6 Monaten (oder 24 Wochen) wieder ein Durchschnitt von
8 Stunden pro Werktag erreicht wird.

> Das Abstellen auf den Werktag belasst die wochentliche Hochstarbeitszeit
bei 48 Stunden, die nur in Ausnahmen tiberschritten werden darf. Ist das
aufgrund von zwingenden betrieblichen Griinden der Fall, muss der Ar-
beitnehmer zeitnah einen Freizeitausgleich erhalten.

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

> Die Nachtarbeit ist prinzipiell nicht eingeschrinkt, jedoch soll ihre Ableis-
tung bestimmten Mindeststandards geniigen (§6 ArbZG). Ebenso ist ge-
regelt, dass mindestens 15 Sonn- und Feiertage im Jahr frei sein miissen
und dass Arbeitnehmer ein Recht auf 12 zusammenhéingende Tage Ur-
laub pro Jahr haben.

Quelle: Daubler 2015a, S. 11

Allerdings wird ein nicht unwesentlicher Teil von Beschiftigten — leitende An-
gestellte, Chefdrzte sowie Dienstellen- und Personalleiter im 6ffentlichen Dienst —
vom ArbZG nicht erfasst (Daubler 2015a, S.11 ff.). Eine weitere Liicke stellt die
Nichterfassung der Selbststindigen und hier insbesondere der arbeitneh-
merihnlichen Personen® dar. Zwar konnten sie aufgrund ihrer selbststindigen
Tatigkeit Auftrage bei zu grofler Arbeitsbelastung im Prinzip ablehnen, auf-
grund wirtschaftlicher Zwange wird ihnen das trotz {iberlanger Arbeitszeiten
oftmals nicht méglich sein. Eine Sonderstellung nimmt aufSerdem die Auflen-
diensttitigkeit ein, die weniger stark in den Betrieb eingebunden ist als eine

94 Arbeitnehmerdhnliche Personen sind selbststindige Unternehmer, die von einem
Auftraggeber wirtschaftlich abhédngig sind. Arbeitnehmeréhnliche Personen sind we-
gen ihrer fehlenden Eingliederung in eine betriebliche Organisation und im Wesentli-
chen freier Zeitbestimmung nicht im gleichen Maf3e personlich abhangig wie Arbeit-
nehmer. An die Stelle der personlichen Abhédngigkeit und Weisungsgebundenheit tritt
das Merkmal der wirtschaftlichen Unselbststdndigkeit.
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normale Arbeitnehmertitigkeit, wodurch sich Arbeitszeitschranken kaum kon-
trollieren lassen.

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

Arbeitsschutz

In der traditionellen Industriearbeit stand fiir die meisten Beschaftigten die phy-
sische Beanspruchung und - damit verbunden - die Gefahr von Unfillen im
Vordergrund (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S.19f.). Noch 1961
kam es zu 3.187.614 meldepflichtigen Arbeitsunfillen, was einen Spitzenwert in
der Geschichte der Bundesrepublik darstellte. 2012 belief sich die Zahl der mel-
depflichtigen Unfille auf 969.668. Die Ursachen fiir diesen Wandel liegen zum
einen im Riickgang der Arbeitnehmerzahlen in unfalltrachtigen Branchen wie
etwa Bau, Landwirtschaft oder Holzverarbeitung und dem Anstieg der Arbeit-
nehmerzahlen in weniger gefihrdeten Dienstleistungsbereichen. Zum anderen
diirfte aber auch das Arbeitsschutzrecht und die es durchsetzenden Instanzen
ihren Beitrag geleistet haben.

Die gesetzlichen Regelungen im ArbSchG einschliellich der auf seiner
Grundlage erlassenen Verordnungen sollen Arbeitnehmer vor unzuldssigen
gesundheitlichen Belastungen und vor dauerhafter Schadigung als Folge belas-
tender Arbeitssituationen schiitzen. Dabei hat der Arbeitgeber mittels Gefahr-
dungsbeurteilung die Notwendigkeit von Arbeitsschutzmafinahmen zu ermit-
teln, Mafinahmen zu ergreifen und deren Wirksamkeit zu tiberpriifen. Die Pra-
vention ist dabei der oberste Grundsatz. Im ArbSchG ist klar geregelt, dass bei
der Gefahrdungsbeurteilung sowohl physische als auch psychische Belastungen
zu beriicksichtigen sind. Der Betriebsrat hat bei der Auswahl der zu analysie-
renden Fragen und der einzusetzenden Methoden ein Mitbestimmungsrecht.
Weiterhin werden dem Arbeitgeber (und auch dem Betriebsrat) durch das Ar-
beitssicherheitsgesetz (ASiG) unterstiitzende und beratende Experten, Betriebs-
arzte und Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit zur Seite gestellt; erganzend legen das

95 Keine Arbeitnehmer im Rechtssinne sind Heimarbeiter. Als arbeitnehmerédhnliche Per-
sonen, die nach Stiickgeldakkord bezahlt werden, haben sie durch das Heimarbeitsge-
setz (HAG) eine spezifische Absicherung erfahren, die allerdings hinter der im Betrieb
Arbeitenden zuriickbleibt. Allerdings ist ihre zahlenmaflige Bedeutung eher gering,
neuere Schitzungen sprechen nur noch von 60.000 Personen (Déubler 2015a, S.19).
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Sozialgesetzbuch VII und einige Unfallverhiitungsvorschriften Regelungen fiir
den Arbeitgeber fest, z.B. die Bestellung von Sicherheitsbeauftragten.

Die bestehenden Arbeitsschutzgesetze werden durch ein konkretisierendes
Regelwerk fundiert. Zu nennen sind zunichst die staatlichen Rechtsverordnun-
gen wie die Bildschirmarbeitsverordnung (BildscharbV)%, die Gefahrstoffver-
ordnung, die Lirm- und Vibrations-Arbeitsschutzverordnung (LairmVibrations-
ArbSchV) oder die Arbeitsstittenverordnung (ArbStdttV). Eine wichtige Rolle
spielen zudem die staatlichen technischen Regeln zu diesen Verordnungen, die
gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse widerspiegeln und den Arbeitge-
ber bei der betrieblichen Umsetzung des Arbeitsschutzes unterstiitzen sollen.

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

Datenschutz

Das Recht, iiber die eigenen personenbezogenen Daten selbst zu bestimmen
(informationelle Selbstbestimmung), gehort zu den allgemeinen Personlich-
keitsrechten, die auch fiir Arbeitnehmer gelten und zu wahren sind. Zweck des
Datenschutzes ist es, den Missbrauch personenbezogener Daten durch nichtof-
fentliche Stellen zu verhindern. Dessen Grundlage sind die allgemeinen Daten-
schutzregeln, wie sie in der europiischen Datenschutzrichtlinie 95/46/EG, im
BDSG und den Landesdatenschutzgesetzen formuliert sind. Als zentraler

96 Durch die Eingliederung in die novellierte ArbStittV trat die BildscharbV am 3. De-
zember 2016 gleichzeitig auler Kraft. Die Inhalte der BildscharbV wurden mit gering-
fiigigen Anderungen in die ArbStittV iibernommen. Ergédnzt wurden Regelungen zu
Telearbeitsplatzen und mobilen Arbeitsmitteln an stationdren Arbeitsplétzen.
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Grundsatz gilt, dass personenbezogene Daten nur dann gesammelt werden diir-
fen, wenn dies gesetzlich zulédssig ist oder die betroffene Person dem ausdriick-
lich und aus freien Stiicken zugestimmt hat (§4 BDSG). Die praktische Anwen-
dung dieses datenschutzrechtlichen Prinzips gestaltet sich im Arbeitsleben je-
doch besonders schwierig, da zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer ein hie-
rarchisches Abhdngigkeitsverhdltnis besteht, das den Arbeitnehmer als beson-
ders verletzlich ausweist. Durch diese strukturelle Ungleichheit ist es fraglich, ob
im Arbeitsverhiltnis die grundsitzlichen Rahmenbedingungen fiir eine Einwil-
ligung aus freien Stiicken tiberhaupt gegeben sind (DGB 2009, S.15).

Lange Zeit fehlten bereichsspezifische Datenschutzregelungen, die direkt
auf die Besonderheiten des Arbeitnehmerdatenschutzes zugeschnitten waren
und konkrete Vorgaben machten, wie die berechtigten Interessen der Arbeitge-
ber (auf Kontrolle des Arbeitsprozesses) und diejenigen des Arbeitnehmers (auf
informationelle Selbstbestimmung) auszugleichen sind. Erst 2009, im Zuge di-
verser Datenskandale bei deutschen Unternehmen,’” wurde das BDSG um § 32
erganzt, um die Erhebung, Verarbeitung und Nutzung von personenbezogenen
Daten fiir Zwecke des Beschiftigungsverhaltnisses expliziter zu regeln. Demzu-
folge ist die (transparente) Erfassung personenbezogener Daten eines Beschif-
tigten nur zweckgebunden zuléssig, namlich insofern dies fiir die Begriindung
oder Durchfiihrung eines Beschdftigungsverhaltnisses erforderlich ist — was eine
generelle, unverhéltnisméfige oder intransparente Kontrolle und Uberwachung
der Angestellten ausschlief3t. Wo allerdings die genaue Grenze zwischen be-
griindeten und unbegriindeten KontrollmafSnahmen verlduft, bleibt nach wie
vor im Unklaren, sodass sich die aktuellen normativen Vorgaben weitgehend
aus der Rechtsprechung ergeben (DGB 2009, S.39 ff.). Einer der wenigen Berei-
che, wo es bereits konkrete gesetzliche Vorgaben gibt, betrifft die private Nut-
zung von Internet und E-Mail am Arbeitsplatz. Diesbeziiglich gelten nicht die
allgemeinen Normen des Datenschutzes, sondern die speziellen Vorschriften
des Telekommunikationsrechts. Sofern dem Arbeitnehmer das Recht einge-
rdumt wird (was an bestimmte Bedingungen gekniipft sein kann), Telefon, In-
ternet und E-Mail auch am Arbeitsplatz privat zu nutzen, greift das Telekom-
munikationsgeheimnis, das jegliche inhaltliche Uberwachung des privaten
Kommunikationsverkehrs verbietet (Ddubler 2015b S.210 ff.).”8

97 So hatten unter anderem die Telekom (im Zeitraum von 2005 bis 2006), Lidl (2008)
und die Deutsche Bahn (1998 bis 2007) einen Teil ihrer Mitarbeiter pauschal und da-
mit datenschutzwidrig iiberwachen lassen. Bekannt wurde auflerdem, dass sowohl bei
Lidl als auch bei Daimler illegale Krankenakten {iber Mitarbeiter gefithrt wurden.

98 Voraussetzung dafiir ist allerdings, dass die private von der dienstlichen Nutzung der
Kommunikationsmittel technisch so voneinander entkoppelt wird, dass auch klar
zwischen diesen beiden Nutzungsformen differenziert werden kann.
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Aufgrund der liickenhaften Regelungssituation kommt dem Betriebsrat und
den betrieblichen Datenschutzbeauftragten (sofern vorhanden) im Arbeitneh-
merdatenschutz eine herausgehobene Rolle zu. Sie haben die Interessen der Be-
schiftigten zu wahren und durchzusetzen, etwa im Hinblick auf die Vereinba-
rung betriebsinterner Datenschutzregelungen (gemafd BetrVG) oder auf die
Ausgestaltung und Implementierung technischer Systeme.

Herausforderungen durch die Digitalisierung
der Arbeit 2

Die berufliche Benutzung von E-Mails und vergleichbaren Kontaktmdoglichkei-
ten in sozialen Netzwerken nimmt seit etwa 10 bis 15 Jahren rapide zu und er-
setzt mehr und mehr die frither gefithrten Telefongespriche (dazu und zum
Folgenden Daubler 2015a, S.42ff.). Spitestens seit dem Aufkommen von
Smartphones und Tablet-PCs hat sich der Vernetzungs- und Mobilititsgrad von
Arbeit noch einmal grundlegend und massiv erhoht. Arbeit findet zunehmend
im Internet statt und ist dadurch weder an bestimmte Tageszeiten noch an be-
stimmte Orte gebunden. Diese flexiblen Einsatzmdglichkeiten schaffen einen
zusatzlichen Anreiz fiir Unternehmen, Tétigkeiten aus dem traditionellen Be-
trieb heraus organisatorisch ins Internet zu verlagern. Die »Verdatung« des Ein-
zelnen wird damit praktisch allgegenwirtig, beinahe jede Aktivitat wird irgend-
wo digital erfasst — diese Entwicklung erscheint quasi unauthaltsam, vollzieht
sich bei den verschiedenen Beschiftigten jedoch in unterschiedlichem Tempo.

Im Folgenden werden die vielfaltigen neuen Problemlagen beschrieben und
diskutiert, die sich daraus fiir das Arbeitsrecht und den Beschiftigtendaten-
schutz ergeben. Sie verscharfen sich primér in einer zunehmenden Flexibilisie-
rung und Entgrenzung von Arbeit, neuen internetbasierten Arbeitsformen so-
wie dem Missbrauch personenbezogener Daten.

Flexibilisierte und entgrenzte Arbeit 2.1

Mobile digitale Arbeitsmittel wie Smartphones, Tablets oder Notebooks bilden
die technische Grundlage dafiir, dass es immer schwieriger wird, die Arbeitszeit
zu begrenzen. Dasselbe gilt fiir die Trennung von Arbeitsplatz und Wohnung.
Zum einen stehen diese Entwicklungen im Zeichen arbeitstechnischer Notwen-
digkeiten, bedingt durch organisatorische oder betriebliche Sachzwinge wie
globalisierte und flexibilisierte Produktionsabldufe, Vorgaben zur termingenau-
en Fertigstellung von Arbeitsergebnissen oder auch die Kommunikation iiber
verschiedene Zeitzonen hinweg. Zum anderen bildet die zunehmende Ver-
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schmelzung von Arbeit und Freizeit auch die sich verdndernden Arbeitnehmer-
interessen einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ab.

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt entstehen damit in erster Linie
Fragen zur Anwendung des derzeit giiltigen ArbZG. So konfligieren z.B. das
Abrufen und das Bearbeiten von beruflichen E-Mails auferhalb der typischen
Arbeitszeiten (9:00 bis 17:30 Uhr) mit dem geltenden Modell des Arbeitszeit-
schutzes. Uberschreitungen der 10-Stunden-Grenze und der 48-Stunden-Wo-
che sind dabei ebenso schnell méglich wie auch die Nichteinhaltung der elf-
stiindigen Ruhezeit (Ruhezeitregelung). Fiir viele Beschiftigte sind die Arbeits-
zeiten in den letzten Jahren flexibler, selbstbestimmter und entgrenzter gewor-
den. Die generelle Frage ist, wie praxistaugliche Grenzen im ArbZG gegen eine
tibermiflige Inanspruchnahme der Arbeitnehmer (dauernde Erreichbarkeit und
Arbeitszeitverlaingerung) gesetzt werden konnen, ohne zu restriktiv zu sein. Da-
bei stehen im Folgenden Aspekte hinsichtlich Hochstarbeitszeit, Aufzeich-
nungspflichten bei Vertrauensarbeitszeit, das Recht auf Nichterreichbarkeit,
Ruhezeiten und Bereitschaftsdienste im Mittelpunkt.

Flexibilisierung der Arbeitszeit -
Hochstarbeitszeiten und Aufzeichnungspflichten

In der Diskussion um die Flexibilisierung der Arbeitszeiten werden von Arbeit-
gebern erste notwendige Anpassungsschritte diskutiert. Losungsvorschlédge zie-
len darauf ab, die bestehenden gesetzlichen Regelungen zur taglichen Arbeitszeit
zugunsten einer wochentlichen Hochstarbeitszeit aufzuheben (BDA 2015, S.3).
Dabei wird auch auf bereits geltendes EU-Recht verwiesen. Der Verband der
Arbeitsrechtler in Unternehmen (BVAU) pladiert in seinem Regelungsvor-
schlag fiir die Einfithrung von sogenannten Toleranzzeiten. Der Verordnung
tiber die Arbeitszeit bei Offshore-Tétigkeiten (Offshore-Arbeitszeitverordnung
[Offshore-ArbZV])?? entlehnt, konnte z.B. damit eine oberste Schwelle von
12 Stunden téglicher Hochstarbeitszeit umgesetzt werden.!%0 Andere Arbeits-

99 Das Offshore-ArbZV regelt die Arbeitszeiten fiir Arbeitsnehmer, die Offshorebeschit-
tigungen z.B. auf Schiffen oder Plattformen ausiiben. Durch die Besonderheit der Ar-
beitsbedingungen auf See sind abweichend von den §§3, 6 Abs. 2 und §11 Abs. 2 Ar-
bZG hier tagliche Arbeitszeiten von bis zu 12 Stunden moglich (Offshore-ArbZV vom
5.Juli 2013, BGBI. I S.2228).

100 Der genaue Wortlaut des Vorschlags fiir eine Neuregelung des § 3: »Die regelmafiige
werktdgliche Arbeitszeit darf 8 Stunden nur tiberschreiten, soweit dies durch Tarifver-
trag oder Betriebsvereinbarung geregelt ist. Mehr als 12 Stunden darf an einem Ka-
lendertag oder in einem 24-Stunden-Zeitraum nicht gearbeitet werden. Uberschreitet
die Arbeitszeit im Einzelfall und gelegentlich 10 Stunden am Tag, ist dies zuldssig,
wenn innerhalb von 12 Kalendermonaten im Durchschnitt 8 Stunden werktaglich
nicht tiberschritten werden« (BVAU 2015, S.2).
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rechtler verweisen mit Recht auf den Umstand, dass schon jetzt der §3 ArbZG
eine Erhohung auf 10 Stunden zuldsst, sofern innerhalb von 6 Monaten (oder
24 Wochen) wieder ein Durchschnitt von 8 Stunden pro Werktag erreicht wird
(Daubler 20154, S.11).

Forderungen der BDA nach einer Abschaffung des gesetzlichen 8-Stunden-
Tages und Aussagen, dass es die Arbeitszeit im herkdmmlichen Sinn so in der
Zukunft nicht mehr geben wird, da die Erledigung der Arbeitsaufgaben im
Vordergrund steht (Zumbkeller 2015, S.335), sehen Arbeitsrechtler und Gewerk-
schaften kritisch. Sie verweisen darauf, dass in den flexiblen Formen der Ar-
beitszeitgestaltungen (z.B. der Vertrauensarbeitszeit)!°! schon heute oft »mehr
Druck durch mehr Freiheit« (IG BCE 2015, S.3) fiir die Beschiftigten herrscht.
Beschiftigte erhielten durch diese Formen zwar eine gewisse Zeitsouverénitit
und Flexibilitét fiir private Belange, wiirden aber oft auch linger und intensiver
arbeiten.!02 Dies konnte kiinftig noch stirker zu Arbeitszeitverlingerungen und
weiterer Arbeitsintensivierung fithren, statt mehr Spielraume fiir die Beschaftig-
ten zu erdftnen, so die Befiirchtung der Gewerkschaften (IG BCE 2015, S.4; IG
Metall 2014a). Schutz bietet hier die im bestehenden Arbeitszeitrecht verankerte
Aufzeichnungspflicht der Arbeitsstunden (§16 Abs. 2) bzw. der Nachweisan-
spruch des Betriebsrats bei Vertrauensarbeitszeitmodellen. Arbeitgebervertreter
fordern weiterhin im Rahmen einer Deregulierung des ArbZG den Wegfall der
Aufzeichnungspflicht, da diese den inneren Sinn der Vertrauensarbeitszeit kon-
terkariert (BVAU 2015, S.3). Diese Forderung wird von Gewerkschaften vehe-
ment abgelehnt mit dem Verweis auf bereits existierende Graubereiche in der
Dokumentation und Erfassung der Arbeitszeit und der damit einhergehenden
Gefahr der Selbstausbeutung durch undokumentierte Mehrarbeit (IG BCE
2015, S.4). Daubler (2015a, S.113) pliddiert in diesem Zusammenhang fiir eine

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

102 In einigen Studien wird auf die Gefahr verwiesen, dass bei Vertrauensarbeitszeit der
Arbeitseinsatz allein durch inhaltliche Vorgaben gesteuert wird. Haufig sind diese
Vorgaben so beschaffen, dass sie in der Normalarbeitszeit von 40 Wochenstunden
nicht bewiltigt werden kénnen. Auch stellt das Gehalt eine fixe Groéf3e dar, die nicht
vom genauen Umfang der Wochenarbeitszeit abhangig ist, z.B. durch ergénzende
Bonuszahlungen auf der Basis von Zielvereinbarungen. Uberstundenvergiitungen ge-
horen bei dieser Arbeitsform der Vergangenheit an (Chevalier/Kaluza 2015).
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technische Erfassung jeder digitalen Arbeit (z.B. das Beantworten von betriebli-
chen E-Mails am Abend, Telefonate oder das Bearbeiten von Dokumenten auf
Reisen), die dem Zeitkonto des Arbeitnehmers gutgeschrieben werden sollen.!9

Recht auf Nichterreichbarkeit

Gewerkschaften, Sozialverbande und Politik diskutieren auch immer wieder ein
sogenanntes gesetzlich verbrieftes Recht auf Nichterreichbarkeit fiir jeden Ar-
beitnehmer, auch bekannt als Anti-Stress-Verordnung, fiir die auch die EK
(2013) sowie Schwemmle/Wedde (2012) plddieren. Nichterreichbarkeit bedeu-
tet, dass der Arbeitnehmer vom Arbeitgeber normalerweise nicht mit Mitteln
der Telekommunikation kontaktiert werden darf (Diubler 2015a, S.114).104
Zugegebenermaflen kann schon jetzt nach §87 Abs.1 Nr.2 BetrVG der Be-
triebsrat tiber Beginn und Ende der Arbeitszeit und damit tiber deren Lage mit-
bestimmen. Rechtlich konnte der Betriebsrat die Herausnahme bestimmter
Zeitraume aus der Rufbereitschaft oder dem Bereitschaftsdienst bei regularen
und flexiblen Arbeitszeitmodellen verlangen oder diese von vornherein auf be-
stimmte Teile der Woche beschranken - vereinzelt wurden auch bereits unter-
nehmensinterne Losungen etabliert (Kasten).

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

103 Die dabei anfallenden Daten diirfen ausschliefllich zum Zweck der Zeiterfassung ver-
wendet werden. Eine solche Erfassung kann dann sichergestellt werden, wenn Gerite
vom Arbeitgeber verwendet werden oder mit solchen vom Arbeitnehmer, die fiir
dienstliche Zwecke benutzt werden diirfen (dhnlich dazu auch Schwemmle/Wedde
2012,8.941.).

104 Es sei denn, es liegt ein Notfall nach § 14 Abs. 1 ArbZG vor, wenn beispielsweise Roh-
stoffe oder Lebensmittel zu verderben drohen.
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Unternehmensinterne Losungen zur Nichterreichbarkeit

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

Quelle: Daubler 2015a, S.110

Sonn- und Feiertagsarbeit

Im Rahmen der Debatte {iber digitale und flexible Arbeit werden neben den
rechtlichen Regelungen zum Umfang der Arbeitszeit auch die Lage der Arbeits-
zeit und deren Reglementierung diskutiert. Zur Disposition werden von der
Industrie zunehmend auch die Beschiftigungsverbote an Sonn- und Feiertagen
gestellt, die durch §9 ArbZG festgelegt sind. Seitens der Unternehmen wird ar-
gumentiert, dass angesichts einer hochspezialisierten industriellen Produktion
mit einem stetig steigenden Automatisierungsgrad, in der Roboter in Produk-
tionsprozessen kollaborativ eingesetzt werden und Betriebe dreischichtig eine
7-Tage-Woche fahren konnen, der Einsatz von hochqualifizierten Servicetech-
nikern und -ingenieuren immer hdufiger nachts und sonntags erforderlich sein
wird. Konkret werden hier biirokratische Erleichterungen bei den behdrdlichen
Genehmigungsverfahren gefordert (BDA 2015, S.4). Arbeitsrechtler verweisen
auch hier auf die bereits bestehenden vielfiltigen gesetzlichen Ausnahmerege-
lungen, die Unternehmen Sonn- und Feiertagsarbeit mit vereinfachten behord-
lichen Genehmigungsverfahren ermdglichen (Ddubler 2015a).
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Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst

Ein weiterer Punkt in der arbeitsrechtlichen Diskussion um die Flexibilisierung
von Arbeitszeiten ist die Frage, wie die jederzeitige Erreichbarkeit arbeitszeit-
rechtlich zu qualifizieren ist (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S.107 £.).
Nach traditioneller Auffassung liegt Bereitschaftsdienst (und damit Arbeitszeit
im Sinne des ArbZG) dann vor, wenn sich der Arbeitnehmer am Arbeitsplatz
oder in seiner Nahe aufhalten muss, um bei Bedarf sofort mit der Arbeit zu be-
ginnen. Von Rufbereitschaft (die nicht zur Arbeitszeit zdhlt) ist dagegen dann
die Rede, wenn der Arbeitnehmer seinen Aufenthaltsort im Prinzip frei wéhlen
kann, jedoch erreichbar sein muss, um nach einer entsprechenden (meist tele-
fonischen) Mitteilung binnen angemessener Zeit mit der Arbeit beginnen zu
konnen.!%> Probleme ergeben sich dann, wenn der Arbeitnehmer seinen Auf-
enthaltsort zwar vollig frei wihlen kann, gleichzeitig jedoch erreichbar und in
der Lage sein muss, sofort mit der Arbeit zu beginnen — was eine realistische
Annahme darstellt, wenn es sich um eine Tétigkeit mit digitalen Arbeitsmitteln
handelt. Die rechtliche Situation dazu ist unklar, da die traditionelle Unter-
scheidung zwischen Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft an einen festen Ar-
beitsort ankniipft, der aber bei digital-mobiler Arbeit nicht gegeben ist.1% Eine
Ergidnzung zum bestehenden ArbZG konnte hier nach Meinung von Arbeits-
rechtlern Klarheit schaffen (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S.114).
Daubler (2015a) schldgt vor, das ArbZG dahingehend zu dndern, dass Bereit-
schaftsdienst vorliegt, wenn ein Arbeitnehmer auflerhalb seiner vereinbarten
Arbeitszeit in Anspruch genommen werden kann und erwartet wird, dass er

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

106 Es gibt keine gesetzliche Regelung fiir Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst. Rufbe-
reitschaft ist eine Sonderform des Bereitschaftsdienstes. Wahrend einer Rufbereit-
schaft muss der Arbeitnehmer nicht unbedingt arbeiten, sondern hat sich nur fiir ei-
nen moglicherweise notwendigen Arbeitseinsatz bereitzuhalten. Anders als beim Be-
reitschaftsdienst kann sich der Arbeitnehmer an einem selbstgewdhlten Ort auf3erhalb
des Betriebs authalten. Allerdings muss er per Telefon, Mobiltelefon oder Piepser er-
reichbar sein, um innerhalb einer im Voraus festgelegten Reaktionszeit seine Arbeit
aufnehmen zu konnen. Rufbereitschaften zahlen nicht als Arbeitszeit im Sinne des
ArbZG. Als Arbeit im Sinne des ArbZG gilt nur die sogenannte Heranziehungszeit,
also die Zeit, die der Arbeitnehmer wéhrend einer Rufbereitschaft tatsichlich an sei-
nem Arbeitsplatz mit seiner Arbeit verbringt.
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sofort oder spétestens nach 30 Minuten mit der Arbeit beginnt. Kann er sich
mehr Zeit lassen, ist Rufbereitschaft anzunehmen. Diese muss angemessen ver-
glitet werden (Déubler 2015a, S.114).

Ruhezeiten

Raum fiir Diskussionen ergibt sich auch durch die Frage, ob ein dienstlicher
Anruf oder die sofortige Antwort auf eine dienstliche E-Mail auflerhalb der
Arbeitszeit Arbeit darstellt, die automatisch die 11 Stunden Ruhezeit des §5
ArbZG auslost (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S.109 £.). Nach einer
in der Literatur vertretenen Meinung sollte dies allerdings nicht gelten, wenn es
sich um eine geringfiigige Unterbrechung der Freizeit oder um eine nicht nen-
nenswerte Arbeitsleistung handelt. Eine gesetzliche Grundlage hierfiir gibt es
nicht. Das Gesetz bietet auch keinerlei Anhaltspunkte dafiir, dass nur solche
Arbeitseinsdtze ausgeschlossen sind, die die Erholung fiihlbar beeintrachtigen -
ganz abgesehen davon, dass dies schwierige Abgrenzungsprobleme aufwerfen
wiirde. Insoweit wire hier der Gesetzgeber aufgefordert, eine Ausnahme vorzu-
sehen, die gleichzeitig die Grenzen der Geringfiigigkeit bestimmen miisste.
Daubler (2015a, S.113) pladiert z.B. fiir eine im ArbZG verankerte Bagatell-
grenze, die bestimmt, dass bei einmaliger sehr kurzfristiger Inanspruchnahme
zwar Arbeitszeit vorliegt, dass diese aber nicht die Ruhezeit von 11 Stunden
nach §5 ArbZG unterbricht. Die Grenze konnte bei 10 Minuten liegen. Die
BDA (2015, S.4) fordert dariiber hinaus die Moglichkeit, Ruhezeiten auch zu
einem anderen Zeitpunkt auszugleichen.

Arbeitsschutz 2.2

In den Kapiteln II1.4 und IV wurden die neuen und sich verandernden Anforde-
rungen und die sich daraus ergebenden Belastungssituationen in einer digitali-
sierten Arbeitswelt bereits ausfiihrlich dargestellt. Zu priifen ist, ob und wie das
Arbeitsschutzrecht den neuen Anforderungen digitalen Arbeitens gerecht wird.
Die Schutznotwendigkeit fiir Gesundheitseinschrankungen, die durch starke
korperliche Beanspruchung in der traditionellen Industriearbeit hervorgerufen
wurden, treten bei digitaler Arbeit immer weiter in den Hintergrund. In der
Diskussion um gute digitale Arbeit und einen daran angepassten Arbeits- und
Gesundheitsschutz geht es verstirkt um die mentale Gesundheit und kognitive
Leistungsfihigkeit von Beschiftigten sowie um Fragen der Ergonomie von digi-
talen mobilen Geriten (Carstensen 2015). Das stellt das bestehende gesetzliche
Regelwerk vor einige Herausforderungen, standen doch bisher vor allem kon-
krete belegbare physische Beeintrachtigungen im Vordergrund arbeitsschutz-
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rechtlicher Betrachtungen. Die gesundheitsschddlichen Wirkungen langer Ar-
beitszeiten oder mit hohem Stress verbundener Arbeit sind weniger sichtbar
und sehr viel schlechter zuzuordnen als die »handfesten« Gefahrdungen, die die
traditionelle Industriearbeit mit sich brachte. Doch die Zahl psychischer Er-
krankungen infolge arbeitsbedingter Ursachen ist in den letzten 10 Jahren deut-
lich gestiegen. Zwischen 2004 und 2010 hat sich die Zahl der Krankheitstage, die
auf einem Burnoutsyndrom beruhten, auf das 9-Fache erhoht. In der Literatur
wird dariiber hinaus auch von »Technikstress« (Hoppe 2010)!%7 und »digitalem
Stress« bzw. von »medialer Uberforderung« (Ruchhoft 2012)108 gesprochen.
Das Arbeitsschutzrecht steht hier vor grof3en Herausforderungen, besonders da
sich die Ursachen oft nicht mehr genau zwischen privatem und beruflichem
Lebensbereich abgrenzen lassen.

Bildschirmarbeitsverordnung

Die Bildschirmarbeitsverordnung (BildscharbV) konkretisierte allgemeine
Anforderungen des ArbSchG im Bereich der Bildschirmarbeit. Sie trat am
20. Dezember 1996 in Kraft, galt fiir alle Beschéftigtengruppen und schloss
alle Arten von Tétigkeiten mit Bildschirmgeriten ein — explizit ausgeschlos-
sen war jedoch laut §1 Abs.2 Nr. 4 die mobile und héusliche Arbeit. Die
BildscharbV trat am 3. Dezember 2016 aufler Kraft. Die Inhalte wurden mit
geringfligigen Anderungen in die novellierte ArbStittV iibernommen und
um Regelungen zu Telearbeitspldtzen und mobilen Arbeitsmitteln an statio-
ndren Arbeitspldtzen ergdnzt.

Die Verordnung verfolgte einen ganzheitlichen Ansatz: Sie umfasste ei-
nerseits die technischen Mindestanforderungen an Bildschirmgerite, den
Arbeitsplatz und die Arbeitsumgebung, andererseits die Softwaregestaltung
und die Arbeitsorganisation, um auch psychomentale und kognitive Belas-
tungen zu beriicksichtigen. Durch die BildscharbV wurden die Arbeitgeber
verpflichtet, den von Bildschirmarbeit betroffenen Arbeitnehmern regelméaflig
Untersuchungen der Augen und des Sehvermogens anzubieten. Ferner war
Bildschirmarbeit so zu organisieren, einseitige oder monotone Belastungen
zu vermeiden oder durch regelmiflige Erholungspausen zu unterbrechen.

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

108 Mit medialer Uberforderung wird dort die Uberforderung durch die Menge an zu
bearbeitenden E-Mails, die permanente Erreichbarkeit bzw. die gewachsene Informa-
tionsflut an sich beschrieben.
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Digitale Kommunikations- und Arbeitsmittel beférdern die zunehmende
Flexibilisierung des Arbeitsortes. Arbeiten immer und iiberall, Arbeiten ohne
festen Arbeitsplatz, von unterwegs oder von zu Hause - diese Flexibilisierung ist
die zweite grofle Herausforderung fiir das bestehende Arbeitsschutzrecht. Da
existierende Arbeitsschutzbetrachtungen traditionell von einer festen betrieb-
lichen Arbeitsstitte ausgehen, sind Arbeiten auflerhalb dessen (wie z.B. im
Homeoffice oder unterwegs) nicht oder nur teilweise vom existierenden Ar-
beitsschutzrecht abgedeckt.

Die bisherigen Regelungen zum Arbeitsschutz fiir Arbeit mit Informations-
technologien richten sich vorrangig auf Bildschirmgerate innerhalb einer festen
Betriebsstitte. Fiir den deutschen Gesetzgeber wie fiir die Berufsgenossenschaf-
ten und die Gerichte hat die EU mit der Richtlinie 90/270/EWG von 1990 be-
reits verbindliche Mafinahmen zum Schutz der Gesundheit bei Bildschirmarbeit
festgelegt. Das geltende deutsche Arbeitsrecht hat dem mit der Verordnung
tiber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Arbeit an Bildschirmgeriten
(BildscharbV) Rechnung getragen (Kasten).

Wichtige Vorschriften des bisherigen Arbeitsschutzrechtes wie die Bild-
scharbV und die ArbStittV!1% sind auf mobile und hiusliche Arbeit nicht an-
wendbar (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S.37). Andere Vorschriften
wie das ArbSchG greifen zwar im Grundsatz ein, doch kann man realistischer-
weise nur bedingt damit rechnen, dass Vorgesetzte, Aufsichtsbehérden oder der
Betriebsrat hier kontrollierend eingreifen. Dies mag bei hauslicher Arbeit viel-
leicht noch moglich sein, doch muss man auch an die anderen Formen mobiler
Arbeit denken. Bei der Arbeit am Laptop oder Tablet unterwegs oder beim
Kunden wird man nur schwerlich auf ergonomisch korrekte Bedingungen be-
stehen konnen. Dennoch gibt es einige Vorstofie und Ansatzpunkte auf rechtli-
cher Ebene, digitale und mobile Arbeit hinsichtlich des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes zu gestalten.

109 In der ArbStittV sind die Bestimmungen und Anforderungen enthalten, die Unter-
nehmen beim Einrichten und Betreiben von Arbeitsstitten beachten miissen. Sie dient
der Gewdhrleistung von Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschiftigten am Ar-
beitsplatz im Betrieb. Zu den wichtigsten Eigenschaften guter Arbeitsstatten und Ar-
beitsplitze zahlen z.B. benutzerfreundlich und ergonomisch gestaltete Arbeits-, Pau-
sen-, Bereitschafts- und Sanitarraume, gesunde Luft, angemessene Raumtemperaturen
und Beleuchtung in Arbeitsriumen sowie Anforderungen an innerbetriebliche Ver-
kehrswege (FufSgdnger- und Fahrzeugverkehr). Zu den einzelnen Anforderungen aus
der ArbStattV wurden Arbeitsstittenregeln (ASR) verdffentlicht. Diese Arbeitsstatten-
regeln enthalten den Stand der Technik und konkretisieren die ArbStattV.
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Reform der Arbeitsstdatten- und der Bildschirmarbeitsverordnung

Bezugnehmend auf die in Kapitel I1.3.2 dargestellten Veranderungen in der di-
gitalen Arbeitswelt und die damit einhergehenden Herausforderungen fiir den
Arbeits- und Gesundheitsschutz fordern Gewerkschaften und einige Arbeits-
rechtler eine Ausweitung der ArbStittV auch auf mobile und hausliche Arbeit
(Carstensen 2015; Schwemmle/Wedde 2012). Wedde und Schwemmle (2012)
warnen vor der Gefahr, dass mobiles Arbeiten in einer faktisch ungeregelten
Grauzone stattfindet, da Arbeitsschutzgesetze und -verordnungen in diesem
Zusammenhang nicht greifen. Auch eine Modernisierung der BildscharbV wird
gefordert, und zwar nur solche mobilen Gerite fiir eine dauerhafte oder regel-
maflige berufliche Nutzung zuzulassen, die ergonomische Mindestanforderun-
gen erfiillen (Carstensen 2015; Déaubler 2015a; Schwemmle/Wedde 2012).

Diese Problematik hat inzwischen den Verordnungsgeber beschiftigt (dazu
und zum Folgenden Daubler 2015a, S.120). Die von der Bundesregierung im
Oktober 2014 zunidchst beschlossene verdnderte ArbStittV nimmt den Inhalt
der BildscharbV in sich auf und enthélt somit auch eingehende Regelungen zur
Bildschirmarbeit, was sich damit rechtfertigen lasst, dass ein Gerdat mit Bild-
schirm heute zur Standardausriistung fast aller Arbeitsplétze gehort. Einbezogen
sind nach §1 Abs.3 ArbStittV nunmehr auch wieder Telearbeitsplitze, doch
werden mit Riicksicht auf den privaten Charakter der jeweiligen Umgebung nur
bestimmte Vorschriften — etwa die {iber die Gefdhrdungsbeurteilung - fiir an-
wendbar erklart. Allerdings fallen mobile Arbeitsplitze bislang nicht unter die
Begriffsbestimmungen der Arbeitsstitte und sind im Grundsatz weiterhin aus-
genommen, da §2 Abs. 1 ArbStittV voraussetzt, dass sich diese auf dem Geldn-
de eines Betriebs oder auf einer Baustelle befinden. Insoweit bleibt es fiir mobile
Arbeitspldtze nach wie vor nur bei den allgemeinen Regeln des ArbSchG, auch
wenn Anhang 6.4 der neugefassten ArbStittV spezifische Anforderungen an
tragbare Bildschirmgerite fiir die ortsverdnderliche Verwendung an Arbeits-
platzen enthalt. Die Bundesregierung hat auf Drangen der Arbeitgeber den Ver-
ordnungsentwurf seit 2015 nicht weiter verfolgt. Am 23. September 2016 be-
schloss der Bundesrat die Novellierung der ArbStittV. Die Anderungen traten
am 3. Dezember 2016 in Kraft. Da die BildscharbV in die novellierte ArbStattV
tibernommen wurde, trat diese damit gleichzeitig aufSer Kraft.

Gefdhrdungsbeurteilung als Ausweg?

Einige Arbeitsrechtler sehen in der konsequenten Anwendung der bereits im
ArbSchG verankerten Gefdhrdungsbeurteilung eine Moglichkeit, dass digitale
Arbeit auch arbeitsschutzrechtlich das Zeitalter 4.0 erreicht (Daubler 2015a;
Schwemmle/Wedde 2012). Der Arbeitgeber hat nach §3 Abs. 1 ArbSchG die
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Verpflichtung, die erforderlichen Mafinahmen des Arbeitsschutzes unter Be-
riicksichtigung der Umstdnde zu treffen, die die Sicherheit und Gesundheit der
Beschiftigten bei der Arbeit beeinflussen. Die getroffenen Mafinahmen miissen
auf ihre Wirksamkeit hin tiberpriift und sofern erforderlich vom Arbeitgeber an-
gepasst werden. Dabei ist immer eine Verbesserung von Sicherheit und Gesund-
heitsschutz der Beschiftigten anzustreben (Schwemmle/Wedde 2012, S.77).
§5 Abs. 3 ArbSchG zahlt die zu ermittelnden Gefahren auf, zu denen seit 2013
auch psychische Belastungen bei der Arbeit gehoren. §3 der neuen ArbStittV
enthdlt dazu konkretere Vorgaben, wie z.B. Auswirkungen der Organisation
und der Abldufe in der Arbeitsstitte. Dazu zéhlen auch Stress und andere psy-
chische Drucksituationen, die die Gesundheit negativ beeinflussen konnen.
Damit ist klargestellt, dass sie in die Gefdhrdungsbeurteilung einzubeziehen
sind, was nach Meinung vieler Arbeitsrechtler ebenso fiir mobile und zu Hause
erbrachte Arbeit gilt (Daubler 2015a, S.121; Schwemmle/Wedde 2012, S.92).
Stellt man sich aber die praktische Umsetzung dieser normativen Vorgabe
vor, wird schnell deutlich, dass sie insbesondere bei mobiler Arbeit nur schwer
moglich ist. Arbeitgeber kdnnen ihren Beschiftigten hierfiir allenfalls Anwei-
sungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz erteilen. Eine Kontrolle ihrer Vor-
gaben ist indes nur partiell moglich. Dies gilt erst recht, wenn Beschiftigte eige-
ne Gerite verwenden oder wenn sie in selbstgewéhlten Arbeitsumgebungen
tatig sind. Unklar ist auch, wie Arbeitgeber unter solchen Umstinden die nach
§6 ArbSchG geforderte Dokumentation erstellen konnen, welche die Ergebnisse
der Gefiahrdungsbeurteilung, die von ihnen festgelegten Mafinahmen des Ar-
beitsschutzes sowie die Ergebnisse von Uberpriifungen enthalten soll
(Schwemmle/Wedde 2012, S.78). Gleiches gilt beziiglich der Vorgaben der Bild-
scharbV und insbesondere hinsichtlich der darin enthaltenen Anforderungen
an die Gestaltung von Bildschirmarbeitspldtzen. Daubler (2015a, S.121.f.) ver-
weist dahingehend auf die bereits heute im BetrVG verankerten umfassenden
Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats bei allen Fragen des betrieblichen Ar-
beitsschutzes. Der Ausfiillungskompetenz des Betriebsrats wird besonders bei
der Gefihrdungsbeurteilung am Arbeitsplatz grofie Bedeutung zugemessen, da
weder das ArbSchG noch die ArbStittV Vorgaben zur genauen Verfahrenswei-
se enthalten. In Betrieben mit Interessenvertretungen besteht in der Regel ein
Mitbestimmungsrecht unter anderem bei der Einfilhrung und Anwendung
technischer Einrichtungen sowie beim Gesundheitsschutz. Betriebsrate konnen
z.B. bei der Gerdteausstattung mitbestimmen und somit auch die Nutzung er-
gonomisch ungeeigneter Gerdte im Rahmen von BYOD ausschlieflen (Carsten-
sen 2015, S.192; Schwemmle/Wedde 2012, S.83 f.). Um dem Vorwurf der man-
gelnden praktischen Konsequenzen entgegenzuwirken, kdnnte der Gesetzgeber
fir jede durchgefithrte Gefahrdungsbeurteilung verpflichtende Empfehlungen
zur Vermeidung von erkannten Gesundheitsrisiken vorschreiben. Auch kénnte
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dem Betriebsrat mithilfe eines arbeitsrechtlichen Beschlussverfahrens!1? das
Recht eingerdaumt werden, die Umsetzung konkreter Empfehlungen zu erzwin-
gen (Daubler 2015a, S.123). Arbeitgebervertreter fordern dagegen eine Be-
schrankung der Pflicht zur Gefdhrdungsbeurteilung auf den Bereich, der der
Domine des Arbeitgebers unterliegt, da Einschdtzungen fiir wechselnde Orte
auflerhalb des Betriebsgelindes nur schwer durchzufiihren sind. Weitere
Rechtsverordnungen zum Arbeitsschutz sind ihrer Meinung nach tiberfliissig
(BDA 2015, S.5; vbw 2014, S.9).

Anti-Stress-Verordnung

Die gewerkschaftlichen und politischen Vorstofle, wie der einer Anti-Stress-
Verordnung oder des bereits diskutierten Rechts auf Nichterreichbarkeit, fokus-
sieren auf eine aktive Arbeitsschutzpriavention vor dem Hintergrund der zu-
nehmenden Entgrenzung von Arbeit und Privatleben sowie der verstarkt auftre-
tenden psychischen Belastungssymptome. So sagte Bundesarbeitsministerin
Andrea Nahles 2014 der Rheinischen Post, dass es »unbestritten einen Zusam-
menhang zwischen Dauererreichbarkeit und der Zunahme von psychischen
Erkrankungen [gibt], das haben mittlerweile auch die Arbeitgeber anerkannt«
(Lehmann/Quadbeck 2014). Stindige Erreichbarkeit, befristete Arbeitsvertrage
und das Gefiihl steigenden Arbeitsdrucks gelten als Ursache fiir immer mehr
Fehltage wegen psychischer Erkrankungen (Lohmann-Haislah 2012).

Bereits seit 2012 fordert die IG Metall eine Verordnung, die eine eindeutige
Trennung von Arbeits- und Freizeit vorsieht. Beschiftigte sollten vor perma-
nenter Erreichbarkeit geschiitzt werden (IG Metall 2016a). Die Idee einer Anti-
Stress-Verordnung wurde vom BMAS und von vielen Fraktionen unterstiitzt
und aufgenommen. Mitglieder der SPD, Griinen und Linken forderten ein An-
ti-Stress-Gesetz. Dass ein solches Vorhaben zeitnah umgesetzt wird, schloss die
Bundesregierung allerdings aus. Fiir eine eigenstindige Verordnung liegen nach
Angabe der Bundesregierung derzeit noch keine hinreichend konkreten Gestal-
tungsanforderungen vor. Erst sollen allgemeingiiltige und rechtssichere Krite-
rien herausgearbeitet werden, die Belastungsschwellen und damit Kriterien de-
finieren (Bundesregierung 2014, S.13). Diese sollen schliefSlich fiir den Arbeit-
geber verbindlich gelten. Bis dahin steht die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA) vor der groflen Herausforderung, diese Kriterien
zu definieren. Mehr Klarheit soll das Forschungsprojekt »Psychische Gesund-

110 Ein Beschlussverfahren ist der Rechtsweg vor dem Arbeitsgericht zur Entscheidung
von Rechtsfragen in kollektivrechtlichen Angelegenheiten (unter anderem betreffend
die Einhaltung und Durchsetzung des Betriebsverfassungsrechts sowie bei Rechts-
streitigkeiten in Fragen der Unternehmensmitbestimmung).
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heit in der Arbeitswelt — wissenschaftliche Standortbestimmung« schaffen, das
von der BAuA durchgefiihrt wird. Von 2014 bis 2016 wurde dabei in drei Pha-
sen vorhandenes Wissen zu dem Themenfeld systematisch aufbereitet, mit Wis-
senschaftlern diskutiert sowie mogliche Handlungsempfehlungen aus dem gesi-
cherten Wissensstand abgeleitet. Erst im Anschluss wird das BMAS priifen, ob
hinreichend konkrete Gestaltungsanforderungen formuliert und in einer Arbeits-
schutzverordnung geregelt werden konnen (Bundesregierung 2014, S.14 f.).
Daher bleiben Zweifel, ob eine entsprechende Verordnung noch vor Ende der
18. Legislaturperiode umgesetzt wird.

Eine mogliche Anti-Stress-Verordnung kdme zunichst primér den Arbeit-
nehmern zugute. Aber auch der Arbeitgeber und letztendlich die Gesellschaft
konnten einen Nutzen aus diesem Gesetz ziehen, sofern es gelingt, die Arbeits-
unfdhigkeitsrate damit langfristig zu reduzieren. Klar ist aber: Die neue Verord-
nung zwénge den Arbeitgeber auch dazu, Belastungssituationen einzuschrin-
ken, da er den gesetzlichen Bestimmungen nachkommen miisste und somit sei-
ne Arbeitnehmer zeitlich nur sehr viel begrenzter belasten diirfte. Die verschie-
denen Arbeitgeberverbande lehnen eine Anti-Stress-Verordnung deshalb strikt
ab (BDA 2015; vbw 2014, S.21). Die BDA (2015, S.5) erachtet in diesem Zu-
sammenhang die bisherigen gesetzlichen Regelungen als ausreichend und ver-
weist auf die fiir Arbeitgeber bereits existierenden Verpflichtungen, psychischen
Stress in den Gefahrdungsanalysen mit zu beriicksichtigen.

Datenschutz 2.3

Fiir iber 80% der deutschen Berufstdtigen ist ein Arbeitsalltag ohne Computer
oder mobile digitale Gerdte nicht mehr vorstellbar, mehr als die Hilfte greift
wiahrend der Arbeit regelmaflig auf das Internet zuriick und hinterldsst dabei
digitale Spuren. Damit er6ffnen sich auch fiir Arbeitgeber neue Optionen, Ar-
beitsdaten ihrer Angestellten aufzuzeichnen und auszuwerten. Die Chancen
und Risiken dieser Entwicklung sind jedoch nicht gleichméaflig verteilt: Wéh-
rend Unternehmen von diesen neuen technischen Moglichkeiten mehrheitlich
profitieren (z.B. durch eine verbesserte Qualitdtskontrolle und Steigerung der
Arbeitseffizienz), bergen sie vor allem fiir Arbeitnehmer etliche Risiken: Zum
einen droht eine sowohl zeitlich als auch riumlich immer umfassendere Uber-
wachung mit grundlegenden Personlichkeitsrechten wie dem Recht auf infor-
mationelle Selbstbestimmung oder dem Schutz der Privatsphére in Konflikt zu
geraten. Zum anderen kdnnen Beschiftigte unter Umstdnden personlich haftbar
gemacht werden, wenn sie mit den ihnen itibergebenen, teils sensiblen Unter-
nehmensdaten nicht vorsichtig umgehen und sie vor unberechtigtem Zugriff
nicht hinreichend zu schiitzen wissen (Schwemmle/Wedde 2012, S.79). In die-
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sem Zusammenhang ist vor allem das Crowdworking von datenschutzrechtli-
cher Brisanz, da sich die gesamte Arbeit im Netz abspielt und damit vielfiltigen
Zugriffsmoglichkeiten ausgesetzt ist.!11

Diverse betriebliche Datenskandale haben in den letzten Jahren deutlich
gemacht, dass der gliaserne Mitarbeiter keineswegs nurmehr eine blofle Zu-
kunftsvision ist. Sie zeigen vor allem auch, dass ein verantwortungsvoller Um-
gang mit den neuen technischen Méglichkeiten nicht unbedingt erwartet wer-
den kann, sondern durch entsprechende rechtliche Regelungen abgesichert
werden muss (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S.126 f.). Wie in Kapi-
tel IV.1 dargelegt, ist der Arbeitnehmerdatenschutz in Deutschland jedoch nur
unbefriedigend auf die Gegebenheiten der digitalen Arbeitswelt eingestellt. Vor
diesem Hintergrund werden schon seit Langerem offentliche Forderungen laut,
endlich einen besseren Beschiftigtendatenschutz durchzusetzen, moglichst
durch eine eigenstindige gesetzliche Regelung und nicht wie bislang auf dem
Riicken des allgemeinen (und damit notgedrungen unspezifischen) Datenschut-
zes. Die Oppositionsparteien brachten in der 16. Legislaturperiode verschiedene
Gesetzesinitiativen ein, die jedoch alle an den bestehenden Mehrheitsverhaltnis-
sen scheiterten (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN 2008; DIE LINKE 2008; FDP
2009). Am 25. August 2010 beschloss die Bundesregierung (2010) einen Gesetz-
entwurf zur Regelung des Beschiftigtendatenschutzes, der jedoch nur eine wei-
tere Ergdnzung des BDSG um 13 neue Paragrafen vorsah und deshalb von Ex-
perten als nicht ausreichend kritisiert wurde (Korner 2010). Der Gesetzge-
bungsprozess wurde nach Protesten inzwischen nicht weiter verfolgt, sodass
hauptsichlich die Gerichte gefordert sind, Losungen fiir die in der Praxis auf-
tauchenden Probleme zu entwickeln. Dies gilt auch fiir die Datenerfassung
durch in- und auslandische Staaten und deren Geheimdienste, die sich mittelbar
auch auf abhéngig Arbeitende auswirkt.

Initiativen zugunsten eines besseren Datenschutzes fiir die Beschiftigten
stoflen teils auf erhebliche Vorbehalte insbesondere von Arbeitgeberseite (BDA
2014). Befiirchtet wird, dass Kontrollmoglichkeiten iibermaf3ig beschrankt wer-
den und sich deshalb illegales oder jedenfalls compliancewidriges Verhalten im
Betrieb breit machen konnte (Daubler 2015a, S.137). Die Debatte iiber eine
Neukonzipierung des Arbeitnehmerdatenschutzes ist in Deutschland aber vor
allem auch deshalb weitgehend zum Erliegen gekommen, da erst abgewartet
werden sollte, welche nationalen Spielraume die DSGVO offenlasst. Die diesbe-
ziiglichen Unsicherheiten sind inzwischen beseitigt: Nach langjahrigen, intensi-
ven Verhandlungen wurde die Verordnung am 15. Dezember 2015 in der End-

111 Hinzu kommt, dass sich Crowdworking oft grenziiberschreitend vollzieht, sodass
weder das Unternehmen noch der Crowdworker weif, wo im Augenblick seine Daten
gespeichert sind und wer faktisch tiber sie verfiigen kann. Zudem ist in solchen Fillen
oft zweifelhaft, welche Rechtsordnung fiir die Datenverarbeitung maf3geblich ist.
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fassung verdffentlicht und trat am 24. Mai 2016 endgiiltig in Kraft; sie wird da-
mit nach einer zweijihrigen Ubergangsfrist 2018 verbindlich. Festzuhalten ist
allerdings, dass die Verordnung hinsichtlich Datenverarbeitung im Beschifti-
gungskontext keinerlei spezifische Regelungen enthilt, sondern die Konkretisie-
rung dieser Aufgabe weiterhin den Mitgliedstaaten tiberlasst (Art. 88 DSGVO;
Kasten).

Datenschutz-Grundverordnung

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

Das primire Ziel ist, so das europdische Datenschutzrecht zu harmonisie-
ren und damit sowohl den gewandelten Rahmenbedingungen des digitalen
Zeitalters anzupassen als auch einheitliche Wettbewerbsbedingungen zu
schaffen. Gleichzeitig sollen die zentralen und bewidhrten Prinzipien des eu-
ropdischen Datenschutzes — Datensparsamkeit und -transparenz, Einwilli-
gungsvorbehalt, Zweckbindung - erhalten bleiben oder sogar gestirkt wer-
den. Wesentliche Neuerungen sind unter anderem das sogenannte Markt-
ortprinzip (die Regelungen gelten ausnahmslos fiir alle Marktteilnehmer,
nicht nur fiir die in Europa niedergelassenen), eine einheitliche und emp-
findliche Sanktionierung von Datenschutzverstoflen sowie das Recht auf
Vergessenwerden (Art. 17), mit dem der Einzelne die Loschung seiner ge-
speicherten Daten verlangen kann.

Ob die Ziele einer Modernisierung und Harmonisierung des europiischen
Datenschutzes erreicht werden, ist unter Experten jedoch umstritten (Rof3-
nagel/Nebel 2016). Als wesentliches Manko der Verordnung gilt, dass sie
weitgehend technikneutrale, abstrakte Formulierungen enthilt, die der wei-
teren Interpretation und Auslegung bediirfen. Es wird befiirchtet, dass es
dadurch zu einer unterschiedlichen Rechtsauslegung in den einzelnen Mit-
gliedstaaten kommen konnte. Dariiber hinaus enthdlt die Verordnung
70 Offnungsklauseln, darunter auch im Bereich des Arbeitnehmerdaten-
schutzes, womit wesentliche Schutzgebiete weiterhin in den Zustandigkeits-
bereich der nationalen Gesetzgeber fallen.

Quelle: Die Bundesbeauftragte fiir den Datenschutz 2016

186



2 Herausforderungen durch die Digitalisierung der Arbeit

Da das nationale Datenschutzrecht jedoch, wie es unter anderem im BDSG
formuliert ist, zwingend an die neuen normativen Vorgaben der DSGVO ange-
passt werden muss, ist derzeit unklar, ob der arbeitsrechtlich relevante §32
BDSG erhalten bleiben kann und inwiefern Anpassungsbedarf besteht (Dr. Da-
tenschutz 2016). Vor diesem Hintergrund beschrinken sich die folgenden Aus-
fithrungen auf eine grobe Skizzierung der absehbaren Konsequenzen der europi-
schen Rechtsianderungen fiir den Arbeitnehmerdatenschutz sowie der sich eroft-
nenden nationalen Handlungsspielraume.

Zweckbindung

Die enge Zweckbindung bei der Erhebung personenbezogener Daten gilt als
einer der zentralen Pfeiler des europdischen Datenschutzrechtes und als eine
wesentliche Voraussetzung fiir die Wahrung der Personlichkeitsrechte (dazu
und zum Folgenden Déubler 2015a, S.129 ff.). Je enger der Zweck einer Erhe-
bung, Verarbeitung und Nutzung von Daten ist, umso geringer ist der Eingrift
in das informationelle Selbstbestimmungsrecht. In der Praxis wird der Grund-
satz der Zweckbindung aber immer starker unterhohlt, da zum einen Daten-
bestinde zunehmend miteinander vernetzt werden und zum anderen durch die
umfassende Digitalisierung aller Lebensbereiche nicht zu verhindern ist, dass
viele Daten auch beildufig erhoben werden (Landesbeauftragter fiir den Daten-
schutz Baden-Wiirttemberg 2010, S.10). Hinzu kommt, dass viele rechtliche
Vorschriften diesbeziiglich unscharf formuliert sind, was insbesondere auch fiir
den Arbeitnehmerdatenschutz gilt: Nach §32 Abs. 1 Satz 1 BDSG diirfen perso-
nenbezogene Daten eines Beschiftigten fiir Zwecke des Beschaftigungsverhalt-
nisses erhoben, verarbeitet oder genutzt werden, wenn dies fiir die Entschei-
dung tber die Begriindung eines Beschiftigungsverhdltnisses oder nach Be-
griindung des Beschiftigungsverhiltnisses fiir dessen Durchfithrung oder Been-
digung erforderlich ist. Damit ist eine sehr weite Zwecksetzung angesprochen,
die alle jene Daten erfassen kann, die sich in Personalinformationssystemen be-
finden, wie auch solche, die im Rahmen der Arbeitsleistung anfallen; auch die
Verkniipfung dieser Daten und die Erarbeitung neuer Aussagen iiber den Be-
troffenen konnen erforderlich sein. Wiinschenswert wire sicherlich, entspre-
chend einer Forderung des DGB, dass bestimmte Zwecke wie »die gezielte Be-
obachtung und Uberwachung von Beschiftigten am Arbeitsplatz« ganz aus-
dricklich verboten wiirden (DGB 2009, S.48).

Je enger der Verarbeitungszweck personenbezogener Daten festgelegt ist,
desto schwieriger wird es, diese Daten anderweitig zu verwenden. Es wird etwa
die Zugangsberechtigung zu einem bestimmten Bereich erfasst — kann der Ar-
beitgeber auf die dabei anfallenden Daten dann auch fiir eine Piinktlichkeits-
kontrolle zuriickgreifen, die fiir die Durchfiihrung des Arbeitsverhéltnisses er-
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forderlich sein kann? Solche Fille lassen sich nach bisherigem Recht dadurch
16sen, dass man auf §28 Abs. 1 Satz 2 BDSG zuriickgreift (dazu und zum Fol-
genden Daubler 2015a, S.129 f.). Diese Bestimmung verlangt, dass bereits vor der
Erhebung von Daten ein Zweck konkret festzulegen ist, beispielsweise die Piinkt-
lichkeitskontrolle.!? Die DSGVO scheint das strikte Zweckbindungsprinzip
jedoch aufzuweichen. Laut Art.5 Abs.1 DSGVO sind Zweckdnderungen er-
laubt, sofern sie mit dem urspriinglichen Verarbeitungszweck vereinbar sind,
ohne dass genauer konkretisiert wiirde, wann eine solche Vereinbarkeit vorliegt.
Vielmehr obliegt diese Entscheidung nicht mehr dem Gesetzgeber, sondern dem
Verantwortlichen selbst (Bundesbeauftragte fiir den Datenschutz 2016, S.11;
RofSnagel/Nebel 2016, S.6). Dazu passt, aufgrund des engen Zusammenhangs
zwischen Zweckbindung und informationeller Gewaltenteilung,!!® dass auch
die Ubermittlung personenbezogener Daten von Kunden und Beschiftigten
zwischen Konzernunternehmen erleichtert wird (Erwédgungsgrund 48).

Aufgrund dieser allgemeinen Formulierungen sind in der betrieblichen
Praxis schwierige Interessenkonflikte und -abwigungen vorprogrammiert, die
aufgrund der ungleichen Machtverhéltnisse zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern nur mithilfe einer angemessenen Arbeitnehmervertretung fair ausge-
fochten werden konnen. Betriebsrat und betrieblichem Datenschutzbeauftrag-
ten kommt daher eine herausragende Rolle zu. Entsprechende betriebsinterne
Spielraume zum Umgang mit personenbezogenen Beschiftigtendaten, wie sie
bislang als Betriebsvereinbarungen offen waren (§4 BDSG), sind auch im Rah-
men der DSGSVO (Art. 88) explizit vorgesehen (Wybitul 2016).

Datentransparenz

So wie die Zweckbindung gehort auch die Datentransparenz zu den datenschutz-
rechtlichen Grundgeboten (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S.131 f.).
Eine intransparente und fiir den Betroffenen nicht durchschaubare Erhebung
und Verarbeitung personenbezogener Daten, wie sie im digitalen Zeitalter prak-

112 Dieser Zweck kann nur verlassen werden, wenn ausnahmsweise die Voraussetzungen
einer Zweckentfremdung erfiillt sind. Diese ist derzeit in §28 Abs.2 BDSG geregelt
und auf wenige Ausnahmefille beschrankt, darunter die »Wahrung berechtigter Inte-
ressen der verantwortlichen Stelle, also auch von Arbeitnehmern - allerdings nur un-
ter der Voraussetzung, dass das schutzwiirdige Interesse der Betroffenen nicht iiber-
wiegt. Fiir alle anderen Fille braucht es die freie Einwilligung der Betroffenen, die je-
doch im Arbeitskontext aufgrund hierarchischer Abhingigkeiten immer problema-
tisch ist (Kap. IV.1).

113 Eine konsequente Zweckbindung zieht grundsétzlich die informationelle Gewaltentei-
lung - also die strikte Trennung datenschutzverarbeitender Institutionen — nach sich,
da auch die Weitergabe von Daten an eine andere Stelle eine Zweckidnderung darstellt,
sofern diese andere Funktionen erfiillt (Daubler 2015a, S.129 £.).
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tisch allgegenwirtig ist, widerspricht dem Recht auf informationelle Selbstbe-
stimmung (Landesbeauftragter fiir den Datenschutz Baden-Wiirttemberg 2010,
S.12). Es besteht weitgehender Konsens, dass die bisherigen Regelungen dieser
Problematik nicht angemessen sind: Nach §33 Abs. 1 Satz 1 BDSG ist dem Be-
schiftigten nur die »erstmalige« Speicherung seiner Daten mitzuteilen, sofern
sie ohne seine Kenntnis erfolgt. Selbst dieser Grundsatz kennt nach §33 Abs. 2
BDSG zahlreiche Ausnahmen: beispielsweise, wenn die Daten aus offentlich
zuganglichen Quellen, wie einem sozialen Netzwerk, entnommen wurden. Fiir
den einzelnen Beschiftigten in der betrieblichen Praxis besteht keineswegs Da-
tentransparenz: Er kann nicht beurteilen, ob und in welcher Weise z.B. jeder
Internetkontakt von seinem PC aus oder die Griinde seiner Fehlzeiten aufge-
zeichnet werden. Auflerdem gibt es keine exakten zeitlichen Grenzen, wie lange
auf ihn bezogene Daten gespeichert werden diirfen.

Die diesbeziigliche Informationspflicht des Arbeitgebers zu erweitern, wire
deshalb laut Daubler (2015a, S.132) eine wichtige Bedingung fiir einen verbes-
serten Arbeitnehmerdatenschutz. Mit dem neuen europdischen Datenschutz-
recht ist ein wichtiger Schritt in diese Richtung getan, denn die Transparenzan-
forderungen und Informationspflichten wurden im Vergleich zum BDSG deut-
lich erhoht (Art. 12 bis 15 DSGVO). Unternehmen sind nun verpflichtet, be-
troffene Personen »in préziser, transparenter, verstindlicher und leicht zuging-
licher Form in einer klaren und einfachen Sprache« (Art. 12 Abs. 1 DSGVO)
dariiber zu informieren, wenn personenbezogene Daten erhoben werden, fiir
wie lange diese gespeichert werden und was damit geschieht. In Art. 17 DSGVO
ist zudem ein Recht auf Loschung (Recht auf Vergessenwerden) verankert, das
den Verantwortlichen zur Loschung personenbezogener Daten unter anderem
dann verpflichtet, sofern die Daten »fiir die Zwecke, fiir die sie erhoben oder auf
sonstige Weise verarbeitet wurden, nicht mehr notwendig« sind (Art. 17 Abs. 1
DSGVO).

Datensparsamkeit

Auch der in §3a BDSG niedergelegte Grundsatz der Datenvermeidung und Da-
tensparsamkeit, Erhebung und Verarbeitung von personenbezogenen Daten auf
das Notigste zu beschrinken, hat bislang nur wenig praktische Bedeutung erlangt
(dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S.132 f.). In Zeiten, in denen die in-
formationstechnische Vernetzung neue Dimensionen erreicht hat und die Ver-
breitung personenbezogener Daten deshalb kaum noch zu kontrollieren ist, wi-
re Datensparsamkeit jedoch wichtiger denn je: Wo keine oder nur wenige Daten
erzeugt werden, spielt auch ihre Unbeherrschbarkeit nur noch eine untergeord-
nete Rolle. Wie sich zeigt, sind entsprechende Regelungen oft wirkungslos,
wenn nicht bereits auf technischer Ebene Vorkehrungen fiir einen sparsamen

189



> V Regulierung digitaler Arbeit - arbeitsrechtliche Herausforderungen

oder zumindest anonymisierten Umgang mit personlichen Daten (»privacy by
design«) getroffen werden. »Privacy by design« gilt deshalb unter Datenschutz-
experten als vielversprechender Ansatz. Diesbeziiglich enthélt die DSGVO eini-
ge Verbesserungen: In Art. 25 werden konkrete Vorschriften hinsichtlich Da-
tenschutz durch Technikgestaltung und durch datenschutzfreundliche Vorein-
stellungen formuliert, die eine datensparsame Erhebung und Verwendung per-
sonenbezogener Daten sicherstellen sollen. Sie richten sich jedoch ausschlief3-
lich an den Verantwortlichen (im Falle des Arbeitnehmerdatenschutzes das Un-
ternehmen), der bei der Umsetzung zudem einen grofien Abwégungsspielraum
hat (Rofinagel/Nebel 2016, S.5).

Damit fehlt, wie auch bislang, ein ausreichender Anreiz fiir den eigentlich
zustandigen Hersteller, sich um eine entsprechende Ausgestaltung der Technik
zu kitmmern. Dies konnte zum einen - positiv — durch Gewéhrung eines Giite-
siegels, zum anderen - negativ — durch Verhdangung von Bufigeldern erfolgen.
Letzteres kdme in Betracht, wenn naheliegende technische Gestaltungen, deren
Machbarkeit aufler Zweifel steht, nicht realisiert werden. In diesen Kontext ge-
hort auch ein weitgefasstes Gebot der Anonymisierung, wodurch beispielsweise
eine unbeobachtete Inanspruchnahme elektronischer Dienste sichergestellt
werden kann. Nutzerprofile kann man erstellen, sie sollten aber nicht mehr per-
sonenbeziehbar sein.

Neue digitale Arbeitsformen: Crowdworking 2.4

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

Crowdsourcing kann in unterschiedlichen Formen und Zusammenhingen
praktiziert werden (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S.24). Rechtlich
unproblematisch ist der Fall, dass innerhalb eines Konzerns bestimmte Aufga-
ben ausgeschrieben werden, um die sich nur Arbeitnehmer anderer Konzernun-
ternehmen bewerben kénnen. An deren Arbeitnehmereigenschaft dndert sich
nichts. Statt fiir ihren Vertragsarbeitgeber arbeiten sie mit dessen Einverstidnd-
nis voriibergehend fiir ein anderes Konzernunternehmen. Neue Rechtsfragen
stellen sich jedoch, wenn - wie in der grofien Mehrheit der Fille — die Konzern-
grenzen iiberschritten werden und sich Dritte bewerben. Hier spricht man von
externem Crowdsourcing. Die Bewerber treten zumindest dem ersten Anschein
nach als Selbststdndige auf, die sich um einen Auftrag bemiihen.

Die Vorteile dieser Praxis fiir Unternehmen liegen auf der Hand: In aller
Regel bewerben sich Menschen aus vielen Lindern um einen Auftrag (dazu und
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zum Folgenden Déubler 2015a, S.26 ff.). Wird eine vergleichbare Leistung wie
im Inland erbracht, kommen die niedrigeren Lohne in Entwicklungs- und
Schwellenldndern folglich voll zum Tragen, was bei Normal- und Routinetétig-
keiten derzeit international zu Durchschnittsvergiitungen von ca. 2 Euro pro
Stunde fithrt (Leimeister/Zogaj 2013, S.73).114 Aus Arbeitgebersicht attraktiv
sind aber nicht nur die geringen Lohne, sondern man spart auch Kosten fiir Ge-
baude und fiir Sozialversicherungen. Die Kehrseite dieser Entwicklung ist, dass
gewerkschaftliche Errungenschaften, die dem Schutz des Arbeitnehmers dienen
(Arbeitsrecht, Mindestlohn etc.), so zunehmend unterlaufen werden konnen,
indem Arbeit in eine rechtliche Grauzone ausgelagert wird, da Crowdworker
aus dem Geltungsbereich des Arbeitsrechts herausfallen und damit einem viel
schwicheren Schutz unterliegen. Die Internationalisierung des Arbeitsmarktes
sowie die fehlende Einbindung der selbststindigen Mitarbeiter in das Unter-
nehmen fuhren aufSerdem dazu, dass kollektives Handeln und kollektive Inte-
ressenwahrnehmung der Internetarbeiter erschwert wird.!!> Crowdworker ar-
beiten weltweit verstreut und in der Regel alleine von zu Hause, ohne eine Ver-
bindung zu anderen Kollegen - eine Kontaktaufnahme wird vertraglich sogar
teils bewusst erschwert. Oft weif der Crowdworker auch nicht, wer der eigent-
liche Empfanger seiner Leistung ist, da die Vertrage haufig von beiden Seiten
ausschliefllich mit einer Crowdsourcingplattform abgeschlossen werden.!16

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

Zivilrechtliche Schutzbestimmungen

Das Zivilrecht halt verschiedene Instrumente bereit, die einen gewissen Schutz
des Schwicheren sicherstellen sollen (dazu und zum Folgenden Daubler 2015a,

114 Erfahrene Crowdworker konnen bei Amazon Mechanical Turk in die Néhe des Min-
destlohns von 7,80 US-Dollar kommen, doch machen diese sogenannten Powerturker
nur etwa 20 % aller fiir die Firma Arbeitenden aus (Strube 2015, S.79).

115 Externe Crowdworker genieflen als Freiberufler keinen Schutz durch Betriebsrite.
Dennoch stehen dem Betriebsrat bei der betrieblichen Beschiftigung von Crowdwor-
kern bestimmte Informations- und Einwirkungsrechte zu, mit denen er beispielsweise
die Aushandlung fairer werkvertraglicher Bedingungen verlangen kann (Ddubler
2015a,S.94 ).

116 Daneben gibt es aber auch Fille, in denen die Plattform nur die Infrastruktur fiir die
Verhandlungen zur Verfiigung stellt; so etwa Amazon Mechanical Turk (www.mturk.
com/mturk/conditionsofuse [12.4.2016]).
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S.68 ff.). So lassen sich etwa Vertriage anfechten, die nicht den Grundsétzen des
Bundesverfassungsgerichts zum Schutz des schwicheren Vertragspartners ent-
sprechen;!17 weiterhin kann auch das Kartellrecht als Korrektiv herangezogen
werden, wenn ein Unternehmen eine marktbeherrschende Stellung erreicht
hat - diese Schutzmechanismen kommen jedoch eher selten zur Anwendung
und werden deshalb hier nicht weiter vertieft (Daubler 2015a, S. 89 ff.). Relevant
fir den Einzelnen ist vor allem die Kontrolle der Allgemeinen Geschéftsbedin-
gungen (AGB) nach den §$ 305 ff. BGB, auch Inhaltskontrolle genannt.

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

AGB-Kontrolle der Vertrage:
unzuldssige oder bedenkliche Klauseln

Eine Durchsicht der AGB verschiedener in- und ausldndischer Plattformen
zeigt, dass in den allgemeinen Geschiftsbedingungen der Plattformbetreiber
einzelne Bestimmungen enthalten sein konnen, die nach den Maf3stdben der
§§305 ff. BGB bedenklich oder ersichtlich nicht haltbar sind.

Schriftformklauseln: AGB, die vorsehen, dass individuelle Absprachen zwar
den Standardbedingungen vorgehen, dass sie aber der Schriftform oder min-
destens der schriftlichen Bestitigung bediirfen, sind unwirksam. Denn die
zwingende Vorschrift des §305b BGB weist allen — auch den miindlichen -
Individualabreden den Vorrang vor den AGB zu.

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

117 Das Bundesverfassungsgericht verlangt, dass bei einer strukturellen Unterlegenheit
eines Vertragspartners eine Korrektur durch den Gesetzgeber oder den Richter erfol-
gen muss, wenn der Vertrag fiir den schwicheren Teil »ungewo6hnlich belastend«
wirkt (Daubler 2015a, S.79 ft.). Dies ware laut Déaubler beispielsweise dann der Fall,
wenn ein Crowdworker trotz Ubernahme zahlreicher Auftrige nur einen Stunden-
lohn von 2 bis 3 Euro erreicht. Die vom Bundesverfassungsgericht entwickelten
Grundsdtze kommen auch bei grenziiberschreitendem Crowdworking zur Anwen-
dung, da sie von »wesentlicher Bedeutung fiir die soziale und wirtschaftliche Organi-
sation unseres Gemeinwesens« sind (Daubler 2015a, S. 86).
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Bezahlung wie bei einem Preisausschreiben: Eine Besonderheit des Crowd-
working ist die Praxis, wonach bei der Ausschreibung nicht nach Angeboten,
sondern ausschliefllich nach fertigen Losungen gefragt wird. Nur derjenige,
der die beste Arbeit einreicht, erhilt eine Vergiitung; alle anderen gehen leer
aus. Diese Bedingung ist mit wesentlichen Grundgedanken der gesetzlichen
Regelung tiber den Werkvertrag nicht zu vereinbaren und deshalb nach §307
Abs. 2 Nr. 1 BGB unwirksam.

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

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

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

Quelle: Daubler 2015a, S. 69 ff.

Die Inhaltskontrolle ist unterschiedlich ausgestaltet, je nachdem, wer sich ge-
geniibersteht. Ein Crowdworker, der sich nur gelegentlich um einen Auftrag
bemiiht,!18 gilt laut § 14 Abs. 1 BGB als Verbraucher, womit die schirferen Son-
dervorschriften des Verbraucherrechts zum Tragen kommen. Im vorliegenden
Zusammenhang fiihrt dies zu einem paradox scheinenden Ergebnis: Wer die
Ausfiihrung von Auftrigen zu seiner Haupterwerbsquelle machen will, also ge-
werblich tatig ist, ist damit konfrontiert, dass die Inhaltskontrolle wesentlich
schwicher ausfillt, als wenn er nur hin und wieder nach einem passenden Auf-
trag sucht. Dass er sehr viel abhdngiger von seinen Auftraggebern ist, spielt da-
bei keine Rolle.

Sind Bestimmungen in den AGB unwirksam, braucht sie der Crowdworker
nicht zu beachten (dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S.29 u. 78). Wer-
den Anspriiche ausgeschlossen, die ihm zustehen, so kann er sie gerichtlich gel-

118 Auf den Anteil an der Arbeits- oder Lebenszeit kommt es nicht so sehr an; vielmehr
entscheidet die Planmafligkeit, also das systematische Suchen nach Auftragen.
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tend machen.!!” Spezifische Probleme ergeben sich jedoch bei grenziiberschrei-
tenden Rechtsbeziehungen. Wer sich bei Amazon Mechanical Turk in Massa-
chusetts um einen Auftrag bemiiht, muss sich — sofern dies in den AGB so fest-
gelegt wurde — US-amerikanischem Recht unterwerfen und wird deshalb kaum
in der Lage sein, sich auf deutsches Arbeits- oder Zivilrecht zu berufen. Aus-
nahmen betreffen die eher seltenen Félle, wenn der Crowdworker Arbeitneh-
mer, Verbraucher (im Sinne des § 14 Abs. 1 BGB) oder eine arbeitnehmerihn-
liche Person ist - dann hat die in den AGB getroffene Rechtswahl nur be-
schrankte Wirkung und es gelten die zwingenden Bestimmungen hinsichtlich
Verbraucherschutz und Arbeitnehmerecht des Landes, in dem der Crowdwor-
ker gewohnlich arbeitet. In den benannten Ausnahmefillen sind auch deutsche
Gerichte zustidndig, ansonsten — was der Normalfall sein diirfte - gilt in der Re-
gel der in den AGB vereinbarte Gerichtsstand.

Insgesamt stellt sich die Frage, ob sich durch angemessene Auslegung des
Zivilrechts ein ausreichender Schutz fiir Crowdworker erreichen lasst. Da der
neuartige Charakter dieser internetbasierten Arbeitsform ja gerade darin be-
steht, die Grenzen des nationalen Zivilrechts zu tiberschreiten, erscheint dies
eher zweifelhaft. Aus diesem Grund wird diskutiert, ob und wie die bisherigen
arbeitsrechtlichen Grundsitze an die verdnderten Rahmenbedingungen anzu-
passen sind.

Erweiterung des Arbeitnehmerbegriffs

Ob die arbeitsrechtlichen Normen auf den Fall des externen Crowdworkers an-
wendbar sind, steht und fillt damit, inwiefern dieser nach geltendem Recht als
Arbeitnehmer zu behandeln ist (dazu und zum Folgenden Diubler 2015a,
S.61 ff.). Die Antwort liegt nicht auf der Hand, da es zum einen keine gesetz-
liche Definition des Arbeitnehmerbegriffs gibt und sich zum anderen auch in
der Rechtsprechung keine exakte begriffliche Definition herauskristallisiert hat.
Lediglich bestimmte Charakteristika gelten als zentral: Dazu gehoren die Wei-
sungsabhingigkeit sowie die Eingliederung in die betriebliche Organisation des

119 Neben der Individualklage ist auch eine Verbandsklage moglich (dazu und zum Fol-
genden Déubler 2015a, S.78 f.): Nach §1 des Unterlassungsklagengesetzes (UKlaG)
kann der Verwender unzuldssiger Klauseln auf Unterlassung in der Zukunft und ge-
gebenenfalls auf Widerruf einer entsprechenden Empfehlung in Anspruch genommen
werden. Klagebefugt sind die in §3 UKlaG genannten Stellen. Neben den Industrie-
und Handelskammern und den Handwerkskammern gehdren dazu insbesondere die
registrierten Verbraucherverbande. Hat eine Verbandsklage Erfolg, so kann sich nach
§11 Satz 1 UKlaG jeder Betroffene auf die Unwirksamkeit der fraglichen Bestimmung
berufen. Wird die Klage abgewiesen, bleibt es gleichwohl dem Einzelnen unbenom-
men, die Unwirksamkeit einer bestimmten Klausel geltend zu machen. Es tritt also
keine Wirkung zulasten der {ibrigen ein.
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Arbeitgebers,!2 aulerdem das Vorliegen eines privatrechtlichen Vertrags, der
die Leistung von Arbeit zum Gegenstand haben muss. Ohne Bedeutung ist je-
doch, was fiir die Anwendung auf den Crowdworker von besonderem Interesse
ist: die Dauer des Rechtsverhaltnisses. 1-Tages-Arbeitsverhdltnisse sind ebenso
denkbar wie ein entsprechend kurzer Einsatz als Selbststandiger.

All diese Punkte sprechen nun aber eindeutig gegen eine Qualifizierung des

Crowdworkers als Arbeitnehmer und fiir eine Behandlung als Selbststindiger
(dazu und zum Folgenden Déubler 2015a, S.29 u.55f.). Crowdworking ist
dadurch gekennzeichnet, dass das Unternehmen oder die Plattform konkrete
Aufgaben ausschreibt und Interessierte einlddt, die dort beschriebenen Arbeiten
auszufithren. Im Regelfall besteht nur eine Rechtsbeziehung zu dem Plattform-
betreiber, der Sache nach diirfte daher ein Werk- oder ein Dienstvertrag, jedoch
kein Arbeitsvertrag vorliegen. Was zu tun ist, wird bereits abschlielend im An-
gebot definiert.
Weisungen in Bezug auf die Arbeit zu erteilen wird dadurch tberfliissig und
findet auch nicht statt. Der Crowdworker ist zudem frei, wann und wo er die
tibernommene Aufgabe erfiillen will; er ist insoweit nicht in die Organisation
des Unternehmens integriert.

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

Festzuhalten ist, dass die steigende Zahl der Crowdworker nicht die arbeits-
rechtlichen Vorteile von Arbeitnehmern geniefSt und auch nur ausnahmsweise
die Voraussetzungen der Arbeitnehmerdhnlichkeit erfiillt (dazu und zum Fol-

120 Beide Elemente werden in aller Regel gleichzeitig vorliegen; die Einbindung in die
betriebliche Organisation setzt die Anordnungsbefugnis des Arbeitgebers als selbst-
verstandlich voraus (Daubler 2015a, S.53). Moglich ist aber auch, dass es — wie z.B. im
Haushalt oder bei einer Auflendiensttétigkeit — an einer Eingliederung fehlt; in diesem
Fall kommt es allein auf die Weisungsabhingigkeit an.

121 In der Umgangssprache hat sich hierfiir der Begriff der Scheinselbststandigkeit einge-
biirgert, was jedoch nicht ganz korrekt ist. Bei Scheinselbststdndigen handelt es sich in
Wahrheit um Arbeitnehmer, die missbrauchlich wie Selbststandige behandelt werden,
wiahrend arbeitnehmerdhnliche Personen tatsdchlich selbststindig sind, jedoch auf-
grund ihrer wirtschaftlichen (nicht jedoch personlichen) Abhingigkeit in bestimmten
Punkten Arbeitnehmern gleichgestellt werden.
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genden Daubler 2015a, S.26 ff., 63 u. 67).122 Selbst wenn Letzteres der Fall ist,
bleiben erhebliche arbeitsrechtliche Liicken, da sich nur weniger wichtige Teile
des Arbeitsrechts auf arbeitnehmerahnliche Personen erstrecken; so finden etwa
das KSchG sowie Vorschriften iiber den Sonderkiindigungsschutz keine An-
wendung, auch eine kollektive Interessenvertretung ist dem Crowdworker in
der Praxis weitgehend verwehrt, da sie vom BetrVG nicht erfasst werden. Ange-
sichts der geringen Entlohnung (zum Teil weit unter Mindestlohn) fiihrt dies zu
einem erheblichen Schutzdefizit einer steigenden Zahl Beschiftigter.

Der Crowdworker als arbeitnehmerahnliche Person?

Laut Gesetzgebung und Rechtsprechung lassen sich arbeitnehmerdhnliche
Selbststindige durch drei Merkmale charakterisieren:

> Sie unterliegen keiner oder einer sehr viel geringeren Weisungsbefugnis
als Arbeitnehmer und sind nicht in die betriebliche Organisation inte-
griert.

> Sie sind zwar nicht personlich, wohl aber wirtschaftlich von ihrem Auf-
traggeber abhingig. Dies ist dann der Fall, wenn das von diesem bezogene
Einkommen die entscheidende Existenzgrundlage ist.!123

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

Ob Crowdworker diese Merkmale erfiillen, diirfte zumeist fraglich sein. Vo-
raussetzung wire zundchst, dass das von einer Plattform oder einem Unter-
nehmen bezogene Einkommen existenzsichernd ist. Hat der Crowdworker
Beziehungen zu mehreren Plattformen oder Unternehmen, wird ein arbeit-
nehmerihnliches Verhidltnis nur zu dem Vertragspartner begriindet, von
dem er mehr als die Hélfte seines Einkommens bezieht — ob dies der Fall ist,
kann nur im Einzelfall geklart werden. Die Annahme, die Tétigkeit entspre-
che der einer arbeitnehmerahnlichen Person, stof3t weiter auf die Schwierig-
keit, dass es das Bundesarbeitsgericht nicht gentigen ldsst, wenn eine vertrag-

122 Daneben gibt es weitere arbeitsrechtliche Sonderfille — naimlich Crowdworker, die als
Heimarbeiter oder Hausgewerbetreibende zu qualifizieren sind und damit bestimm-
ten Schutzvorschriften unterliegen -, die hier aber nicht weiter vertieft werden sollen
(Déubler 20154, S. 63 ff.).

123 Gibt es mehrere Auftraggeber, so geniigt es, wenn mehr als die Hilfte des Gesamtein-
kommens auf einen entfillt.

196



2 Herausforderungen durch die Digitalisierung der Arbeit

liche Beziehung lediglich Verdienstmdoglichkeiten eréffnet; die Schutzbediirf-
tigkeit muss sich vielmehr aus der vereinbarten Vergiitung ergeben. Gewahrt
eine Plattform beispielsweise nur die Moglichkeit, mit unterschiedlichen Un-
ternehmen Vertrage zu schlieflen, so wiirde im Verhiltnis zu ihr keine ar-
beitnehmerdhnliche Rechtsbeziehung entstehen. Kommen dabei Vertrige
mit zahlreichen Unternehmen zustande (was insbesondere bei Routinetitig-
keiten naheliegt), so ist im Verhdltnis zu den einzelnen Unternehmen wiede-
rum die Bedingung nicht erfiillt, dass mehr als die Halfte des Gesamtein-
kommens von einem Vertragspartner bezogen wird.

Quelle: Daubler 2015a, S. 58 ff.

Ein Losungsansatz konnte darin bestehen, das Arbeitsrecht durch eine erweiter-
te Definition des Arbeitnehmerbegriffs so auszugestalten, dass auch Crowdwor-
ker darunterfallen. Alternative Konzepte, welche den Anwendungsbereich ar-
beitsrechtlicher Normen beispielsweise weniger an die personliche und starker
an die wirtschaftliche Abhangigkeit kniipfen wollen, werden bereits seit vielen
Jahren intensiv diskutiert (Daubler 2015a, S.57 f.).12* Auch das Europdische
Parlament hat vor wenigen Jahren (EP 2014), das Land Brandenburg bereits vor
einem Jahrzehnt entsprechende Vorstellungen entwickelt (dazu und zum Fol-
genden Ddubler 2015a, S.91 ff.). Bislang scheiterten Anderungen jedoch an der
mangelnden Akzeptanz bei Gerichten, Politik und Unternehmen. Denn eine
Erweiterung des Arbeitnehmerbegriffs hitte in der Regel zur Folge, dass neben
dem Crowdworker auch zahlreiche andere Beschiftigtengruppen in das Ar-
beitsrecht einbezogen wiirden, die derzeit allenfalls arbeitnehmerdhnliche Per-
sonen sind. Diese Problematik konnte dadurch umgangen werden, dass eine
arbeitsrechtliche Sonderregelung fiir Crowdworker geschaffen wiirde, wonach
Crowdworker als Arbeitnehmer zu gelten hitten (Daubler 2015a, S.93).12°

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

125 Beispielsweise durch die folgende Formulierung in der Gewerbeordnung, die in den
§§ 105 bis 110 bereits allgemeine Fragen des Arbeitsvertragsrechts regelt (Daubler
2015a, S.93): Arbeitnehmer ist auch, wer sich aufgrund einer allgemeinen Aufforde-
rung im Internet bei einem Anbieter meldet und zu den im Wesentlichen von diesem
festgelegten Arbeitsbedingungen fiir ihn tatig ist.
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Diese Vorgehensweise wiirde laut Daubler (2015a) arbeitsrechtlich keines-
wegs aus dem Rahmen fallen, da auch bei anderen Arbeitsformen (etwa der Te-
learbeit im BetrVG) dhnliche Ausnahmeregelungen geschaffen wurden.

Bevor solche Anpassungen konkretisiert werden sollten, darauf weist auch
Daubler (2015a, S.97 £.) hin, braucht es dringend verbesserte Kenntnisse {iber
das zu regelnde Phidnomen, um die tatsdchlichen Schutzdefizite auch angemes-
sen einschétzen zu konnen. Insbesondere die soziale Situation von Crowdwor-
kern liegt noch weitgehend im Dunkeln — unbekannt ist etwa, wie viele Crowd-
worker diese Tatigkeit als Haupterwerbsquelle nutzen und wie viele sie nur als
Nebenerwerb oder Hobby begreifen. Es empfiehlt sich deshalb auch aus recht-
licher Sicht, das dynamische und globale Phinomen Crowdworking wissen-
schaftlich verstarkt in den Blick zu nehmen.

Fazit 3

Es besteht kein Zweifel daran, dass die Nutzung digitaler Arbeitsmittel langst zu
einem pragenden Faktor des modernen Arbeitslebens geworden ist. Die wach-
sende Verbreitung moderner Informations- und Kommunikationstechnologien
hat dazu gefiihrt, dass bestehende Tendenzen zur Entgrenzung und Flexibilisie-
rung von Arbeit deutlich verstarkt worden sind: Arbeit ist heute kaum noch an
einen festen Ort oder an feste Zeiten gebunden. Unternehmen bieten sich damit
neue Moglichkeiten, bestimmte Tétigkeiten an die Crowd auszulagern und so
tarifvertragliche und arbeitsrechtliche Bestimmungen zu unterlaufen.

Das bestehende Arbeitsrecht, dessen wesentliche Sdaulen aus den 1970er Jah-
ren stammen, ist fiir diese neuen Realititen offensichtlich nicht mehr passgenau.
Zwar pragt sich die Digitalisierung je nach Branche und Tatigkeitsfeld sehr un-
terschiedlich aus, dennoch ist festzustellen, dass die arbeitsrechtlichen Leitideen
des Normalarbeitsverhiltnisses sowie geregelter Arbeitszeiten (8-Stunden-Tag)
tibergreifend unter Druck geraten oder gar lingst obsolet sind. Dies kann fiir
Arbeitnehmer durchaus auch von Nutzen sein, etwa wenn es um die bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Freizeit oder mehr Autonomie geht. Insgesamt
tiberwiegen aber aus Expertensicht die negativen Aspekte fiir die Beschiftigten,
da die urspriingliche Schutzfunktion des Arbeitsrechts angesichts geanderter
Rahmenbedingungen nicht mehr gewdhrleistet ist. Drei Aspekte stehen dabei
besonders im Fokus:

Schutz vor Uberwachung: Es besteht Konsens unter Experten, dass die be-
stehenden datenschutzrechtlichen Regelungen den technischen Uberwachungs-
moglichkeiten am Arbeitsplatz, wie sie sich im Zeitalter von Internet und Big
Data bieten, nicht mehr angemessen sind. Obwohl konkreter Handlungsbedarf
auch auf politischer Ebene anerkannt ist, kam es nicht zu einer weitergehenden
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Reform des Arbeitnehmerdatenschutzes. Durch die DSGVO werden die Karten
im Wesentlichen neu gemischt. In ihr wurden neue, jedoch sehr allgemein ge-
haltene Datenschutzstandards formuliert — verschérfte Anforderungen bei Da-
tensparsamkeit und -transparenz stehen einer Lockerung der Zweckbindung
entgegen —, die nun in jedem Mitgliedstaat unmittelbar zu gelten haben. Beziig-
lich des Arbeitnehmerdatenschutzes enthilt die européische Verordnung zwar
keinerlei konkrete Vorgaben, sondern iiberldsst es den einzelnen Mitgliedstaa-
ten, aktiv zu werden. Da Deutschland aber aufgefordert ist, bis 2018 seine Da-
tenschutzregelungen generell den neuen normativen Vorgaben anzupassen (da-
runter der fiir Beschiftigungsverhaltnisse maf3gebliche §32 BDSG), lasst sich
eine Neufassung des Arbeitnehmerdatenschutzes kaum umgehen. Bis wann und
wie dies geschieht, ist derzeit jedoch vollig offen.

Schutz vor dauernder Erreichbarkeit: Die durch die Digitalisierung der Ar-
beitsabldufe erleichterte Erreichbarkeit der Beschiftigten auch auflerhalb der
vereinbarten Arbeitszeiten kollidiert in vielfdltiger Weise mit den Vorschriften
des ArbZG (10-Stunden-Grenze, 48-Stunden-Woche, Ruhezeitregelung, Verbot
der Sonntagsarbeit; dazu und zum Folgenden Daubler 2015a, S.X f.). Wahrend
Arbeitgeber vor diesem Hintergrund eine stirkere Flexibilisierung der Arbeits-
zeiten befiirworten (unter anderem Abschaffung des gesetzlichen 8-Stunden-
Tages), pladieren Gewerkschaften fiir eine klare Trennung von Arbeits- und Frei-
zeit und eine entsprechende gesetzliche Regelung (Anti-Stress-Verordnung).
Hierbei stellt sich die Frage, wie Menge und Intensitat der Arbeit so gesteuert
werden konnen, dass die Inanspruchnahme zu ungewohnlichen Zeiten auf
Ausnahmefille beschrinkt bleibt und insgesamt keine Uberlastung der be-
troffenen Personen eintritt. Ohne eine vollumfingliche Erfassung der geleisteten
digitalen Arbeit, auch und gerade auf3erhalb der Regelarbeitszeiten, scheint die-
ses Ziel schwerlich erreichbar zu sein - insofern ware es wiinschenswert, wenn
entsprechende rechtliche und technische Vorkehrungen getroffen wiirden, die
dies auf eine datenschutzkonforme Weise ermdglichten.

Crowdworking: Anders als bei den atypischen Arbeitsverhdltnissen findet
bei wachsenden Formen der Soloselbststindigkeit wie Crowdworking das Ar-
beitsrecht tiberhaupt keine Anwendung mehr (dazu und zum Folgenden Daub-
ler 2015a, S.IV f.). Lediglich dann, wenn iiberwiegend fiir einen oder zwei An-
bieter im Netz gearbeitet wird, kann der Crowdworker als arbeitnehmerihn-
liche Person angesehen werden mit der Folge, dass einzelne arbeitsrechtliche
Normen (nicht aber beispielsweise das KSchG oder das BetrVG) Anwendung
finden. Soweit dies nicht der Fall ist - und dies scheint tiberwiegend so zu sein -,
wird ein gewisser Schutz des Crowdworkers in Deutschland lediglich durch be-
stimmte zivilrechtliche Vorschriften sichergestellt (Kontrolle allgemeiner Ge-
schiftsbedingungen), die bei internationalen Geschiftsbeziehungen aber oft ins
Leere laufen. Auch eine Verschérfung der zivilrechtlichen Bestimmungen wiirde
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demzufolge die bestehenden Schutzdefizite nur unzureichend l6sen. Eine Alter-
native wire, das Arbeitsrecht so auszugestalten, dass Crowdworker generell als
Arbeitnehmer zu qualifizieren sind und damit die gleichen Rechte genieflen wie
andere abhingig Beschiftigte. Da dies jedoch kaum durchsetzbar ist, miissen
andere Wege gesucht werden, Crowdworker abzusichern, beispielweise durch
eine Offnung der Sozialversicherungen oder die Vereinbarung eines Mindest-
lohns (Leimeister 2015, S.113).

Zu konstatieren ist, dass die Folgen der Digitalisierung im Arbeitsrecht bis-
her eher stiefmiitterlich behandelt wurden (dazu und zum Folgenden Déubler
2015a, S.1V). Die grofite Aufmerksamkeit in der Rechtswissenschaft wie in der
Offentlichkeit erfuhren die Kontrollméglichkeiten gegeniiber den Beschaftigten,
die unter dem Stichwort Arbeitnehmerdatenschutz abgehandelt werden. Dazu
sind in den letzten Jahren zahlreiche Handbiicher sowie Kommentare erschie-
nen, in denen auch die mittlerweile deutlich steigende Zahl gerichtlicher Ent-
scheidungen verarbeitet wurde. Die anderen Folgen der Digitalisierung der Ar-
beitswelt fanden in der arbeitsrechtlichen Literatur dagegen einen sehr viel ge-
ringeren Niederschlag. Zwar war die Telearbeit schon frith Gegenstand von Un-
tersuchungen, doch ist dies fiir das allmédhliche Verschwinden der Trennung
von Arbeitsplatz und Wohnung, von Arbeit und Privatsphdre nicht der Fall.
Auch die Diskussion um Crowdworking steht unter Juristen noch am Anfang.

Insgesamt mangelt es an problemiibergreifenden Betrachtungen und Lo-
sungsvorschlagen, was jedoch auch auf die schwierigen allgemeinen Rahmen-
bedingungen arbeitsrechtlicher Reformen zuriickzufiihren ist. Denn zum einen
ist die Rechtslage duflerst zersplittert und wird aufgrund dessen maf3geblich von
der Rechtsprechung bestimmt. Zum anderen sind Gewerkschaften wie Arbeit-
geberverbdnde in der Regel wenig geneigt, bestehende Positionen aufzugeben.
Dies wurde insbesondere bei der Diskussion zwischen Gewerkschaften und Ar-
beitgebern iiber ein Arbeitsvertragsgesetz deutlich, wo keine Seite die Bereit-
schaft zeigte, auch nur das Risiko einer fiir sie nachteiligen Anderung der Recht-
sprechung einzugehen (Daubler 2015a, S.119). Arbeitsrechtliche Losungen
scheitern aus diesen Griinden oft an systemimmanenten Hiirden. Vor diesem
Hintergrund kommt dem Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats, der gemaf3
§87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zahlreiche Moglichkeiten hat, in betrieblichen Angele-
genheiten mitzubestimmen - z.B. beim Beginn und Ende der Arbeitszeit, beim
Gesundheitsschutz oder bei der Einfiihrung und Anwendung von technischen
Einrichtungen -, eine tiberaus zentrale Rolle zu, die im Zuge der Digitalisierung
weiter an Bedeutung gewinnen diirfte.
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In diesem TAB-Bericht werden die wesentlichen Implikationen der Digitalisie-
rung der Arbeitswelt anhand des aktuellen Standes der Debatte und eines fak-
tenbasierten Uberblicks iiber zentrale technische Entwicklungen sowie arbeits-
rechtliche Herausforderungen beleuchtet. Im Fokus stehen dabei die Automo-
bilindustrie sowie die IKT-Dienstleistungen, die exemplarisch fiir den deut-
schen Arbeitsmarkt sind. Nicht nur, dass diese beiden Wirtschaftsbereiche eine
herausragende 6konomische Bedeutung haben - zusammen stehen beide Bran-
chen fiir iiber 1,67 Mio. Beschiftigte —, dariiber hinaus gelten sie in vielerlei
Hinsicht als gegensitzlich: die Automobilindustrie als produktionsintensive
Branche mit langer industrieller Historie einerseits und die IKT-Dienstleistun-
gen als serviceorientierte Branche mit deutlich jiingerer Entwicklungsgeschichte
andererseits (Klein et al. 2015, S.10). Auch beziiglich des Digitalisierungsgrades
gibt es einige markante Unterschiede: So steht die IKT-Branche mit ihrer
Funktion als Treiber und Wegbereiter der Digitalisierung im Zentrum dieser
Entwicklung. Sie wird zunehmend als Leitbranche gesehen, in der insbesonde-
re Verdnderungen von Arbeit vorweggenommen werden, die verzogert auch
fir andere Branchen Effekte haben (Klein et al. 2015, S.10). Dahingegen sind
zwar auch in der produzierenden Automobilindustrie bereits seit Lingerem
Digitalisierungsbestrebungen zu beobachten (Schlagwort Industrie 4.0), diese
vollziehen sich jedoch in einem ganz anderen technologischen und arbeitsor-
ganisatorischen Umfeld. Zu erwarten ist jedoch, dass gerade die aktuellen Di-
gitalisierungstrends auf der Produktionsseite (Industrie 4.0) und auf der Pro-
dukt- und Vertriebsseite (z.B. Elektromobilitit) die bereits bestehenden Ver-
flechtungseffekte zwischen der Automobilbranche und der IT-Dienstleistungs-
branche weiter verstirken werden.

Dass sich die Arbeitswelt unter dem Einfluss der fortschreitenden Digita-
lisierung bereits verandert hat und weiter verandern wird, ist eine Tatsache. Die
rasante Verbreitung von Informations- und Kommunikationstechnologien be-
trifft die komplette Wertschopfungskette und hat Auswirkungen auf das Ver-
hiltnis von Unternehmen zu ihren Kunden und anderen externen Wertschop-
fungspartnern, auf die Beschdftigung in den Unternehmen und auf die Arbeits-
organisation und Arbeitstatigkeiten (Klein et al. 2015, S.5). In der aktuellen ge-
sellschaftlichen Debatte herrscht weitgehend Einigkeit dahingehend, dass diese
Entwicklung weiter voranschreiten und Arbeit noch einschneidender verandern
wird. Hinsichtlich konkreter Auspriagungen und Effekte der Digitalisierung von
Arbeit bestehen jedoch grofie Unsicherheiten, postulierte Chancen und Risiken
werden sehr unterschiedlich wahrgenommen und kontrovers diskutiert. Aller-
dings ldsst sich der komplexe digitale Wandlungsprozess von Arbeit auf Basis
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des jetzigen Standes der Forschung noch nicht klar abbilden. Dafiir sind im We-
sentlichen drei Aspekte digitaler Arbeit urséchlich:

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

Daraus folgt zum Zweiten, dass sich sowohl die individuellen als auch ge-
sellschaftlichen Folgen der Entwicklung sehr unterschiedlich manifestieren.
Chancen, wie neue wirtschaftliche Potenziale und eine Flexibilisierung von Ar-
beit (mit Moglichkeiten der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf), ste-
hen Risiken wie der zunehmenden Verdichtung und Entgrenzung von Arbeit
sowie moglichen negativen Beschéftigungseffekten gegeniiber. Ob sich im Ein-
zelfall die positiven Potenziale nutzen lassen, ist von vielféltigen Faktoren ab-
hingig. Es handelt sich also um eine ambivalente Entwicklung, deren Chancen
und Risiken differenziert zu betrachten sind.

Schliefllich ist die derzeitige offentliche Debatte iiber die Digitalisierung von
Arbeit stark von spekulativen Zukunftserwartungen gepragt, etwa hinsichtlich des
unbegrenzt scheinenden technischen Rationalisierungspotenzials von Maschinen
und Algorithmen, der ungebremsten mobilen und zeitlichen Verfiigbarkeit von
Arbeit oder auch der Aushohlung von Arbeitsstandards durch Entwicklungen
wie Crowdworking. Diese Zukunftsorientierung zeigt sich auch anschaulich an
der aktuellen Debatte iiber das Leitbild Industrie 4.0, die vor allem um Technik-
visionen kreist und weniger um tatsichlich realisierte Entwicklungen.

Ergebnisse der Branchenanalyse 1

In der Literatur und der offentlichen Debatte tiber die Digitalisierung der Ar-
beitswelt werden iiblicherweise die folgenden vier Hauptthemen in Bezug auf
die Veranderungen und Auswirkungen der Digitalisierung hinsichtlich Mensch
und Arbeit bzw. Gesellschaft aufgegriffen: 1) Beschiftigungseftekte, 2) Weiter-
bildung und Qualifizierung, 3) Flexibilisierung und Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sowie 4) neue digitale Arbeitsformen. Diese Aspekte wurden auch
der Branchenanalyse im vorliegenden Bericht zugrunde gelegt, dabei zeigten
sich die folgenden wesentlichen Ergebnisse.
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Beschiftigungseffekte

In zahlreichen aktuellen Studien wird auf die moglichen 6konomischen Effekte
fokussiert, die mit der Digitalisierung der Arbeitswelt einhergehen. Im Vorder-
grund steht dabei insbesondere die Verschmelzung von Produktionstechniken
mit IKT und Internet (Industrie 4.0). Wahrend die Prognosen beziiglich zusétz-
licher Wertschopfungspotenziale mehrheitlich positiv ausfallen, werden die zu
erwartenden Beschiftigungseffekte und die sozialen Folgen widerspriichlich be-
urteilt. Angste vor massiven Jobverlusten in der Wirtschaft sind vor allem durch
die Studie von Frey/Osborne (2013) geschiirt worden. Die Autoren kommen zu
dem Ergebnis, dass bis 2030 rund 47 % aller Arbeitspldtze in den USA der Auto-
matisierung zum Opfer fallen konnten. Zu Beschiftigungseffekten durch die Di-
gitalisierung speziell in Deutschland bzw. wie genau die Beschiftigungsbilanz fiir
die Automobilindustrie und die IKT-Branche aussehen wird, gibt es nur vage
Vermutungen. Wolter et al. (2015, S.47) gehen zwar in ihrer Szenarienbetrach-
tung zu Beschiftigungseffekten der Industrie 4.0 bis 2030 von einem Nettobe-
schiftigungsverlust von 100.000 Arbeitsplatzen aus. Demnach sind maschinen-
und anlagensteuernde und -wartende Berufe sowie Tétigkeiten im mittleren Qua-
lifikationssegment am starksten vom Beschéftigungsabbau betroffen. Allerdings
geht man gerade in der Automobilindustrie davon aus, dass in den néchsten 10
bis 15 Jahren viele Mitarbeiter aus diesen Bereichen altersbedingt ausscheiden
und damit groflere Entlassungswellen nicht stattfinden werden. Zuwiéchse sind
vor allem in den IT- und naturwissenschaftlichen Berufen durch die generellen
Digitalisierungsbestrebungen in der Wirtschaft zu erwarten. Aktuell sind keine
negativen, sondern eher positive Beschiftigungseffekte in beiden Branchen sicht-
bar. Generell gehen Experten in Zukunft jedoch von einer stirkeren Zunahme
freier externer Mitarbeiter und einer Reduzierung der Stammbelegschaften in
allen Wirtschaftsbereichen aus. Erste Tendenzen dazu lassen sich in beiden Bran-
chen durch eine anhaltend hohe Zahl von externen Mitarbeitern ausmachen.

Weiterbildung und Qualifizierung

Héufig wird in der aktuellen Debatte thematisiert, inwiefern die technisch-
o6konomischen Veranderungen das Anforderungs- und Kompetenzprofil der
Mitarbeiter in Unternehmen beeinflussen und mit welchen Mafinahmen hie-
rauf reagiert werden kann. Weitgehende Ubereinstimmung herrscht dahinge-
hend, dass durch die zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt insbesondere
eine dauerhafte Weiterbildung und ein gutes Qualifikationsniveau fiir jeden
einzelnen Beschiftigten notwendig sind, um sich flexibel auf die technischen
Verdnderungen, aber auch auf mogliche neue Tétigkeitsfelder einstellen zu
konnen. Noch werden diese Aspekte vorrangig in Bezug auf die Verdnderungen
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in der Produktion diskutiert und weniger fiir den Dienstleistungsbereich. In
beiden Bereichen wird in Zukunft die Bedeutung von Kompetenzen in den Be-
reichen Datenanalyse, Informations- und Datenverarbeitung, Datensicherheit
und Datenschutz wachsen, aber auch interdisziplindres Prozessverstindnis,
Selbstmanagement und Teamarbeit wichtiger werden (TAB 2017).

In der Tendenz wird insgesamt erwartet, dass die infolge der Digitalisierung
und Automatisierung neu entstehenden Arbeitspldtze im Produktions- und
Dienstleistungsbereich anspruchsvoller sind als diejenigen, die durch zu erwar-
tende Technisierungsschiibe moglicherweise wegfallen. Folglich wird zentral sein,
die Voraussetzungen zu schaffen, eine Vielzahl der Beschiftigten fiir diese kom-
plexeren Tatigkeiten entsprechend zu qualifizieren. Ebenso ist zu erwarten, dass
es zu einer weiteren Verschiebung von Beschiftigung vom produzierenden Ge-
werbe hin zum Dienstleistungssektor kommen wird, wobei mit produktgebun-
denen Dienstleistungen und Smart Services die Grenzen verwischen (hybride
Wertschopfung). Beide Branchen sind bereits heute schon durch ein hohes beruf-
liches Qualifikationsniveau geprégt, es iiberwiegen Beschiftigte mit Berufsausbil-
dung, einer Aufstiegsfortbildung oder einem akademischen Abschluss.

In beiden Branchen herrscht aktuell eine hohe Weiterbildungsquote und
besonders Beschiftigte in der IKT-Branche zeigen grofles Interesse daran. Al-
lerdings muss die Qualifizierungssituation in vielen Féllen noch optimiert wer-
den, denn in beiden Branchen empfinden viele Beschiftigte, dass Weiterbildung
nicht oder nur unzureichend in ihren jeweiligen Unternehmen geférdert wird.
Da die Digitalisierung jedoch eine kontinuierliche Qualifizierung erfordert,
wichst auch die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung, die direkt in den Un-
ternehmen stattfindet. Training on the Job, das heif3t informelle Weiterbildung
im konkreten Arbeitsumfeld, wird in beiden Branchen immer wichtiger.

In Bezug auf die Berufsausbildung gehen Experten davon aus, dass die exis-
tierenden Berufsausbildungsverordnungen hinlédnglich (technologie)offen ge-
staltet sind, sodass Ausbilder flexibel auf die sich verdndernden Kompetenzan-
forderungen reagieren konnen und nicht zwingend neue Berufsausbildungen
geschaffen werden miissen (TAB 2017). Allerdings verweisen Landmann/Heu-
mann (2016) in ihrer aktuellen Studie auf starke Defizite im Bereich der digita-
len Ausbildung an den Berufsschulen. Veraltete Technik und unzureichend ge-
schultes Lehrpersonal sind dabei nur einige der Herausforderungen.

Flexibilisierung

Im Zusammenhang mit Arbeit 4.0 wird diskutiert, inwiefern die Moglichkeiten
des orts- und zeitgebundenen Arbeitens zu einer stirkeren Flexibilisierung von
Arbeit fithren, was sich auch auf die private Lebensgestaltung auswirkt. Dabei
lassen sich groflere Unterschiede zwischen den beiden Branchen beobachten:
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Die Automobilbranche ist noch immer durch eine stark getaktete und planbare
Schichtarbeit gekennzeichnet. Gréf3ere Flexibilisierungstendenzen in Bezug auf
kurzfristige bzw. stindige Verfiigbarkeit sind dagegen aktuell eher in der IKT-
Branche sichtbar. Hier leisten die Beschiftigten mehr Uberstunden und sind
auch haufiger auflerhalb der eigentlichen Arbeitszeit zu erreichen. Mit der zu-
nehmenden Nutzung von mobilen Endgerdten in der Produktions- und Perso-
nalplanung (z.B. KapaflexCy; Kap.IV.1.2) und der dezentralen Steuerung von
Maschinen wird aber zukiinftig auch im Automobilbereich eine stirkere unter-
nehmensbedingte Flexibilisierung ermoglicht.

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

Neue digitale Arbeitsformen

Digitale Arbeitsformen ermdglichen generell neue Formen der Arbeitskoopera-
tion und haben das Potenzial, iiber verstirkte globale Arbeitsteilung zu einer
weiteren Fragmentierung und Ausdifferenzierung globaler Wertschopfungsket-
ten beizutragen. Einerseits reprasentieren sie eine schone, neue Arbeitswelt, die
neuartige Formen virtueller Kollektivitdt, viele Freiheitsgrade und Autonomie-
gewinne verspricht. Andererseits stehen Sorgen vor einer zunehmenden Preka-
risierung und einer Aushohlung von Arbeitsstandards. Aktuell wird viel tiber
neue digitale Arbeitsformen wie das Crowdworking diskutiert. Auch wenn die
Zahl der digitalen Arbeits- und Vermittlungsplattformen stetig ansteigt, spielt
Crowdworking in der Automobil- sowie in der IKT-Dienstleistungsbranche
bislang nur eine untergeordnete Rolle. Nur 3 % der IKT-Dienstleistungsunter-
nehmen nutzen diese neue digitale Arbeitsform kontinuierlich. Die kiinftige
Weiterentwicklung von Crowdworking ist letztlich noch nicht abzusehen. Es ist
aber kaum anzunehmen, dass es in kurzer Zeit zum vorherrschenden Leitbild
von Arbeit wird.

Daneben kann aber, besonders im IKT-, aber auch zunehmend im Produk-
tionsbereich, die Ausbreitung weiterer digital gestiitzter Arbeitsformen beob-
achtet werden. Es handelt sich dabei zum einen um die durch IKT-Technologie
unterstiitzte Standardisierung von Arbeitsablaufen, die mit einem Autonomie-
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verlust fiir die Beschiftigten einhergeht, zum anderen um die digital vernetzte
flexibilisierte Projektarbeit, bei der Flexibilisierungs- und Entgrenzungstenden-
zen durch den Einsatz von IKT-Technologie einen weiteren Schub erhalten.

Ubergreifende Schlussfolgerungen

Insgesamt zeigen die Ergebnisse in beiden Branchen einen erheblichen tech-
nisch-organisatorischen Wandel. Interessant ist jedoch, dass sich die allgemein
prognostizierten, einschneidenden Veranderungen von Arbeit 4.0, wie etwa der
technische Ersatz menschlicher Arbeit oder der Wegfall stabiler Beschéftigungs-
formen so in der prognostizierten Form bislang nicht in der Arbeitswelt wider-
spiegeln. Dagegen sind bereits heute digital gestiitzte Flexibilisierungs- und Ent-
grenzungstendenzen besonders in der IKT-Dienstleistungsbranche sichtbar. In
der Automobilindustrie finden sich diese Tendenzen dagegen weniger. Aller-
dings lassen die Entwicklungen insgesamt erwarten, dass es durch die Digitali-
sierung zu einer immer starkeren Angleichung der Entwicklungstrends kommt:

> Auf der technischen Ebene geschieht dies durch die fortschreitende Auto-
matisierung, die vernetzte Produktion und das Cloudcomputing mit der
einhergehenden Auslagerung von Daten und Geschiftsprozessen in die
Cloud.

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

> Auch auf der Ebene der Arbeitsstrukturen wird es zukiinftig zu einer Anna-
herung kommen, wenn sich mit autonomen Fabriken und einer flexiblen
Produktion auch in der Produktion letztlich Flexibilisierungstendenzen ver-
starken. Taktgebundenheit konnte stirker von individuellen Produktions-
prozessen und flexibler Projektarbeit abgelost werden. Damit wiirden auch
in der Produktion die fiir die Dienstleistung typischen flexibleren Arbeits-
formen, aber auch die damit einhergehenden Entgrenzungserscheinungen
und Belastungssymptome Einzug halten.

> Daneben findet auch auf der Qualifikationsebene zukiinftig eine stdrkere
Angleichung der notwendigen Kompetenzen statt, die fiir die Arbeit in ei-
ner digitalisierten und vernetzten Produktions- und Dienstleistungswelt ge-
braucht werden. Hier stehen brancheniibergreifendes Prozessverstindnis
und die Analyse- und Interpretationsfihigkeit von Daten im Vordergrund.
Damit wandelt sich auch die traditionelle Produktionsarbeit immer weiter
hin zur Wissensarbeit.
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Zu betonen ist, dass digitale Arbeit keine neue Erscheinung ist, sondern die Ar-
beitswelt {iber viele Jahre hinweg bereits stark geprégt hat. Die technischen Ver-
dnderungsprozesse sind wiederum eingebettet in iibergreifende dkonomische
und gesellschaftliche Prozesse (zu nennen wiren hier beispielhaft die Globalisie-
rung oder der demografische Wandel), welche den Wandel der Arbeit in enger
Wechselwirkung mit den technischen Innovationen vorantreiben. Vor diesem
Hintergrund erscheint wichtig, digitale Arbeit oder Industrie 4.0 nicht nur als
technisch getriebene Entwicklungen zu fassen. Ein allzu starker Fokus auf die
dahinterstehenden Technologien birgt letztlich die Gefahr einer unterkomple-
xen Sichtweise, die gesellschaftliche Aspekte (wie den Werte- und sozialen
Wandel oder die Moglichkeiten einer aktiven Gestaltung) auszublenden droht.

Die aktuelle Herausforderung der Beschaftigung mit der Digitalisierung der
Arbeit besteht aus Sicht des TAB darin, einerseits diffuse Zukunftserwartungen
kenntlich zu machen, die den digitalen Wandel der Arbeitswelt auf normativer
Ebene prigen, und andererseits auf empirischer Ebene den Einfluss spezifischer
digitaler Technologien herauszuarbeiten. Nur so ldsst sich das komplexe Wech-
selspiel zwischen digitalen Technologien, organisationalen Prozessen und dem
gesellschaftlichen Kontext sichtbar und gestaltbar machen. Dies zu erreichen, ist
nicht zuletzt auch eine herausfordernde (und bislang noch weitgehend ungel6s-
te) Forschungsaufgabe.

Wie die Analyse zeigt, sind die Branchen in sich sehr heterogen strukturiert.
So findet man im Produktionsbereich sowohl Betriebe, bei denen noch das tra-
ditionelle Normalarbeitsverhéltnis vorherrschend ist, als auch solche, bei denen
sich schon seit einigen Jahren ein hoher Flexibilisierungsgrad zeigt, wie er eher
fir den Dienstleistungsbereich typisch ist. Die Digitalisierung der Arbeit lasst
sich folglich streng genommen nicht als Branchenphdnomen fassen, sondern es
braucht eine differenziertere Betrachtung, die auf der kleinteiligen Ebene der
Tatigkeitsfelder und Arbeitsformen ansetzt.

Handlungsfelder 2

Mit der Digitalisierung geht eine umfassende Transformation der Arbeitswelt
einher, die nicht nur technische, sondern auch okonomische, kulturelle und
organisationale Aspekte umfasst. Die angemessene Gestaltung dieser Entwick-
lung ist aufgrund ihrer Vielschichtigkeit und Ambivalenz sowie bestehender
Wissensliicken eine Aufgabe, die umsichtige Mafinahmen erfordert. In den
Blick zu nehmen sind dabei die unterschiedlichen Folgedimensionen auf ge-
samtgesellschaftlicher wie individueller Ebene:
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>  Von gesamtgesellschaftlicher Bedeutung sind insbesondere die derzeit noch
weitgehend unklaren Effekte auf den Arbeitsmarkt. Daneben stellt sich aber
auch die grundsitzliche Frage, wie der digitale Wandel gesellschaftlich so
gelenkt werden kann, dass er nicht nur unter wirtschaftlichen Gesichts-
punkten erfolgreich ist, sondern auch gute Arbeitsbedingungen nach sich
zieht.

> Auf individueller Ebene zeigen sich teils widerspriichliche oder zumindest
sehr ambivalente Auswirkungen. Flexibilisierung und Entgrenzung von Ar-
beit geben Beschiftigten mehr Autonomie in der Arbeitsgestaltung und er-
offnen Chancen einer verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben, gleichzeitig droht aber auch eine gesundheitsschiadliche Arbeitsiiberlas-
tung. Hier stellt sich die Frage, wie durch rechtliche und betriebliche Maf3-
nahmen Arbeitnehmer mehr Souverinitit in der Zeitgestaltung erlangen
konnen, ohne dass daraus unzumutbare Belastungssituationen resultieren.

> Ubergreifend ergibt sich eine ganze Reihe von Forschungsfragen, die sich
einerseits auf die quantitativen Auswirkungen richten. Andererseits sollten
die Implikationen qualitativ untersucht werden, z.B. in der Evaluation digi-
tal verdnderter Arbeitsfelder, um dadurch Riickschliisse auf die Gestaltbar-
keit des zu erwartenden Wandels abzuleiten (etwa hinsichtlich Qualifizie-
rungserfordernissen). Zudem erscheint die interdisziplindre Verbindung
der Arbeitsforschung mit Methoden und Ansitzen der Technikforschung
ein wichtiger Weg fiir die kiinftige Erforschung des digitalen Wandels der
Arbeitswelt.

> Dariiber hinaus geht es um die Schaffung einer fundierten und laufend ak-
tualisierten Daten- und Informationsbasis sowohl zum (technisch induzier-
ten) Wandel der Arbeit als auch zu den 6konomischen Folgen und den sub-
jektiven Bewertungen der Arbeitswelt.

Gestaltung des Wandels von Technik und Arbeit 2.1

Abfederung der Auswirkungen der Digitalisierung auf Beschaftigung
und Qualifizierung - eine Bildungsherausforderung

Die wirtschaftlichen Effekte der Digitalisierung werden besonders kontrovers
diskutiert. Wahrend die einen auf die groflen Innovationspotenziale und die
Chancen fiir den Erhalt von Wohlstand und Wettbewerbsfihigkeit verweisen,
sehen andere grofle Gefahren fiir den Arbeitsmarkt, die sich vor allem durch
eine zunehmende Prekarisierung infolge technischer Rationalisierungspotenzia-
le ergeben. Wie im vorliegenden Bericht dargelegt, lassen sich die zukiinftigen
Auswirkungen der digitalen Transformation auf Beschiftigung derzeit aller-
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dings nicht genau voraussagen. Dies ist nicht nur ein Problem der prinzipiellen
Begrenztheit von Zukunftsaussagen auf Basis empirischer Daten oder ein Pro-
blem systematischer Forschungsdefizite, sondern auch eine Folge nichtlinearer
Wechselwirkungen zwischen Wirtschaft, Arbeit und Technik. Aufler Frage steht
bislang nur die transformative Kraft der Digitalisierung, die Arbeits- und Wirt-
schaftswelt bereits grundlegend umgestaltet hat und weiter umgestalten wird.
Vor diesem Hintergrund ist es eine zentrale Aufgabe der Politik, den Wandel
aktiv zu gestalten, sodass sich die anstehenden Verschiebungen méoglichst zum
Vorteil sowohl von Unternehmen als auch Beschiftigten auswirken. Potenzielle
Gefahren negativer Beschiftigungseffekte in der Industrie (durch Automatisie-
rung) und in Dienstleistungsbereichen (etwa durch neue plattformbasierte Be-
schiftigungsformen wie Crowdworking) verdienen dabei besondere Beachtung.
In Bezug auf mogliche Arbeitsplatzverluste durch Automatisierung werden der-
zeit auch kontroverse Vorschlidge wie eine Maschinensteuer oder eine Automa-
tisierungsdividende sowie Moglichkeiten der Umsetzung eines Grundeinkom-
mens diskutiert.

Allerdings sollte betont werden, dass die Verdnderungen durch digitale
Technologien in der Arbeitswelt zum jetzigen Zeitpunkt insbesondere als eine
bildungspolitische Herausforderung zu begreifen sind. Denn unstrittig ist, dass
die beruflichen Chancen zukiinftig immer stirker von digitalen Kompetenzen
abhingen. Deutschland verfiigtmit seinem Berufsausbildungssystem {iber her-
vorragende Voraussetzungen und das Berufsbildungssystem zeigt sich als an-
passungsfahig und innovativ (Spottl 2016). Die Berufsschulen bendtigen gleich-
wohl Unterstiitzung im Hinblick auf die digitale Ausstattung und auf die digita-
len Kompetenzen der Berufsschullehrer, und Unternehmen bendtigen Unter-
stiitzung bei der Vermittlung von digitalen Querkompetenzen (Datenschutz
und Umgang mit Big Data [Pfeiffer et al. 2016]). Hier kdnnten z.B. durch Mo-
delle der Verbundausbildung wertvolle Beitrage geleistet werden.

Zudem steigt in einem dynamischen Arbeitsumfeld die Bedeutung maf3ge-
schneiderter, moglichst lebenslanger Weiterbildung, welche die Beschiftigten
befdhigt, mit den dynamischen technologischen Veranderungen Schritt zu hal-
ten. Entsprechende Angebote, welche zum einen technisches Fachwissen, zum
anderen auch Kompetenzen zum Umgang mit digitalen Medien und Arbeits-
mitteln praxisnah vermitteln - etwa Informationsmanagement oder interdiszip-
lindire Kompetenzen -, sollten deshalb fiir alle Beschiftigten (und selbstver-
standlich auch fiir Selbststdndige sowie Arbeitslose) breit und flexibel verfiigbar
sein. Allerdings gibt es noch keinen einheitlichen Rechtsanspruch auf Weiter-
bildung. Viele Angestellte besonders in KMU haben derzeit, trotz grundsitzlich
hoher Bereitschaft, wenige Moglichkeiten, formale Qualifizierungen in An-
spruch zu nehmen. Dabei mangelt es in der féderalen Weiterbildungslandschaft
Deutschlands nicht an entsprechender 6ffentlicher Unterstiitzung (Haberzeth et
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al. 2012). Ein wesentliches Problem ist, dass diese Fordermoglichkeiten insbe-
sondere von KMU und ihren Beschiftigten noch nicht im erwiinschten Umfang
wahrgenommen werden, was nicht zuletzt auch mit einem mangelhaften Be-
kanntheitsgrad und einer verwirrenden Vielfalt zu tun hat. Eine Starkung beruf-
licher Weiterbildung, insbesondere mit Blick auf die Bediirfnisse der KMU und
ihrer Beschiftigten, sollte deshalb vor allem darauf setzen, die Effektivitdt beste-
hender Programme zu verbessern - sei es iiber deren Vereinfachung und Har-
monisierung oder iiber ein verbessertes flichendeckendes Informations- und
Beratungsangebot. Auch eine Stirkung bundespolitischer Kompetenzen wire
wiinschenswert, um die heterogene Weiterbildungslandschaft in Deutschland
starker zu integrieren. Das Gesetz zur Stirkung der beruflichen Weiterbildung
und des Versicherungsschutzes in der Arbeitslosenversicherung ist ein erster
Schritt auf diesem Weg.

Neben der formalen Weiterbildung sollte aber auch dem informellen Lernen
auflerhalb anerkannter Bildungsinstitutionen mehr Beachtung geschenkt wer-
den. Als lebenslanges Lernen, Training on the Job und in der lernférderlichen
Gestaltung von Arbeitsplatzen gewinnt dieses im Zeitalter der Digitalisierung
zunehmend an Bedeutung, da formale Schulungsangebote mit dem rasanten
Tempo der Veranderungen kaum Schritt halten konnen. Zu iiberlegen wire,
wie informell erworbene Kompetenzen anerkannt werden kdnnen, damit ihnen
auf dem zertifikatsorientierten deutschen Bildungsmarkt Geltung verschafft
werden kann (Gaylor et al. 2015, S.8). Die Diskussion dazu hat in Deutschland
erst begonnen (Velten/Herdin 2016). Sie weiter voranzutreiben, wire eine wich-
tige Voraussetzung dafiir, den Stellenwert beruflicher Weiterbildung in Unter-
nehmen weiter zu erhdhen, etwa auch im Hinblick auf die lernférderliche Aus-
gestaltung der Arbeitspldtze.

Neben der Starkung der beruflichen Weiterbildung wird derzeit diskutiert,
ob (und gegebenenfalls wie) die sozialen Sicherungssysteme weiterzuentwickeln
sind, um insbesondere Phasen der Umorientierung oder die Gruppe der Solo-
selbststandigen kollektiv besser abzusichern. Soll die oft prekére Lage externer
Crowdworker iiber einen Mindestlohn, durch Einbeziehung in das Arbeitsrecht
oder die Kiinstlersozialkasse verbessert werden? Aussagen zu solchen Fragen
sind derzeit verfriiht, denn bislang liegen noch keine reprasentativen Daten zum
Ausmaf3 von Crowdworking in Deutschland (Bundesregierung 2016, S.1), ge-
schweige denn zu den wirtschaftlichen Beweggriinden oder der sozialen Situa-
tion von Crowdworkern vor. So ist etwa nicht bekannt, wie viele Crowdworker
diese Tdtigkeit als Haupterwerbsquelle nutzen und wie viele sie nur als Neben-
erwerb oder Hobby begreifen (Ddubler 2015a, S.98). Das widre aber entschei-
dend, um den Handlungsbedarf einschitzen zu konnen - ein periodisches Mo-
nitoring der diesbeziiglichen Entwicklungen wire deshalb angezeigt. Bevor
grundlegende und weitreichende sozialrechtliche Weichenstellungen vorge-
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nommen werden, braucht es auflerdem eine gesellschaftliche Auseinanderset-
zung dariiber, wie faire Spielregeln und institutionelle Rahmenbedingungen fiir
externes Crowdworking gestaltet werden konnen. Der vom Deutschen Crowd-
sourcing Verband e. V. und von den Crowdsourcinganbietern Testbirds GmbH,
clickworker GmbH sowie Streetspotr GmbH gemeinsam erarbeitete Code of
Conduct!?® kénnte hierfiir ein guter Ausgangspunkt sein.

Partizipative Technikgestaltung, Datenschutz und Mitbestimmung 4.0

Die digitale Transformation der Arbeitswelt kann nur dann auch sozial nach-
haltig ausfallen, wenn Arbeitsbedingungen geschaffen werden, die sich primar
an menschlichen Bediirfnissen statt an technischen Vorgaben ausrichten. Ein
konkretes Beispiel sind etwa IT-Losungen, die den einzelnen Beschiftigten bei
der Arbeitsplanung unterstiitzen sollen (dazu und zum Folgenden Klein et al.
2015, S.83). Die bislang verfiigbaren Systeme beschranken sich vor allem darauf,
eine Vielzahl von Kennzahlen zu generieren; sie helfen damit dem Einzelnen
kaum dabei, die unterschiedlichen Arbeitsanforderungen (z.B. parallele Projekt-
tatigkeiten) gut miteinander zu verbinden. Um Softwaresysteme und IT-Losun-
gen in Unternehmen besser an die tatsichlichen Arbeitsanforderungen anzu-
passen, wire zu iiberlegen, wie es gelingen kann, die Bediirfnisse der Beschaftig-
ten in der Entwicklung technischer Losungen besser zu beriicksichtigen. Inso-
fern erscheint es ebenso naheliegend, die Gestaltbarkeit von Technik selbst in
den Blick zu nehmen.

Hier wéren zum einen Forschungsprojekte relevant, die Fragen der Tech-
nikgovernance und -gestaltung in Arbeitskontexten adressieren. Zum anderen
sind die Hersteller Ansprechpartner, die fiir die Entwicklung flexibel anpassba-
rer IT-Losungen sensibilisiert werden sollten. Hierbei béte sich auch die Gele-
genheit, die unter den Vorzeichen einer umfassenden Digitalisierung immer
wichtiger werdenden Datenschutz- und Sicherheitsaspekte bereits in das techni-
sche Design entsprechender Produkte, die auch in der Arbeitswelt Verwendung
finden, zu integrieren (»privacy by design« und »privacy by default«). In der
DSGVO wird entsprechenden Mafinahmen groferes Gewicht eingerdumt, aber
versaumt, direkt die Hersteller einzubeziehen (Art. 25 DSGVO). AufSerdem wi-
re zu erwagen, als technischen Standard vorzuschreiben, dass alle Aufzeich-
nungsoptionen im Auslieferungszustand zunéchst ausgeschaltet sind und erst
aktiviert werden miissen.

In Bezug auf den Datenschutz sollte generell fiir die Nutzer (hier der Ar-
beitnehmer) transparent sein, welche personenbezogenen Daten aufgezeichnet
werden. Grundsitzliche Regelungen dieser Art wiéren hilfreich und schiitzten

126 http://crowdsourcing-code.de/ (12.6.2016)
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nicht nur die Personlichkeitsrechte Einzelner, sondern auch Management und
Betriebsrite, die aktuell von technischen Entwicklungen regelrecht iiberrollt
werden (Klein et al. 2015, S.282). Von grundlegender Bedeutung ist deshalb
eine ausreichende Qualifizierung der Betriebsrite in technischen und daten-
schutzbezogenen Angelegenheiten, damit sie ihrer neuen Rolle als Innovations-
moderatoren auch gerecht werden kdnnen (BMAS 2016a, S. 80).

In dem Zuge gilt es, auch die betriebliche Mitbestimmung in den Blick zu
nehmen und méglichst zu starken. Denn klar ist, dass der informationstechni-
sche Umbau ganzer Unternehmensbereiche letztlich nur dann nachhaltig sein
wird, wenn er von den Beschiftigten bzw. deren Interessenvertretern mitgetra-
gen wird. Zwar verfligen Betriebsrite bereits heute iiber umfassende Informa-
tions- und Mitbestimmungsrechte, so etwa bei der Arbeitszeitgestaltung, beim
Gesundheitsschutz oder der »Einfilhrung und Anwendung von technischen
Einrichtungen, die dazu bestimmt sind, das Verhalten oder die Leistung der
Arbeitnehmer zu uberwachen« (§87 BetrVG). Immer deutlicher zeichnet sich
jedoch ab, dass das im Wesentlichen aus den 1970er Jahren stammende BetrVG,
das als ein »Grundpfeiler der deutschen Wirtschaftsordnung« (EK 2013, S.16)
gilt, angesichts der sich verindernden Rahmenbedingungen vor grundsitz-
lichen Herausforderungen steht. Nach wie vor sind viele Unternehmen vom
BetrVG ausgenommen - vor allem aber verwischen im Zuge der Digitalisierung
die herkommlichen Grenzen von Betrieb und Belegschaft, was sich etwa in zu-
nehmend »vernetzten Wertschopfungsverbiinden und virtuellen Unternehmens-
strukturen« (EK 2013, S.18) manifestiert. Die Zunahme mobiler Arbeit, oft un-
ter Nutzung privater Gerite, oder die Verlagerung von Tédtigkeiten an die welt-
weite Crowd sind nur zwei Beispiele dafiir, wie diese Entwicklung eine effektive
betriebliche Mitbestimmung schleichend untergrébt.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie sich die betriebliche Mit-
bestimmung an die neuen Rahmenbedingungen von Arbeit 4.0 anpassen ldsst,
eine Diskussion, die aktuell unter dem Schlagwort Mitbestimmung 4.0 gefiihrt
wird (Klein et al. 2015, S.281). Eine solche Mitbestimmung sollte idealerweise
alle Mitarbeiter eines Unternehmens einbeziehen, darunter auch Soloselbststin-
dige und Crowdworker. Derzeit fallen diese aus dem arbeitsrechtlichen Mitbe-
stimmungsrahmen komplett heraus. Eine Erweiterung des Arbeitnehmerbe-
griffs auf Crowdworker (Kap. V.2.2), konnte Abhilfe schaffen, erscheint derzeit
aber angesichts fehlender Erkenntnisse {iber die Verbreitung von Crowdwor-
king als eine zu weitreichende Mafinahme. Gleichwohl wire zu priifen, inwie-
fern die Mitbestimmungs- und Vertretungsbefugnis der Betriebsrite mit Blick
auf neue digitale Arbeitsformen und ihre Protagonisten gestirkt werden konnte.
Im Zuge dessen bedarf vor allem auch der gesetzlich bislang nicht einheitlich
definierte Betriebsbegriff als zentraler Referenzpunkt des BetrVG einer grund-
sitzlichen rechtlichen Klarung. Denn durch den Trend zu flexiblen und dezen-
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tralen Organisationsstrukturen verliert die klassische Betriebsstitte zunehmend
ihre Bedeutung als Organisationseinheit fiir Arbeit, bildet aber nach wie vor den
zentralen Ankniipfungspunkt fiir die Ausiibung von Mitbestimmungsrechten.
Zu priifen wére etwa, inwiefern eine Neuausrichtung des Betriebsbegriffs »ent-
lang der elektronisch vermittelten und vernetzten Dienstleistungen und Pro-
duktion« (Wedde/Spoo 2015, S.35) helfen konnte, diesem Missverhiltnis entge-
genzuwirken.

Unabhingig von solchen grundlegenden Weichenstellungen wire zu iiber-
legen, wie die einzelnen Mitbestimmungsrechte sinnvoll an die neuen Rahmen-
bedingungen angepasst werden konnen. Im Sinne einer am Menschen orien-
tierten Technikgestaltung am Arbeitsplatz verdient hierbei die betriebliche Mit-
wirkung bei der Einfithrung von neuen Technologien besondere Aufmerksam-
keit. Gerade die neuen digitalen Kommunikationsmittel spielen hier eine dop-
pelte Schliisselrolle, indem sie nicht nur ganz neue Moglichkeiten der Wert-
schopfung, sondern auch der virtuellen demokratischen Teilhabe eroffnen
(Stichwort Liquid Democracy) und damit auch abseits gesetzlicher Neuregelun-
gen den paradoxerweise durch digitale Arbeitsmittel verstirkten Vereinzelungs-
tendenzen moglicherweise entgegenwirken kénnen.

Die Anforderungen an und die Potenziale von Mitbestimmung4.0 sind
derzeit noch unklar und sollten zwischen den Sozialpartnern ausgehandelt wer-
den. Grundlage fiir diesen Aushandlungsprozess konnen einerseits themenzen-
trierte Dialogrunden sein, andererseits sollten auch Best- und Worst-Practice-
Beispiele zusammengetragen werden, die Wege der Ausgestaltung einer Mitbe-
stimmung 4.0 weiter spezifizieren kdnnen.

Schaffung einer kontinuierlichen Daten-
und Informationsgrundlage 2.2

Um den Wandel der Arbeitswelt fundiert einschitzen zu konnen, sind laufend
aktualisierte Kenntnisse zum Istzustand digitaler Arbeit dringend erforderlich
(dazu und zum Folgenden Klein et al. 2015, S.283 f.). Zwar werden regelmaflig
Massendatensitze erhoben (beispielsweise vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, den Statistischen Landes- und Bundesimtern sowie im Rah-
men der BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragungen), welche reprisentativen In-
formationen zur Verbreitung digitaler Arbeitsmittel und zur Arbeitssituation
bereitstellen. Diese Erhebungen bilden jedoch neuere technische Entwicklungen
und Spezifika von Arbeitsmitteln und -inhalten sowie von Betriebs- und Wert-
schopfungsstrukturen nicht ausreichend detailliert ab, zudem hinken die Erhe-
bungsintervalle der schnellen Entwicklung hinterher. Damit existieren keine
reprasentativen Zahlen, welche die Konturen mobiler digitaler Arbeit in
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Deutschland in der Differenziertheit und Aktualitdt abbilden, wie es fiir politi-
sches Handeln erforderlich wire.

Eine Kernherausforderung fiir statistische Untersuchungen der digitalen
Arbeitswelt bleibt die Erhebung spezifischer digitaler Technologien (dazu und
zum Folgenden Kirchner 2014, S.67 f.). Digitalisierung von Arbeit ist derzeit
sehr eng und uniform als »Computer- und Internetnutzung im Beruf« definiert.
Allerdings zeigen sich vielfiltige Ausformungen, die tiber diese einfache Defini-
tion hinausgehen. Dazu zéhlen sowohl Unterschiede zwischen mobilem und
stationdrem digitalem Arbeiten als auch Unterschiede im Umgang mit Software.
So weif$ man, dass neuartige mobile Endgerate wie Smartphones von Beschéf-
tigten genutzt werden — der konkrete Umfang der Nutzung sowie die Art und
Weise sind bislang jedoch unbekannt. Eine dhnliche Wissensliicke besteht auch
fiir spezifische Anwendungen wie Social-Media-Plattformen. Auch hier ist der-
zeit sehr wenig dariiber bekannt, wie und wofiir sie verwendet werden. Schlief3-
lich sollte sich der Blick auch auf konkrete Arbeitsinhalte richten. Wenn immer
mehr Beschiftigte Teil der digitalen Arbeitswelt werden, wird es immer wichti-
ger, verschiedene Nutzungsformen digitaler Technologien zu unterscheiden.
Die Frage ist dann nicht mehr, ob die Beschiftigten mit digitalen Technologien
arbeiten, sondern wie und auf welche Weise sie diese wofiir nutzen. Auch hier
gibt es bislang keine gezielten quantitativen und qualitativen Untersuchungen
fiir die Beschaftigten in Deutschland.

Erforderlich wire ein regelmifliges statistisches Monitoring, das einige die-
ser Fragen in der Breite aufgreift und damit eine repréisentative Datengrundlage
fir spezifische, kleinteilige Forschungen boéte. Erreichen lie3e sich dies durch
Prazisierung und Erweiterung bestehender Erhebungen zur Nutzung und Ver-
breitung digitaler Arbeitsmittel. Dabei sollte zwischen verschiedenen Arten der
Digitalisierung von Arbeit differenziert werden. Zu priifen wire deshalb, wie sich
die statistischen Indikatoren und Variablen so verfeinern und weiterentwickeln
lassen, dass ein zumindest grobkdrniges Bild der Verteilungen und Zusammen-
hdnge mobiler digitaler Arbeit entsteht. Hierbei sollte das Augenmerk insbeson-
dere auf die Verbindung von technischen Innovationen und 6konomischer Um-
setzung in Geschéftsmodellen gerichtet werden.

Wiinschenswert wire aber auch, dass im regelmafligen Rhythmus verstérkt
subjektive Auffassungen und Einstellungen zum Wandel der Arbeitswelt erfragt
werden, die einen Einblick in Vorstellungen der Bevolkerung zu Kriterien guter
digitaler Arbeit geben und damit als Anstof§ fiir eine breite gesellschaftliche De-
batte dienen konnten.
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Umgang mit Konfliktpotenzialen auf individueller Ebene:
zwischen Autonomie und (Selbst-)Ausbeutung 2.3

Es wird deutlich, dass die Herausforderungen des digitalen Wandels fiir Unter-
nehmen und Beschiftigte sehr unterschiedlich ausfallen. Wéhrend fiir die Unter-
nehmen vor allem die wirtschaftlichen Moglichkeiten durch neue Wertschop-
fungs- und technische Rationalisierungspotenziale im Vordergrund stehen,
ergibt sich bei den Arbeitnehmern ein weniger eindeutiges Bild. Wesentliche
Begleiterscheinungen der Digitalisierung — dynamische Organisationsformen,
komplexe Aufgaben, kurzzyklische Innovationen und sich stindig verschérfen-
de Wettbewerbslagen — machen es erforderlich, dass Beschiftigte ihre Arbeits-
abldufe zunehmend autonom und flexibel gestalten (dazu und zum Folgenden
Klein et al. 2015, S.277). Untersuchungen belegen die Ambivalenz dieser Ent-
wicklung (Krings et al. 2010): Auf der einen Seite ist eine hohere Arbeitsauto-
nomie von Beschiftigten grofitenteils erwiinscht und kann mit mehr Arbeitszu-
friedenheit, einem besseren Betriebsklima und einer verbesserten Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben einhergehen, auf der anderen Seite miindet eine gro-
ere Autonomie in der Praxis typischerweise in einen steigenden Zeit- und Leis-
tungsdruck und damit in Selbstausbeutung und kann so auch zur Uberlastung
fithren. Dieses Spannungsfeld ist nicht neu - es ist aber davon auszugehen, dass
es durch die fortschreitende Digitalisierung, Flexibilisierung und Entgrenzung
von Arbeit weiter verstarkt wird.

Grundsitzlich ldsst sich konstatieren, dass sich durch die Digitalisierung in-
dividuelle Konflikte zwischen dem Wunsch nach héherer Arbeitsautonomie ei-
nerseits und wachsender Selbstausbeutung andererseits zuzuspitzen drohen. Wie
sich dieses Spannungsfeld jedoch im Einzelfall auswirkt, ist sehr unterschiedlich
und héngt von den jeweiligen Arbeitsanforderungen, vom Qualifikationsniveau,
vom betrieblichen Umfeld sowie von der psychischen und physischen Konstitu-
tion des Beschiftigten ab. Die zentrale Frage lautet vor diesem Hintergrund:
Wie sind die rechtlichen und betrieblichen Weichen zu stellen, sodass die Ent-
wicklung hin zu einer digitalisierten, flexibilisierten und entgrenzten Arbeits-
welt zum Nutzen der Beschiftigten und nicht zu ihrem Schaden gereicht? Die
Ambivalenz dieser Folgen, die weit in unterschiedliche gesellschaftliche Berei-
che hineinreichen (Erziehung, Pflege, Fiirsorge familidrer Angehoriger, zivilge-
sellschaftliche Teilhabe), stellt eine grof3e Herausforderung dar (Nierling 2013).

Arbeitszeitgestaltung und -regelung
Unbestritten ist, dass das tradierte Arbeitsrecht durch die digitalen Verdnderun-

gen besonders im Hinblick auf die Regulierung der Arbeitszeit vielféltig heraus-
gefordert wird. Ein Beispiel dafiir ist die sich am 8-Stunden-Tag ausrichtende
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Ruhezeitregelung im Rahmen des Arbeitszeitgesetzes, die nicht mehr zeitgemaf3
wirkt. Zunehmende aufSerbetriebliche Erreichbarkeit sowie allmédhlich verwi-
schende Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit lassen sich durch generelle Ver-
bote kaum sinnvoll eindimmen, nicht zuletzt weil viele Arbeitnehmer es begrii-
len, ihre Arbeitszeit autonomer gestalten zu konnen. Somit ist offensichtlich,
dass die geltenden Regelungen angepasst werden miissen, damit das Arbeits-
recht seine normative Funktion beibehilt. Grofer Dissens besteht jedoch dahin-
gehend, welche rechtlichen Anpassungen geeignet sind, um die Arbeitszeitregu-
lierung addquater zu gestalten. Arbeitgeberforderungen nach mehr Flexibilisie-
rung treffen hier auf verstarkte gewerkschaftliche Regulierungsbestrebungen.

Aus Sicht von Klein et al. (2015, S.281) greift eine pauschale Debatte iiber
mehr oder weniger Regulierung jedoch zu kurz: Einerseits wiirde bei einer un-
regulierten Flexibilisierung der Arbeitszeit das Recht seine Schutzfunktion ver-
lieren, die bereits genannten Konfliktpotenziale wiirden nicht ent-, sondern ver-
scharft. Andererseits gehen aber schon die bestehenden Arbeitszeitregelungen
an der Arbeitsrealitit der meisten Beschiftigten vorbei, sodass auch eine perso-
nelle Verstirkung der Aufsichtsbehdrden und schérfere Sanktionen kaum wei-
terhelfen. Insofern gilt es, das Arbeitsrecht weiterzuentwickeln und so an das
digitale Zeitalter anzupassen, dass die Inanspruchnahme zu ungewoéhnlichen
Zeiten auf Ausnahmefille beschrinkt bleibt und vor allem keine Uberlastung
der betroffenen Personen eintritt.

Angesichts der Heterogenitit der Arbeitsstrukturen und personlicher Le-
bensumstédnde scheinen hierfiir vor allem flexible Regulierungsformen geeignet,
die sich an der konkreten Situation der Unternehmen und ihrer Beschiftigten
orientieren - etwa in Form passgenauer betrieblicher Arbeitszeitregelungen, wie
sie derzeit in verschiedenen Unternehmen erprobt werden. Entsprechend dem
Votum des 8. Zwischenberichts der Enquete-Kommission »Internet und digitale
Gesellschaft« (EK 2013, S.17 ft.) steigt die Bedeutung einer intensiven Beteili-
gung des Betriebsrats bzw. des Personalrats bei der Kontrolle und Gestaltung
der Arbeitszeit (Daubler 2015a, S. 114 ft.). Dies ist umso mehr der Fall, als schon
seit einigen Jahren der leistungsbezogene Zuschnitt von Arbeit immer wichtiger
wird, wie sich dies etwa in der Vertrauensarbeitszeit zeigt, bei der der Arbeits-
einsatz vor allem durch inhaltliche Vorgaben gesteuert wird (Dédubler 2015a,
S.40). Héufig sind diese Vorgaben allerdings so beschaffen, dass sie in der Nor-
malarbeitszeit von 40 Wochenstunden nicht angemessen zu bewiltigen sind
und zur Uberforderung der Arbeitnehmer fithren. Vor diesem Hintergrund
konnte neben der Regulierung der Arbeitszeit ein alternativer Ansatz darin be-
stehen, dem Betriebsrat Mitbestimmungsrechte fiir die Arbeitsmenge einzu-
rdumen, die einem einzelnen Beschiftigten zugemutet wird — wie sich dies kon-
kret ausgestalten und umsetzen lésst, bediirfte allerdings noch weiterer Klarung.
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Regelungen auf betrieblicher Ebene allein erscheinen jedoch nicht ausrei-
chend; nicht nur, weil etwa die Halfte der Unternehmen tiber keinen Betriebsrat
verfligt, sondern auch weil tibergreifende gesetzliche Regelungen eine wichtige
normative Orientierungsfunktion haben. Deshalb wire flankierend dariiber
nachzudenken, inwieweit sich auch der gesetzliche Rahmen so weiterentwickeln
lasst, dass wenigstens groben Fehlentwicklungen vorgebeugt werden kann. In-
frage kommen etwa ein Recht auf Nichterreichbarkeit (wie etwa auch von der
EK [2013, S.98] erwogen) oder eine gesetzliche Verpflichtung zur Erfassung
aller digitalen Arbeitszeiten (und eine entsprechende Gutschrift auf das Zeit-
konto des Arbeitnehmers). Dabei wiren eine wirksame Kontrolle und ausrei-
chende Sanktionierung von Verstoflen, aber auch eine datenschutzkonforme
Umsetzung sicherzustellen — deswegen, aber natiirlich auch wegen der grund-
satzlichen Bedeutung der Datenschutzproblematik scheint es dringend geboten,
den Arbeitnehmerdatenschutz méglichst bald an die Vorgaben der DSGVO
anzupassen.

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Derzeit werden die Probleme steigender Arbeitsbelastungen in den Betrieben
vor allem bei den Beschiftigten individualisiert und kaum organisational auf
Unternehmensebene bewiltigt (Klein et al. 2015, S.280). Die Folge davon ist,
dass psychische Erkrankungen am Arbeitsplatz seit Jahren zunehmen; eine
Entwicklung, die durch den digitalen Wandel und die damit einhergehende Fle-
xibilisierung und Entgrenzung von Arbeit weiter verstirkt wird (Lohmann-
Haislah 2012). Nachdem der psychische Gesundheitsschutz lange Jahre syste-
matisch vernachldssigt wurde, sind die Unternehmen seit 2013 gesetzlich dazu
verpflichtet, psychosoziale Belastungen zu erfassen, Mafsnahmen zum Schutz
der Beschiftigten durchzufithren und das Vorgehen zu dokumentieren (Ge-
fahrdungsbeurteilung gemafy §5 Abs.1 ArbSchG). Umfragen deuten jedoch
darauf hin, dass diese Aufgabe in vielen Betrieben entweder gar nicht oder nur
unzureichend wahrgenommen wird (GDA 2016; Rothe et al. 2014, S.2). Dies
liegt nicht nur an zu geringen Kontrollen und mangelnden Sanktionsmaglich-
keiten, sondern auch an wenig verbindlichen Umsetzungsvorgaben des Gesetz-
gebers (Hofmann 2014). So obliegt es jedem einzelnen Betrieb, ein passgenaues
Verfahren zu entwickeln (z.B. Mitarbeiterbefragungen, Workshops etc.) — eine
anspruchsvolle und ressourcenintensive Aufgabe, mit der insbesondere KMU in
der Praxis hiufig tiberfordert sein diirften. Verschirfend kommt hinzu, dass
derzeit offensichtlich unklar ist, wie das Arbeitsschutzhandeln hinsichtlich der
sehr subjektiven Stressfaktoren sinnvoll operationalisiert und ganzheitlich ge-
staltet werden kann (Rothe et al. 2014).
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Um die erweiterte Gefadhrdungsbeurteilung nicht zu einer bloflen Pflicht-
tibung ohne praktische Bedeutung werden zu lassen, scheinen deshalb sowohl
eine fachlich bessere Fundierung als auch praxistaugliche Konkretisierung von
Handlungs- und Gestaltungswissen unabdingbar. Dies sollte in enger Abstim-
mung zwischen Akteuren aus Wissenschaft, Politik und Praxis erfolgen; die
BAuA nimmt in ihrem Projekt »Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt«
hierfiir eine wissenschaftliche Standortbestimmung vor.!?” Eine bessere finanzi-
elle und personelle Ausstattung der verantwortlichen Landesbehorden fiir Ar-
beitssicherheit sowie — entsprechend dem Vorgehen in anderen européischen
Landern (Hofmann 2014) - eine konsequentere Sanktionierung von Verstof3en
wiirden helfen, die bestehenden Vollzugsdefizite zu beseitigen.

Deutlich wird, dass der primédr defizitorientierte Arbeitsschutz nicht aus-
reichend ist, um gesunde Arbeit angesichts sich rasant verindernder Arbeits-
bedingungen und neuer psychosozialer Belastungskonstellationen wirksam zu
gestalten. Erganzend dazu braucht es deshalb auch stirker praventiv auf ge-
sundheitsforderliche Aspekte ausgerichtete Mafinahmen, wie sie im Rahmen
der betrieblichen Gesundheitsforderung resp. des betrieblichen Gesundheits-
managements vorgesehen sind. Hierbei handelt es sich um freiwillige Leistun-
gen der Arbeitgeber, die dabei von den Krankenkassen finanziell und beratend
unterstiitzt werden. Es wurde jedoch aufgezeigt, dass entsprechende Mafinah-
men 2012 in weniger als der Halfte der Unternehmen verbreitet waren, und ent-
sprechend auf einen »erheblichen Beratungs- und Unterstiitzungsbedarf insbe-
sondere der kleinen Betriebe« verwiesen (Beck/Lenhardt 2016). Die Politik hat
diesen Missstand erkannt und vielfiltige Informations-, Beratungs- und Unter-
stiitzungsmafinahmen fiir Arbeitgeber und Beschiftigte etabliert — etwa im
Rahmen der 2002 gestarteten Initiative »Neue Qualitdt der Arbeit« —, um auf
eine gesundheitsforderliche Arbeitskultur in Betrieben hinzuwirken. Die Forde-
rung der Pravention im betrieblichen Umfeld gehdrt nicht zuletzt auch zu den
Schwerpunkten des 2015 in Kraft getretenen Gesetzes zur Stirkung der Ge-
sundheitsforderung und der Priavention (Pridventionsgesetz — PrdavG). Dabei
sollen Krankenkassen und Pflegekassen jahrlich mindestens rund 300 Mio. Euro
tiir Gesundheitsforderung und Préivention in Kitas, Schulen, Kommunen, Pfle-
geeinrichtungen und Betrieben investieren.

Angesichts der rasanten Veranderungen erscheint es ohne Frage wichtig
und notwendig, entsprechende Bemiithungen weiter hochzuhalten, qualitativ zu
verbessern und inhaltlich zu vertiefen. Dabei wire im Sinne einer nachhaltigen
Gesundheitsforderung darauf zu achten, dass neben verhaltensbezogenen Maf3-
nahmen auch die betrieblichen Strukturen und Abldufe systematischer als bis-

127 www.baua.de/de/Themen-von-A-Z/Projekt-Psych-Gesundheit/Projekt.html
(25.6.2016)
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lang beriticksichtigt werden (Ulich/Wiilser 2015, S.433). Es gilt, »Gesundheit der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als strategischen Faktor in das Leitbild und in
die Kultur sowie in die Strukturen und Prozesse der Organisation einzubezie-
hen« (Wienemann 2002). Bei dieser Aufgabe kommt der Unternehmensleitung
sowie den Fithrungskriften eine Schliisselrolle zu. Bislang sind diese jedoch nur
unzureichend darauf vorbereitet, psychische Fehlbelastungen, die aus einem
tiberméfligen Zeit- und Leistungsdruck resultieren, rechtzeitig zu erkennen,
geschweige denn die Gesundheit der Mitarbeiter bei der Gestaltung der Ar-
beitsprozesse und -strukturen ganzheitlich im Blick zu behalten.

Zu betonen ist, dass die Digitalisierung auch einen erheblichen Beitrag zu
gesunder Arbeit leisten kann. Aufbauend auf dem Leitbild einer Humanisierung
der Arbeitswelt haben die zuriickliegenden Technisierungswellen gezeigt, wie
dem Menschen gefahrliche, belastende und repetitive Arbeiten abgenommen
werden konnen. Die transformative Kraft der Digitalisierung ist somit eine Her-
ausforderung, sie bietet aber auch die grofle Chance, einen Wandel der Unter-
nehmen in Richtung einer stirker gesundheitsorientierten Unternehmenskultur
einzuleiten. Neben einer ausreichenden Sensibilisierung der Fithrungsebene
sind auch betriebliche Mitwirkungsstrukturen ein Schliisselfaktor. Letztlich soll-
te es darum gehen, das entsprechende Eigeninteresse und die Eigenverantwor-
tung der Unternehmen durch gezielte Aufkldrung, die Etablierung entspre-
chender Beratungs-, Bildungs- und Weiterbildungsangebote sowie die bessere
Vernetzung der Akteure zu stiarken.

Forschungsbedarf 2.4

Obwohl die Digitalisierung der Arbeitswelt ohne Zweifel eine der zentralen
Veranderungen der letzten 20 Jahre darstellt, ist nur wenig Wissen iiber die tat-
sachlichen Technikfolgen und Zusammenhédnge vorhanden (Kirchner 2014,
S.68), sodass sich Verdnderungen auf Basis der bislang vorliegenden Daten-
grundlage weder im Istzustand noch in Bezug auf zukiinftige Entwicklungen
angemessen nachvollziehen lassen. Drei Untersuchungsfelder mit konkretem
Forschungsbedarf sollen hier besonders hervorgehoben werden:

Neue plattformbasierte Arbeitsformen und Geschdftsmodelle: Plattformba-
sierte Arbeitsformen wie das Crowdworking gewinnen vor allem in Dienstleis-
tungsbereichen kontinuierlich an Bedeutung und werden im Zusammenhang
mit Prekarisierung und sozialer Absicherung diskutiert. Représentative Daten
zum Ausmafl und zur branchenspezifischen Verbreitung von Crowdworking in
Deutschland fehlen jedoch bislang, ebenso verlédssliche Aussagen zur Motiva-
tion, Einstellung und auch zu Zukunftserwartungen der externen Crowdworker
sowie zur Intention der Unternehmen, die verstarkt auf diese Beschaftigungs-
form setzen. Die Konsequenzen dieses Arbeitsmodells fiir Geschiftsmodelle
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und die Unternehmensorganisation sind ebenfalls weitgehend unklar. Konkre-
tes Wissen dazu wire jedoch dringend erforderlich, um Regulierungsbedarfe
abschitzen und institutionelle Rahmenbedingungen in geeigneter Weise anpas-
sen zu konnen.

Technikgestaltung im Kontext von Industrie 4.0: Vor allem im produzieren-
den Gewerbe ist der Umgang mit Maschinen ldngst ein pragendes Element des
Arbeitsalltags. Mit der Digitalisierung nimmt die Komplexitdt der Mensch-Ma-
schine-Interaktion noch einmal deutlich zu, da die Maschinen nun in Echtzeit,
virtuell und vernetzt gesteuert werden. Zu erwarten ist, dass die verbreitete Ein-
fithrung von Industrie-4.0-Systemen »die bisherige Landschaft der Arbeit in der
industriellen Produktion nachhaltig verdndern werden« (Hirsch-Kreinsen 2015,
S.89). Damit stellen sich Fragen nach dem angemessenen Design der Produk-
tionssysteme und Mensch-Maschine-Schnittstellen, deren Ausgestaltung zu-
nehmend den Rahmen und Gestaltungsspielraume von Industriearbeit vorgibt.
Zu beriicksichtigen sind dabei neben ergonomischen und organisationalen As-
pekten auch die Perspektiven der Wirtschaftlichkeit sowie des Datenschutzes.
Es gilt, differenzierte Standards und Kriterien zu entwickeln, mit denen sich
Mensch, Technik und Organisation in Einklang bringen lassen (Deuse et al.
2014, S.48). Dabei sollten Unternehmen und Beschiftigte friihzeitig einbezogen
werden, um Technologien zu entwickeln, die moglichst passgenau auf die An-
forderungen der taglichen Arbeit zugeschnitten sind (Klein et al. 2015, S.285).

Wandel der Arbeit und neue Qualifizierungserfordernisse: Ubergreifend stel-
len sich Fragen zu den Bildungs- und Weiterbildungserfordernissen im Zuge
des digitalen, aber auch des demografischen Wandels sowie der Globalisierung.
Es sollte eruiert werden, welche Arbeitsbereiche, Berufsbilder und Kompetenzen
kiinftig an Bedeutung gewinnen, welche Bildungs- und Weiterbildungskonzepte
diesem Wandel gerecht werden und nicht zuletzt auch, wie Arbeitsplitze mog-
lichst lernforderlich ausgestaltet werden konnen. Den Qualifizierungsbedarfen
der Geringqualifizierten und alteren Arbeitnehmer - zwei Gruppen, die in Wei-
terbildungsmafinahmen bislang eher unterreprasentiert sind - sollte dabei be-
sonderes Augenmerk gewidmet werden (Hirsch-Kreinsen 2016, S.19).

Die skizzierten Untersuchungsbereiche verdeutlichen exemplarisch die
groflen Ambivalenzen und Konfliktpotenziale dieser Entwicklung. Das spezifi-
sche Spannungsfeld, das eine digitalisierte Arbeitswelt bereithilt, liegt dabei im
engen Wechselverhdltnis zwischen technischen, sozialen und wirtschaftlichen
Innovationen begriindet. Daher sollten Fragen nach einer guten und humanen
Gestaltung der kiinftigen Arbeitswelt zwar als Ausgangspunkt an der Technik
selbst ansetzen. Doch reicht diese Perspektive nicht aus. Letztlich sind es soziale
und wirtschaftliche Faktoren, die die Gestaltbarkeit guter digitaler Arbeit zentral
mitbestimmen. Vor diesem Hintergrund erscheint »ein interdisziplindres Vor-
gehen in Kooperation zwischen arbeitsorientierten Sozial- und Technikwissen-
schaften« (Hirsch-Kreinsen 2016, S.19) geradezu wesentlich, um sowohl Fragen
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nach einer menschengerechten Gestaltung von Technik als auch nach konkre-
ten Auswirkungen neuer digitaler Entwicklungen (wie etwa Big Data, Robotik
oder assistive Systeme) auf die Arbeitswelt wie auch die Wirtschaft besser ver-
binden zu kénnen.

Kiinftige Forschungsprojekte sollten sowohl an der Schliefflung von Wis-
sensliicken beziiglich des Istzustandes ansetzen als auch wesentliche Potenziale
der Gestaltung eines guten digitalen Wandels praxisorientiert adressieren (zum
Folgenden Klein et al. 2015, S.287). Dazu braucht es Forschungsansitze, die
einen systematischen Zusammenhang herstellen zwischen qualitativ beobachte-
tem Wandel innerhalb von Betrieben und dessen Relevanz in der Breite. Daten-
basiert lassen sich heute nur selten Ergebnisse ableiten, die ausreichend bran-
chenspezifisch und differenziert sind, um fiir politisches Handeln eine ausrei-
chende Orientierungshilfe zu bieten. Dringend notwendig erscheinen deshalb
systematische und angesichts des dynamischen Wandels auch zeitlich hochauf-
geloste Forschung, die Erkenntnisse tiber die Branchen und die darin stattfin-
denden Verdnderungen liefern. Diese qualitativen Forschungen miissten in den
Betrieben stattfinden, wobei darauf zu achten wire, dass neben der Hightechin-
dustrie und den Grofiunternehmen auch die Situation in den forschungsméfig
eher vernachléssigten mittelstindischen Betrieben ausreichend abgebildet wird.
Erst auf der Grundlage solcher qualitativen Tiefenanalysen konnen quantitative
Breiteneinschatzungen tiber Entwicklungen und Veranderungen tragfahig vor-
genommen werden.

Die beschriebenen Leerstellen in der Forschung erschweren es insbesondere,
Handlungswissen bereitzustellen, das fiir den Umgang mit den genannten Her-
ausforderungen in den Feldern der Bildung, der sozialvertraglichen Technikge-
staltung, der betrieblichen Mitbestimmung, des Datenschutzes, der kiinftigen
Arbeitszeitgestaltung sowie einem (digitalen) Arbeits- und Gesundheitsschutz
dringend benétigt wird. Die Forderung nach einer Starkung der innovativen Ar-
beitsforschung (CDU/CSU/SPD 2016) ist deshalb nur zu begriifien. Grundsétz-
lich erfordert die Komplexitit des Gegenstandes eine ganzheitliche Gestaltungs-
perspektive, die sich nur im Rahmen einer breitausgerichteten Forschungs- und
Innovationspolitik gewinnen lisst, die von allen relevanten Ressorts getragen
wird. Mit dem Forschungsprogramm »Zukunft der Arbeit«, das viele der zuvor
genannten Fragen aufgreift und in enger Abstimmung mit den Sozialpartnern
erarbeitet wurde, hat das BMBF einen ersten entsprechenden Akzent gesetzt.
Nun gilt es, die dort skizzierten Forderschwerpunkte ziigig mit wissenschaftli-
chem Leben zu fiillen - eine enge strategische Zusammenarbeit mit den anderen
beiden verantwortlichen Ministerien BMAS und BMWi erscheint dabei fast
schon unerldsslich, um die Effizienz und Wirksamkeit der unterschiedlichen
FordermafSnahmen sicherzustellen und in die politische, wirtschaftliche und
gesellschaftliche Praxis zu tiberfiihren.
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