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Die Digitalisierung umfasst immer mehr Bereiche unserer Wirtschaft. Arbeit, Produktion,
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Kapitalismus nur einen neuen Anstrich? Wie mussen wir die Digitalisierung gestalten,
damit technische Innovationen auch sozialen Fortschritt bringen? Antworten auf
diese Fragen, Diskussionen und Impulse finden Sie unter www.fes.de/digitalcapitalism
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ZUSAMMENFASSUNG

Die Digitalisierung stellt viele Konstanten der Arbeitswelt infrage.
Die Umbriche, die hiermit fir Beschaftigte in Deutschland ein-
hergehen, sind mittlerweile Gegenstand intensiver wissenschaftli-
cher, medialer und politischer Diskurse. Das Tempo des digitalen
Wandels ist allerdings so rasant, dass die einzelne Analyse oft
als Momentaufnahme erscheint. Dabei lassen sich die Konturen
des Wandels gerade dadurch erkennen, dass man Entwicklungen
Uber eine gewisse Zeit, also im Langsschnitt betrachtet.

Diese Uberlegung bildet den Ausgangspunkt fir die vor-
liegende Studie’. Sie ist eine Nachfolgestudie zu unserer
2012 veroffentlichten Expertise , Digitale Arbeit in
Deutschland” (Schwemmle/Wedde 2012). Darin hatten wir
den Stand der Digitalisierung der Arbeitswelt in Deutschland
beschrieben, die Herausforderungen fir ,gute digitale Arbeit”
analysiert und entsprechende Reformbedarfe fur Arbeitspolitik
und Arbeitsrecht identifiziert. Jetzt — sechs Jahre spater — greifen
wir die damaligen Ergebnisse auf und wagen einen zweiten Blick
auf unseren Analysegegenstand. Im Mittelpunkt stehen dabei die
folgenden Fragen:

—  Wie stellt sich der digitale Wandel der Arbeitswelt in Deutsch-
land in der Zwischenzeit dar? Welche der bereits 2012 identifi-
zierten Problemlagen oder Potenziale sind nach wie vor gege-
ben? Welche neuen Herausforderungen sind dazugekommen?

—  Wie hat sich vor diesem Hintergrund der politische Diskurs
entwickelt? Welche Anpassungs- und Reformbedarfe sind
erkannt, welche in Arbeitspolitik und Arbeitsrecht um-
gesetzt worden?

Vor dem Hintergrund unserer Langsschnittanalyse zeigt sich:
Die vor sechs Jahren erkennbaren Problemlagen haben sich im
Zeitverlauf eher verfestigt und ausgedehnt. Zugleich werden
die emanzipatorischen und humanisierenden Potenziale fur
besseres digitales Arbeiten nach wie vor bei Weitem nicht aus-
geschopft. Vor allem zwei Mangelkomplexe digitalisierter
Mobilarbeit begriinden diese kritische Einschatzung: die durch
digitale Technik erméglichte ausufernde arbeitsbezogene Ver-
flgbarkeit eines grofSen Teils der abhangig Erwerbstatigen

1 Diese Publikation wird aus Mitteln der Franziska- und Otto-Bennemann-
Stiftung gefordert.

zum einen und die Uberwiegend fremdbestimmten Mobilitdts-
und Flexibilitdtsanforderungen an eine wachsende Anzahl von
Beschaftigten zum anderen.

Daruber hinaus zeigt sich, dass die Digitalisierung zunehmend
als ein Machtfaktor im Verhaltnis zwischen Arbeit und Kapital
wirkt. Sie eréffnet in steigendem Maf3e Potenziale der Entsiche-
rung, Entkollektivierung und Entmdchtigung menschlicher
Arbeitskraft. Gehen die technisch-organisatorischen Umwal-
zungen im vermeintlichen Selbstlauf, faktisch jedoch getrieben
und gepragt von unternehmerischen Effizienz- und Kontroll-
kalkulen vonstatten, verandert die Digitalisierung die Dynamik
zugunsten ,des Kapitals” und zulasten ,der Arbeit”. Um dies
zu verhindern, bedarf es arbeitspolitischer Interventionen und
arbeitsrechtlicher Regulierungen.

Jedoch wirkt die Politik bei ihren Versuchen, der digital for-
cierten Machtverschiebung entgegenzuwirken und die Spiel-
raume fUr bessere digitale Arbeit auszuschépfen, in mancherlei
Hinsicht Uberfordert. Zweifelsohne hat sich die deutsche Politik
in den vergangenen Jahren sehr intensiv mit der Digitalisierung
der Arbeitswelt auseinandergesetzt und ist sich der Herausfor-
derungen des digitalen Umbruchs bewusst. Jedoch hat diese
begrifenswerte Zuwendung bis dato noch keine sichtbaren
Resultate gezeitigt. Arbeitspolitisch und arbeitsrechtlich hat sich
wenig bis nichts bewegt.

Wodrden sich die skizzierten Entwicklungen fortsetzen, so
wdlrde dies nicht nur die Perspektiven fur eine Humanisierung
der Digitalisierung verschlechtern, sondern auch allen arbeits-
politischen und -rechtlichen Gestaltungsversuchen den Boden
entziehen, die auf einem annahernden Kraftegleichgewicht
von Kapital und Arbeit fullen und auf den sozialpartnerschaft-
lichen Ausgleich von Interessen ausgerichtet sind. Soll dies ver-
hindert werden, so wird Arbeitspolitik in hdherem Mafe als
bisher konfliktbereit und konfliktfahig werden mussen. Denn
nach wie vor spricht wenig dafur, dass diejenigen, die als Arbeit-
und Auftraggeber_innen bis dato den UbergrofRen Anteil der
,Fruchte” der digitalen Vernetzung in Form von Flexibilisierungs-
gewinnen, Kostensenkungen und Machtzuwdchsen ernten
konnten, ihre Positionsvorteile widerstandslos aufgeben werden.
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EINLEITUNG

Wenn es Wirklichkeitssinn gibt, muf3 es auch Mdglichkeitssinn
geben.” Robert Musil: Der Mann ohne Eigenschaften

Braucht es wirklich noch eine weitere Studie zur Digitalisierung
der Arbeit? Ist denn dazu nicht schon nahezu alles geschrieben —
und dies auch noch von fast allen? In der Tat lasst sich die Fulle
an Publikationen und Interventionen unterschiedlichster Pro-
venienz zu den qua digitaler Technik forcierten Umwalzungen
der Erwerbssphare kaum mehr Uberblicken.? Wir selbst haben
bereits im Jahr 2012 — zu einem noch vergleichsweise friihen
Zeitpunkt also — die , digitale Arbeit in Deutschland” im Auftrag der
Friedrich-Ebert-Stiftung (FES) in den Blick genommen und seinerzeit
kritisch konstatiert, dass dieser Komplex ,weitgehend von der
offentlichen Agenda verschwunden” und kein ,relevantes arbeits-
politisches Handlungsfeld” (Schwemmle/Wedde 2012: 8) sei.?
Was damals richtig war, stellt sich heute grundlegend anders dar,
berechtigter- und erfreulicherweise: Binnen weniger Jahre ist der
Umbruch der Arbeitswelt im Zeichen von Algorithmen und Robo-
tern, von Plattformen und Big Data zum Thema intensiver wissen-
schaftlicher, medialer und auch politischer Diskurse avanciert.

Der immense Anstieg des Interesses an ,Arbeiten 4.0” — ein
vor sechs Jahren noch ganzlich unbekannter, mittlerweile allseits
gelaufiger Begriff — ist jedoch keineswegs die einzige Ver-
anderung, die sich auf diesem Terrain vollzogen hat. Sie kommt
auch nicht von ungefahr, sondern ist in der Natur der Sache
selbst begrundet: Nimmt man den von uns 2012 beschriebenen
Status zum Vergleich, so hat der digitale Wandel, der bis dahin
in erster Linie ,nur” eine erweiterte Mobilitat und Flexibilitat

2 ,Schon seit geraumer Zeit vergeht kaum ein Tag, an dem nicht eine neue
Studie die zunehmende Durchdringung des Arbeitslebens mit digitalen Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien (IKT) beleuchtet” (Krause 2016: B7).
3 Wir werden uns im Weiteren hin und wieder selbst zitieren und bitten fir
dieses Vorgehen um Verstandnis. Dies resultiert aus der Zielsetzung, unsere Be-
funde von 2012 auf ihre Noch-Gultigkeit bzw. Nicht-mehr-Gultigkeit sechs Jahre
danach zu Uberprufen.

4 Wir verzichten darauf, dessen Sinnhaftigkeit zu reflektieren, obwohl es dafir
gute Grunde gabe: ,Schon die Epochen-Zahlweise verwirrt. Zweites Maschinen-
zeitalter nennen es die einen. VVon der dritten industriellen Revolution sprechen
andere. In Deutschland heiSt inzwischen alles 4.0, die Industrie, die Arbeit, die
Wirtschaft” (Arlt et al. 2017: 5).

der Arbeit in den Dimensionen von Ort und Zeit zu ermaglichen
schien, seither zusétzliche Schubkraft entwickelt, erheblich an
Geschwindigkeit zugelegt und seinen Zugriff auf immer grofRere
Segmente der Arbeitswelt ausgedehnt. Mehr als das: Der be-
schleunigte Wandel hat inzwischen den Charakter einer tektoni-
schen Verschiebung angenommen und disruptive Potenziale
freigelegt, die manche der zum Schutz der Beschaftigten und
zur Ausbalancierung der Krafteverhaltnisse zwischen Kapital
und Arbeit etablierten Institutionen und Mechanismen unter Druck
setzen und destabilisieren, ja teilweise zu unterminieren drohen.
Insbesondere forciert die digitale Transformation Tendenzen der
Entsicherung, Entkollektivierung und Entmdachtigung abhangiger
Arbeit. Zunehmend lasst sie Elemente eines Bruchs erkennen,
auf den das in Deutschland jahrzehntelang grosso modo funktions-
fahige regulatorische ,Geschaftsmodell” nicht hinreichend vor-
bereitet scheint.

Wohl auch aufgrund dieser um sich greifenden Wahrnehmung
geht die neue Dynamik der Digitalisierung, wie sie in der zweiten
Dekade des 21. Jahrhunderts sukzessive bewusst und in einer
einflussreichen Analyse als ,Anbruch des zweiten Maschinen-
zeitalters” (Brynjolfsson/McAfee 2014: 51) gedeutet worden
ist, mit einer ,neuen Skepsis” (Borchardt 2017) einher, die sich
auf die moglichen negativen Effekte digitaler Technik und Orga-
nisationsformen fur Arbeitsplatze, soziale Sicherheit und
Privatsphare richtet. Ging es zunachst — und auch in unserer
ersten Studie — primdr um die Chancen und Ambivalenzen einer
digitalen Mobilisierung und Flexibilisierung von Arbeit, so drehen
sich die Debatten nunmehr verstarkt um die Risiken digitaler
Substitution, Kontrolle und Prekarisierung.

Beide Aspekte — die neue Dynamik der digitalen Transfor-
mation wie auch deren deutlicher zu Tage getretenen proble-
matischen Wirkungen — haben uns ungeachtet der Fllle an
einschlagigen Veroffentlichungen veranlasst, die Befunde
unserer Studie von 2012 zum Ausgangspunkt zu nehmen und
daran insbesondere drei weiterfuhrende Fragestellungen zu
knUpfen:

—  Wie hat sich der Stand der digital getriebenen Umwandlung
der Arbeitswelt in Deutschland seit 2012 verandert und wie
stellen sich die vor sechs Jahren identifizierten Herausforde-
rungen aus heutiger Sicht dar?
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- Welche weiteren, durch die Digitalisierung ermoglichten bzw.
beschleunigten Umbrlche der Arbeit zeichnen sich seither
zusatzlich ab, und wie wirken diese auf die Krafteverhaltnisse
zwischen Arbeit und Kapital?

—  Wie werden die Anpassungs- und Reformbedarfe, die sich
aus den Antworten auf die beiden erstgenannten Fragen
ergeben, in Deutschland bislang arbeitspolitisch und
arbeitsrechtlich perzipiert und adressiert?

Marcus Rohwetter hat uns in seiner Besprechung unserer ersten
Studie in der ZEIT attestiert, wir hatten ,wichtige Fragen” gestellt,
~auf die es bislang keine Antworten gibt. Fest steht nur, dass
Technik fur sich genommen weder gut noch schlecht ist. Gesell-
schaft und Politik konnen die digitale Zukunft mitgestalten.
Sie mussen es nur tun” (Rohwetter 2012). Uns interessiert nun —
und dies dirfte unseren Ansatz von den meisten anderen Bei-
trdgen unterscheiden —, ob dies tatsachlich passiert, ob und
wie der vielstimmige Aufruf zur Gestaltung Gehér gefunden und
reale Folgen gezeitigt hat. Wir wollen dazu die arbeitspolitische
und arbeitsrechtliche Umsetzung der Vielzahl an Diagnosen,
Erkenntnissen und Vorschldgen analysieren, wie sie bislang,
einschliel8lich unserer eigenen, vorliegen: Was davon ist in der
Arbeitspolitik und im Arbeitsrecht ,,angekommen”, was wurde
dort wie auf den Weg gebracht, was nicht?

Keineswegs ist uns, auch wenn wir in den zuruckliegenden
sechs Jahren gleichfalls skeptischer geworden sind, bei unserer
Analyse an ,Horrorszenarien” gelegen — ein wohl etwas Uber-
strapazierter Kampfbegriff, der gern gegen vorgeblich zu pessi-
mistische Einschatzungen des digitalen Wandels und seiner
arbeitsweltlichen Wirkungen ins Feld geflhrt wird. Wir erkennen
ganz im Gegenteil nach wie vor dessen emanzipatorische
Maoglichkeiten und neigen der optimistischen Einschatzung von
Erik Brynjolfsson und Andrew McAfee zu, dass sich ,[a]uch die
Herausforderungen durch die digitale Revolution [...] meistern
[lassen]. Doch zunachst mussen wir uns dartber klar werden,
worin sie eigentlich bestehen. Wir mussen die voraussichtlich
negativen Konsequenzen des zweiten Maschinenzeitalters
unbedingt beim Namen nennen und einen Dialog daruber an-
stofRen, wie wir sie abfedern kdnnen. Wir sind zuversichtlich,
dass sie Uberwindbar sind, doch von allein werden sie sich
kaum ausrdumen” (Brynjolfsson/McAfee 2014: 21).

Alarmismus oder Fatalismus helfen sicherlich niemandem
weiter; ebenso wenig ist dies jedoch auch von Beschwichtigungs-
und Verharmlosungsdiskursen zu erwarten, wie sie verschiedentlich
zu beobachten sind. Arbeitspolitik und Arbeitsrecht bedurfen
nach unserer Auffassung zum einen einer verbesserten analy-
tischen Fundierung. Sie sollte sich, eingedenk des vorangestellten
Musilschen Satzes, nicht nur aus dem , Wirklichkeitssinn” fur
die heute schon existierenden — positiven wie negativen — Rea-
litaten der Digitalisierung speisen, sondern verstarkt auch aus
einem ,Moglichkeitssinn” fur deren — positive wie negative —
Potenziale. Zum anderen halten wir eine darauf grindende
Intensivierung politischer Praxis zur Gestaltung des Umbruchs
fur dringend geboten — und dies nicht allein zu Zwecken der
Eindammung moglicher schadlicher Entwicklungen, sondern
als progressives politisches Projekt zur Humanisierung und
Demokratisierung der Arbeitswelt unter digitalen Vorzeichen,
zur Befreiung in und wohl auch zur partiellen Befreiung von
der Arbeit. Dazu wollen wir mit unserer Studie einen vorberei-
tenden Beitrag leisten.
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DIGITALE ARBEIT IN DEUTSCHLAND:

EIN UPDATE

Der Hype unserer Tage mag die Vermutung nahelegen, dass die
Digitalisierung der Arbeitswelt jah zu Beginn der zweiten Dekade
des 21. Jahrhunderts begonnen und seither rasant an Fahrt zuge-
legt habe. Dem ist jedoch mitnichten so. Was wir gegenwartig
staunend erleben, hat vielmehr eine lange Vor- und Verlaufsgeschichte,
deren Ausgangspunkt sich bereits in der Mitte des 20. Jahrhunderts
verorten ldsst.> Wie stellt sich nun der Stand der digitalen Umwalzung
der Erwerbssphare fir Deutschland heute dar — und woher riihrt
der weitverbreitete Eindruck, das alles sei ganzlich neu?

2.1 DIGITALE ARBEITSMITTEL:
VERBREITUNG UND NUTZUNG

Um diese Fragen zu beantworten, wollen wir uns insbesondere
mit den Entwicklungen in den Jahren seit 2012 befassen, als
unsere Studie ,Digitale Arbeit in Deutschland” veréffentlicht
wurde. Wir greifen dazu unsere damals verwendete Definition
auf und verstehen ,digitale Arbeit” als Dachkategorie fur alle
erwerbsbezogenen Tatigkeiten, die

- unter mafsgeblicher Nutzung informations- und kommunikations-
technischer Arbeitsmittel verrichtet werden — klassischerweise
stationdre, mittlerweile zum grofSen Teil vernetzte Arbeits-
platzrechner, in stark zunehmender Tendenz aber auch mobile
und gleichfalls weitgehend vernetzte Devices wie Notebooks,
Tablets und Smartphones — und

— deren Arbeitsgegenstande zu wesentlichen Anteilen als Infor-
mationen in digitalisierter Form existieren.

Ist ,digitale Arbeit” nach unserem Verstandnis folglich Arbeit
mit digitalen Arbeitsmitteln (Werkzeugen) an digitalisierten
Arbeitsgegenstanden (Werkstucken)®, so lasst sich , Digitalisierung”

5 Zur historischen Entwicklung der Digitalisierung der Arbeitswelt vgl. Schréder
(2016).

6 Zur naheren Erlauterung dieser Definition und ihrer einzelnen Komponenten
siehe Schwemmle/Wedde (2012: 14-17). Unser Begriffsverstandnis findet sich in
&hnlicher Form in einer Reihe seither veréffentlichter Darstellungen, so etwa bei
Leimeister (2016), der unter , digitaler Arbeit [.. ] alle zielgerichteten Tatigkeiten zur
Erstellung von Leistungen oder GUtern unter signifikantem Einsatz von digitalen
Arbeitsmitteln” versteht. Bei Peters (2017) findet sich eine auf dieser Definition ba-
sierende Unterscheidung unterschiedlicher Arten digitaler Arbeit.

als Prozess quantitativer Ausbreitung der so definierten Kategorie
von Erwerbstatigkeit fassen.” Zeichnet man diesen anhand der
hierzu verflgbaren Daten amtlicher Statistiken fir die zurlick-
liegenden Jahre nach, so ergibt sich zunachst ein durchaus
Uberraschender Befund: Gemessen am Verbreitungsgrad des
digitalen Arbeitsmittels par excellence — des PC mit Internet-
anschluss — lasst sich fUr die jungere Vergangenheit namlich
keineswegs ein explosionsartiger Anstieg ausmachen. Der sich
Uber einen Zeitraum von 15 Jahren erstreckende Zahlenvergleich,
welcher noch fir die Nullerjahre einen massiven Implementie-
rungsschub von unter 30 Prozent auf Uber 50 Prozent nachzeichnet,
macht seither eher Tendenzen der Stagnation deutlich: Seit 2011
verharrt der Ausstattungsgrad mit vernetzten Arbeitsplatz-
rechnern in Deutschland auf einer GréfSenordnung von rund
55 Prozent aller in Unternehmen tatigen Personen (siehe
Abbildung 1) — ein auf den ersten Blick erstaunliches Kontradik-
tum zur in genau diesem Zeitraum anschwellenden Intensitat
des o6ffentlichen Diskurses tber die Digitalisierung der Arbeit.

Abbildung 1
Tatige Personen in Unternehmen, die einen Computer mit Inter-
netzugang nutzen (in % aller tatigen Personen 2002-2016)
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Quelle: Zusammenstellung Schwemmle/Wedde 2017; Datenquellen: Statistische Jahrblicher 2005-2016

7 Ineiner erweiterten Perspektive kann ,unter Digitalisierung der Prozess des
sozio-6konomischen Wandels verstanden werden, der durch Einflhrung digitaler
Technologien, darauf aufbauender Anwendungssysteme und vor allem ihrer Ver-

netzung angestofsen wird” (Hirsch-Kreinsen 2015: 10).
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Nun spricht allerdings manches dafur, dass diese — stagnieren-
den — Durchschnittszahlen nicht , die ganze Wahrheit” Gber die
Durchdringung der deutschen Arbeitslandschaft mit digitalen
Devices zu offenbaren vermégen:

—  Erstens verbergen sich hinter ihnen ausgepragte Differenzen
im Ausstattungsgrad zwischen verschiedenen Branchen.
Wahrend etwa im Wirtschaftszweig ,, Information und Kommu-
nikation” im Jahr 2016 mit 91 Prozent annahernd alle , tatigen
Personen” einen vernetzten Computer nutzten, belief sich
dieser Anteil im Gastgewerbe nur auf 25 Prozent — um nur die
beiden in der amtlichen Statistik ausgewiesenen Extremwerte
zu nennen (Statistisches Bundesamt 2016b: 31).

— Zweitens erfassen die angeflhrten Daten vorwiegend den
klassischen stationdren Arbeitsplatzrechner, nicht jedoch die
in ihrer Bedeutung steigenden miniaturisierten digitalen Arbeits-
mittel wie Smartphones oder Tablets. Diese werden allerdings
von der amtlichen Statistik seit geraumer Zeit gesondert aus-
gewiesen. Im Zeitraum von 2012 bis 2016 ist der Anteil , tatige[r]
Personen in Unternehmen, die flr geschaftliche Zwecke mit
einem mobilen Internetzugang Uber ein tragbares Gerat aus-
gestattet waren” von 15 auf 20 Prozent angestiegen (Statis-
tisches Bundesamt 2016a: 521; 2016b: 31). Per definitionem
nicht bertcksichtigt sind dabei Gerate, die nicht unternehmens-
seitig, sondern von den Beschaftigten selbst zur Verfigung
gestellt werden (,Bring your own device”). Wohl deshalb
weisen andere Erhebungen noch hohere Anteile digital mobil
Tatiger aus. Laut einer als reprasentativ bezeichneten Befragung
des Branchenverbands Bitkom nutzte 2016 in Deutschland
~jeder Dritte (32 Prozent) [...] fUr die Arbeit ein Mobilgerat mit
Internetzugang wie Tablet-PC oder Smartphone” (Bitkom 2016).

—  Drittens greift der Versuch, Stand und Entwicklung der Digitali-
sierung in der Arbeitswelt ausschliefslich anhand des Hardware-
einsatzes auszuweisen, insofern zu kurz, als er weder die
Nutzungsdauer der digitalen Geratschaften im Arbeitsalltag
abzubilden vermag noch die zum Einsatz gelangenden An-
wendungen. Gerade auf der Softwareseite aber haben sich —
wie Vervielfachung und Leistungsspriinge bei beruflich verwend-
baren Smartphone-Apps exemplarisch zeigen (Schollenberger
2015) —in der jungeren Vergangenheit erhebliche Fortschritte
vollzogen, die mit neuen, tendenziell intensiveren und mobileren
Nutzungsformen einhergehen.

Aus den genannten Grinden durfte die — aufgrund der darge-
stellten Daten der amtlichen Statistik naheliegende — Schluss-
folgerung unzutreffend sein, dass die Ausbreitung digitaler
Arbeit in Deutschland auf hohem Niveau stagniere. Zwar mégen
in bestimmten Geratekategorien wie dem klassischen Desktop-PC
Sattigungsgrenzen in den Blick ricken, zugleich nimmt jedoch die
Bedeutung anderer digitaler Hardware ebenso weiter zu wie die
Anwendungsbreite und -intensitat der genutzten Applikationen.
Unsere 2012 formulierte These von der Dominanz digitaler Arbeit
ist insofern nach wie vor zutreffend. Mehr denn je gilt, dass
.die Arbeit mit digitalen Arbeitsmitteln und an digitalisierten
Arbeitsgegenstanden langst kein peripheres Phanomen mehr
darstellt, sondern Uber die Grenzen von volkswirtschaftlichen
Sektoren und Branchen hinweg zum in technischer Hinsicht
vorherrschenden Typus der Erwerbstatigkeit geworden ist”
(Schwemmle/Wedde 2012: 103).

Neuere empirische Befunde untermauern diese Einschatzung:
Einer im Auftrag des Bundesministeriums fur Arbeit und Sozial-
ordnung (BMAS) durchgefuhrten Erhebung zufolge nutzten
83 Prozent der Beschaftigten® im Jahr 2015, bei ihrer beruflichen
Tatigkeit digitale Informations- oder Kommunikationstechnologien
wie z.B. Computer, Internet, Laptop, Tablet oder Smartphone”.
Bei Befragten mit hohem Ausbildungslevel (Universitat bzw.
Fachhochschule) belief sich dieser Anteil sogar auf 98 Prozent
(BMAS 2016a: 6). Das anhaltend hohe Tempo der digitalen
Transformation — zumindest hinsichtlich ihrer subjektiven Wahr-
nehmung — macht ein weiteres Resultat aus besagter Befragung
deutlich: 79 Prozent der Beschaftigten gaben an, dass sich
die Ausstattung ihres Arbeitsplatzes mit ,Informations- oder
Kommunikationstechnologien oder auch [...] neue[n] Software-
programmeln] bzw. Computeranwendungen” in den letzten
sechs Jahren verandert habe (BMAS 2016a: 10).

Auch die Ergebnisse der Erhebung zum DGB-Index Gute
Arbeit 2016, bei der 9.737 Beschaftigte befragt wurden, zeigen
den starken Einfluss der Digitalisierung. Nur 18 Prozent sehen
sich bei ihrer Arbeit nicht von dieser tangiert. Dagegen bekunden
jeweils 30 Prozent, in sehr hohem Mafse bzw. in hohem Malde
von der Digitalisierung betroffen zu sein, weitere 22 Prozent
in geringem Mafe (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 5).
Hier offenbaren sich gleichfalls — bei einer durchschnittlichen
.digitalen Betroffenheit” von in Summe 82 Prozent aller Be-
fragten — deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen
Branchen (siehe Abbildung 2): Mit 97 Prozent der Befragten
liegt die Betroffenheitsquote im Wirtschaftszweig Information
und Kommunikation am hochsten, im Gastgewerbe mit 44 Prozent
am niedrigsten. Von den Anwendungsformen ist elektronische
Kommunikation via E-Mail, Smartphone und soziale Netze die
zahlenmalig bedeutsamste. Sie wird von 68 Prozent aller
Beschaftigten bei ihrer Arbeit praktiziert (Institut DGB-Index
Gute Arbeit 2016: 6).

2.2 VERFESTIGTE PROBLEMLAGEN,
UNAUSGESCHOPFTE POTENZIALE

Das im Vergleich zur vordigitalen Normalitat herausragende
Unterscheidungsmerkmal digitaler Arbeit, wie wir sie definieren,
ist deren mittels Informations- und Kommunikationstechnik
vielfach realisierbar gewordene Beweglichkeit in den Dimensionen
Raum und Zeit (Schwemmle/Wedde 2012: 33-37): ,Die Digitali-
sierung verandert das tradierte Raum-Zeit-Geflige der Arbeit.
Das Internet und mobile Endgerdte ermdglichen es, prinzipiell
von jedem Ort aus und zu jeder Zeit zu arbeiten. Damit erodiert
nicht nur die strikte Trennung von Arbeit und Leben, sondern
auch die Bedeutung des Betriebs als zentraler Ort der Produktion’
(Boes et al. 2016: 233). Basierend auf diesem Charakteristikum
ergeben sich vielfaltige Chancen zur Flexibilisierung und Ent-
betrieblichung von Erwerbstatigkeit, welche in der Perspektive
.guter Arbeit” ambivalent zu beurteilen sind und in ihrer faktischen
Wirkung von der jeweils konkreten Ausgestaltung, insbesondere
von Rechten, qualifikatorischen und Machtressourcen der Be-
schaftigten, abhangen.

1

8 Befragt wurden dabei 7.109 Mitarbeiter_innen aus ,deutschen Betrieben
des privaten Sektors mit einer Betriebsgrofe ab 50 sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten” (BMAS 2016a: 20).
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Abbildung 2

Die Bedeutung der Digitalisierung fiir die Arbeit in unterschiedlichen Branchen

+Welche Formen der Digitalisierung spielen fiir lhre Arbeit eine Rolle?” *
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 6

In unserer Studie von 2012 haben wir eine Reihe von , Potenziale[n]
und Problemlagen” identifiziert, die sich mit digital beweglicher
Arbeit verbinden — die entsprechenden Kapitel waren u. a.
mit den Begriffen ,neue Freiheiten”, ,neue Anforderungen”,
.neue Mobilitat” und ,neue Belastungen” Uberschrieben.
Zwischenzeitlich sind diese und andere Aspekte digitaler Arbeit
in einer nahezu unuberschaubaren Vielzahl weiterer Gutachten
und Erhebungen analysiert worden. Deren Ergebnisse lassen
es zu, ehedem vorwiegend auf Plausibilitdtsannahmen und
anekdotischer Evidenz grundende Einschatzungen nunmehr
mit belastbarerer Empirie zu unterlegen. Die deutliche Mehr-
zahl dieser neueren Befunde — von denen einzelne gleich etwas
ausflhrlicher dargestellt werden — lasst sich in ihrer Grundtendenz

dahingehend zusammenfassen und zuspitzen, dass sich die vor sechs
Jahren erkennbaren Problemlagen keineswegs verfliichtigt oder auch
nur abgemildert haben. Im Gegenteil: Sie haben sich im Zeitverlauf

eher verfestigt und ausgedehnt, wahrend die emanzipatorischen und
humanisierenden Potenziale flr besseres digitales Arbeiten nach
wie vor bei Weitem noch nicht adaquat ausgeschopft sind.

Vor allem zwei Mangelkomplexe digitalisierter Mobilarbeit sind
es, die uns zu diesem kritischen Urteil veranlassen: die durch
digitale Technik ermdéglichte — aber nicht erzwungene — aus-
ufernde arbeitsbezogene Verfligbarkeit eines grofsen Teils der
abhangig Erwerbstatigen einerseits und die Gberwiegend fremd-
bestimmten Mobilitats- und Flexibilitdtsanforderungen an eine
wachsende Anzahl von Beschaftigten andererseits.
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2.2.1 AUSUFERNDE VERFUGBARKEIT

Die an eine zunehmende Anzahl von Erwerbstatigen gerichteten
Erwartungen einer Erreichbarkeit und Verflgbarkeit auch jenseits
Ublicher Arbeitszeiten und Arbeitsstatten fUr arbeitsbezogene
Belange, die sich Uber digitale Arbeitsmittel forciert durchsetzen
lassen, haben es bereits frih zu einer ausgepragten medialen
Prominenz gebracht (u.a. Dettmer/Tietz 2011). Der Grund hierfur
durfte nicht zuletzt darin zu suchen sein, dass dieses Thema
langst nicht mehr nur traditionell mobil tatige oder mit hoher
Zeitsouveranitat ausgestattete Berufsgruppen betrifft, sondern
eine Mehrheit der Beschaftigten. Bei einer im November 2015
durchgeflihrten Reprasentativumfrage unter abhangig beschaf-
tigten Arbeiter_innen, Angestellten und Beamt_innen ab 14 Jahren
von TNS Infratest gaben 58 Prozent der Befragten an, es treffe
voll bzw. eher zu, dass sie ,auch aulSerhalb der regularen
Arbeitszeit fur [ilhren Arbeitgeber bzw. [ilhre Firma per Mail
oder Telefon erreichbar” seien (ver.di 2015: 8). Ein ahnliches
Ergebnis erbrachte eine Erhebung des Meinungsforschungsins-
tituts YouGov im Dezember 2015 unter deutschen Berufstatigen,
bei der nur 26 Prozent der Befragten angaben, nie ,aufSerhalb
[ilhrer eigentlichen Arbeitszeit berufliche Emails oder Telefo-
nate” zu beantworten — 14 Prozent tun dies nach eigenem
Bekunden standig, 31 Prozent manchmal und 27 Prozent selten
(Schmidt (Matthias) 2016).°

Allerdings erfassen diese und vergleichbare Daten nur einen
engeren Teil des gesamten Problemkomplexes — denjenigen,
bei dem ,Erreichbarkeit von der Arbeitsorganisation und ihren
Mitgliedern bzw. Kunden aus[geht], wenn namlich Beschaftigte
aufSerhalb ihrer Arbeitszeit kontaktiert werden bzw. fur ihre
Arbeit verflgbar sind [...]. In einem weiten Verstandnis kann
die Grenzuberschreitung von Arbeitsbelangen aber auch von
der eigenen Person ausgehen, einerseits wenn man die Erreich-
barkeit anderer einfordert (z. B. abends noch andere Mitarbei-
tende anruft [...]), andererseits wenn Arbeitstatigkeiten im
Privatleben erledigt werden und dabei auf Arbeitsinhalte oder
Daten des Arbeitgebers zugegriffen wird [...]" (Menz et al.
2016: 56). Es geht mithin nicht nur um die —in den erwahnten
Erhebungen im Zentrum stehende — aktive bzw. passive, poten-
zielle bzw. tatsachliche und synchrone bzw. asynchrone blof3e
Kontaktierung zu Arbeitszwecken, sondern in einem weiteren
Sinn um die ,Verfugbarkeit von Arbeitenden fur Arbeitsbelange
bzw. von Arbeitsbelangen fur Arbeitende, welche sich Uber
die Arbeitsdomane hinaus auf andere Lebensbereiche erstreckt”
(Pangert et al. 2016: 9)." Diese Erscheinungsform entgrenzter
Arbeit, die noch vor zehn Jahren von allenfalls randstandiger
Bedeutung war, hat sich im Zuge der Digitalisierung massiv
ausgeweitet: ,Mit dem Bearbeiten von beruflichen E-Mails
von zu Hause, in der Bahn, im Bus, in Hotelzimmern, in Cafés,

9  Eine Zusammenstellung von Daten zur Verbreitung von beruflich veranlasster
. Freizeittatigkeit” enthdlt Krause (2016: B28-B30).

10 ,Unter der Verfligbarkeit von Arbeitenden fur Arbeitsbelange verstehen wir
die Erreichbarkeit fur Kontaktanfragen, z. B. via E-Mail, Telefon, Handy, Kurz-
nachrichten oder auch personlich, welche eine Arbeitsaufnahme nach sich zieht
(E-Mail/Kurznachricht lesen und/oder beantworten, Telefonat/Gesprach fihren,
evtl. daraus resultierenden Arbeitsauftrag bearbeiten). Zentrales Merkmal hier-
bei ist, dass die Arbeitsaufnahme ihren Ursprung auBerhalb des Beschaftigten
hat. Unter der Verflugbarkeit von Arbeitsbelangen fur Arbeitende verstehen wir
die Moglichkeit, von sich aus die Arbeit aufzunehmen, z. B. E-Mails schreiben,
Kollegen anrufen, aber auch Prasentationen vorbereiten etc.” (Pangert et al.: 9).

11

auf Dienstreise, nach Feierabend, am Wochenende oder im
Urlaub hat sich Arbeiten ,immer’ und ,Uberall” als Normalzustand
etabliert” (Carstensen 2015: 189). Heute kennt ,[d]ie ,Hyper-
arbeitsgesellschaft’ [...] — angetrieben durch die Grenzver-
wischungen digitaler Arbeit, die sich von Betrieb, Arbeitsplatz
und Arbeitszeit zu |6sen beginnt — keine erwerbsarbeitsfreien
Orte mehr. Die Erwerbsarbeit ist der soziale Imperativ unserer
Tage. [...] [Flormal freie Zeit (zu Hause, aufserhalb des Betriebs
oder Buros) [bedeutet] nicht immer auch arbeitsfreie Zeit [...].
Die Grenzen zwischen Arbeit und Nicht-Arbeit sind durchlassig
geworden. Auch die Zeiten der Nichterwerbstatigkeit sind zuneh-
mend von Arbeitsanforderungen Uberlagert” (Vogel 2016: 7 f.).

Wenngleich die Erweiterung ortlicher und zeitlicher Flexibilitat
in der Perspektive guter Arbeitsqualitat keineswegs als per se
problematische Entwicklung zu deuten ist, sondern sich auch
mit chancenreichen Autonomiespielrdumen fir Erwerbstatige
verbinden kann, legt die grofRe Mehrzahl neuerer Forschungs-
ergebnisse doch eine vorwiegend kritische Beurteilung der
gegenwartig vorherrschenden Konstellationen und ihrer Folgen
fUr die Betroffenen nahe. Eine auf der Auswertung von 42 Arbeiten
basierende Metastudie fur die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA) uber ,[d]ie Auswirkungen arbeits-
bezogener erweiterter Erreichbarkeit auf Life-Domain-Balance
und Gesundheit” zieht das folgende Fazit: ,Wahrend anhand
der Studienlage positive Effekte weitestgehend unklar bleiben,
finden sich negative Effekte auf Befinden und Privatleben.
Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit ist demnach als
Risiko fur Gesundheit und Life-Domain-Balance zu bewerten”
(Pangert et al. 2016: 39).

Auch eine umfassende Erhebung im Auftrag der von den
Institutionen der gesetzlichen Kranken- und Unfallversicherung
getragenen ,Initiative Gesundheit und Arbeit” kommt zu dem
Schluss, ,dass die Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen eine
zusatzliche Belastung zur eigentlichen Arbeitsbelastung be-
deutet. Dies geschieht durch eine Ausdehnung der Arbeits-
belastung zuungunsten anderer, auch fir die Erholung zur Ver-
fugung stehender Zeiten. Darlber hinaus scheint die Erreich-
barkeit aufSerhalb der regularen Arbeitszeit auch darin begrindet
zu sein, dass die Arbeitsanforderungen in der verfligbaren
Arbeitszeit nicht erfullbar sind. Die Extensivierung der Arbeit
ist ein Zeichen von zu intensiven Arbeitsanforderungen (im
Sinne von Menge pro Zeiteinheit)” (Hassler et al. 2016: 50).
Dieser Zusammenhang zwischen erhohten Arbeitsanforde-
rungen und der damit korrespondierenden Ausdehnung arbeits-
bezogener Verfligbarkeit in die Privatsphdre wird auch im
Ergebnis des DGB-Index Gute Arbeit von 2014 (siehe Abbildung 3)
deutlich:
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Abbildung 3
Entwicklung der Arbeitsbelastung

sehr haufig oder oft erreichbar sein miissen

nie oder selten erreichbar sein miissen :

0 10% 20%

I 0 sehr hohem MaR | ]

in geringem MafR

in hohem MaR gar nicht

Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014: 12
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Dass das Ausufern arbeitsbezogener Erreichbarkeit und Verflig-
barkeit ungute gesundheitliche Konsequenzen nach sich
ziehen kann, ist mittlerweile nicht mehr allein aufgrund von
Plausibilitatsannahmen zu prognostizieren. Es lasst sich auch
empirisch fassen: ,So zeigen die erreichbar Beschaftigten Fehl-
beanspruchungsfolgen in Bezug auf die Erholungsfahigkeit
und den Schlaf. Unter ihnen befindet sich ein signifikant hoherer
Anteil an erholungsunfahigen Personen als in der Gruppe der
Nichterreichbaren. AufSerdem besteht eine schlechtere subjektive
Schlafqualitat. [...] Standige Erreichbarkeit kann dazu fihren,
dass Erholungsprozesse durch Kontaktierungen unterbrochen
und/oder verkulrzt werden (bei Eintreffen eines Rufes). Eine
weitere Folge kann sein, dass es durch die Erwartung, gerufen
zu werden, nur zu einer ungenligenden mentalen Distanzierung
von der Arbeit kommt” (Hassler et al. 2016: 50). Dem BAuUA-Arbeits-
zeitreport 2016 zufolge lasst sich , [zlwischen standiger Erreich-
barkeit und Gesundheit [...] insgesamt ein bedeutsamer Zu-
sammenhang feststellen [..]. hren Gesundheitszustand schatzt
jede zweite Person, die haufig aus arbeitsbezogenen Grinden
im Privatleben kontaktiert wird, als gut bis sehr gut ein (54 %).
Bei den Personen, die manchmal bis nie kontaktiert werden,
sind es 64 %. [...] Ein ahnliches Bild zeigt sich auch bei den
gesundheitlichen Beschwerden [...]. Personen, die haufig im
Privatleben kontaktiert werden, berichten beispielsweise 6fter
von Ruckenschmerzen (62 % vs. 49 %) oder Schlafstérungen
(47 % vs. 32 %), als die manchmal, selten oder nie Kontaktierten.
Und auch bei der erwarteten Erreichbarkeit ist der Anteil derer
mit gesundheitlichen Beschwerden (z. B. Rickenschmerzen:
57 % vs. 49 %) hoher, wenn Erreichbarkeit erwartet wird, im
Vergleich zu Personen, von denen Erreichbarkeit nicht oder
nur teilweise erwartet wird” (BAUA 2016: 79).

2.2.2 FREMDBESTIMMTE FLEXIBILITAT

Orts- und zeitflexible Arbeit ist fir Erwerbstatige vor allem
dann attraktiv und im Sinne guter Arbeit chancenreich, wenn
deren Variabilitat nicht vorwiegend oder gar ausschlief3lich
der Dispositionsgewalt von Arbeit- bzw. Auftraggeber_innen
unterliegt, sondern von den Betroffenen in relativer Eigenstandigkeit
gestaltet werden kann. Unter solchen Bedingungen gewinnen
.die Beschaftigten [...] ein Stlick Souveranitat, die Arbeit den
Bedurfnissen des privaten Lebens anzupassen” (Boes et al.

2016: 234)." Entsprechende Hoffnungen richten sich seit den
Anfangen der digitalen Durchdringung des Arbeitslebens vor
allem auf das Konzept der Teleheimarbeit. Diese sind auch
durchaus begrundet, hat sich doch, wie wir bereits in unserer
Studie von 2012 ausfuhrlich dargelegt haben (Schwemmle/
Wedde 2012: 46-53), , die generelle Bewertung, dass Teleheim-
arbeit im Kontext mittel- und hochqualifizierter Blroarbeit
Uberwiegend positive Effekte fur die Beschaftigten habe, [...]
seit den 1990er Jahren als Konsens in der Fachliteratur etabliert”
(Kleemann 2005: 38). Viele, auch neuere Erhebungen stitzen
diese Einschatzung. So benannten 2015 bei einer vom Bundes-
ministerium fUr Arbeit und Soziales (BMAS) beauftragten Um-
frage bei Teleheimarbeiter_innen' 78 Prozent der Befragten
die Einsparung von Wegezeiten als Vorteil dieser Arbeitsform,
fur 73 Prozent ermaglicht die Option ,,Homeoffice” eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, und 63 Prozent gaben
an, manche Tatigkeiten zu Hause besser erledigen zu kénnen
(BMAS 2015a: 13). Ahnlich das Ergebnis einer Untersuchung
der Roland Berger GmbH fir das Bundesministerium fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) aus dem Jahr 2016:
Bei dieser bekundeten 85 Prozent der zumindest gelegentlich
daheim arbeitenden Befragten, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf gelinge ihnen gut — im Vergleich dazu gaben dies
nur 33 Prozent derjenigen an, die nicht die Moglichkeit zur
Telearbeit haben (Roland Berger GmbH 2016: 4).

Ungeachtet der Dichte empirischer Befunde zu den Vorzigen
dieser Arbeitsform und der qua digitaler Beweglichkeit Zug
um Zug erweiterten Moglichkeiten, zumindest zeitweilig und
selbstbestimmt im Homeoffice tatig zu sein, werden diese in

11 Das befreiende Potenzial digital mobiler Arbeit wird oft noch euphorischer
beschrieben, so etwa von der Beratungsfirma Roland Berger in einer Expertise fur
das Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend: ,In der Arbeits-
welt fuhrt vor allem die weite Verbreitung von mobilen Endgeraten und Laptops
dazu, dass immer mehr Beschaftigte von Uberall auf der Welt auf relevante Arbeits-
inhalte zugreifen kdnnen. Damit wandelt sich Arbeit von einem das Leben struktu-
rierenden Element immer mehr zu einer freier gestaltbaren Option, die in hohem
MalS selbstbestimmt sein und den Beschaftigten grof3e Freiheiten bieten kann”
(Roland Berger GmbH 2016: 3). Auch Betriebsrate nehmen vielfach ,den ,deut-
lichen Wunsch’ der Beschaftigten nach mehr Flexibilitat” wahr; vor allem ftr
Kolleg_innen mit langen Arbeitswegen sei — so die exemplarische Aussage des
Betriebsratsvorsitzenden der Robert Bosch GmbH in Schwieberdingen bei Stutt-
gart — ,ein Tag Homeoffice ein enormer Gewinn an Lebensqualitat” (Boewe/
Schulten 2014: 18).

12 Die Angaben beziehen sich auf Angestellte, die zumindest teilweise wahrend
ihrer Arbeitszeit von zu Hause arbeiten, und nicht auf solche, die dies auRerhalb
ihrer Arbeitszeit tun.



ALLES UNTER KONTROLLE? ARBEITSPOLITIK UND ARBEITSRECHT IN DIGITALEN ZEITEN

Deutschland ,bei weitem nicht ausgeschopft [...]. Nur zwolf
Prozent aller abhangig Beschéaftigten hierzulande arbeiten Uber-
wiegend oder gelegentlich von zu Hause aus, obwohl dies
bei 40 Prozent der Arbeitsplatze theoretisch méglich ware”
(Brenke 2016: 95). Diese Diskrepanz ist im Wesentlichen nicht
einem mangelnden Interesse der Arbeitnehmer_innen geschuldet:
Vielmehr wirde , [vlon denen, deren Tatigkeit Heimarbeit
erlauben wirde und die bisher nicht zu Hause arbeiten, [...]
lediglich ein Drittel ein Angebot ihres Arbeitgebers zur Heim-
arbeit ablehnen. Die Uberwiegende Mehrheit — umgerechnet
etwa jeder funfte Arbeitnehmer in Deutschland — wirde Heim-
arbeit nutzen, wenn sie seitens seines Betriebes oder seiner
Behorde zugelassen ware” (Brenke 2016: 100 f.)."® Das ist
jedoch offensichtlich noch immer die Ausnahme: Nur 30 Prozent
der Betriebe in Deutschland bieten bestimmten Beschaftigten
gegenwartig die Moglichkeit ,Homeoffice” an (BMAS 2015a: 8).
Trotz weit verbesserter technischer Voraussetzungen stagniert
die Verbreitung von Teleheimarbeit in Deutschland damit seit
Jahren auf einem auch im internationalen Vergleich sehr
niedrigen Niveau (Brenke 2016; BMAS 2015a: 7)."* Das mit
dieser Arbeitsform nachweislich verbundene Potenzial fur
mehr Orts- und Zeitsouveranitat der Erwerbstatigen und eine
erleichterte Koordination privater und beruflicher Aufgaben
bleibt damit in weiten Teilen nach wie vor unausgeschopft.

Daraus ist nun allerdings nicht der Schluss zu ziehen, dass
die neue Beweglichkeit digitaler Arbeit ein Phanomen von nur
eng begrenzter Bedeutung darstelle und das Gros der Beschaftigten
im ortlichen Sinne an ihre fixen betrieblichen Arbeitsplatze
.gekettet” geblieben ware. Vielmehr hat sich in den vergangenen
Jahren — gewissermaf3en ,zwischen” dem klassischen Arbeits-
platz in Fabrik und Buro auf der einen und dem Homeoffice-
Schreibtisch auf der anderen Seite — ein Raum digitalisierter
Mobilarbeit er6ffnet und erweitert, in dem immer mehr
Menschen wenigstens zeitweilig ihren beruflichen Verpflichtungen
nachgehen. Einer im Auftrag u. a. der Deutschen Gesellschaft
fur Personalfiihrung erstellten Studie aus dem Jahr 2016 zufolge
ist ,[blereits mehr als die Halfte der Beschaftigten (54 Prozent)
[..] vorwiegend oder sogar ausschliefslich mobil an wechselnden
Arbeitsplatzen tatig [...]. GroRtenteils gehen Mobile Worker
innerhalb und aufRerhalb des Unternehmens an wechselnden
Arbeitsplatzen der mobilen Tatigkeit nach (,Internal and External
Mobile Worker’, 29 Prozent). Deutlich weniger Mitarbeiter
arbeiten vorwiegend innerhalb des Unternehmens mobil
(,Internal Mobile Worker’, 14 Prozent) und vorwiegend aufserhalb
des Unternehmens an wechselnden Arbeitsplatzen (,External
Mobile Worker’, 11 Prozent). Nicht einmal mehr die Halfte der
Mitarbeiter hat noch vorwiegend oder ausschliefSlich einen
stationdren Arbeitsplatz (,Stationary Worker’, 46 Prozent)”
(Primper et al. 2016: 15).

In der Uberwiegenden Zahl solcher Konstellationen multi-
lokaler Digitalarbeit dirfte die Wahl der Orte und Zeiten ihres
Tatigwerdens nicht der autonomen Entscheidung der Beschaf-
tigten unterliegen, sondern weit starker von betrieblichen

13 Bei anderer Fragestellung und Stichprobenzusammensetzung kommt eine
Betriebs- und Beschaftigtenbefragung im Auftrag des BMAS zu dem Ergebnis,
dass 39 Prozent der Angestellten, die nicht von zu Hause aus arbeiten kdnnen,
dies gern gelegentlich oder regelmaRig tun wirden (BMAS 2015a: 17).

14 Nach Einschatzung der Arbeitssoziologin und Mobilarbeitsexpertin Gerlinde
Vogl ist die klassische Telearbeit heutzutage sogar ,eher ein Auslaufmodell”
(Vogl 2016: 9).

Notwendigkeiten bzw. den Dispositionen der jeweiligen
Arbeit- oder Auftraggeber_innen diktiert sein: , Arbeitnehmer
sind dort tatig, wo sie gerade [...] sein mussen” (Prumper et al.
2016: 17). Als Ziel steht hier meist auch nicht die Erweiterung
ortlicher und zeitlicher Handlungsspielrdume der betroffenen
Erwerbstatigen oder eine verbesserte Vereinbarung von Arbeit
und Leben im Vordergrund — wenngleich sich in dieser Hinsicht
durchaus Fortschritte ergeben kénnen. Vorrang hat die
Optimierung von Arbeitsprozessen zu Zwecken hoherer Effi-
zienz und starkerer Kundenorientierung.’ Bei derlei Varianten
raumlich entgrenzter Arbeit ,jenseits” der Teleheimarbeit
neigt sich die Waage , zwischen Autonomie und Fremdbestim-
mung” (Maschke et al. 2014: 156) somit eher zur zweiten
Seite. Damit bleiben grofse, mit der Digitalisierung verbundene
Chancen fir besseres Arbeiten und Leben vielfach ungenutzt.
Denn ,Voraussetzung einer verbesserten Work-Life-Balance ist,
dass die Beschaftigten die Moglichkeit zur Flexibilisierung von
Arbeitsort und -zeit haben. Im Gegensatz dazu steht die
Anforderung des Arbeitgebers an die Beschaftigten, Arbeits-
ort und Arbeitszeit zu flexibilisieren. Letzteres bedeutet eher ein
Risiko fUr eine Work-Life-Imbalance” (Hassler et al. 2016: 13)."¢
Darauf deuten auch die Ergebnisse einer grol§ angelegten
internationalen Vergleichsstudie der Internationalen Arbeits-
organisation (ILO) und der Europaischen Stiftung zur Verbesserung
der Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound), bei der u. a.
deutliche Differenzen zwischen Beschéaftigten zu Tage traten,
die regelmalSig am hauslichen Schreibtisch tatig sind, und
solchen, die haufig ,von unterwegs” arbeiten. Erstere schnitten
nicht nur in Sachen Work-Life-Balance besser ab (Eurofound/
ILO 2017: 33), sondern empfanden auch in geringerem Mal3e
Stress bei ihrer Arbeit (Eurofound/ILO 2017: 38).

2.3 DIGITALE GLEICH GUTE ARBEIT?

Dass digitale nicht zwingend und stets gute Arbeit ist und der
technische Wandel allenfalls entsprechende Moglichkeitsraume
eroffnet, sollte an den dargestellten Tendenzen zur Ausweitung
arbeitsbezogener Verfugbarkeit und fremdbestimmter Flexi-
bilitat einer wachsenden Zahl von Erwerbstatigen exemplarisch

15, [Tlhere is a distinct difference between teleworkers who work primarily
from home [...] and ‘'mobile workers’. While participation in telework is entirely
voluntary for telecommuters, it is often mandatory for mobile workers [...] to
increase customer-serving time and reduce office space costs” (Eurofound/ILO
2017:11). Diese hier auf die Situation in Japan bezogene Beschreibung durfte
auch fur Deutschland und andere Lander zutreffen.

16 Auf die in unserer Studie von 2012 (Schwemmle/Wedde 2012: 56—59) aus-
fuhrlich thematisierten Ergonomieprobleme und Schutzlicken bei multilokaler
Digitalarbeit soll an dieser Stelle nicht erneut eingegangen werden. Deren Per-
sistenz geht jedoch gleichfalls aus neueren Forschungsergebnissen hervor. So
verweisen Primper et al. (2016: 31) aus ihrer Befragung mobiler Beschéftigter
auf , [a]uffallig kritische Stimmen [...] bei den Themen Arbeitsumgebung, Arbeits-
raum und Arbeitsmittel; hier berichtet mehr als jeder flinfte Befragte von einer
beobachteten Verschlechterung (23 Prozent zu Arbeitsumgebung, je 21 Prozent
zu Arbeitsraum und Arbeitsmittel)” im Vergleich zu stationarer Tatigkeit. Auch
berichteten die Befragten ,von grolRen Defiziten hinsichtlich der im Arbeitsschutz-
gesetz geforderten Gefédhrdungsbeurteilung an mobilen IT-Arbeitsplatzen. Drei
Viertel der Betriebe (75 Prozent) flihren diese nur teilweise oder gar nicht durch.
Besonders grofRe Versaumnisse rdumen die Befragten in Bezug auf die Geféhr-
dungsbeurteilung psychischer Belastung mobiler Arbeit ein: Hier erfiillen 80 Prozent
der Unternehmen gar nicht oder nur unvollstandig die ihnen auferlegte gesetz-
liche Verpflichtung — angesichts des weiten Verbreitungsgrades digitalisierter
Mobilarbeit ein brisanter Befund” (Primper et al. 2016: 43).
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Abbildung 4
Auswirkung der Digitalisierung auf die Arbeitsbelastung
4Ist Ihre Arbeitsbelastung durch die Digitalisierung alles in allem eher gréer geworden,
geringer geworden oder gleich geblieben?”
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 8

deutlich geworden sein. Die vorliegende Empirie legt nicht
den Eindruck nahe, dass digitale — insbesondere digital mobile —
Erwerbstatigkeit in jungerer Zeit besser und so gut geworden
ist, wie es nicht nur winschbar, sondern auch vom technischen
Potenzial her denkbar ware. Nach wie vor bleibt die Digitali-
sierung damit in der Realitat weit unter ihren humanisierenden
und emanzipierenden Maoglichkeiten, zumal sie sich nicht selten
mit neuen Belastungen fur abhangig Erwerbstatige verbindet.

Diese eher skeptische Einschatzung spiegelt sich auch im
Urteil von Beschaftigten zu den generellen Wirkungen der Digi-
talisierung auf ihre Arbeitsqualitat wider. Von den durch die
Digitalisierung in hohem oder sehr hohem Mafse betroffenen
Beschaftigten bekundete annahernd die Halfte (46 Prozent) bei
der Erhebung zum DGB-Index Gute Arbeit 2016 (siehe Abbildung 4),
ihre Arbeitsbelastung sei dadurch alles in allem eher grofer
geworden — neun Prozent berichteten von einer eher geringeren
Arbeitsbelastung, 45 Prozent von einer gleich gebliebenen
(Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 7).

Nach Angaben von 54 Prozent der Befragten hat die von
ihnen zu bewaltigende Arbeitsmenge infolge der Digitalisierung
zugenommen (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 9). Fur
56 Prozent ist die Zahl der gleichzeitig zu bewaltigenden Vor-
gange grofer geworden, und 46 Prozent berichten von einer
Zunahme von Uberwachung und Kontrolle ihrer Arbeitsleis-
tung (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 9, 13). Ahnliche
Resultate finden sich in einer vom BMAS beauftragten Befragung

aus dem Jahr 2015. Darin berichteten knapp zwei Drittel
(65 Prozent) der Beschaftigten von einer digitalisierungsbe-
dingten Verdichtung ihrer Arbeit (BMAS 2016a: 15).

Wie auch immer die in solchen Befunden ihren Niederschlag
findenden, in der Perspektive guter Arbeit als problematisch
einzustufenden Entwicklungen im Detail zustande gekommen
sein mogen, so verweisen sie doch fraglos auch auf den nicht
eingeldsten arbeitspolitischen und arbeitsrechtlichen Handlungs-
bedarf. Darauf wird an spaterer Stelle noch genauer einzugehen
sein. Als Zwischenfazit mag vorlaufig ein Satz des taz-Journalisten
Martin Kaul reichen: , Die digitale Revolution wartet noch auf
ihre Humanisierung” (Kaul 2014).
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EINE NEUE QUALITAT

Eine zu Beginn des vorigen Kapitels aufgeworfene Frage ist
bislang unbeantwortet geblieben: Woher kommt, wo sich
doch die Ausweitung digitaler Arbeit als nun schon mehrere
Dekaden andauernder Transformationsprozess darstellt, der
Hype unserer Tage? Was erklart den verbreiteten Eindruck, die
Digitalisierung habe seit Beginn der 2010er Jahre eine neue, in
gewisser Hinsicht auch beunruhigende Qualitat erlangt? Von
einer ,zweiten Phase” (Hirsch-Kreinsen 2015: 11) ist in ein-
schlagigen Betrachtungen die Rede, von einer ,Schwelle”
(BMAS 2016b: 19), die derzeit Uberschritten werde, einem
Wendepunkt [...] in ein neues Maschinenzeitalter” (Brynjolfsson/
McAfee 2014: 19), von einer ,Revolution der Arbeitswelt” (Dettmer/
Dohmen 2012: 62), gar von einem ,Erdbeben” (Staab 2015: 9).
Tatsachlich spricht vieles daflr, dass die digitale Umwalzung,
an die wir uns nach langen Jahren schon so sehr gewdhnt zu
haben schienen, dass sie kaum mehr wahrgenommen wurde,
seit vergleichsweise kurzer Zeit eine neue Schubwirkung entfaltet.
Sie ist nunmehr in ein Stadium eingetreten, an dem sie mit
ihrer gewachsenen ,transformativen Kraft zunehmend die
gleiche Art eines historischen Taumels auszulésen vermag,
wie ihn unsere Ahnen im 19. Jahrhundert erfuhren” (Avent
2016: 32 f.; Ubersetzung aus dem Englischen).

Drei Trends sind es, die die These von einer neuen Qualitat
der Digitalisierung begrindet erscheinen lassen:

— erstens eine neue Dynamik in den Entwicklungen technischer
Enabler und wirtschaftlicher Treiber der digitalen Durchdringung
und Formierung der Erwerbssphare;

—  zweitens eine neue Reichweite des digitalen Zugriffs auf die
Arbeit, die — Uber den arbeitsorganisatorischen Umbruch des
Raum-Zeit-Gefliges hinausgehend und auf diesem aufbauend —
zusatzliche Veranderungspotenziale im Umgang mit mensch-
licher Arbeitskraft erschliebar macht;

— drittens ein neues Unbehagen hinsichtlich denkbarer gesell-
schaftlicher und politischer Folgen der forcierten Digitalisierung,
das zumal seit den Wahlerfolgen rechtspopulistischer Krafte
in einigen Landern den Diskurs pragt.

3.1 EINE NEUE DYNAMIK

Es sind sowohl technische wie wirtschaftliche Faktoren, die die emi-
nente Beschleunigung des digitalen Wandels ausgelést haben und
weiter forcieren. Die erstgenannten fungieren als Enabler, welche
in sémtlichen Spharen der Gesellschaft — so auch im Erwerbsleben —
das ,Inventar des Mdglichen” (Fernand Braudel; zitiert nach Kucklick
2014: 10) erweitern. Die eigentlichen Triebkrafte bilden aber die
6konomischen Interessen. Sie setzen die neuen technischen
Optionen praktisch ins Werk — u. a. in Gestalt neuer Geschafts-
modelle oder veranderter Formen der Arbeitskraftnutzung.

Die massiven, fast schon abrupt anmutenden Fortschritte
digitaler Technik und ihrer Anwendungen sind bereits vielfach
beschrieben worden — am plastischsten vielleicht von den beiden
MIT-Forschern Erik Brynjolfsson und Andrew McAfee mit ihrem
folgenden Bekenntnis: ,Wir haben dieses Buch [,The Second
Machine Age”; d.Verf.] im Grunde aus Verwirrung geschrieben.
Jahrelang haben wir uns mit den Auswirkungen digitaler Technik
wie Rechner, Software und Kommunikationsnetzen in der
Uberzeugung beschaftigt, inre Moglichkeiten und Grenzen einiger-
mafsen zu durchblicken. Doch in den letzten Jahren sind wir immer
wieder Uberrascht worden. Die ersten Computer erstellten Diagnosen
fur Krankheiten, horten und sprachen und verfassten lesbare Prosa,
wahrend Roboter durch Lagerhauser schwirrten und Autos mit mini-
maler oder ganz ohne Einmischung des Fahrers unterwegs waren.
Die digitale Technik war in vielen dieser Disziplinen lange Zeit
geradezu lachhaft unzulanglich gewesen und plétzlich war sie
richtig gut” (Brynjolfsson; McAfee 2014: 17).

Die technischen Entwicklungsschibe der Gegenwart und
jungeren Vergangenheit betreffen insbesondere:

— die exponentiell ansteigende Leistungsfahigkeit von Soft-

und Hardware, u. a. in puncto Speicherkapazitat und Ver-
arbeitungsgeschwindigkeit, die Begriffe wie ,klnstliche
Intelligenz” und ,lernende Maschinen”'” — etwa in der Sprach-

17 ,Lange galt kunstliche Intelligenz als totes Feld, aber nun sind die Springe
riesig, vor allem dank einer speziellen Methodik: Deep Learning. Dabei wird mit
kunstlichen neuronalen Netzen das menschliche Gehirn simuliert. Es ist eine
fundamental andere Art, Computer zu programmieren, ein Wahrscheinlich-
keitsmodell. Statt der Maschine genau zu sagen, was sie zu tun hat, zeigt man
ihr Beispiele, trainiert sie, und sie lernt daraus. [...] Der KI-Boom ist kaum mehr
als drei Jahre alt [...]” (Schulz 2017: 18).
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erkennung und -verarbeitung — immer plausibler machen;

— die fortlaufend dichtere Vernetzung ,von allem mit allem” in
der weltumspannenden ,Cloud” und der dadurch maogliche
permanente Austausch von Daten nicht nur zwischen
Menschen, sondern auch zwischen einer nahezu
unbegrenzten Menge von Objekten, Sensoren und Aktoren;

— die daraus resultierende, unter dem Stichwort ,Big Data”
rubrizierte Explosion der zu vielfaltigen Auswertungszwe-
cken verfligharen Datenbestande;

— die Fortschritte in den Feldern Robotik und Sensorik, die das
fein- und grobmotorische Potenzial digitaler Automaten,
deren Umgebungswahrnehmung und Navigationsfahigkeit
optimiert und die Interaktionen von Robotern mit Menschen
und Umwelt souveraner und sicherer gemacht haben;

— die immense Vervielfaltigung mobiler Apps fur eine Vielzahl
von Nutzungen, die —im Zusammenwirken mit der
Miniaturisierung leistungsstarker Hardware — , ubiquitares
Computing” binnen kurzer Zeit zur Normalitat im privaten
wie beruflichen Alltag werden liefsen.

In betriebswirtschaftlicher Perspektive ist der verstarkte Rick-
griff auf digitale Technik — Uber die neuen Anwendungsmaoglich-
keiten in unterschiedlichsten Wertschépfungsprozessen hinaus —
zudem aufgrund ihrer sukzessiven Verbilligung attraktiver
geworden. Das lasst sich schon am Beispiel von Robotern zeigen:
.Im Unterschied zu ihren historischen Ahnen, den beispielsweise
in der Automobilproduktion eingesetzten Industrierobotern,
ist die neue Generation von Robotern in der Anschaffung [.. ]
unschlagbar gunstig. Wahrend der zurtickliegenden Dekaden
sind die Marktpreise fir Roboter jahrlich um etwa 10 Prozent
gesunken. Erwartet wird, dass sich dieser Preisniedergang in
absehbarer Zukunft weiter beschleunigt” (Staab 2015: 11).

Auf dieser erweiterten und kostenglinstigeren technischen
Grundlage haben sich seit einigen Jahren neue 6konomische
Gestaltungsoptionen eréffnet, deren zunehmende Nutzung
den digitalen Wandel der Erwerbssphare erheblich beschleunigt.
Zu nennen sind hier vornehmlich:

— der Aufschwung software- und plattformbasierter Geschafts-
modelle, fur den exemplarisch die Expansion von Uber im
Transport- und von Airbnb im Hotelgewerbe, der Vormarsch
der FinTech-Start-ups im Bankensektor oder der Einbruch des
Messengerdienstes WhatsApp in die Domane der klassischen
Telekommunikationsanbieter stehen mag;

—  hoch flexible Varianten der Rekrutierung von Arbeitskraft ,on
demand”, die sich unter dem Oberbegriff ,Crowdworking”
zusammenfassen lassen;

— das vor allem in Deutschland seit 2011 gehypte Konzept
JIndustrie 4.0, demzufolge , [m]églichst alle Elemente von
Produktionsprozessen, die sie flankierenden Dienstleistungen
sowie die sie verbindenden Logistikprozesse [...] durchgangig
digital vernetzt werden [sollen], das Stoffliche also mit dem
Digitalen verschmelzen” (Pfeiffer 2015: 17).

Die universelle Nutzbarkeit digitaler Infrastruktur, Hard- und
Software als ,General-Purpose Technology” (Avent 2016: 19)
ermoglicht dabei eine Gleichzeitigkeit grundlegender technischer
Umwalzungen und darauf beruhender Geschaftsmodell-,
Produkt- und Prozessinnovationen in allen volkswirtschaftlichen
Sektoren und faktisch samtlichen Branchen, Berufsgruppen
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und Tatigkeitsfeldern. Diese wirtschaftshistorisch wohl bei-
spiellose Koinzidenz unterscheidet sich von friiheren Innovations-
schlben, in denen der Einsatz neuer Technik zunachst auf
einzelne Branchen konzentriert blieb und erst phasenverschoben
Einzug in weitere Bereiche hielt. Der digitale Umbruch unserer
Tage dagegen geht nicht nur rasanter vonstatten, sondern
entfaltet auch auf der ganzen Breite der Erwerbssphare seine
Konsequenzen.

3.2 EINE NEUE REICHWEITE

Mit den Hinweisen auf Universalitat und Anwendungsbreite
der hoch entwickelten Digitaltechniken sowie auf deren nun
auch im Produktionssektor unter dem Label , Industrie 4.0"
stark gewachsenen Bedeutung ist bereits angedeutet, dass
die Digitalisierung auch insofern in ein neues Stadium getreten
ist, als sich ihr pragender Einfluss auf Wirtschaft und Arbeit
nicht nur intensiviert, sondern zugleich in seiner Reichweite
vergrofert hat. Das trifft in zweierlei Hinsicht zu: Zum einen
dehnt sich die Wirkungsflache des digitalen Wandels aus,
zum anderen erschliefst dieser — Giber seine bereits bekannten
Flexibilisierungseffekte im Raum-Zeit-Geflige der Erwerbsarbeit
hinaus — weitere Wirkungsdimensionen im unternehmerischen
Umgang mit menschlicher Arbeitskraft.

Zunachst zur Frage der vergrofserten Wirkungsflache der
Digitalisierung: Diese betrifft mittlerweile in direkter und
indirekter Weise aktuell und perspektivisch zunehmend auch
solche Erwerbstatige, die nicht ,digitale Arbeit” im Sinne
unserer Definition von 2012 — Digitalitat der Arbeitsmittel und
der Arbeitsgegenstande — leisten. Zu denken ist hier etwa an
Pflegekrafte, deren Tatigkeit durch digitale Assistenzsysteme
begleitet wird, an Servicetechniker_innen, die Anleitung per
Datenbrillen erfahren, an Taxichauffeur_innen und Hotelangestellte,
deren Jobs aufgrund der Expansion plattformbasierter Kon-
kurrenten gefahrdet sind, an die grofSe Gruppe der Lkw-
Fahrer_innen, die in nicht allzu ferner Zukunft durch autonome
Fahrzeuge wenn nicht von Arbeitsplatzverlusten bedroht, so
doch von erheblichen Veranderungen ihrer Arbeitsbedingungen
und Qualifikationsanforderungen betroffen sein dirften, ebenso
an Bewerber_innen um eine Stelle mit durchaus ,analogen”
Tatigkeitsinhalten, die einem umfanglichen ,Pre-Employment-
Screening” ihrer Datenspuren in sozialen Netzwerken unter-
zogen werden, wie dies etwa in den USA mittlerweile gangig ist.

Bereits diese wenigen Beispiele sollten deutlich machen:
Die Digitalisierung, die in den Bereichen der Informations-
und Wissensarbeit ihren Ausgangspunkt genommen hat und
dort nach wie vor am weitesten verbreitet und fortgeschritten
ist, zeitigt nun auch aullerhalb ,des Blros” ihre Folgen — und
dies nicht allein bei Tatigkeiten ,,am Computer”. Obwohl wir
unsere Definition digitaler Arbeit nach wie vor fur plausibel
und hantierbar halten, ist sie doch mittlerweile zu eng gefasst,
um das komplette Wirkungsspektrum des digitalen Umbruchs
abzudecken. Dieses , endet weder an den Grenzen der Internet-
6konomie, noch betrifft es ausschlieflich die Verwendung des
Vvirtuellen” Raums von Anwendungen im Internet. Digitalisierungs-
prozesse breiten sich in immer mehr Geschaftsfeldern aus, die
bisher als arriviert und trage galten, und infiltrieren zunehmend
die ,analoge’ Welt der materiellen Dinge [...]. Digitale Techno-
logien transformieren [...] die bis dato vorherrschenden
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Arbeitsprozesse und ermdglichen Automatisierungen in Feldern,
die bisher als nicht technisierbar galten” (Staab 2016: 37).

Vor diesem Hintergrund bedarf es, will man die digitalen
Veranderungspotenziale in der Arbeitswelt in ihrer Ganze er-
fassen, einer begrifflichen Erweiterung. Im Blick kann dann
nicht mehr nur digitale Arbeit im engeren Sinne stehen, sondern
das Gesamt von (abhangiger) Erwerbstatigkeit im ,digitalen
Kapitalismus”, der sich als ,Durchsetzung und Verbreitung
von IKT und der mit ihnen verbundenen ¢konomischen und
ideologischen Dynamiken” (Staab 2016: 11) fassen lasst.'®
Verkurzt formuliert: Nicht alle Arbeit im digitalen Kapitalismus
ist digitale Arbeit, aber alle Arbeit im digitalen Kapitalismus
ist — mehr oder weniger, mittelbar oder unmittelbar — durch
die Effekte digitaler Techniken, Geschaftsmodelle, Produktions-
und Kontrollprozesse beeinflusst.

Die Vergrofserung des Einflussbereichs der Digitalisierung
hat jedoch nicht nur eine quantitative Seite — mehr von ihr
betroffene Erwerbstatige in einer gréfSer werdenden Anzahl
von Branchen, Berufen und Tatigkeitsfeldern. Es gibt auch
eine qualitative Dimension. Die digitale Transformation wirkt
mittlerweile nicht mehr alleine auf das traditionelle Raum-Zeit-
Arrangement der Arbeit ein, wo sie Raume der Entgrenzung
und Flexibilisierung eréffnet, sondern erschliefst nun auch in
zunehmendem Male zusatzliche Optionen der Substitution
menschlicher Arbeitskraft durch digitale Technik und ihrer
formellen und reellen ,Subsumtion unter das Kapital” (Marx
1962: 354)." Auf besagte Moglichkeiten wird im anschliesenden
vierten Kapitel ausfuhrlich eingegangen. An dieser Stelle soll
zunachst der Hinweis genugen, dass diese ceteris paribus
vorrangig der Gestaltungs- und Kontrollmacht der Arbeit- bzw.
Auftraggeber_innen zugutekommen, deren Handlungsrepertoire
zur Lésung des ,Transformationsproblems”2® erweitern und
deren Position gegenuber den abhangig Erwerbstatigen
starken —wobei ,ceteris paribus” in diesem Kontext in erster
Linie bedeuten wiurde, dass Arbeitspolitik und Arbeitsrecht
in solche Prozesse der Machtverschiebung nicht limitierend,
korrigierend und ausgleichend zu intervenieren bereit oder in
der Lage waren. Ob bzw. inwieweit dies der Fall ist, wollen wir
dann im finften und sechsten Kapitel naher beleuchten.

18  Der sicherlich zusatzlicher Prazisierungen bedurftige Begriff ,digitaler Kapita-
lismus” ist nicht ganz neu, war allerdings fur geraume Zeit weitgehend aufSer
Gebrauch. Erstmals gepragt wurde er — zumindest im deutschen Sprachraum —
unseres Wissens bereits 1999 von Peter Glotz, der den Terminus jedoch nicht
zur Beschreibung der damaligen Gegenwart, sondern — mit aus heutiger Sicht
frappierender Hellsichtigkeit — zur Prognose bevorstehender Entwicklungen ge-
brauchte: ,Der ,digitale Kapitalismus’ ist ein Zukunftsszenario. [...] Die neuen
Arbeitsformen des digitalen Kapitalismus erreichen bislang einen verschwindend
geringen Prozentsatz der Erwerbstatigen” (Glotz 1999: 98; 100).

19 ,Subsumtion der Arbeit [...] unter das Kapital meint, dass der unmittelbare
Produktionsprozess dem ,Zweck’ des Kapitals, also seiner Vermehrung oder ,Selbst-
verwertung’ und deshalb dem Kommando des Kapitals bzw. des Kapitalisten
untergeordnet wird” (Herkommer 1999: Sp. 680). Im zitierten Beitrag von Her-
kommer finden sich ausfuhrliche Erlduterungen der Marxschen Analysekategorien
der formellen und reellen Subsumtion mit weiteren Nachweisen.

20 ,Technik wird auch heute [...] zur Bearbeitung des sogenannten Transfor-
mationsproblems genutzt, das heil3t, sie dient der Sicherstellung der Realisierung
von potenzieller Arbeitsleistung, die der Unternehmer Uber den Arbeitsvertrag
erwirbt: Weil zwischen dem Abschluss eines Arbeitsvertrages und der Leistungs-
erbringung durch den Beschaftigten eine zeitliche Licke klafft und nicht alle
Leistungen im Arbeitsvertrag spezifiziert werden kénnen, hat der Arbeitnehmer
grundsatzlich die Méglichkeit, Leistungen zurlickzuhalten, die der Unternehmer
freilich im Arbeitsprozess veraufSert wissen méchte. Kontrolle im Arbeitsprozess
dient der Losung dieses Problems” (Staab 2016: 82).

3.3 EIN NEUES UNBEHAGEN

Zuvor sei allerdings noch ein weiterer Aspekt angesprochen,
der seit einiger Zeit im Zusammenwirken mit dem erhdhten
Tempo und der erweiterten Reichweite der Digitalisierung deren
neue Qualitat ausmacht. War der offentliche Diskurs Uber die
Ausbreitung der Informations- und Kommunikationstechniken
in der Arbeitswelt seit Abflauen der ,Jobkiller”-Beflrchtungen
in den 1980er Jahren Uber eine lange Phase nahezu durchgangig
von Hoffnungen auf mehr Arbeitsplatzsicherheit und eine
hohere Arbeitsqualitat mit erweiterten Freiheitsraumen fur Be-
schaftigte gepragt, mischen sich in diesen optimistischen
Mainstream seit Anfang der 2010er Jahre wieder verstarkt
kritische Stimmen. Neben die seit Langerem eingefuhrte Figur
des ,Globalisierungsverlierers” ist in der Debatte diejenige des
potenziellen ,Digitalisierungsverlierers” getreten, welcher,
wenngleich méglicherweise erst kiinftig durch digitale Auto-
matisierung und Kontrolle am Arbeitsplatz gefahrdet, sich heute
bereits grofe Sorgen macht und diese auch (wahl-)politisch
zum Ausdruck bringt. Dessen ,Unbehagen steigt, weil sich
,systemische Gewissheiten” auflésen — als Folge der Europai-
sierung, der Globalisierung und nun insbesondere der Digitali-
sierung. Die Aussicht, als Big-Data-Molekul kinftig lickenlos
Uberwachbar und steuerbar zu sein und gleichzeitig den Job
an den ,Kollegen Computer’ zu verlieren, ohne dass die Politik
die Dimension dieser Probleme ausreichend erkennt, geschweige
denn Losungen gefunden hatte, 1asst das Systemvertrauen
weiter schwinden” (Schliesky 2017).

In der schon mehrfach zitierten Digitalisierungs-Erhebung
im Auftrag des BMAS gaben 13 Prozent aller Befragten an, sie
hielten es fur ,sehr” bzw. ,eher wahrscheinlich”, ,dass aufgrund
der technologischen Entwicklung [ilhre Arbeit in den nachsten
zehn Jahren durch Maschinen tbernommen wird” (BMAS
2016a: 16). Selbst wenn man diesen Prozentsatz als nicht allzu
hoch empfinden mag, verdienen doch die dahinterstehenden
Differenzen zwischen unterschiedlichen Qualifikationsstufen
und Berufsgruppen Beachtung. Von den Niedrigqualifizierten
gaben 28 Prozent an, sich entsprechende Sorgen zu machen,
von den Mittelqualifizierten 17 Prozent. In der Berufsgruppe
,Bau und Ausbau” lag der Anteil der Befragten mit entsprechenden
Beflrchtungen bei 31 Prozent, in der Berufsgruppe , Fertigung”
bei 20 Prozent, ebenso in der Berufsgruppe ,Verkehr und
Logistik” (BMAS 2016a: 16).

Spatestens seit der Wahl Donald Trumps zum US-Prasidenten
am 8.11.2016 gelten Menschen, die ihre berufliche Zukunft
auch aufgrund des digitalen Umbruchs gefahrdet sehen, als
anfallig fir rechtspopulistische Strdmungen. Trumps Wahler_innen,
so etwa eine Einschatzung des Wirtschaftsnobelpreistragers
Robert J. Shiller, ,furchten sich [...] ziemlich sicher vor den
Folgen der Informationstechnologie auf Arbeitsplatze und Ein-
kommen. Bei den wirtschaftlich Erfolgreichen von heute
handelt es sich tendenziell um technisch Versierte und nicht
um Menschen, die in den Idndlichen Gebieten Wisconsins
(oder landlichen Gebieten anderswo) leben. Diese Wahler aus
der Arbeiterschicht splren den Verlust ihres wirtschaftlichen
Optimismus” (Shiller 2016). Nicht nur, aber doch auch nicht
zuletzt wegen der sich beschleunigenden digitalen Umwalzung
des Arbeitslebens treiben , Abstiegsangste und soziale Ungleich-
heit, echte und gefuhlte, [...] die Spannungen rund um die Welt.
Bald wird es Roboter geben, die Taxis lenken und Gabelstapler
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und Laster — und wie viele Jobs fallen dabei weg? Die Arbeit

wird sich verandern, fir jeden, aber nicht jeder wird profitieren.

Was kommt, ist ein potenzieller Brandbeschleuniger fir noch
mehr Ungleichheit, und an den extremen Randern warten sie
nur darauf zu zlindeln” (Schulz 2017: 14). Und — so die skeptische
Frage des Informatikers Manfred Broy und des Philosophen
Richard David Precht — ,[w]enn unsere Demokratie [...] bereits
vor dem grofSen digitalen Sturm eine Zerreifsprobe erlebt, wie
wird es dann in wenigen Jahren um sie stehen, wenn erst
Banken und Versicherungen, dann die Automobilindustrie und
ihre Zulieferfirmen Hunderttausende Mitarbeiter entlassen”
(Broy/Precht 2017)?

Dass der Digitalisierung in zunehmendem Mal3e eine solch
ausgepragte demokratiepolitische Bedeutung und Brisanz
attestiert wird, signalisiert eine veranderte Qualitat des Diskurses.
Die Debatte um adaquate arbeitspolitische und arbeitsrechtliche
Reaktionen auf die Herausforderungen der Transformation
wird diese neue Dringlichkeit nicht ignorieren kénnen.
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DIGITALISIERUNG ALS

Das steigende Unbehagen gegenuber der Digitalisierung, von
dem im voranstehenden Kapitel die Rede war, mag zwar auch
technikkritischen Einstellungen in Teilen der Bevolkerung ge-
schuldet sein, welche durch die mediale Verbreitung fatalistisch
anmutender Szenarien (,Die Roboter kommen!”) maoglicher-
weise noch verstarkt werden. Im Kern durfte es jedoch auf einer
keineswegs wirklichkeitsfremden Extrapolation realer Entwick-
lungslinien der Transformation und ihrer Wirkungen auf Beschaf-
tigung, Arbeitsqualitat, Einkommen und soziale Sicherheit
basieren. Entsprechende Bedenken richten sich auf drohende
Jobverluste und eine Entwertung von Qualifikationen aufgrund
digitaler Automatisierung, die Etablierung rigider Uberwachungs-
regime in den Betrieben oder die Entstehung eines neuen Tage-
[6hnertums in der ,Gig-Economy”, um nur wenige Stichworte
anzuflhren. Die damit bezeichneten, partiell erst fur die Zukunft
erwarteten, partiell bereits laufenden Veranderungen voll-
ziehen sich, so eine verbreitete Wahrnehmung, nicht allmahlich,
sondern in hohem Tempo. Sie sind nicht inkrementeller Natur,
sondern offenbaren durchaus disruptiv zu nennende Potenziale.?!

Wir werden solche Potenziale der digitalen Transformation
im Weiteren in drei Kategorien mit den Uberschriften , Ent-
sicherung”, ,Entkollektivierung” und ,Entmachtigung” zusam-
menfassen. Die Vorsilbe ,Ent-" steht dabei jeweils fur hinter
einen historisch erreichten Zustand?? zurlckfihrende

21, Potenzial” soll in diesem Kontext bedeuten, dass die Digitalisierung Akteur_in-
nen ein erweitertes Reservoir an Handlungsoptionen zur Verfligung stellt, dessen sie
sich zur Verfolgung ihrer jeweiligen Ziele bedienen kénnen —im Rahmen der gege-

benen Krafteverhdltnisse und, so unsere These, auch mit Rickwirkungen auf diese.

22 Dieser unter Druck geratene Status lasst sich mit Robert Castel als Resultat des
,soziale[n] Kompromiss[es] des Industriekapitalismus” (Castel 2011: 12) so beschrei-
ben: ,Der zum Arbeitnehmer im Angestelltenverhaltnis gewordene Proletarier hat
mittlerweile mehr zu verlieren als nur seine Ketten. Die Lohnarbeit bleibt zwar
mit ihren Abhangigkeits- und auch Ausbeutungsverhaltnissen bestehen, hat sich
aber substantiell verandert. Man vergleiche nur die Situation eines Proletariers
in den Anfangen des Industriekapitalismus, der von der Hand in den Mund
lebte, in Elend und bestandiger Unsicherheit, mit derjenigen der groen Mehr-
heit der Arbeitnehmer in der BlUtezeit dieses Industriekapitalismus, in den 1960er
Jahren und Anfang der 1970er Jahre. Der Arbeitnehmer ist nicht zum Herrn der
Welt geworden, nicht einmal zum Herrn seiner eigenen Lage. Er ist aber mit seines-
gleichen zum Fundament einer Arbeitsgesellschaft geworden, die ihm und seiner
Familie wie auch dem groRten Teil der Gesellschaft die Grundvoraussetzungen
wirtschaftlicher Unabhéngigkeit und umfassende soziale Sicherheit garantiert. Da-
mit hat sich die Lage der Lohnabhangigen grundlegend gewandelt” (Castel 2011: 16).

MACHTFAKTOR

Tendenzen, welche im Worst Case dazu fUhren kéonnten, , das
seit dem Zweiten Weltkrieg entstandene System gesellschaftlicher
Arbeit mit dem geschutzten Status des Arbeitnehmers im
Zentrum zu destabilisieren und die zum Schutz von Lohnarbeit
geschaffenen Institutionen — Sozialversicherungen, Mitbe-
stimmungsrechte und das Arbeits- und Tarifrecht — unwirksam
zu machen” (Boes 2016). Es geht uns nicht um dystopische
Spekulationen, sondern um eine vom , Pessimismus des Ver-
standes” (Gramsci 1999: 2.232)?3 geleitete Zusammenschau
von Veranderungen in der Arbeitswelt, wie sie langst nicht
mehr allein im Konjunktiv oder im Futur beschreibbar sind,
sondern in unterschiedlichen Erscheinungsformen bereits seit
geraumer Zeit konkrete Gestalt annehmen, auch wenn sie ihre
Wirkungskraft noch langst nicht zur Ganze entfaltet haben
durften.

Zu betonen ist dabei ein weiteres Mal, dass mogliche Ruck-
schritte flr gute Arbeit mitnichten durch die Fortschritte digitaler
Technik determiniert sind und keineswegs zwangslaufig erfolgen
mussen. In der Tat ist ,[d]ie Digitalisierung [...] kein Naturgesetz
und kein Eisenbahngleis, auf dem ein Zug mit nur einer mdg-
lichen Streckenflhrung losfahrt. Fir unsere neue Arbeitswelt
gibt es weitaus mehr alternative Gleise [...]" (Scholz 2015).
Zugleich aber ist auch die digitale ,Technisierung — als Folge
eines strategisch motivierten Einsatzes von Technik in Bezug
zu Arbeit — [...] ein vergegenstandlichter Ausdruck der jeweils
herrschenden Produktionsverhaltnisse” (Pfeiffer 2010: 231).
Insoweit ist sie in samtlichen Phasen stark von unternehmerischen
Gewinn- und Kontrollinteressen beeinflusst. Digitalisierung
wirkt zwar in mancherlei Hinsicht als Katalysator, aber ,[d]ie
Re- und Neuorganisation der Arbeit beruht nicht auf einem
unmittelbaren Transfer technischer Mdglichkeiten, sie wird
vielmehr Uber soziale Prozesse unter Vermdgens-, Macht- und
Wissensungleichheiten vermittelt” (Arlt et al. 2017: 95).

Besagten elementaren Sachverhalt im Sinn, der uns in gestal-
tungseuphorischen Darstellungen ab und an etwas vernachlassigt
scheint, richtet sich unsere Analyseperspektive primar auf
die Bedeutung der Digitalisierung als arbeitsweltlicher

23 ,Man muss nuchterne, geduldige Menschen schaffen, die nicht verzweifeln
angesichts der schlimmsten Schrecken und sich nicht an jeder Dummheit begeistern.
Pessimismus des Verstandes, Optimismus des Willens” (Gramsci 1999: 2.232).
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Machtfaktor?*. Zugleich nehmen wir die Konsequenzen digital
forcierter Entsicherung, Entkollektivierung und Entmachtigung
fur die Krafteverhaltnisse zwischen abhangig Erwerbstatigen
auf der einen und Arbeitgeber_innen bzw. Auftraggeber_innen
auf der anderen Seite in den Blick. Diese werden sich, so die zentrale
These dieses Kapitels, dann weiter in asymmetrischer Dynamik
zugunsten , des Kapitals” und zulasten ,der Arbeit” verandern,
wenn die technisch-organisatorischen Umwalzungen im ver-
meintlichen Selbstlauf, faktisch jedoch getrieben und gepragt
von betriebswirtschaftlichen Effizienzkalkllen, vonstattengehen
und nicht im Wege regulatorischer Interventionen flankiert
und gestaltet werden sollten. Es geht uns mithin darum zu
skizzieren, was, beférdert durch digitale ,Machtverstarker fur
die Eigentimer der Produktionsmittel” (Arlt et al. 2017: 98),
passiert, wenn arbeitspolitisch und arbeitsrechtlich nichts —
genauer: nichts die sich abzeichnende Machtverschiebung
Korrigierendes — passiert.?®

4.1 DIGITALE ENTSICHERUNG

Tendenzen zur Entsicherung von Arbeit sind weder erst in
allerjungster Zeit zutage getreten noch monokausal durch die
Digitalisierung und ihre neue Dynamik ermoglicht. Als Ziel
und Folge unternehmerischer und politischer Strategien hat
der Abbau von Sicherheiten im Arbeitsleben mittlerweile eine
langere Geschichte, deren Beginn sich bereits in den 1970er
Jahren verorten lasst und in deren vorlaufigem Ergebnis ,[a]us
der Gesellschaft des Aufstiegs und der sozialen Integration [.. ]
eine Gesellschaft des sozialen Abstiegs, der Prekaritat und
Polarisierung geworden [ist]” (Nachtwey 2016: 8). Allerdings
gehen wir davon aus, dass diese Entwicklung noch nicht an
ihrem Ende angelangt sein muss, sind doch Indizien unverkennbar,
dass digitale Technik und ihre Anwendung zu Zwecken

24 Wir mUssen im Rahmen dieser Studie auf eine grindliche Analyse der Kate-
gorie ,Macht” und ihrer Relevanz im Feld der Arbeitsbeziehungen verzichten.
Unseren Uberlegungen liegt jedoch zum einen die gdngige Annahme eines
strukturell bedingten Machtubergewichts der Arbeitgeberseite zugrunde, zum
anderen die auf Ulrich Jirgens zurlickgehende Unterscheidung von Primar- und
Sekundérmachtpotenzialen der Erwerbstatigen. Als ,Primarmacht” bezeichnet
Jurgens ,die origindr aus der Art der Abhangigkeitsbeziehungen zwischen den
sozialen Parteien im Betrieb erwachsenen Machtpositionen fir einzelne Be-
schaftigte bzw. Beschaftigtengruppen”, als ,Sekundarmacht” dagegen solche
Machtpositionen, ,die auf bereits kollektiv erkdmpften bzw. staatlich gesetzten
Regelungen und Institutionen beruhen” (Jirgens 1984: 61). Zu verweisen ist
auch auf den in diesem Kontext gleichfalls instruktiven ,Jenaer Machtressourcen-
ansatz” in dem ,diverse Quellen von ,Arbeitermacht’ unterschieden [werden]:
zundchst strukturelle (structural power) und Organisationsmacht (associational
power). Wahrend erstere sich aus der Stellung auf dem Arbeitsmarkt oder inner
halb des Produktionsprozesses ergibt, entsteht Organisationsmacht aus der
Formierung der Lohnabhangigen zu kollektiven Akteuren wie etwa Gewerk-
schaften. Institutionelle Macht resultiert hingegen aus der Stellung von Ge-
werkschaften innerhalb wohlfahrtsstaatlicher Basisinstitutionen wie der Tarif-
autonomie oder den Sozialversicherungssystemen [...] Als vierte Quelle gewerk-
schaftlicher Durchsetzungsfahigkeit kann schliefSlich von kommunikativer Macht
als einer gewerkschaftlichen soft power gesprochen werden, die sich in der
Fahigkeit artikuliert, erfolgreich in hegemonial vor strukturierte Offentlichkeiten
intervenieren und die Interessen der Organisation und ihrer Mitglieder dort
positionieren zu kdnnen” (Urban 2015: 230; Hervorhebungen im Original).

25 Dass in dieser Hinsicht ,nichts passieren” moge, ist die Generallinie eines
Positionspapiers der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande
(BDA) zur Digitalisierung (BDA 2015), das sich auf den Nenner , Beschleunigung
durch Regulierungsabstinenz” (Urban 2016: 31) bringen lasst. Stattdessen pla-
dieren die BDA fur weitere De-Regulierungen, insbesondere im Arbeitszeitrecht.
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.kapitalistischer Rationalisierung” (Urban 2016: 21) die
Entsicherung abhangiger Erwerbstatigkeit in wenigstens
dreierlei Hinsicht forcieren kann:

— erweiterte Optionen, menschliche Arbeit durch Technik zu
substituieren, gefahrden die Sicherheit der Beschaftigung
und die Verwertbarkeit erworbener Qualifikationen,

— aus der wachsenden Konkurrenz der leistungsfahiger werden-
den digitalen Maschinerie resultiert ein zunehmender Druck
auf die Lohne;

— die Ausbreitung plattformbasierter Geschaftsmodelle ermég-
licht hyperflexible Konzepte der Arbeitskraftnutzung ,on
demand”, die mit einem Minimum an Einkommens- und sozia-
ler Sicherheit fir den neuen Typus der , digitalen Kontingenz-
arbeitskraft” (Nachtwey/Staab 2015: 81) einhergehen.

4.1.1 SUBSTITUTION

Die Sicherheit der Beschaftigung ist — einer Vielzahl empirischer
Befunde zufolge — ein herausragendes BedUrfnis von Arbeit-
nehmer_innen und zentrale Komponente einer als ,gut”
empfundenen Arbeit (INQA 2008: 12). Umgekehrt gilt ein
moglicher Verlust des Arbeitsplatzes der grosen Mehrzahl
von Erwerbstdtigen als elementare Bedrohung ihrer Lebenslage
und -perspektiven. Deshalb ist es wenig Uberraschend, dass
,sich die massenmediale Berichterstattung Uber die Arbeit der
Zukunft um die Arbeitsmarktbilanz der Digitalisierung [dreht].
Das Narrativ ,Arbeit fir immer weniger Menschen’ — mit
Ausrufezeichen und mit Fragezeichen — nimmt den breitesten
Raum in den Beitragen ein. Die Frage, wie viele Arbeitsplatze
verloren gehen und wie viele geschaffen werden, steht im
Zentrum. Da Erwerbsarbeit als entscheidender Integrations-
faktor moderner Gesellschaften wirkt, ist der Zugang zu ihr
so folgenreich fur die Lebensbedingungen der Einzelnen und
ihrer Familien. Soziale Anerkennung und Karriere, Einkommens-
verhaltnisse und Konsumchancen sind weitestgehend an
Erwerbsarbeit gekoppelt. Das sind normale Lebenserfahrungen,
welche die Bedeutung des Narrativs ,Arbeit fir immer weniger
Menschen!?’ tief verankern; vor allem, weil es mit der Botschaft ver-
bunden wird: ,Niemand kann sicher sein.” (Arlt et al. 2017: 71).26
Die Aktualitat und Intensitat dieses Diskurses sind dem ebenso
schlichten wie unter den gegebenen Verhaltnissen problematischen
Umstand geschuldet, , dass Computer leistungsfahiger werden
und Unternehmen fir bestimmte Tatigkeiten weniger Mitarbeiter
brauchen. Der technische Fortschritt wird den einen oder
anderen hinter sich lassen — moglicherweise auch viele”
(Brynjolfsson/McAfee 2014: 20).

Neu ist die Frage nach den Beschaftigungswirkungen tech-
nischer Innovationen nun keineswegs. Sie stand auch zu
pradigitalen Zeiten oft im Mittelpunkt wissenschaftlicher und

26 Eine fir die mediale Bearbeitung des Themas typische Passage aus einem
Beitrag im Nachrichtenmagazin Der Spiegel liest sich beispielsweise so: ,Das
Zeitalter der Datendkonomie ist angebrochen, die Digitalisierung durchdringt
alle Lebensbereiche, und sie hat das Potenzial, den Bedarf an menschlicher Arbeit
auf breiter Front zu dezimieren. Bedroht sind nicht mehr nur Stellen in der Pro-
duktion, wo schon seit Jahrzehnten in den Werkhallen Armeen von Industrie-
robotern schrauben, schweiRen und lackieren. Nun sind die Maschinen fahig,
auch Tatigkeiten in Blros und Betrieben zu Ubernehmen, zumindest einen ge-
wissen Teil. Es sind qualifizierte, gut bezahlte Jobs in Dienstleistung oder Handwerk,
die bislang dem Menschen vorbehalten schienen. Jetzt kann es fast jeden
treffen” (Dettmer et al. 2016: 11).
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politischer Debatten, geriet auch immer wieder in den Hinter-
grund des Interesses und phasenweise sogar fast in Vergessenheit.
Aktuell erfahrt sie aber — ein Trend, der sich zum Zeitpunkt
der Veroffentlichung unserer ersten Studie im Jahr 2012
allenfalls andeutete —wieder erhéhte Aufmerksamkeit.
Vordergrlndig ist die Antwort auf diese Problemstellung recht
einfach und wohl weitgehend konsensfahig. Sie verweist auf
die oft zitierte ,Januskopfigkeit” der Entwicklung: , Technischer
Fortschritt kann auf der einen Seite vorhandene Arbeitsplatze
vernichten und auf der anderen Seite neue schaffen” (Peters
2003: 114). Der erstgenannte Effekt wird oft mit den Begriffen
,Substitution” oder ,Freisetzung” bezeichnet, der zweitge-
nannte mit dem der ,, Kompensation”. Im Anschluss an diese
Feststellung ergibt sich jedoch unmittelbar weiterer Klarungs-
bedarf, der sich darauf bezieht, , welcher dieser Effekte Uber-
wiegt” (Peters 2003: 114).

In wirtschaftshistorischer Perspektive mag auch hier der
Befund unstrittig sein: Seit Beginn der Industrialisierung sind
immer wieder Uberkommene Arbeitsplatze und komplette
Berufszweige dem Ansturm technologischer Innovationsschibe
zum Opfer gefallen. War die Beschaftigungsbilanz solcher Um-
briche damit fir einen mehr oder weniger begrenzten
Zeitraum negativ — verbunden mit Arbeitslosigkeit und der
Entwertung von nicht mehr bendtigten Qualifikationen —,
entstanden auf der Basis veranderter Produktionsmethoden
und Geschaftsmodelle auf langere Sicht stets auch neue Jobs.
Sie Uberstiegen in ihrer Anzahl die verschwundenen Jobs
sogar langfristig. Aus der Erfahrung, dass ,am Ende [...] jeder
technische Fortschritt mehr Beschaftigungsmoglichkeiten ge-
schaffen als vernichtet (hat)”, wird vielfach die optimistische
Schlussfolgerung abgeleitet, dass dies auch im digitalen Umbruch
so sein werde, besitze der Mensch doch ,die Fahigkeit, den
entstehenden Freiraum fUr Prozessverbesserungen und Inno-
vationen zu nutzen”.?” Ob die arbeitsschaffenden Effekte der
Transformation ,am Ende” — wann immer dieses sein mag —
erneut deren arbeitssparende Wirkungen uberkompensieren
oder zumindest ausgleichen werden, muss noch fir geraume
Zeit offenbleiben und wird wohl erst ex post geklart sein.
Allerdings gibt es durchaus gewichtige Anhaltspunkte dafur,
dass es ,[jletzt [...] erstmals anders sein [konnte]” (Dettmer et
al. 2016: 12). Denn die hohe Geschwindigkeit der technischen
Innovationen, ihre Kopplung an softwarebasierte und wenig
arbeitsintensive Geschaftsmodelle?® sowie die Gleichzeitigkeit
der Veranderungen in samtlichen Branchen und Berufen be-
grinden eine besondere Brisanz der Digitalisierung im Vergleich
zu friheren Perioden des technischen Wandels.

Selbst wenn auf lange Sicht ,wieder alles gut” wurde,
waren die Herausforderungen digitaler Substitution

27 Die zitierte Aussage stammt vom Leiter des Fraunhofer Instituts fur Arbeits-
wirtschaft und Organisation (IAO), Prof. Wilhelm Bauer, zitiert nach Dettmer/
Tietz (2014: 75).

28 Haufig werden zur lllustration dieses Aspekts Vergleiche der Beschéftigungs-
zahlen ,analoger” und ,digitaler” Unternehmen herangezogen: , Als 2012 die
beliebte Foto-Sharing-Site Instagram fur etwa $ 1 Milliarde an Facebook ging,
hatte sie 13 Mitarbeiter und 30 Millionen Kunden. Vergleichen Sie das mit Kodak,
das Unternehmen, das einige Monate zuvor Insolvenzantrag gestellt hatte —in
seiner besten Zeit hatte Kodak 145.000 Leute beschaftigt. Dieses Verhaltnis sinkt
weiterhin ab. Als Facebook Anfang 2014 fir $ 19 Milliarden WhatsApp kaufte,
hatte WhatsApp 45 Mitarbeiter (darunter seine beiden jungen Grunder), die
eine Kundschaft von 450 Millionen bedienten. Fur die Digitalisierung braucht es
keine grofRe Belegschaft” (Reich 2016: 264).
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menschlicher Arbeitskraft allerdings keineswegs im positiven
Sinne hinféllig. Zumindest fur die nahe und mittlere Zukunft
ware namlich auch dann — einer Fulle von Befunden nach, die
allenfalls hinsichtlich des Ausmal3es differieren — mit einer Form
der Unterbeschaftigung umzugehen, die John Maynard Keynes
mit dem Begriff der ,technologischen Arbeitslosigkeit” be-
zeichnet hat: , Hiermit ist die Arbeitslosigkeit gemeint, die entsteht,
weil unsere Entdeckung von Mitteln zur Einsparung von Arbeit
schneller voranschreitet als unsere Fahigkeit, neue Verwendungen
fur Arbeit zu finden” (Keynes 2007: 140). Allein die begriindete —
und von Keynes selbst gedufserte?® — Zuversicht, dass solches
L.Unvermogen unserer Kompetenzen, Organisationen und
Institutionen, mit dem technischen Wandel Schritt zu halten”
(Brynjolfsson/McAfee 2014: 216), nur vorUbergehend andauern
werde, wird den just in diesen Zeiten des Ubergangs von digitaler
Verdrangung ihrer Arbeitskraft bedrohten Menschen wenig
helfen.

Bei allen Kontroversen, die sich im Gefolge der mittlerweile
schon legendar zu nennenden Studie von Carl Benedikt Frey
und Michael A. Osborne Uber die digitale Substituierbarkeit
von Berufen (Frey/Osborne 2013) entwickelt und eine Vielzahl
unterschiedlicher Prognosen zur Beschaftigungsbilanz des
Umbruchs®® hervorgebracht haben, scheint ein Konsens
darUber zu bestehen, dass ,von einer massiven Transformation
des gesamten Arbeitsmarktes” (Schroeder 2017: 2) und dabei
,nicht von einem Nullsummenspiel [...] auszugehen [ist], das
ohne Reibungen und Verluste auskommt” (Allmendinger 2016: 10).

Welche quantitativen Dimensionen an ,Reibungen und
Verluste[n]” dabei fUr Deutschland vermutet werden kdnnen,
machen naherungsweise Einschatzungen des Instituts fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zum ,Substituierbar-
keitspotenzial” von Berufen deutlich (siehe Abbildung 5). Dieses
Lwird flr jeden Beruf durch den Anteil der Tatigkeiten bestimmt,
der schon heute von Computern oder computergesteuerten
Maschinen nach programmierbaren Regeln erledigt werden
konnte” (Dengler/Matthes 2015: 2; Hervorhebung d. Verf.).
Auf der Grundlage dieser Definition veranschlagt das IAB das
Substituierbarkeitspotenzial der Berufe von in Summe 11,78
Millionen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten bereits fur
die Gegenwart auf Uber 50 Prozent. Mehr als die Halfte der
Tatigkeiten dieser Arbeitnehmer_innen kénnte durch digitale
Technik verdrangt werden, sofern dies den hierfur zustandigen
Entscheider_innen in den Unternehmen wirtschaftlich opportun
und durchsetzbar erscheinen sollte. Fir die Berufe von insgesamt
4,41 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschaftigten wird
das Substituierbarkeitspotenzial sogar auf Gber 70 Prozent
geschatzt.

Obwohl die Zahlen der stark von digitaler Substitution
potenziell Betroffener somit erhebliche GréfRenordnungen
erreichen, muss die IAB-Analyse im Blick auf Entwicklungen
der mittleren Zukunft noch als ausgesprochen moderat
gelten. So taxiert sie etwa das Substituierbarkeitspotenzial
des Berufs Busfahrer_in bei 0 Prozent, zahle dieser doch zu
denjenigen, ,in denen keine Tatigkeiten von Computern Uber-
nommen werden konnten [...], da das Flhren eines Fahrzeuges

29 Im Anschluss an die erwdhnte Passage stellt Keynes fest: ,Dies ist aber nur
eine vorlUbergehende Phase einer mangelhaften Anpassung” (Keynes 2007: 140).
30 Ubersichten zu entsprechenden Studien finden sich u.a. bei Matuschek
(2016: 23-29) und Krause (2016: B21-B23).
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im Strafsenverkehr derzeit (noch) nicht vollstandig durch Auto-
piloten Ubernommen werden kann, sondern lediglich Fahrassis-
tenzsysteme zum Einsatz kommen konnen” (Dengler/Matthes
2015: 5). In Anbetracht der gegenwartig zu verzeichnenden
technischen Entwicklungsschibe beim autonomen Fahren,
dessen ,, Durchbruch” vielfach fur die Dekade ab 20203" erwartet
wird, sowie der grofSen Zahl einschlagiger Testlaufe von Kom-
munen und Unternehmen (Przybilla 2017) ist der in der IAB-
Aussage enthaltene zeitliche Vorbehalt (,derzeit (noch)”)
nachdrlcklich zu betonen. Fiele er in den kommenden Jahren
weg, so wurde sich das digitale Substitutionspotenzial — um
nur ein Beispiel anzufihren — fir die Gruppe der Berufskraft-
fahrer_innen, von denen es in Deutschland momentan Uber
1,1 Millionen32 gibt, sukzessive erhdhen. Generell ist zu fragen,
ob es zu Zeiten, in denen den sensorischen, aktorischen und
Lernfahigkeiten digitaler Maschinerie allenthalben baldige
und sprunghafte Fortschritte prognostiziert werden, fir einen
informierten Umgang mit der Substitutionsproblematik
ausreicht, allein den technischen Status quo zu betrachten.

Abbildung 5
Wie viele Beschaftigte sind potenziell von Substituierbarkeit
betroffen?

100%

>90% bis <100%
>80% bis 90%
>70% bis 80%
>60% bis 70%
>50% bis 60%
>40% bis 50%
>30% bis 40%

>20% bis 30%

Substituierbarkeitspotenzial**

>10% bis 20%
>0% bis 10%
0%

betroffene Beschaftigte* in Millionen

* Eine Differenzierung der Betroffenen nach Anforderungsniveau der Berufe finden Sie in einer
zusatzlichen Abbildung im Internet
** Anteil der Tatigkeiten, die schon heute potenziell von Computern erledigt werden konnten

Quelle: Dengler/Matthes 2015: 5

Es bedarf, wie die angefuhrten Daten zeigen sollten, keiner
.Untergangsszenarien” vom ,Ende der Arbeit”, um zu der Ein-
schatzung zu gelangen, dass in den bevorstehenden Jahren
viele Erwerbstdtige in Deutschland im Zuge des digitalen

Umbruchs eine Gefahrdung der existenzsichernden Funktion

31 Exemplarisch hierfiir die folgende AuRerung des Daimler-Benz-Entwicklungs-
chefs Ola Kéllenius in einem Interview mit der Stuttgarter Zeitung: , Autos, die
so autonom sind, dass man sie etwa als Robotaxi einsetzen kann, werden wir
anbieten, sobald die erforderlichen Rahmenbedingungen erfullt sind. Fur die
Marktreife solcher Fahrzeuge bedarf es noch einiger Entwicklungsschritte bei
der Sensorik, dem Kartenmaterial und der kiinstlichen Intelligenz. Zwischen
2020 und 2025 wird das richtig losgehen” (Guhlich 2017).

32 Nach Angaben des Kraftfahr-Bundesamtes unter www.kba.de/DE/Statistik/
Kraftfahrer/Fahrerlaubnisse/ Berufskraftfahrer/fe_berufskraftfahrer_tabelle1.
html (18.4.2017).
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ihrer Arbeit beflrchten muissen. Wenn nicht mit temporarer
Arbeitslosigkeit, werden sie doch mit einer reduzierten Beschaf-
tigungsstabilitat, der Gefahr obsolet werdender Kenntnisse und
Fertigkeiten und der Notwendigkeit konfrontiert, sich in einem
turbulenten Umfeld qualifikatorisch und beruflich neu zu orien-
tieren. Eben dies meint Entsicherung: dass ,der technologische
Wandel [...] bedeuten kann, dass wir uns von jenem Merkmal
unserer Arbeit verabschieden mussen, das uns heute ganz
besonders wichtig ist: die Sicherheit des Arbeitsplatzes”
(Allmendinger 2016: 11).

Unter den , disziplinierenden” Bedingungen objektiv ent-
sicherter — oder auch nur subjektiv als entsichert wahrgenommener —
Beschaftigung reduzieren Betroffene tendenziell ihre Anspriiche
an die Arbeitsqualitat und die Bereitschaft, individuell und
kollektiv fur ihre Belange zu streiten. Da die Nichtsubstituier-
barkeit von Tatigkeiten eine wichtige Quelle der , Primarmacht”*?
von Arbeitnehmer_innen darstellt (Schroeder 2014: 23), starkt
allein schon die blofRe Mdglichkeit digitaler Substitution die
Positionen derjenigen, die mit dieser Option glaubwurdig drohen
kénnen. Dass in derartigen Konstellationen umgekehrt die
.bargaining power” der einzelnen Beschaftigten, der Gewerk-
schaften und betrieblichen Interessenvertretungen in der Regel
eine empfindliche Schwachung erfahrt, ist aus historischen
Erfahrungen zur Genlige belegt.

4.1.2 LOHNDRUCK

Die Beeintrachtigung der individuellen und kollektiven Verhand-
lungsmacht von Beschaftigten, deren Arbeitskraft potenzieller
Substituierbarkeit unterliegt, hat Konsequenzen fur die Vertei-
lungsauseinandersetzungen und damit fir weitere, als konstitutiv
geltende Bestimmungsfaktoren guter Arbeit: ein ,festes, verlass-
liches Einkommen” und ,regelmafSige Einkommenssteigerungen”
(INQA 2008: 12). Das Ziel, stabile und steigende Entgelte durch-
zusetzen, wird — unabhangig von sonstigen Bedingungen —
fUr Erwerbstatige unter dem Damoklesschwert ihrer technischen
(Teil-)Ersetzbarkeit in jedem Fall schwieriger zu realisieren sein.
Mit hoher Wahrscheinlichkeit sehen diese sich vielmehr im
.race against the machine” (Brynjolfsson/McAfee 2011) von
digitaler Entsicherung durch Druck auf ihre Lohne bedroht.34
Der hier in Rede stehende Zusammenhang ist ein vergleichs-
weise schlichter: ,Kann ein Roboter eine Dienstleistung gunstiger
erbringen als ein menschlicher Arbeiter, so hat Letzterer
kaum noch wirtschaftliche Argumente zur Hand, mit denen
sich beispielsweise Lohnsteigerungen begrinden lielSen”

33 Zentrale Bestimmungsfaktoren fur das Ausmaf von Primdrmacht sind u. a.
,Art und Anzahl von Optionen, die den Beschaftigten auf dem betriebsinternen
bzw. -externen Arbeitsmarkt angesichts ihrer spezifischen Qualifikation und an-
gesichts der jeweiligen Situation auf dem Arbeitsmarkt Uberhaupt offenstehen”
(JUrgens 1984: 64). Digitale Substituierbarkeit von Tatigkeiten und daran ge-
knlpften Qualifikationen schrankt die , Art und Anzahl” entsprechender Arbeits-
markt-Optionen fir die Betroffenen zumindest temporér ein.

34 Bereits Karl Marx hat dem ,Kampf zwischen Arbeiter und Maschine” im
,Kapital” ein ausfuhrliches Kapitel gewidmet (Marx 1962: 451-461) und darin
u.a. Folgendes festgestellt: , Als Maschine wird das Arbeitsmittel sofort zum
Konkurrenten des Arbeiters selbst. [...] Die Maschinerie wirkt jedoch nicht nur
als Ubermachtiger Konkurrent, stets auf dem Sprung, den Lohnarbeiter ,Uber-
flussig’ zu machen. Als ihm feindliche Potenz wird sie laut und tendenziell vom
Kapital proklamiert und gehandhabt. Sie wird das machtvollste Kriegsmittel zur
Niederschlagung der periodischen Arbeiteraufstande, strikes usw. wider die
Autokratie des Kapitals” (Marx 1962: 454, 459).
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(Staab 2016a: 118). Dieser Konnex ist auch der neoklassischen
Okonomie durchaus geldufig. Hans-Werner Sinn zufolge, einem
ihrer prominenten deutschen Vertreter, wird ,[d]ie Digitalisie-
rung [...] sehr viel Macht und Einkommen in die Hande derer
geben, die diese neuen technischen Verfahren besitzen und
beherrschen. Sie sind zu direkten Konkurrenten der ein-
fachen Arbeit geworden. Erst hatten wir Maschinen, die Muskel-
kraft ersetzten, jetzt haben wir Maschinen, die den Geist er-
setzen. Das drlckt natdrlich in bestimmten Berufen die Lohne”
(Sinn nach MUnchrath 2016: 64). Die Bereitschaft zur ,Lohn-
flexibilitat” — naturgemafs im Sinne der Absenkung von Entgelten —
konne insoweit der Substitution entgegenwirken. ,Bei aus-
reichender Flexibilitat werden per saldo keine Arbeitsplatze
zerstort” (Sinn nach Minchrath 2016: 64).

Die arbeitgeberseitig zu Zwecken der Entgeltbegrenzung
bzw. -absenkung instrumentalisierbare , Konkurrenz zwischen
Mensch und Maschine” ist dabei keineswegs nur ein gangiger
Topos in den Medien oder Gegenstand arbeitssoziologischer
und wirtschaftswissenschaftlicher Theorie, sondern fungiert als
reales Abwagungskriterium flr unternehmerische Entscheidungen
(siehe Abbildung 6). Dies mag exemplarisch eine Aussage des
damaligen Personalvorstands von VW aus dem Jahr 2015
verdeutlichen: ,,Fur die heute bei Volkswagen eingesetzten
Roboter kommt man bei einer Laufzeit von durchschnittlich

35.000 Stunden auf Gesamtkosten von 100.000 bis 200.000 Euro.

Das sind drei bis sechs Euro pro Stunde — Kosten etwa fur
Instandhaltung oder Energiekosten inklusive’, rechnet Horst
Neumann vor. Das heifst: ,Der ,Ersatzmann’ fir Routinearbeiten
in der Fabrik kostet bereits heute nur etwa funf Euro je Stunde.’
Funf Euro pro Stunde gegen bis zu 50 Euro [Arbeitskosten
pro Stunde; d. Verf] — als Kostenfaktor ist der Mensch gegen
die Maschine chancenlos” (Doll 2015).

Abbildung 6
Was kostet die Arbeitsstunde eines Roboters?

400.000
250.000
217.000
182.000

112.000

(2 35.000 Stunden)

75.000

30.000

Gesamtkosten Roboter in Euro

0 2 4 6 8 10 12
Kosten in Euro pro Stunde

Pramissen:

Laufzeit: 7 Jahre

Betriebszeit: 250 Arbeitstage/Jahr mit 20 Stunden/Arbeitstag = 5.000 Stunden/Jahr x 7 Jahre = 35.000 Stunden
Betriebskosten: Strom (1 bis 13 KW) x 0,10 € x 35.000 Stunden

Instandhaltung: 5% von Roboter-Grundstruktur

Quelle: Doll 2015

Auch in Verteilungsauseinandersetzungen finden die Freisetzungs-
und qualifikatorischen Effekte digitaler Technik argumentative
Verwendung — sowohl im Blick auf erst noch zu realisierende
als auch auf bereits erfolgte Substitution. So forderten beispiels-
weise ,einzelne Arbeitgeberverbande in Deutschland im Jahr
2015 bereits die Absenkung des Einstiegstarifs als Zugestandnis
fur den Verzicht auf digitale Automationstechnologie” (Staab
2016b: 211). Nach Auffassung des Prasidenten der nordrhein-
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westfalischen Metall-Arbeitgeber sollten fir ,Arbeitsplatze,
die weniger anspruchsvoll werden, weil der Computer das
Gros der Arbeit abnimmt”, niedrigere Lohne gezahlt werden
(Pluck 2015). Es ist davon auszugehen, dass der Rickgriff auf
solche Argumentationslinien im Falle einer Ausweitung digitaler
Substitution zunehmen und die ohnehin gestarkten Verhandlungs-
positionen der Arbeitgeberseite zusatzlich stabilisieren wird.?*

4.1.3 KONTINGENZ

Unsere bisherige Darstellung der Tendenzen digital ermoglichter
und getriebener Entsicherung von Arbeit — qua Substitution
und Lohndruck — unterstellte implizit das Vorhandensein Uber
einen langeren Zeitraum stabiler, arbeitsvertraglich begrundeter
Erwerbstatigkeit mit regelmaRigen Einkommenszufliissen an
die Beschaftigten, mithin im idealtypischen Fall: von Normal-
arbeitsverhaltnissen.® Diese Voraussetzung ist jedoch bei der
nun zu erérternden Variante von Entsicherung fir die davon
Betroffenen nur noch eingeschrankt oder nicht mehr gegeben,
ist ihre Erwerbsbeteiligung doch mehr oder weniger von einer
.Kultur des Zufalls” (Vogel 2016: 11) gepragt. In dieser Hinsicht
kontingente, gewissermalSen rekommodifizierte Formen der
Arbeit sind keineswegs allein im Zuge der Digitalisierung ent-
standen. Sie sind etwa in den Formen von Leih- und Werkvertrags-
arbeit und erleichtert durch deregulierende Arbeitsmarktreformen
seit Jahren auf dem Vormarsch. Allerdings wirkt die digitale
Vernetzung als zusatzlicher Treibsatz dieser Entwicklung, weil
sich, wie wir bereits in unserer Studie von 2012 (Schwemmle/
Wedde 2012: 60 f.) konstatierten, auf Basis der neuen technischen
und organisatorischen Gegebenheiten die Mdglichkeiten von
Unternehmen zur flexiblen Gestaltung ihrer Produktionsprozesse
enorm erweitert haben. Damit haben auch die Anreize zuge-
nommen, Arbeitsleistung nur noch fallweise und zeitweilig zu
kaufen und immer wieder zu kombinieren, ohne dazu Arbeitskrafte
dauerhaft an sich binden zu mussen. Da von solchen Optionen
zunehmend Gebrauch gemacht wird, steigt die Zahl von nur
kurzfristig und instabil Beschaftigten in den grofser werdenden
Randzonen etablierter Unternehmen seit geraumer Zeit.

Eine immense Beschleunigung hat die so ermdglichte Ent-
sicherung von Arbeit in jlingster Zeit durch den Aufbau und
Aufschwung digitaler Plattformen erfahren, auf denen Arbeits-
kraft nach Bedarf angefordert und bei niedrigen Transaktions-
kosten an Auftraggeber_innen vermittelt wird.?” Das Spektrum
solcher Arbeitsplattformen, deren bekannteste und wohl auch

35 Abhangig Erwerbstatige sehen sich im Zuge des digitalen Umbruchs nicht
nur vielfach einem steigenden Druck aufgrund der erweiterten Einsatzmoglich-
keiten von Computern und Robotern ausgesetzt, sondern auch einer verscharften
Konkurrenz untereinander, u. a. durch die Unterbietungseffekte plattformba-
sierter Arbeitskraftnutzung. Hiervon wird im Weiteren noch die Rede sein.

36 Mit Gerhard Bosch lasst sich der Kern des Normalarbeitsverhéltnisses in der
,De-Kommodifizierung der Ware Arbeitskraft” sehen, ,also in der Absicherung
[...] gegen die Risiken des Marktes. Im Normalarbeitsverhaltnis werden auch
Zeiten der Nichtarbeit (Krankheit, Mutterschaft, Arbeitslosigkeit, Unfall, Ruhe-
stand) und der Investition in die Arbeitskraft (Aus- und Weiterbildung) vergltet.
Vertragsgegenstand ist sozusagen nicht nur das Jetzt, sondern auch das Morgen”
(Bosch 2013: 378).

37 Das hohe Tempo, in dem plattformvermittelte Arbeitskraftnutzung an Be-
deutung gewonnen hat, mag auch daraus ersichtlich werden, dass uns dieses
Thema noch in unserer Studie von 2012 nur einen knappen Satz und eine daran
anschlieRende FulRnote mit Verweis auf ,Amazon Mechanical Turk” wert war
(Schwemmle/Wedde 2012: 61).
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Abbildung 7
Kategorisierung digitaler Arbeitsplattformen (nach Schmidt 2016)

kommerzielle
digitale Arbeits-
plattformen

Die beiden entscheidenden Kriterien fur die Differenzierung der Arbeitsplattformen sind Ortsgebundenheit und Personengebundenheit.
Die Freiberufler-Marktplatze sind Cloudwork, aber nicht automatisch auch Crowdwork. Gigwork ist immer ortsgebunden und fast immer perso-
nengebunden. Lokales Microtasking ist hier die Ausnahme von der Regel, aber zugleich ein Bereich von untergeordneter Relevanz (Menge der

Tatigkeiten und Umsatze sind gering, kein echter Arbeitsmarkt).

Quelle: Schmidt (Florian) 2016: 7.
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beruchtigtste von der Firma Uber betrieben werden, hat sich
binnen Kurzem in vielféltige Modellvarianten (siehe Abbildung 7)
ausdifferenziert. Sie werden mit unterschiedlichen Begriffen
wie Crowdwork, Cloudwork, On-Demand-Work oder Gigwork
bezeichnet.?® Ihnen allen gemeinsam ist ein neuer Typus ent-
sicherter Arbeitskraft, der sich mit Oliver Nachtwey und Philipp
Staab als ,digitale Kontingenzarbeitskraft” bezeichnen lasst:
.Als formal Selbstandiger ist die Kontingenzarbeitskraft nicht
durch vertragliche Garantien des Arbeitgebers vor der Konkurrenz
am Arbeitsmarkt geschutzt. lhre Folgsamkeit muss vom Unter-
nehmen nicht mehr, wie im Falle des festangestellten Arbeit-
nehmers, durch die Ubernahme des Marktrisikos erkauft werden.
Als institutionell entbundener Arbeitskraftanbieter ist die
Kontingenzarbeitskraft in einen Zusammenhang doppelter
Kontingenz gestellt: Sie ist einerseits systematisch darauf an-
gewiesen, dass Nachfrage (Auftrdge) und Angebot (Arbeits-
kraftdisponibilitdt zu den geforderten Konditionen) sich treffen,
aber andererseits ohne effektiven Einfluss auf den Preis der
eigenen Arbeitskraft, der vor allem von der Groéf3e und Form
der digitalen Reservearmee abhangt, deren Wachstum und
tendenzielle raumliche Entgrenzung Unterbietungswettbewerben
TUr und Tor 6ffnet” (Nachtwey/Staab 2015: 81).

Entsicherung greift —im Vergleich zu arbeitsvertraglich
begrindeten Beschaftigungsformen — bei plattformbasierten
Tatigkeiten, ,die es ohne die Digitalisierung nicht gabe” (Apt
et al. 2016: 7), in mehrerlei Hinsicht:

—  Das Erwerbsverhaltnis — der Status, auf dessen Grundlage die
eigene Arbeitskraft gegen Entgelt verkauft werden kann —ist
diskontinuierlich und nur dann temporar existent, wenn tatsach-
lich Auftrage eingehen, akquiriert und erledigt werden kénnen.

— Risikoreduzierende Sicherungen fir , Zeiten der Nichtarbeit
(Krankheit, Mutterschaft, Arbeitslosigkeit, Unfall, Ruhestand)
und der Investition in die Arbeitskraft (Aus- und Weiterbildung)
(Bosch 2013: 378)" sind nicht vorgesehen — nicht zuletzt dieser
Aspekt macht die betriebswirtschaftliche Attraktivitat solcher
Modelle aus Arbeitgeber- bzw. Auftraggeberperspektive aus.

— Infolge der beiden genannten Charakteristika ist der Einkom-
menszufluss fur Plattformarbeiter_innen unstet und schwer
kalkulierbar. Hinzu kommen besondere Risiken im Falle vielfach
Ublicher Gestaltungsvarianten, bei denen die Auftraggeber_in-
nen keine rechtsverbindlichen Verpflichtungen eingehen, die
gelieferte Arbeit auch tatsachlich zu bezahlen, oder auch bei
Wettbewerbsformen, bei denen nur der/die Gewinner_in ho-
noriert wird und die anderen Teilnehmer_innen leer ausgehen.

— Dieals ,freie” Vertragsnehmer_innen geltenden Click-, Crowd-,
Gig- und Cloudworker_innen unterliegen qua Status nicht
den Sicherungsmechanismen des Arbeitsrechts, welches
~einerseits den Korper des Arbeitenden vor dessen Gleich-
setzung mit einer Sache [schitzt] (Gesetze und Verordnungen
zum Arbeitsschutz, zu betrieblichen Gesundheits- und Sicher-
heitsvorschriften, zur Pravention und Entschadigung von Berufs-
krankheiten etc.). Andererseits befordert es eine gewisse mate-
rielle Sicherheit des Arbeitnehmers aufgrund seiner Arbeit
(angemessenen Lohn, Respektierung der Arbeitsvertrage,
Kundigungsschutz etc.)” (Castel 2011: 73).

38 Florian A. Schmidt hat eine Kategorisierung ,kommerzielle[r], digitale[r]
Arbeitsplattformen” (Schmidt (Florian) 2016: 7) entwickelt, die wir ihrer Plausi-
bilitat wegen hier wiedergeben.
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—  Entsichert sind plattformbasierte Erwerbstatigkeiten selbst-

standiger Auftragnehmer_innen auch insofern, als diese die
in Arbeitsvertragsverhaltnissen in der Regel unternehmens-
seitig getragenen Betriebsrisiken ebenso wie ausfallsbedingte
materielle Verluste — beispielsweise bei Hardwareschaden
oder Datenverlusten — zu Ubernehmen haben.

- Uberdies missen die auf digitalen Plattformen Tatigen bis dato

diejenigen formellen und informellen Sicherheiten entbehren,
die auf ,kollektiv erkampften Macht- und EinfluBpositionen
von Belegschaftsgruppen und betrieblichen sowie gewerk-
schaftlichen Interessenvertretungen” beruhen und die ,Grund-
lagen von Sekundarmacht” (Jurgens 1984: 64) darstellen.

In Summe ist zu konstatieren, dass das Arbeiten in der Plattform-
O6konomie flr die Auftragnehmer_innen mit einer , Auflésung
von Erwartbarkeiten und Bestimmtheiten” (Kawalec 2016: 11)
einhergeht, einer strukturellen Fragilitat unterliegt und durch
ein deutliches Machtubergewicht der Arbeitgeber_innen bzw.
Auftraggeber_innen charakterisiert ist, denen Arbeitskrafte
zur Verflgung stehen, ,die man wie eine Lampe an- und aus-
schalten kann” (Hill 2017: 10). Die gesellschaftliche und politische
Brisanz der daraus resultierenden Herausforderungen hangt
naturgemafs wesentlich von den quantitativen Dimensionen
dieses noch immer neuen Phanomens ab. Auch wenn belastbare
empirische Befunde Uber das gegenwartige Ausmafs von Platt-
formarbeit in Deutschland3® nicht verfigbar sind, so lasst deren
unbestreitbarer Aufschwung doch den Schluss zu, dass es sich
hier um ein ,Randphanomen auf dem Weg in den Mainstream”
(Apt et al. 2016: 21) handelt. Digital getriebene Kontingenz
kénnte im Zuge einer solchen Entwicklung — sei es qua unmittel-
barer Betroffenheit einer steigenden Anzahl von Menschen,
sei es mittels des von den Plattformen ausgehenden Anpassungs-
drucks auf die Sphare ,regularer” Beschaftigung®® — zu einem
zunehmend pragenden Bestimmungsfaktor fir die Qualitat
von Arbeit und Leben werden.

4.2 DIGITALE ENTKOLLEKTIVIERUNG

FUr ein zweites, nun zu erdrterndes Potenzial digitaler Disruption,
das wir mit dem bei Robert Castel entlehnten Begriff der ,Ent-
kollektivierung der Arbeitsverhaltnisse” (Castel 2011: 304) fassen,
gilt dasselbe wie flr die Entsicherung: Sie hat ihren Ausgangspunkt
bereits zu Zeiten genommen, in denen die Digitalisierung ihre
pragende Kraft bei Weitem noch nicht entfaltet hatte, und

39 Laut Steven Hill sind ,[s]chdtzungsweise eine Million bis 2,3 Millionen
Menschen [...] allein in Deutschland auf diesen Plattformen tatig” (Hill 2017: 10).
Einer Erhebung von McKinsey zufolge gibt es in Deutschland 21 Millionen ,,in-
dependent workers” (McKinsey Global Institute 2016a: 9), von denen — ein lander-
Ubergreifender Durchschnittswert — 15 Prozent auf digitalen Plattformen agierten:

,Today these online marketplaces are used by 15 percent of independent workers.

But the rapid growth of the largest platforms suggests we have only just begun
to see their impact” (McKinsey Global Institute 2016a: VIII).

40 ,Essind langst nicht mehr nur Internet-affine Konzerne und Start-ups, die sich
[sic!] bei den Arbeitern auf Knopfdruck zugreifen. Selbst konservative Mittelstandler
und Autokonzerne wie BMW haben begonnen, mit der Arbeit aus der Crowd
zu experimentieren. [...] Die Folge kdnnte eine tiefgreifende Veranderung der
Arbeit selbst in Betrieben sein, die auf den ersten Blick nichts mit dem Internet zu
tun haben. Arbeitsrechtler Klebe sagt: ,Die Plattformen haben das Zeug, eine
Tsunami-Wirkung zu entfalten und das Normalarbeitsverhaltnis in weiten Gebieten
der Wirtschaft hinwegzufegen'” (Rest/Roth 2015).
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sie ist auch keineswegs deren zwangslaufige, unabanderliche
Folge. Digitale Technik kann jedoch — entsprechend angewandt —
Tendenzen verscharfen, die eine historische ,Konfiguration”#
erodieren lassen, in welcher ,das Schitzende das Kollektiv [ist]”
(Castel 2011: 18). Sie kann Solidarisierungsprozesse zwischen
abhangig Erwerbstatigen erschweren und so die Krafteverhaltnisse
zwischen Arbeit und Kapital zugunsten der Kapitalseite beeinflussen.
Solche ,entkollektivierenden” Tendenzen der Digitalisierung
wirken nach unserer Einschatzung in dreierlei Richtungen:

— in Richtung einer zunehmenden Entbetrieblichung und réum-
lichen Zersplitterung von Arbeit;

— in Richtung einer softwaregetriebenen , Differenz-Revolution”,
die ,bislang verborgene Unterschiede hervortreten [lasst]” und
.Menschen [.. ] radikal vereinzelt, singularisiert” (Kucklick 2014: 11);

— in Richtung einer forcierten Konkurrenz zwischen Arbeits-
kraften im nationalen und globalen Mafsstab.

4.2.1 ENTBETRIEBLICHUNG

Im Zuge der verstarkt seit den 1990er Jahren zu verzeichnenden
organisatorischen Dezentralisierung von Unternehmen und
einer parallel zunehmenden Flexibilisierung der Beschaftigung
nehmen , die Elastizitat der Erwerbsarbeit und die Fluiditat der
Arbeitsverhaltnisse [...]" bereits seit mehreren Dekaden zu,
.die ortliche und zeitliche Fragmentierung der Arbeitsplatze
schreitet voran” (Kocka 2016: 13). Die digitale Vernetzung hat
dieser Entwicklung enorme zusatzliche Schubkraft verliehen.
Sie liels einen globalen ,Informationsraum” (Boes/Kampf
2011: 56) entstehen, der sich einerseits Uber traditionelle Grenz-
linien zwischen Betrieben, Unternehmen, Branchen und Volks-
wirtschaften hinweg erstreckt und in dem andererseits nicht
nur Kommunikationsvorgange mit hoher Geschwindigkeit,
grofRer Reichweite und multimedialer Qualitat moglich sind,
sondern auch komplexe Wertschopfungsprozesse: Arbeit also.
LAls ,sozialer Handlungsraum’ bildet der Informationsraum [...]
einen neuartigen Moglichkeitsraum, um samtliche Tatigkeiten,
deren Arbeitsgegenstand und -mittel digitalisierbare Informa-
tionen und Informationssysteme sind, in einem ,neuen Raum
der Produktion’ zu integrieren. [...] Unabhangig von ihrem
konkreten Arbeitsort kdnnen Menschen in Echtzeit im Arbeits-
prozess kooperieren [...]" (Boes/Kampf 2011: 62).

Digital vernetzte Arbeit verliert in dieser neu erschlossenen
Sphare nicht nur ihre kontinuierliche Fixierung an einen festen
LArbeitsplatz”, sondern auch an dessen herkdmmlicherweise
stabile raumliche Umgebung, einen ,Betrieb”. Damit erweitern
sich die Spielrdume flr unternehmerische Dezentralisierungs-
und Modularisierungsstrategien, die auf ,relativ autonome,
kleine Uberschaubare Systeme mit dezentraler Entscheidungs-
kompetenz und Ergebnisverantwortung” abzielen, die , durchaus
unterschiedlichen rechtlichen Institutionen angehéren” und

41 Diese ,Konfiguration” ist nach Robert Castel dadurch gekennzeichnet, dass
in ihr , die Stellung der Lohnabhéngigen von ihrer Eingliederung in Kollektive
abhing: in groRindustrielle Arbeitskollektive, in gewerkschaftliche Kollektive zur
Vertretung der einheitlichen Interessen groRer sozialer Berufsgruppen, in Tarif-
vereinbarungen, mit denen der Arbeitnehmer nicht mehr als Einzelner Vertrage
abschlielt und sich statt dessen auf die kollektiv ausgehandelten oder durchge-
setzten Errungenschaften stltzt, in allgemeinen Regelungen des Arbeitsrechts
und der sozialen Sicherung, und all das unter den Fittichen des Sozialstaats als
der Kollektivinstanz par excellence” (Castel 2011: 18).
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Lraumlich und zeitlich verteilt sein” kodnnen (Picot/Neuburger
2008: 224 f.). Mehr noch: Eine wachsende Anzahl von Orten
digitaler Arbeit muss nicht mehr betrieblich organisiert und
verfasst sein, (zusammen)gearbeitet kann vielfach tberall dort
werden, wo ein digitales Gerat zur Verfligung steht und ein —
im Zweifel mobiler — Netzzugang vorhanden ist. Die Organisation
von Wertschopfungsprozessen abseits betrieblich verfestigter
Strukturen — bis hin zum systematischen Ruckgriff auf individuell
agierende, geografisch verstreute, formal selbststandige Auf-
tragnehmer_innen im Wege des Crowdsourcings — ist so zu
einer relevanten Gestaltungsoption fir Unternehmen geworden.
Da diese zunehmend genutzt wird, avanciert , Entbetrieblichung”
zu einer realen Entwicklung mit der Konsequenz einer wachsenden
Zersplitterung von Belegschaften, von denen gréRer werdende
Teile immer seltener zur selben Zeit am selben Ort — eben dem
Betrieb — zusammen sind.*?

Um die daraus resultierenden arbeitspolitischen und -recht-
lichen Herausforderungen adaquat abschatzen zu kénnen, ist
es angezeigt, sich die doppelte Bedeutung des Betriebs vor
Augen zu flhren. Zum einen ist dieser eine rechtlich-organisato-
rische Einheit und fungiert so ,als der zentrale Ort der Regulierung
der konkreten Arbeitsbedingungen” (Trinczek 2010: 841)
und ,,Basis fUr die institutionelle Einflussnahme der Arbeitnehmer-
seite auf Entscheidungen der Arbeitgeberseite” (Krause 2016: B 19).
Zum anderen stellt der Betrieb aber auch ein soziales Gebilde
dar, in dem abhangig Beschaftigte kollektive Identitaten heraus-
bilden, sich solidarisieren, organisieren und gemeinsame
Interessen vertreten kdnnen.

Was den erstgenannten Aspekt betrifft, so hat eine Enquete-
Kommission des Deutschen Bundestages die potenziellen Impli-
kationen von , Entbetrieblichung” bereits vor nunmehr fast
20 Jahren in bemerkenswerter Hellsichtigkeit analysiert: ,Setzt
sich dieser Trend fort, dann wird der Betrieb als klassisches
Gravitationszentrum der Arbeitswelt erheblich an Bedeutung
und pragender Kraft einblfen. Wenn sich betriebliche Koope-
rations- und Kommunikationsprozesse zunehmend auf Daten-
netze verlagern, technisch vermittelt und zu Teilen asynchron
stattfinden, dann droht mit einer solchen tendenziellen ,Auf-
|6sung des Betriebes’ auch die traditionelle Plattform fur
arbeitsrechtliche Regulierung, soziale Erfahrung, Konfliktaus-
tragung und -moderation in der Arbeitswelt zu schwinden.
Der Trend zur Dekonzentration von Arbeit beeintrachtigt damit
die Wirksamkeit derjenigen arbeitsrechtlichen Schutz- und
Gestaltungsmechanismen — z. B. der betrieblichen Mitbe-
stimmung —, die sich am Begriff und an der sozialen Realitat
des Betriebes festmachen” (Deutscher Bundestag 1998: 55).

So lassen sich beispielsweise, wie wir in unserer ersten Studie
ausfuhrlich erortert haben (Schwemmle/Wedde 2012: 58 f.),
regulatorische Rahmensetzungen fur digitalisierte mobile Arbeit
aulBerhalb von Betrieben nicht mehr auf klar definierte, stabile
Ortlichkeiten und daran gekoppelte Verantwortlichkeiten im
Rahmen betrieblich-arbeitsteiliger Strukturen beziehen. Solche

42 Sabine Pfeiffer macht in diesem Kontext auf die ,verbliffende Aktualitat”
einer — bereits 1985 in seinem Buch ,,Politics of Production” publizierten — Analyse
von Michael Burawoy aufmerksam: ,Erst recht flhlt man sich an gegenwartige
Verhaltnisse erinnert, wenn Burawoy [...] feststellt, dass bestimmte ,artefacts of
advancement’ — statt des Internets und der Smartphones waren bei ihm Telefone
und Autos gemeint — zu ,instruments of atomization” wirden, obwohl sie
eigentlich doch ,potential instruments of collective solidarity’ sein kdnnten”
(Pfeiffer 2015: 32).
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Arbeitsformen liegen damit, selbst wenn sie im Rahmen
klassischer Beschaftigungsverhaltnisse realisiert werden, zwar
nicht aulRerhalb des Zustandigkeits-, aber doch auRerhalb des
klassischen , Zugriffsbereichs” von Vorgesetzten, Betriebsraten,
Arbeits-, Gesundheits- und Datenschitzer_innen. Aus dieser
Flichtigkeit” digitaler Mobilarbeit resultiert somit ein strukturelles
Kontrollproblem: Da die Einhaltung von Regulierungsvorgaben —
etwa zur Arbeitszeit oder zur ergonomischen Gestaltung des
Arbeitsplatzumfelds — hier kaum mehr durch Koprasenz oder
Inaugenscheinnahme Uberprift werden kann, ist die Wahr-
scheinlichkeit eines Kontrolldefizits hoch. Tendenziell fallt digitale
Arbeit mit steigendem Mobilitatsgrad damit wenn nicht aus
der Geltungs-, so doch aus der Anwendungssphare vorhandener
Schutzvorschriften heraus, ohne gleichzeitig in ein den Spezifika
ortsveranderlichen Arbeitens addquates Regulierungsumfeld
zu treten.

Die qua digitaler Vernetzung forcierte Atomisierung von
Arbeit hat jedoch — nimmt man den Betrieb als soziale Entitat
zum Ausgangspunkt — noch eine weitere, in arbeitspolitischer
und -rechtlicher Perspektive durchaus problematische Implikation,
indem sie namlich , Arbeitswelten ohne jede vergemeinschaf-
tende Kollektivitat” (Vogel 2016: 11) moglich werden lasst.
Formal selbststandige, isoliert tatige Crowdworker_innen ent-
behren in diesen nicht nur des arbeits- und sozialrechtlichen
Schutzes ,normaler” Arbeitnehmer_innen, sondern auch des
Raumes, in dem klassischerweise Vereinzelung tuberwunden
werden und auf Nahe basierende Solidaritat entstehen kann.
Es ist — so eine bekannte Formulierung von Marx — ,,[d]ie Grof3-
industrie”, die ,eine Menge einander unbekannter Leute an
einem Ort zusammen[bringt]. Die Konkurrenz spaltet sie in ihren
Interessen; aber die Aufrechterhaltung des Lohnes, dieses
gemeinsame Interesse gegenuber ihrem Meister, vereinigt sie
in einem gemeinsamen Gedanken des Widerstandes — Koalition
(Marx 1977: 180).” Genau diese Voraussetzung fur die Heraus-
bildung von kollektiver Identitat ist fur die Crowd unserer
Tage nicht mehr gegeben. Diese ,Menge einander unbekannter
Leute” kommt heute nicht mehr ,an einem Ort zusammen”,
wie es Marx noch im Blick auf die Herausbildung der grof3en
Fabrik konstatieren konnte, sondern ist raumlich in alle Winde
zerstreut. lhre Betriebe sind vielmehr die bereits beschriebenen
Plattformen: virtuelle Marktplatze im Netz fir das Angebot
und die Rekrutierung von Arbeitskraft, meist organisiert unter
einseitig von deren Betreibern diktierten Bedingungen. An
diesen ortlosen Statten sammeln sich die Crowdworker_innen
zudem in aller Regel nicht zu Zwecken der Kooperation fur ein
arbeitsteilig zu schaffendes Produkt — wie dies im klassischen
Betrieb der Fall war und ist —, sondern, einander unsichtbar,
einer harten und permanenten Konkurrenz um einzelne Auftrage
wegen.*?

Ob und unter welchen Bedingungen in einer solchen Konstel-
lation ,vergemeinschaftende Kollektivitat”, Solidarisierung
und die Artikulation und Vertretung gemeinsamer Interessen

43 In gewisser Hinsicht ahneln diese Bedingungen denjenigen, unter denen
eine andere soziale Gruppierung aus dem Spektrum Marxscher Analysen ihr
Dasein fristete: die franzosischen Parzellenbauern des 19. Jahrhunderts. Diese
finden sich im ,achtzehnten Brumaire” so charakterisiert: , Die Parzellenbauern
bilden eine ungeheure Masse, deren Glieder in gleicher Situation leben, aber
ohne in mannigfache Beziehung zueinander zu treten. Ihre Produktionsweise
isoliert sie voneinander, statt sie in wechselseitigen Verkehr zu bringen” (Marx
1960: 198). Dazu ausfuhrlich Schwemmle (2015).
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noch und wieder moglich werden kdnnen, ist eine offene
Frage von erheblichem Gewicht fir die Zukunft der digital ge-
pragten Arbeitswelt. So lange sie nicht positiv beantwortet
werden kann, werden perspektivisch grofSer werdende Bereiche
der Erwerbssphare durch eine klare Machtdominanz der Platt-
formbetreiber_innen, Arbeit- und Auftraggeber_innen gepragt
sein. Ihnen stehen nicht langer organisierte, mit individuellen
und kollektiven Rechten ausgestattete, von Betriebsraten und
Gewerkschaften vertretene Arbeitnehmer_innen gegentber,
sondern versprengte Freelancer_innen ohne schlagkraftige
gemeinsame Interessenvertretung.

4.2.2 DIFFERENZ

Aufserhalb wie innerhalb betrieblich organisierter Arbeitszusammen-
hange macht die Digitalisierung eine weitere, potenziell ent-
kollektivierende und entsolidarisierende Tendenz zunehmend
wirkmachtig, indem sie namlich immer feinere Unterschiede
zwischen den arbeitenden Individuen und — insbesondere — ihrer
jeweiligen Performance erkennbar und nutzbar werden l3sst.
.Digitale Arbeit bedeutet einen revolutiondr harten Schnitt in
der Arbeitsorganisation, weil die von Arbeitnehmern geleistete
Arbeit nun im Netz der Quantitat und Qualitat nach transparent
messbar ist. Bislang gibt es noch viele Buroarbeitsplatze, bei
denen man acht Stunden taglich sein bestes gibt oder bei
denen man am FlieBband mit dem vorgegebenen Takt mithalt.
In der digitalisierten Welt sind die Arbeitsplatze vielfach ganz
entkoppelt, jeder kann eher fur sich selbst so viel leisten, wie
er will oder vermag. Die grofsen Leistungsunterschiede zwischen
Mitarbeitern werden immer transparenter” (Dueck 2011: 8).
Christoph Kucklick nennt diese Entwicklung: , die Differenz-
Revolution”. Sie lasse , bislang verborgene Unterschiede vortreten,
auch zwischen uns Menschen. Wir werden radikal vereinzelt,
singularisiert — und diese Unterschiede werden wiederum sozial
zugespitzt und verwertet. Wir erleben eine Krise der Gleichheit,
die schon jetzt unsere Arbeitswelt und unsere Demokratie
verandert” (Kucklick 2014: 11). Mehr als das: Immer genauere
LRontgenbilder aus der Arbeitswelt” (Kucklick 2014: 22 ) -
zusammenfligbar aus den bereits bei der Arbeit am klassischen
Arbeitsplatzrechner unweigerlich entstehenden Datenspuren
und der Fulle an digitalen Hinterlassenschaften bei der Bewe-
gung in sozialen Netzwerken und der Nutzung von Smartphones,
Handscannern, Wearables, auswertbar mittels laufend perfek-
tionierter Software zur Durchforstung und Analyse riesiger
Datenmengen — erschweren auch Prozesse der Vergemeinschaf-
tung und Solidarisierung, die in aller Regel ein mehr oder minder
ausgepragtes Gleichheitsempfinden voraussetzen. Nunmehr
werden Beschaftigte ,neuen Bewertungsmalistaben unterzogen,
die exakter und unerbittlicher sind denn je. Mit mathematischer
Prazision wird ermittelt, wie nttzlich wir sind, wie sehr wir
den Erfolg eines Unternehmens beférdern und worin genau
unser Beitrag zur Produktivitat besteht. Eine Art ,Hyper-Merito-
kratie’ droht, in der jede AuRerung, jede Handlung auf ihren
o6konomischen Wert untersucht wird [...] Je mehr wir Uber jeden
Einzelnen wissen, umso schwerer fallt die Solidaritat. Informa-
tionen sind der Garstoff der Differenz” (Kucklick 2014: 32, 45).
,Losgrofse eins”, jene Zielformel des Konzepts , Industrie 4.0"
fur eine individualisierbare Massenfertigung, kénnte, beférdert
durch das Vordringen granularer Evaluations-, Scoring- und
Rankingmethoden, somit auch zur Chiffre fur eine singularisierte
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Arbeitnehmer_innenschaft werden, deren Fahigkeit zur Artikulation
und Durchsetzung gemeinsamer Interessen durch eine
.Explosion der Unterschiede” (Kucklick 2014: 14) und die
dadurch stimulierten Konkurrenzmechanismen in nicht
geringem Mal3e beeintrachtigt werden. Dirfte bereits eine
solche Entwicklung die Machtposition der Arbeitgeberseite in
den Aushandlungsprozessen auf unterschiedlichen Ebenen
unweigerlich stabilisieren, so wurde diese noch zusatzlich
durch die ihr einseitig zukommende Verflgungsgewalt Gber
die immense Menge an Daten, Informationen und Wissen
Uber die Beschaftigten gestarkt, die ihr aus dem digitalen
Panoptikum in einem breiten Strom zufliefst.44

4.2.3 KONKURRENZ

Von der wachsenden Konkurrenz zwischen einer leistungsfahiger
werdenden digitalen Maschinerie und Erwerbstatigen, deren
Arbeitskraft technisch ersetzt und deren Qualifikation — zu-
mindest partiell und temporar — entwertet werden konnte, war
bereits unter dem Stichwort ,Substitution” die Rede. Auch die
Beférderung des Wettbewerbs zwischen den Arbeitenden bzw.
um Arbeit Bemuhten haben wir im Zuge der eben beschriebenen
., Differenz-Revolution” bereits thematisiert. Digitale Technik
ermoglicht jedoch noch in weiterer Hinsicht die Intensivierung
von Konkurrenzmechanismen unter den Erwerbstatigen bzw.
Erwerbswilligen.

Erstens macht die Ausweitung und Radikalisierung des Kon-
kurrenzprinzips gewissermafen den konstitutiven Kern der
Arbeitskraftnutzung auf digitalen Plattformen im Vergleich mit
herkdmmlicher abhangiger Beschaftigung aus. Crowdworker_
innen haben sich dort dem permanenten Wettbewerb mit
ihresgleichen zu stellen, in der Form von in kurzen Abstanden
immer wieder neu aufgerufenen Bewerbungen um einzelne,
oft sehr kleinteilige Arbeitsauftrage. Gegentiber dem Wettbe-
werb um Arbeitsplatze, die ein mehr oder minder stabiles Kon-
tinuum an bezahlter Erwerbstdtigkeit gewahrleisten, wie dies
herkdmmlicherweise und selbst noch in den prekarsten Varianten
traditioneller Lohnarbeit der Fall ist, wird so das Prinzip der
Konkurrenz nochmals intensiviert. Daraus resultiert eine
Konstellation, die mit der Formel ,e-bay fur Arbeitskrafte”®
umschrieben werden kann und die, wie schon bei der Erorterung
der ,Kontingenz” von plattformvermittelten Tatigkeiten er-
wahnt, ,Unterbietungswettbewerben Tir und Tor 6ffnet”
(Nachtwey/Staab 2015: 81).

Konkurrenz herrscht zweitens nicht nur auf Arbeitsplatt-
formen, sondern wird auch durch diese ausgelbt, durfte doch
bereits von der bloRen Existenz eines aus Unternehmenssicht
in mehrfacher Hinsicht kostenglnstigeren und flexibler zu
nutzenden ,Pools” an Arbeitskraften ein zunehmend spurbarer
Wettbewerbs- und Anpassungsdruck auf die Zonen (noch)
regularer Beschaftigung ausgehen. Vermag ein Arbeitgeber
oder eine Arbeitgeberin in Bargaining-Prozessen glaubwdrdig
mit Crowdsourcing als einer Art Exit-Option zu drohen, so

44 Siehe hierzu unten Abschnitt 4.3.3.

45 Die Bezeichnung ,e-bay fir Arbeitskrafte” ist keineswegs in polemisierender
Absicht vonseiten der Kritiker_innen solcher Modelle gepragt worden (etwa Bsirske/
Stach 2012). Sie findet sich vielmehr erstmals — durchaus im Sinne einer Leitvor-
stellung — in einer einschlégigen konzeptionellen Ausarbeitung eines fiihrenden
IBM-Reprasentanten zum ,Beschaftigungsmodell der Zukunft” (Scholz 2011).
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kann — ahnlich wie im Falle von Outsourcing und Offshoring —
allein schon die bloRe ,Wirklichkeit der Moglichkeit” (Beck
1998: 23) entsprechender Arbeitsverlagerungen die Verhandlungs-
positionen von Beschaftigten, Betriebsraten und Gewerkschaften
schwachen.

Hinzu kommt drittens, dass crowdbasierte Konkurrenzver-
fahren mittlerweile auch innerhalb von Unternehmen zur — teil-
weise erst noch experimentellen — Anwendung gelangen: In
solchen Fallen ,fungiert die unternehmensinterne Belegschaft
als Crowd; demzufolge ist jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter
des betreffenden Unternehmens als Crowd Worker zu bezeichnen.
In diesem Zusammenhang kann die ganze Belegschaft eines
Unternehmens oder nur eine fest umrissene Gruppe von Be-
schaftigten (z. B. Softwareentwickler, Ingenieure oder Designer)
betroffen sein. Hierbei dient eine unternehmensintern aufgesetzte
Plattform (z.B. im Intranet) als Crowdsourcing-Plattform, Uber
die die Crowd (also die interne Belegschaft) Beitrage erbringen
kann” (Leimeister et al. 2016: 12). Auf diese Weise diffundiert
der plattformtypische Wettbewerb als Gestaltungsprinzip in
die klassischerweise arbeitsteilig-kooperativ organisierte be-
triebliche Sphare. Deren Angehorige werden zu Rival_innen um
einzelne Auftrage, die es im Zweifel durch eine erhéhte Konzes-
sions- oder Leistungsbereitschaft zu gewinnen gilt.

Viertens verleiht die weltweit voranschreitende digitale Ver-
netzung auch der Globalisierung zusatzliche Schubkraft — eine
Entwicklung, die etwa die Beratungsfirma McKinsey von einer
,neuen Ara der digitalen Globalisierung” (McKinsey Global
Institute 2016b: 23) sprechen lasst. Damit erweitert sich das
zugangliche Potenzial an Arbeitskraft in erheblichem Mal3e,
wodurch die Konkurrenz um die vorhandene Menge an Arbeit
per se an Intensitat zulegt. Allein schon dieser Tatbestand starkt
die Position der Auftrage vergebenden Unternehmen, bt
Druck auf die Entgelte aus und macht entsprechende Arbitrage-
Gewinne fur die ausschreibenden Firmen wahrscheinlich, zumal
es auf den globalen Plattformen ,stets jemanden geben wird,
der mit vergleichbarer Qualifikation ausgestattet und bereit ist,
zu einem niedrigeren Lohn zu arbeiten, weil immer ein weltweiter
Pool an Arbeitswilligen verfigbar” ist (Felstiner 2012; Ubersetzung
aus dem Englischen). Zusammengefasst lasst sich somit konsta-
tieren, dass digitale Technik und darauf basierende Organisations-
modelle zur ,Erzeugung tendenziell globaler Konkurrenzarbeits-
markte” (Staab 2016: 104) genutzt werden, die —auch mangels
regulatorischer Schranken und vereinheitlichender Strukturen
und Interessenvertretungen aufseiten der Crowds — durch ein
ausgepragtes Machtungleichgewicht zugunsten der Arbeit-
und Auftraggeber_innen gekennzeichnet sind.

4.3 DIGITALE ENTMACHTIGUNG

Die bislang erdrterten digitalen , Enabler” einer sich in asymme-
trischer Dynamik vollziehenden Machtverschiebung zugunsten
des Faktors Kapital und zulasten des Faktors Arbeit wirken vor-
nehmlich in mittelbarer Weise — vor allem durch einen verstarkten
Lstummel[n] Zwang der 6konomischen Verhaltnisse” (Marx
1962: 765), der fir viele abhangig Erwerbstatige aus fur sie
zumindest temporar verschlechterten Nachfrage-Angebots-
Relationen an Arbeitsmarkten resultiert. Die im Folgenden be-
schriebenen Machtverstarker Uben dagegen eher einen direkten
Einfluss auf die Krafteverhaltnisse aus. Sie leiten sich unmittel-
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barer aus der Natur der Technik ab und daher ist ihr Einfluss
auch enger mit der Technik verkoppelt. Was sich aus Perspektive
derer, die die Verfligungsgewalt Uber die digitale Maschinerie
innehaben und deren Einsatzziele und -bedingungen bestimmen,
als Ermachtigung — oder mit dem gefalligeren englischen
Begriff: Empowerment — darstellt, hat fur die Arbeitskraftbe-
sitzer_innen vielfach gegenlaufige, eben entmachtigende
Konsequenzen.

Solche Entmachtigung abhangig Erwerbstatiger basiert im
Kern auf dem Umstand, dass die fortschreitende digitale Durch-
dringung der Wertschépfung unweigerlich mit einer immensen
Vergroferung der Menge an arbeitsprozessrelevanten Daten —
Uberwiegend personenbezogener bzw. personenbeziehbarer
Art — einhergeht und die Optionen zu deren Speicherung und
Auswertung fortlaufend erweitert und perfektioniert werden.
Daraus kdnnen sich insbesondere drei fur die arbeitsweltlichen
Herrschaftskonstellationen relevante Entwicklungstendenzen
ergeben:

— in Richtung einer Ausdehnung und Verfeinerung der Mog-
lichkeiten zur Uberwachung von Arbeit- und Auftragneh-
mer_innen;

— in Richtung eines verstarkten Ruckgriffs auf Methoden
digitaler Disposition von Arbeitsablaufen und einer algo-
rithmischen Steuerung von Beschéaftigten;

— in Richtung einer einseitigen Anhdufung von Daten- und
daraus generierbaren Informations- und Wissensbestanden
Uber Personen, Arbeits- und Produktionsprozesse.

4.3.1 UBERWACHUNG

Den Ergebnissen des DGB-Index Gute Arbeit von 2016 zufolge
nimmt fast die Halfte der befragten Erwerbstatigen (46 Prozent)
eine Zunahme von Uberwachung und Kontrolle bei der Arbeit
aufgrund der Digitalisierung (siehe Abbildung 8) wahr.4®

Abbildung 8
Digitalisierung und Uberwachung bzw. Kontrolle persénlicher
Arbeitsleistung

.Durch die Digitalisierung ist die Uberwachung und
Kontrolle meiner Arbeitsleistung eher ...

... groBBer geworden?”

... geringer geworden?”

... gleich geblieben?”

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 13

Solche subjektiven Einschatzungen beruhen fraglos auf objektiven
Grundlagen: Zwar haben Bemuhungen von Arbeitgeber_innen,
Arbeitende auch mittels technischer Einrichtungen zu kontrol-
lieren und auf diese Weise das ,Transformationsproblem” —
die Uberfiihrung gekaufter und entlohnter Arbeitskraft in
tatsachlich geleistete Arbeit — in ihrem Sinne zu |6sen, eine

46 Besonders ausgepragt ist diese Wahrnehmung verstérkter Uberwachung in
den Branchen Finanzdienstleistungen (60 Prozent), Ver- und Entsorgung (59 Pro-
zent) sowie Verkehr und Lagerei (58 Prozent) (Institut DGB-Index Gute Arbeit
2016: 13).
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lange, in fernen vordigitalen Zeiten beginnende Geschichte.#
Allerdings erlangen diese Bestrebungen aufgrund der Digitali-
sierung ganzlich neue Dimensionen und Qualitaten, hinterlasst
doch jedwede Aktivitat mit digitalen Arbeitsmitteln zwangslaufig
Datenspuren, die — unabhangig von der Frage der Zulassigkeit —
zu Uberwachungszwecken genutzt werden kénnen.*8

,Dies geht Uber die traditionellen Personalinformationssysteme
und die elektronische Personalakte inzwischen weit hinaus. So
steht dem Arbeitgeber eine zunehmende Zahl an Instrumenten
zur Verflgung, um den Arbeitnehmer innerhalb der betrieblichen
Sphare umfassend zu kontrollieren (Videotuberwachung, Doku-
mentenmanagementsysteme, Biometrie, Wearables etc.). Eine
Erweiterung der Uberwachung ist im Zuge von Industrie 4.0
zu erwarten, indem in der Smart Factory durch die Interaktion
der Arbeitnehmer mit Cyber-physischen Systemen und den
zunehmenden Einsatz von Assistenzsystemen (,Fabrik-Navi’)
zur Steuerung von Geschaftsprozessen automatisch eine
immer grofsere Menge an personenbezogenen Daten anfallt.
Zudem kann mit der Digitalisierung das Kommunikationsver-
halten von Arbeitnehmern (E-Mail, Internet) in einem wachsenden
Mafe unabhangig davon erfasst und ausgewertet werden,
wann und wo es stattfindet, sofern der Beschaftigte fur seine
Kommunikationsbeziehungen die betriebliche IT-Infrastruktur
nutzt. Vergleichbares gilt im Hinblick auf Ortungssysteme
(Location Based Services) etwa beim Flottenmanagement oder
beim Gerate Tracking” (Krause 2016: B 73 f.).

Eine Vielzahl entsprechender Befunde zusammenfassend
ist zu konstatieren, dass sich die Méglichkeiten eines um-
fassenden Datenzugriffs auf Erwerbstatige in jingster Zeit in
mehrerlei Hinsicht in der Tat erheblich erweitert haben:

— In erster Linie ist die Anzahl der verfligbaren Datenquellen

groflRer geworden — und sie wird sich absehbar weiter ver-

vielfachen. So hinterlassen Arbeitnehmer_innen mehr und

mehr Uberwachungsgeeignete Informationen durch:

— die Nutzung von tragbaren digitalen Devices wie Smart-
phones, Tablets oder Smartwatches, oder auch von bei
der Arbeit obligatorisch mitzufihrenden Geraten wie
Handscannern”?, Datenbrillen oder -handschuhen;

47 ,Die Maschinen bieten dem Management Gelegenheit, mit ausschlieRlich
mechanischen Mitteln das zu tun, was es zuvor mit Hilfe organisatorischer und
disziplinarischer Methoden zu tun versucht hatte” (Braverman 1977: 152), schreibt
Harry Braverman in seiner Darstellung der , Arbeit im modernen Produktions-
prozeR” und zitiert in diesem Zusammenhang den englischen Mathematiker,
Erfinder und Okonom Charles Babbage aus dessen Buch ,On the Economy of
Machinery and Manufactures” von 1832: ,,,Ein grof3er Vorteil, den wir aus der
Maschine ziehen kénnen’, schrieb Babbage, ,ergibt sich daraus, daf sie der Un-
aufmerksamkeit, Tragheit oder Unehrlichkeit der Menschen Einhalt gebietet”
(Braverman 1977: 153).

48 ,Mit der Digitalisierung geht immer auch die Uberwachung Hand in Hand.
Die Uberwachung ist der Digitalisierung immanent. Sie ist systemisch” (Hofstetter
2016: 79).

49 Solche Handscanner kommen zum Beispiel in den Warenlagern von Amazon
zum Einsatz. ,,Georgy’ nennen Mitarbeiter diesen Scanner. ,Georgy’ wie George
Orwell, Verfasser des disteren Zukunftsromans ,1984', das Standardwerk zur
Komplettuberwachung. [...] Den Warenfluss standig zu tberprifen gehort fur
Amazon zum Geschaft. Das Problem ist: Auch der Mitarbeiter gerat in den Strudel
standiger Uberwachung. Bleibe einer mit seinem Handscanner minutenlang
untatig, werde das System nervos und 16se einen Alarm aus, berichtet der Be-
triebsrat. Oft dauere es nicht lange, bis der Manager vorstellig wird. Dann gehe
die Fragerei los [...], verpackt in ,Feedbackgesprache’ (Budras 2014).
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— ihre Aktivitaten auf unternehmensinternen und -externen
Kommunikationsplattformen;

— den bloen Umgang mit ,intelligenter” werdenden, mit
Sensoren oder RFID-Etiketten versehenen Maschinen,
Werkstucken und anderen, im , Internet der Dinge” ver-
netzten Gegenstanden.

— Aus dieser Vermehrung der Datenquellen resultiert zweitens
eine immense Vermehrung der — prinzipiell auch zu Uber-
wachungszwecken — verfligbaren Datenmengen.

— Drittens hat sich der Kreis derjenigen Tatigkeitstypen sukzes-
sive ausgeweitet, die digital Uberwacht werden kénnen. Er
umfasst nun auch solche Erwerbstatige, die vormals aufgrund
ihrer Mobilitat und geografischen Verteilung nur schwerlich
zu kontrollieren waren — z. B. Beschaftigte in grof3en Lager-
hallen, Lkw-Fahrer_innen oder Postzusteller_innen. Auch
.kognitiv-flexible Tatigkeiten wie die hoch qualifizierte Buro-
arbeit, die Beratungsindustrie oder diverse Formen der Tele-
arbeit” kdbnnen Uberwacht werden, ,[s]elbst die im Raum
verstreute Gruppe der Selbstandigen ist durch digitale
Kontrollausubung bereits erreicht” (Staab 2015: 6 f.).°

- Viertens sind moderne Uberwachungssysteme zunehmend
darauf ausgerichtet, nicht nur ,objektive”, im engeren Sinne
arbeits- und ergebnisbezogene Daten zu erfassen, sondern
auch sogenannte weiche Faktoren wie Empathie, Stressresis-
tenz, Interaktions- und Kommunikationsverhalten: ,[D]ie Data-
fizierung des Arbeitsplatzes geht inzwischen weit Giber alles
hinaus, was man mit herkdommlichen Techniken hatte messen
konnen. Soziometrische Applikationen wie der ,Meeting
Mediator” zeichnen auf, wer in Konferenzen das Gesprach
dominiert, und sogenannte Mood oder Sentiment Analytics
messen emotionale Schwingungen im Laufe des Arbeitstages”
(Leberecht 2015).57

—  Schlieflich scheint flinftens auch die Bereitschaft von Unter-
nehmen zu steigen, auf die immer ausgefeilteren und leistungs-
fahigeren digitalen Optionen zur Uberwachung und zum
.Screening” ihrer Beschaftigten tatsachlich zurtckzugreifen.
So soll etwa die einschlagige Software der Firma Workday,
die ,volle Kontrolle Uber die Mitarbeiter” verspricht, in Deutsch-
land bereits bei Uber 350 Firmen im Einsatz sein, darunter
bei Airbus, Siemens und der Deutschen Bank (Jansen 2017).

Dass aus diesen Trends ein eminentes Gefahrdungspotenzial

fur die Persénlichkeitsrechte der betroffenen Arbeit- und Auf-
tragnehmer_innen resultiert, kann keinem Zweifel unterliegen
und ist vielfach analysiert worden. Das Institut fir Innovation

50 Philipp Staab fuhrt als Beispiel fr die digitale Uberwachung selbststéndig
tatiger Crowdworker_innen den — mittlerweile unter dem Namen Upwork fir-
mierenden — Plattformbetreiber oDesk an: ,Werden die Clickworker stunden-
weise bezahlt, mussen sie auf ihren Rechnern ein Programm namens Team App
installieren, mittels dessen oDesk nicht nur die Arbeitszeit Uberwacht, sondern
regelmdfSig Aufnahmen des Bildschirms der Auftragnehmer fur die Auftraggeber
produziert. Selbst die Anzahl der Tastaturanschldge und Mausklicks pro Minute
wird ermittelt” (Staab 2015: 7).

51 Weitere Beispiele fir derlei ,emotionsbezogene” Anwendungen finden sich
bei Apt et al. 2016 — u. a. das folgende: ,[...] Firmen wie das Munchener Start-up
Soma Analytics (Firmen-Motto: ,Evidence-based mobile programmes to increase
employee emotional resilience [...]) [bieten] Apps flr Smartphones an, mit denen
sich aufgrund der jeweiligen Stimm-Modulation der emotionale Zustand der
sprechenden Person ermitteln lasst. Auf diese Weise sollen den Firmen — auf
freiwilliger Basis der Belegschaft — Hinweise auf die Gemits- und Motivations-
lage, Stresssituationen etc. der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegeben wer-
den und so die Arbeitszufriedenheit erhoht werden” (Apt et al. 2016: 47).
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und Technik kommt in einer Auftragsstudie fir das Bundesmi-
nisterium fur Arbeit und Sozialordnung zu der Einschatzung,
hier zeichne sich ,ganz aktuell eine vermutlich kurz vor dem
exponentiellen Wachstum stehende Entwicklung ab. Der Schutz
der Privatsphare scheint insbesondere am Arbeitsplatz Uber-
proportional schnell verloren zu gehen” (Apt et al. 2016: 48).
Weniger prasent ist in der Debatte jedoch die nicht minder be-
deutsame Frage nach den Folgen einer fortwahrend umfassen-
deren und luckenloseren Uberwachung der Erwerbstatigen
durch ihre Arbeit- und Auftraggeber_innen flr die Machtver-
haltnisse zwischen Arbeit und Kapital. Sollten sich die Zustande
im Arbeitsleben auf diesem Weg tatsachlich einem ,Daten-
panoptikum” (Marrs/Bultemeier 2016: 4) Bentham'schen Zu-
schnitts anndhern, so ware die Antwort darauf naheliegend:
Szenarien, flr die Bezeichnungen wie , digitaler Despotismus”
(Pfeiffer 2015: 32) oder , digitale Knechtschaft” (Staab 2015: 5)
zutreffend sein konnten, lieRen sich dann keineswegs mehr
ausschliefsen.

4.3.2 STEUERUNG

Von digitaler Uberwachung, die auf die Beobachtung und Doku-
mentation des Verhaltens, der Leistung, der Befindlichkeiten
von Menschen bei ihrer Arbeit abzielt und deren Resultate
kontrolliert, um aus den dabei gewonnenen Daten ex post
Schllsse ziehen und beispielsweise Sanktionen oder Gratifika-
tionen veranlassen zu konnen, ist digitale Steuerung zu unter-
scheiden. Diese will Arbeitende beim Vollzug ihrer Tatigkeiten
durch standardisierte, technisch vermittelte Vorgaben beein-
flussen und lenken. Sie wirkt insofern entmachtigend, als sie
die Entscheidungs- und Handlungsspielrdume der Gesteuerten
einengt, diese tendenziell zu bloRen Ausfihrenden der qua
Hard- und Software Ubermittelten ,Anordnungen” degradiert
und erworbenes Erfahrungswissen auf diese Weise entwertet.

Beide Funktionen — Uberwachung und Steuerung — kénnen
durchaus in ein und demselben Arbeitsmittel implementiert
sein. Das zeigt sich am Beispiel der schon erwahnten ,Hand-
scanner”, die die Beschaftigten in den Amazon-Lagern mit sich
zu fuhren haben: ,Die Handscanner dirigieren die Lagerarbeiter
zu jedem Zeitpunkt an die Orte, wo ihre Arbeitskraft gerade
gebraucht wird, sind mithin Vehikel einer umfassenden digi-
talen Prozesssteuerung” (Staab 2015: 5). Diese Devices stehen
damit neben der , Intensivierung technischer Uberwachung und
Leistungsbeurteilung [...] noch fur einen weiteren Faktor der
technischen Determinierung menschlicher Arbeitskraft, der
durch Digitalisierungsprozesse auf eine neue Stufe gehoben
wird. Denn die Gerate weisen ihren Tragern jeden noch so
kleinen Arbeitsschritt direkt zu und geben Ihnen detailgenau
den effizientesten Weg zwischen ihrem jeweiligen Standort
und dem Regal oder der Packstation, die sie jeweils
anzusteuern haben, vor. Aus kontrolltheoretischer Sicht und
in Analogie zu industriellen Rationalisierungsprozessen handelt
es sich bei den Handscannern daher nicht nur um Uberwachungs-
werkzeuge [...]. Die Geréte sind eher mit mobilen FlieBbandern
zu vergleichen: Sie verbinden raumlich dezentral operierende
Beschaftigte mit einem technischen System, das deren Tatigkeiten
bis ins Detail reguliert und jede Autonomie aus dem Arbeits-
prozess tilgt” (Staab 2016: 94).

Lasst dieses Beispiel aus der Lagerlogistik deutliche ,, Konturen
eines digitalen Taylorismus” (Staab 2016: 94 f.) erkennen, so
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deuten sich auch in anderen Tatigkeitsfeldern vergleichbare
Tendenzen zur digitalen Bevormundung und Lenkung von
Arbeitnehmer_innen an:

— in hoch automatisierten Industrie-4.0-Szenarien, in denen
Jintelligente” Werkstucke sich eigenstandig ihren Weg durch
die Produktionsprozesse bahnen, selbstlernende Maschinen
ihren jeweiligen Zustand vermelden und die Arbeitskrafte
gewissermafsen anweisen, was zu tun ist. Unter solchen,
keineswegs mehr unrealistischen Bedingungen liegt , die
Steuerungsfunktion beim CPS [cyber-physisches System;

d. Verf]” und ,[d]ie Mehrheit der Beschaftigten Ubernimmt
lediglich ausfihrende Arbeiten, wahrend eine handverlesene
Expertengruppe fir die Installation und Wartung des Systems
verantwortlich ist” (Ittermann et al. 2015: 53);

— beim Einsatz von Assistenzsystemen wie z. B. Datenbrillen
oder Navigationshilfen, die arbeitsprozessbezogene Informa-
tionen bereitstellen und detaillierte Anleitungen zur vorgeblich
optimalen Erledigung der jeweiligen Aufgabe erteilen, dadurch
einerseits unterstltzend und entlastend wirken, andererseits
aber die Handlungsautonomie ihrer Nutzer_innen reduzieren,
deren aus der Praxis gewonnenes Know-how von der konkre-
ten Person abtrennen und digital vervielfaltigen und auf diese
Weise die Austauschbarkeit von Beschaftigten erleichtern
konnen®?;

— in ,Verwaltungsbereichen, in denen mittlere und geringere
Qualifikationen vorherrschen”, wo ,,IT-basierte Ticket-Systeme,
Shared-Services-Center und das Shopfloor-Management aus
dem GPS-Methoden-Baukasten [...] fur eine konsequente
Prozessorientierung und Arbeit wie am FlieRband [sorgen].
Zudem bringen sie eine neue Qualitat von Transparenz in die
Buros. So wird es — ganz im Taylor'schen Sinne — maglich,
administrative Angestelltentatigkeiten einer genauen Beob-
achtung, Messung und datenbasierten Auswertung zu unter-
ziehen, um sie anschlieSend wissenschaftlich zu veredeln.
Darauf aufbauend werden Prozesse optimiert und verschie-
dene Tatigkeiten in einem standardisierten ,one best way’
verallgemeinert” (Boes et al. 2016: 20 f.).

Obwohl solche Potenziale digitaler Steuerung noch bei Weitem
nicht ausgeschopft sein dirften, sind Gefuhle von , Entmachtigung”
bei vielen Erwerbstatigen offenbar bereits heute zu verzeichnen.
So aulerten insgesamt 45 Prozent der von Digitalisierung be-
troffenen Befragten (siehe Abbildung 9) in der Erhebung zum
DGB-Index Gute Arbeit 2016, sie fuhlten sich sehr haufig bzw.
oft ,bei ihrer Arbeit der digitalen Technik ausgeliefert”.

Selbst bei Hochschulabsolvent_innen liegt der entsprechende
Anteil bei 37 Prozent, bei fachlich ausgerichteten Tatigkeiten
bei 48 Prozent; im Branchenvergleich ist diese Wahrnehmung
mit 60 Prozent im Finanzwesen am starksten ausgepragt (Institut
DGB-Index Gute Arbeit 2016: 15).

.Prozesse algorithmischel[r] Entscheidungsfindung” (Lischka/
Klingel 2017: 1) gewinnen in der Arbeitswelt offensichtlich auch
auflerhalb der unmittelbaren Wertschépfungsbereiche an Be-
deutung, etwa bei Stellenbewerbungen. So sollen ,[iIn Grof3-
britannien und den Vereinigten Staaten [...] 60 bis 70 Prozent

52 Einer Einschatzung der IG Metall zufolge ,zeichnet sich [...] gegenwartig
ab, dass ein Teil der Assistenzsysteme mit dem Ziel entwickelt wird, jegliche
Denkanforderung im Arbeitsprozess zu beseitigen” (IG Metall 2015).
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Abbildung 9
Digitalisierung und das Gefiihl, der Technik ausgeliefert zu sein

+Wie haufig kommt es vor, dass Sie sich bei Ihrer Arbeit
der digitalen Technik liefert fuhlen?”
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Quelle: Institut DGB-Index Gute Arbeit 2016: 15

der Bewerber automatisierten Auswahlverfahren und Tests unter-
zogen [werden]. [...] Ein Teil wird sofort auf Basis der Online-
Tests abgelehnt, noch bevor ein Mensch die Bewerbungen
sieht. Wie hoch der Anteil dieser Ablehnungen ist, kann der
Arbeitgeber bestimmen. [...] Der breite Einsatz fuhrt dazu,
dass bei unterdurchschnittlich bezahlten Tatigkeiten im Dienst-
leistungsbereich die Software zum Torwachter [...] fur die
Mehrheit potenzieller Stellen wird” (Lischka/Klingel 2017: 22).

Auch Ablaufe, die klassischerweise Gegenstand betrieblicher
und teilweise der Mitbestimmung unterliegender Aushandlungs-
verfahren sind, geraten unter den Einfluss digital generierter
Vorgaben, z.B. in der Personaleinsatzplanung. ,Beim Ludwigs-
burger Automobilzulieferer BorgWarner [...] bekommen die
Beschaftigten in der Produktion [...] ihre Dienstplane automatisch
auf ihre Smartphones gesendet. Fallt kurzfristig eine Zusatz-
schicht an, identifiziert eine App automatisch die infrage
kommenden Mitarbeiter. In Nullkommanichts haben diese eine
Anfrage auf ihrem Smartphone und einigen sich per Gruppen-
abstimmung untereinander, wer die Schicht Gbernimmt. Soll-
und Ist-Arbeitszeiten werden bei dem Programm genauso zu-
grunde gelegt wie die Qualifikation der Kollegen oder deren
Urlaubstage. Diskussionen mit dem Betriebsrat etwa, weil sich
immer dieselben Mitarbeiter melden, deren Uberstundenkonten
langst im roten Bereich sind — sollen der Vergangenheit ange-
horen. [...] Das Ziel: ein digitaler Mechanismus, der den Personal-
einsatz blitzschnell an Marktschwankungen und Auftragslage
anpasst” (Boewe/Schulten 2014: 17). Mdgen solche Verfahren,
in denen , der Algorithmus [...] Regie [fuhrt]” (Boewe/Schulten
2014: 19) unter betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten durchaus
sinnvoll erscheinen, so engen sie doch zugleich das verhandelbare
und partiell mitbestimmte Terrain arbeitsweltlicher Entschei-
dungsfindung in nicht unerheblicher Weise ein: ,Durch ver-
meintlich einfache technische Losungen [...]" erfahren , konfliktive
Themen wie Arbeitszeiten oder Schichtarbeit eine ,Schein-
objektivitat’. Einen Teamleiter kann man in seinem Blro auf-
suchen, wenn einem die Schicht nicht passt, man kann mit ihm
diskutieren, ihm widersprechen. Bei einem digitalen Schichtplan
geht das nicht” (Boewe/Schulten 2014: 17).

4.3.3 DATENHEGEMONIE

Einer der in den Diskursen um Digitalisierung mit am meisten
gebrauchten Topoi ist sicherlich jener von ,der Macht der
Daten”. Dieser Begriff handelt, praziser formuliert, von der
Macht derer, die Uber grose Datenmengen und die Fahigkeit
verfugen, diese zu eigenen Zwecken zu aggregieren, zu
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kombinieren und auszuwerten. So weitverbreitet Besorgnisse
uber die Implikationen datengestutzter Macht — insbesondere
von Internetkonzernen wie Facebook, Google und Amazon —
fir Demokratie und Personlichkeitsrechte sind, so erstaunlich
selten werden diese Zusammenhange im Blick auf die Krafte-
verhaltnisse in der Arbeitswelt ausgeleuchtet. Dabei sind die
sich in dieser Sphare abzeichnenden Veranderungen ebenso
evident wie einschneidend. Schlieflich stromen die aus der
zunehmenden digitalen Durchdringung der Produktions-, Arbeits-
und Kommunikationsablaufe generierten DatenflUsse in ganzlich
asymmetrischer Weise in die Reservoire der Arbeitgeber_innen,
wahrend — unter den derzeitigen Umstanden — sowohl die
einzelnen Erwerbstatigen als auch ihre kollektiven Interessen-
vertretungen, so es solche gibt, von einem eigenstandigen
Zugriff weitgehend ausgeschlossen sind.

Diese Datenhegemonie ist fraglos geeignet, die Position
der Kapitalseite in Verhandlungen und Auseinandersetzungen
zusatzlich zu starken, lassen sich doch aus den Daten Uber
Strukturen, Prozesse und Personen Informations- und Wissens-
bestande generieren, Uber die die ,Gegenseite” nicht verflgt.
Unter den gegebenen rechtlichen Bedingungen wird sich diese
datengetriebene ,Gleichgewichtsstorung” nur schwerlich korri-
gieren lassen: , Arbeitnehmervertreter, die versuchen dies
allein mit den Mitteln betrieblicher Mitbestimmung einzuschranken,
werden zu den Verlierern zéhlen. Ohne zeitgemafien gesetzlichen
Rahmen werden diese betrieblichen Herrschaftskonflikte um
Daten zwar an Scharfe gewinnen, aber nur begrenzt Ergebnisse
hervorbringen kénnen, weil in den Betrieben langst nicht
alles geregelt werden kann” (Schroder 2016: 26).

4.4 DIGITALE MACHTVERSCHIEBUNG:
HERAUSFORDERUNG FUR ARBEITSPOLITIK
UND ARBEITSRECHT

Fassen wir zusammen: Die Digitalisierung der Arbeitswelt eréffnet
in steigendem Mal3e und auf unterschiedlichen direkten und
indirekten Bahnen Potenziale der Entsicherung, der Entkollek-
tivierung und der Entméachtigung von menschlicher Arbeitskraft.
Die dazu im vorstehenden Kapitel dargelegten Tendenzen, fur
die Begriffe wie ,Substitution”, , Kontingenz”, , Differenz” und
,Steuerung” stehen, pragen bereits heute die Arbeits- und
Lebenswirklichkeit einer grofser werdenden Anzahl von Erwerbs-
tdtigen, auch wenn sie ihre volle, digital forcierte Wirkungskraft
bis dato noch nicht erreicht haben. Mit welcher Dynamik sie
sich in welchen Zeitraumen weiter entfalten werden, hangt
nicht zuletzt davon ab, ob diese entsichernden, entkollektivie-
renden und entmachtigenden Entwicklungen durch arbeits-
politische Regulierung und arbeitsrechtliche Einhegung begrenzt
und die Chancen des digitalen Umbruchs flr gute Arbeit mehr
als bislang ausgeschopft werden kénnen.

Sollte dies nicht gelingen oder unterblieben gar entspre-
chende Versuche — wenn mithin arbeitspolitisch und -rechtlich
nichts Substanzielles geschehen wirde —, so wirkte Digitalisie-
rung weiterhin in Richtung einer Verschiebung des Machtgefliges
in Betrieb, Gesellschaft und Politik zugunsten der Kapital-
eigner_innen. Es ist mitnichten die in mancher dystopischen
Einschatzung beschworene Machtibernahme einer digitalen
Maschinerie — in Gestalt von Robotern, Algorithmen, kinst-
licher Intelligenz —, welche sich abzeichnet, sondern der
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Ausbau von Herrschaftspositionen derjenigen, die Uber diese
digitale Maschinerie verfligen, Uber deren Entwicklungsziele
und Einsatzbedingungen zu Zwecken kapitalistischer Rationa-
lisierung entscheiden und die neuen Formen der Arbeitskraft-
nutzung und Arbeitsorganisation festlegen. ,Je weiter Automati-
sierung und algorithmische Effizienzoptimierung fortschreiten,
desto mehr wird Kapital zum noch starker dominierenden
Produktionsmittel, die Kontrolle dartiber zum ultimativen Macht-
instrument” (Kurz/Rieger 2013: 280 f.).

Eine derartige Entwicklung wuirde nicht nur die abhangig
Erwerbstatigen und ihre Interessenvertretungen in eine struktu-
relle Defensivposition bringen und die Perspektiven fur eine
Humanisierung der Digitalisierung eintriben. Sie entzdge auch
sukzessive jenen arbeitspolitischen und -rechtlichen Gestaltungs-
versuchen den Boden, die auf einem annahernden Kraftegleich-
gewicht von Kapital und Arbeit fufsen und auf den Ausgleich
von Interessen im Sinne eines ,neuen Digital-Korporatismus”
(Urban 2016: 30) ausgerichtet sind. Soll dies verhindert werden,
so bedarf es dazu politischer und rechtlicher Interventionen,
die den skizzierten Tendenzen zur Entsicherung, Entkollekti-
vierung und Entmachtigung real entgegenwirken. Die Frage,
ob und inwieweit dies geschieht, wird Gegenstand des nun
folgenden Kapitels sein.
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ARBEITSPOLITIK UND ARBEITSRECHT

IN DIGITALEN ZEITEN

Die Digitalisierung ist binnen kurzer Zeit zu einem zentralen
Thema arbeitspolitischer und arbeitsrechtlicher Debatten in
Deutschland geworden. Dies war — wir haben darauf bereits
eingangs hingewiesen — zum Zeitpunkt der Veréffentlichung
unserer ersten Studie noch keineswegs der Fall. Diese gestei-
gerte Aufmerksamkeit ist sicherlich als positives Indiz daftr
zu werten, dass die Gestaltungserfordernisse prinzipiell und
in zunehmendem Mafe erkannt worden sind, die aus einer
Entwicklung resultieren, welche — legt man den Mafsstab
~guter Arbeit” an — als suboptimal gelten muss und die sich nach
wie vor so beschreiben lasst, wie wir das bereits 2012 getan
haben: , Digitale Vernetzung fihrt nicht allein aufgrund des
segensreichen Wirkens der Technik und im Selbstlauf zu guter
Arbeit, sondern ist in ihrer heutigen Realitat durch Ambivalenzen
und Defizite gekennzeichnet: Sie bietet, so Iasst sich unsere
bisherige Bestandsaufnahme zusammenfassen, den einen
weniger echte Freiheit als moglich, den anderen weniger Sicher-
heit als notig ware. [...] Soll digitale Arbeit besser werden, so
gilt es, sie durch gezielte Intervention zu humanisieren, die
Chancen auf erweiterte Autonomie besser zu nutzen, diese
durch Rechte und Ressourcen fur Erwerbstatige flankierend
zu sichern, Verflgbarkeitszumutungen und Prekaritatsrisiken
zu begrenzen und gesundheitliche Beeintrachtigungen zu
minimieren” (Schwemmle/Wedde 2012: 68).53

Wie ist dieser —im Grundsatz von vielen Akteur_innen an-
erkannte — Handlungsbedarf nun adressiert worden, inwieweit
sind Arbeitspolitik und Arbeitsrecht im Blick auf das Ziel guter
Arbeit vorangekommen? Beim Versuch, diese Fragen zu beant-
worten, missen wir uns aufgrund der Rahmenbedingungen

53 Die Enquete-Kommission des Deutschen Bundestages , Internet und digitale
Gesellschaft” hat eine Reihe von , Leitlinien fir eine gute digitale Arbeit” for-
muliert. Diese enthalten u.a. die Punkte ,einer erweiterten Autonomie von
Erwerbstatigen bei der Wahl von Arbeitsort und Arbeitszeit und einer ver-
besserten Work-Life-Balance”, einer ,Minimierung von Belastungen und Bean-
spruchungen, wie sie aus der vielfach entgrenzenden Wirkung digitaler Vernetzung
entstehen — etwa einer permanenten Erreichbarkeit”, ,den Schutz der Daten und
die Gewahrleistung der Personlichkeitsrechte der Erwerbstatigen”, , individuelle
und kollektive Zugangs-, Kommunikations- und Teilhaberechte im Netz — zumal
dort, wo sich Arbeit aus der Sphare des klassischen Betriebes in den virtuellen
Raum des Internets verlagert hat” — sowie ,wirksame Mechanismen der sozialen
Absicherung (insbesondere Kranken- und Rentenversicherung) auch flr Selbst-
standige und Freiberufler” (Deutscher Bundestag 2013: 76).

dieser Studie zwei Beschrankungen auferlegen. Die erste betrifft
unser im Weiteren zugrunde gelegtes Verstandnis von , Arbeits-
politik”. Begreift man diese, einer Definition des Wissenschafts-
zentrums Berlin folgend, als den ,Prozefs der Einflunahme von
betrieblichen, Uberbetrieblichen und staatlichen Handlungs-
tragern auf die Organisation des Arbeits- und Produktions-
prozesses und seine sozialen Folgewirkungen” (zitiert nach
Kuhlmann 2013: 91), so blenden wir die Mikroebene des
Betriebes und die Mesoebene der Branchen aus — durchaus
im Wissen um die Bedeutung von Gestaltungsinitiativen und
Auseinandersetzungen zur digitalen Transformation, die in
diesen Arenen, etwa mittels betrieblicher und tarifvertraglicher
Vereinbarungen, stattfinden. Wir konzentrieren uns auf die
Makroebene staatlicher Arbeitspolitik im engeren Sinne und
analysieren diese — eine zweite, pragmatischen Erwagungen
folgende Einschrankung — anhand einer Reihe ausgewahlter
Schlusseldokumente:

— die wir aufgrund ihres parteilibergreifend-konsensuellen
bzw. regierungsoffiziellen Charakters als besonders relevant
und verbindlich erachten und die insofern in gewisser Weise
fur einen ,Mainstream” staatlicher Arbeitspolitik®* stehen;

— die sich zugleich durch ihre thematische Breite und inhalt-
liche , Eindringtiefe” von vielen anderen einschlagigen Verlaut-
barungen abheben;

— deren Entstehungsdaten es erlauben, die Entwicklung der
Positionen staatlicher Arbeitspolitik zur Digitalisierung uber
einen langeren Zeitraum nachzuvollziehen.

Im Einzelnen handelt es sich dabei um:

— den Bericht der Enquete-Kommission des Deutschen Bundes-
tags , Zukunft der Medien in Wirtschaft und Gesellschaft;
Deutschlands Weg in die Informationsgesellschaft” zum
Komplex , Arbeit 21" von 1998 (Deutscher Bundestag 1998 —
im Weiteren: Enquete 1);

54 Diese Beschrankung hat zur unguten Folge, dass wir den Diskurs langst
nicht in seiner gesamten Breite zu erfassen vermogen und einschlagige Verlaut-
barungen anderer wichtiger Akteure — etwa von Parteien, Gewerkschaften oder
Arbeitgeberverbanden — unberticksichtigt bleiben.
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— den Bericht der Enquete-Kommission des Deutschen Bundes-
tags ,Internet und digitale Gesellschaft” zum Komplex ,Wirt-
schaft, Arbeit, Green IT” von 2013 (Deutscher Bundestag 2013 —
im Weiteren: Enquete 2);

— das Grinbuch , Arbeiten 4.0” des Bundesministeriums fur
Arbeit und Soziales von 2015 (BMAS 2015b — im Weiteren:
GrlUnbuch);>®

— das Weisbuch , Arbeiten 4.0” des Bundesministeriums fur Arbeit
und Soziales von 2016 (BMAS 2016b — im Weiteren: WeilSbuch).

Wir befragen diese Dokumente dahingehend:

— in welcher Weise sie die bereits seit Langerem erkennbaren
Potenziale des Wandels thematisieren, wie sie sich vor allem
aus der digitalen Entgrenzung von Arbeit ergeben (5.1);

— wie bestimmte Aspekte digitaler Machtverschiebung darin
ihren Niederschlag gefunden haben (5.2);

— welche arbeitspolitischen und arbeitsrechtlichen Fortschritte,
Defizite und Perspektiven zur Gestaltung der Digitalisierung
sich anhand dieser Texte ausmachen lassen (5.3).

Bezogen auf die arbeitsrechtlichen Themenfelder, die vor sechs
Jahren mit Blick auf die Digitalisierung als regelungsbedurftig
identifiziert wurden, kann bereits an dieser Stelle ohne Vorgriff
auf die weiteren Ausfuhrungen festgestellt werden, dass die
in ihrer Gesamtheit nach wie vor aktuellen und notwendigen
gesetzlichen Neuregelungen ausgeblieben sind.

5.1 ASPEKTE DIGITALER ENTGRENZUNG

Ungeachtet des gegenwartigen Hypes ist, wie wir schon an
anderer Stelle festgestellt haben, langst nicht alles neu in der
arbeitspolitischen und arbeitsrechtlichen Debatte um die Digi-
talisierung. Nicht wenige Themen werden schon seit geraumer
Zeit — zum Teil seit mehr als 20 Jahren — in unterschiedlicher
Intensitat und mit hin und wieder wechselnden Begrifflichkeiten
erortert. Dies gilt insbesondere fur die Herausforderungen,
die sich aus der digital forcierten Entgrenzung von Arbeit in
der raumlichen und zeitlichen Dimension ergeben. Namentlich
trifft das auf die folgenden, auch in unserer Studie von 2012
untersuchten Problemstellungen zu:

— der Nutzung von digital erweiterten Gestaltungsoptionen flr
mehr Ortssouveranitdt von Beschaftigten;

— der Begrenzung von Belastungen aufgrund ausufernder
digitaler Erreichbarkeit;

— die Flexibilisierung und Kontrolle von Arbeitszeiten;

— der Anpassung des Arbeitsschutzes an die Bedingungen
digital mobiler Arbeit.

55 Das Grlnbuch unterscheidet sich in seiner Zielsetzung von den anderen
drei Dokumenten insofern, als es primar Fragen aufwerfen und Diskussions-
stande wiedergeben, aber noch keine konkreten Handlungsvorschldge prasen-
tieren will. Wir ziehen diesen Text gleichwohl heran, weil er Rickschlisse auf
die im BMAS zum Zeitpunkt der Veréffentlichung gegebenen Problemsichten
und das Spektrum als denkbar erachteter Losungen erméglicht: ,Am Anfang
dieses Dialogs stehen erst einmal Beschreibungen, Analysen und viele offene
Fragen, nicht jedoch bereits fertig ausformulierte Antworten. In diesem Doku-
ment fassen wir zusammen, von welchem Ausgangspunkt aus das Bundesmi-
nisterium fur Arbeit und Soziales in den Dialogprozess , Arbeiten 4.0" startet”
(Granbuch: 3).
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5.1.1 DIGITALE ARBEITSORTE

Schon in einem frihen Stadium der Digitalisierung richteten
sich arbeitspolitische Gestaltungshoffnungen und -forderungen
auf die Méglichkeit, das traditionelle Raum-Zeit-Geflge der
Arbeitswelt mittels der neuen Technik zu flexibilisieren und
dadurch Moglichkeiten fur eine erweiterte Autonomie von
Beschaftigten zu schaffen. Die in der 13. Legislaturperiode
des Deutschen Bundestages eingesetzte Enquete-Kommission
. Deutschlands Weg in die Informationsgesellschaft” prognostizierte
bereits 1998, dass ,[d]ie arbeitsplatzspezifische Zeit- und
Ortsgebundenheit [...] schon bald eine untergeordnete Rolle
spielen” werde (Enquete 1: 41). Sie sah in der Telearbeit die
.bekannteste Erscheinungsform der Auflésung traditioneller
Raum-/Zeitbindungen in der Arbeitswelt” und konstatierte im
Hinblick auf die ,Akzeptabilitat” dieser ,, zunehmend bedeutender
werdende[n] Arbeitsform der Informationsgesellschaft” einen
.breite[n] politische[n] und gesellschaftliche[n] Konsens”, seien
doch [d]ie potentiellen Vorzuge dieser Arbeitsform [...] weithin
anerkannt” (Enquete 1: 55 f.). Als Hemmschuh einer wiinschens-
werten rascheren Verbreitung der Telearbeit wurde das Fehlen
eines ,einheitliche[n] Schutzrahmen(s]” fiur Telearbeiter_innen
identifiziert, weshalb ,der Gesetzgeber gefordert” sei: ,Durch
die Realisierung gesetzlicher Mindestbedingungen lie3en sich
eine Schwachung von Rechtspositionen vermeiden und bisher
vorhandene rechtliche Unsicherheiten beseitigen, die bis dato
als Barrieren einer schnelleren Diffusion der Telearbeit wirken.
Im Ergebnis sollte dies die Akzeptanz und damit die Chancen fr
eine raschere Ausbreitung von Telearbeit erhbhen” (Enquete 1: 56).
In der Konsequenz dieser Analyse empfahl die Enquete-Kom-
mission, ,Mindestbedingungen fir Telearbeit gesetzlich zu
verankern”, und pladierte fir die ,Umsetzung der notwendigen
Rechtsanpassungen durch ein Artikelgesetz, in dem neben den
[...] Problemen allgemeiner Natur [gemeint war die aus Sicht
der Enquete-Kommission gebotene ,,adaquate Definition des
Arbeitnehmer- oder des Betriebsbegriffs”; d. Verf.] auch tele-
arbeitsspezifischen Notwendigkeiten Rechnung getragen werden
konnte. Eine solche Losung eréffnete die Moglichkeit, dafld
Telearbeit in arbeitsrechtlichen Bahnen verlauft, die berechtigten
Schutzanliegen gerecht werden” (Enquete 1: 59).

Zu einer entsprechenden gesetzlichen Rahmenregelung ist
es in den Folgejahren nicht gekommen.*¢ Stattdessen fihrte
die reale, Uber einen langen Zeitraum kaum thematisierte Ent-
wicklung weg von den urspringlich eher beschaftigtenorien-
tierten, auf die Erweiterung von Ortssouveranitat ausgerichteten
Gestaltungsansatzen hin zu einer stillschweigenden Akzeptanz
weitgehend unregulierter, Uberwiegend der Dispositionsge-
walt von Arbeit- und Auftraggeber_innen unterliegender

56 Allerdings enthalt die nach langen Auseinandersetzungen im Dezember
2016 in Kraft getretene novellierte Arbeitsstattenverordnung wichtige, bis dahin
fehlende Bestimmungen flr Telearbeitsplatze (BMAS 2016c¢: 9; 48-50). Diese
werden definiert als ,vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitsplatze
im Privatbereich der Beschéftigten, flr die der Arbeitgeber eine mit den Be-
schaftigten vereinbarte wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung
festgelegt hat. Ein Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann eingerichtet,
wenn Arbeitgeber und Beschéftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsver-
traglich oder im Rahmen einer Vereinbarung festgelegt haben und die beno-
tigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes mit Mobiliar, Arbeitsmitteln einschlief3-
lich der Kommunikationseinrichtungen durch den Arbeitgeber oder eine von
ihm beauftragte Person im Privatbereich des Beschaftigten bereitgestellt und
installiert ist” (§ 2 Abs. 7 Arbeitsstattenverordnung; BMAS 2016¢: 9).
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Varianten digitalisierter Mobilarbeit. Wir haben diesen Trend
in unserer Studie von 2012 als arbeitspolitischen Ruckschritt
eingestuft, da der unter dem Leitbegriff ,Telearbeit” begonnene
Versuch faktisch abgebrochen wurde, die humanen und be-
freienden Potenziale digital beweglich gewordener Arbeit im
Interesse der Erwerbstatigen zu erschliefsen. Deshalb haben
wir uns damals fur ,ein Recht auf Telearbeit im Sinne eines
gesetzlichen Anspruchs von Beschaftigten auf Tatigkeitsanteile
an einem selbstbestimmten Ort wahrend der Ublichen Arbeits-
zeiten” ausgesprochen (Schwemmle/Wedde 2012: 106).%”

Ein solches Recht wurde in den Beratungen der Enquete-
Kommission des Deutschen Bundestags ,Internet und digitale
Gesellschaft” zum Komplex ,Wirtschaft, Arbeit, Green IT”
erortert und fand in deren abschlieRenden Bericht von 2013
in der folgenden Formulierung Eingang: , Sollte sich in mittel-
fristiger Perspektive erweisen, dass sich auf dem Weg freiwilliger
Vereinbarungen der Betriebs- und Tarifparteien zur mobilen
Arbeit fur grof3e Teile der Erwerbstatigen keine substanziellen
Fortschritte in Richtung einer erweiterten Autonomie und einer
Verbesserung der Work-Life-Balance erreichen lassen, sollte
der Gesetzgeber prifen, ob entsprechender gesetzlicher Hand-
lungsbedarf besteht” (Enquete 2: 99).58 Zudem sprach sich
die Enquete-Kommission flr verstarkte , Initiativen im 6ffent-
lichen Sektor” aus, um ,mehr Beschaftigten ein hoheres Mald
an ,Ortssouveranitat’ zu ermoglichen und damit Impulse fur
vergleichbare Projekte in der privaten Wirtschaft zu geben”
(Enquete 2: 99).%°

Das zwei Jahre spater vom BMAS publizierte Grinbuch
LArbeiten 4.0” wies darauf hin, dass ,[z]eit- und ortsunabhan-
giges Arbeiten [...] Gestaltungschancen fir die Entwicklung
von arbeitnehmerfreundlichen Formen von Flexibilitat [bietet],
z.B. im Rahmen von unterschiedlichen Modellen der Telearbeit”
(Grinbuch: 65). Zudem wurde festgestellt, dass in Deutschland
.lalnders als in anderen europaischen Landern [...] der Anteil
von Beschaftigten, die zumindest gelegentlich im Homeoffice
arbeiten, seit einigen Jahren [stagniert] bzw. [...] sogar leicht
ricklaufig [ist]” (Grinbuch: 48). Ein mogliches Recht auf Tele-
arbeit blieb im Grunbuch ,Arbeiten 4.0” jedoch unerwahnt.
Adressiert wurde das Thema ortlicher Gestaltungsspielraume
mit folgender , Leitfrage”: ,Wie kdnnen konkrete Flexibilitats-
kompromisse aussehen, die in Zeiten zunehmender raumlicher

57 Die normative Verankerung eines entsprechenden Rechts konnte , allen Be-
schéftigten, die dies selbst wollen, die Maglichkeit [...] eréffnen, digitale Arbeit
insbesondere in mobiler Form oder als Telearbeit zu leisten” (Schwemmle/
Wedde 2012: 99). Dabei geht es nicht darum, dass Beschéftigte beliebig zwischen
digitalen und konventionellen Arbeitsformen wechseln kdnnen (Krause 2016:

B 83), sondern um die grundsatzliche Eréffnung des Zugangs zu mobilen Arbeits-
formen oder zu hauslicher Telearbeit. Die Verankerung eines solchen Rechts
,konnte sich strukturell am Anspruch auf Teilzeitarbeit im TzBfG orientieren. Er
konnte insoweit entsprechend der Regelung in § 8 TzBfG beispielsweise davon
abhangig gemacht werden, dass digitale Arbeit aus betrieblicher Sicht Uber-
haupt moglich ist und dass ihr betriebliche Grunde nicht entgegenstehen”
(Schwemmle/Wedde 2012: 99).

58 Die Fraktionen der SPD, DIE LINKE und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN und einige
der von ihnen benannten Sachverstandigen stimmten gegen den letzten Satz
dieser Empfehlung und gaben folgendes Sondervotum ab: , Denkbar wére hier
etwa die Normierung eines konditionierten Rechtsanspruchs auf ein Mindest-
mafs an Tatigkeitsanteilen, die wahrend der betriebstblichen Arbeitszeiten
an einem von den Beschéftigten selbst zu bestimmenden Arbeitsplatz erbracht
werden dirfen (,Recht auf selbstbestimmte Telearbeit’)” (Enquete 2: 99).

59 Verwiesen wird dabei auf ein in den USA im Jahr 2010 in Kraft getretenes
Telearbeitsforderungsgesetz (Telework Enhancement Act) (Enquete 2: 99).
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und zeitlicher Entgrenzung von Arbeit betriebliche Notwen-
digkeiten anerkennen, aber auch den Ansprichen und Be-

durfnissen der Beschaftigten nach Erholung, Qualifizierung
und Vereinbarkeit Geltung verschaffen” (Grinbuch: 71)?

Dem 2016 verdffentlichten WeiSbuch , Arbeiten 4.0"
zufolge wurde diese Frage im auf das Grlnbuch folgenden
Dialogprozess breit und intensiv diskutiert (WeilSbuch: 116).
Auch wenn in diesem Dokument kritisch vermerkt wird, dass
.bei der Wahl des Arbeitsortes [..] viele Anliegen bislang un-
erflllt” blieben und Deutschland , [ijm europaischen Vergleich
[...] bei der Arbeit im Homeoffice hinter andere Lander (insbe-
sondere Danemark, Schweden, GrofSbritannien und die Nieder-
lande)” zurlickfalle (WeiSbuch: 77), gilt den Verfasser_innen
.ein Recht auf Homeoffice mit freier Wahl des Arbeitsortes”
nicht als sinnvoller Ansatz zur Abhilfe fir diesen Missstand.
Argumentiert wird, dass es sich hier ,nicht zwingend um einen
Anspruch handeln” kénne, ,der — unter dem Vorbehalt ent-
gegenstehender betrieblicher Interessen —in der Sache durch-
setzbar ist” (WeilSbuch: 120).6° Praferiert werden stattdessen
Jtarifliche und betriebliche Vereinbarungen”, die ,am besten
geeignet [scheinen], die gesetzlichen Regelungen in der betrieb-
lichen Praxis passgenau umzusetzen” (WeilSbuch: 121).

Flankierend und erganzend zu solchen Initiativen bringt das
Weillbuch als ,recht weitgehende[n] Ansatz flr eine gesetzliche
Starkung individueller Anspriche [...] ein Wahlarbeitszeitgesetz”
(WeiSbuch: 120) in die Debatte, das auch hinsichtlich des Arbeits-
orts ,mittelfristig [...] mehr Wahloptionen fir Beschaftigte”
erbringen kdnne (Weisbuch: 124). Wir werden auf diese
Uberlegungen im Abschnitt ,Digitale Arbeitszeiten” genauer
eingehen. Realistischerweise kann gegenwartig (Juni 2017)
jedoch kaum davon ausgegangen werden, dass von diesem
mehrfach bedingten und umstrittenen Ansatz in naher Zukunft
massive Impulse fur eine starkere Diffusion von Telearbeit
und eine Erweiterung der Ortssouveranitat fur das Gros der
Erwerbstatigen ausgehen werden.

60 In diesem Zusammenhang relativiert das Weibuch auch die Bedeutung
einer einschlagigen gesetzlichen Regelung in den Niederlanden (WeiRbuch:
120). ,Am 1. Januar 2016 trat in den Niederlanden das Gesetz Uber Flexibilitat
am Arbeitsplatz in Kraft. Es enthélt wesentliche Anderungen des Gesetzes (iber
die Anpassung der Arbeitszeit, die die Forderung der Flexibilitdt im Arbeitsleben
zum Ziel haben. [...] Neu gefasst wurde vor allem Art. 2 des Gesetzes Uber die
Anpassung der Arbeitszeit. Danach kénnen unter bestimmten Voraussetzungen
Arbeitnehmer bei inrem Arbeitgeber Anderungen der Arbeitszeit, der Lage der
Arbeitszeit sowie des Arbeitsplatzes (z.B. Telearbeitsplatz) verlangen. Entspre-
chende Antrége sind schriftlich zu stellen. [...] Antrage auf Anderung des Arbeits-
platzes (z.B. Home-Office) kann der Arbeitgeber nach Art. 2 Abs. 6 des Geset-
zes [...] abweisen, ohne schwerwiegende betriebliche oder dienstliche Belange
dafir geltend machen zu mussen. Er ist aber verpflichtet, das Verlangen ernst-
haft zu prufen und mit dem Arbeitnehmer zu beraten [...]" (Wissenschaftliche
Dienste 2016: 3 f.). Nach Einschatzung von Krause wirde jedoch bereits eine
solche Regelung ,einen deutlichen Impuls zur Steigerung der Ortssouveranitat
auslosen. Es spricht aber einiges daflr, noch einen Schritt weiterzugehen und
dem Beschaftigten nach dem Vorbild des Mechanismus in § 8 TzBfG [Teilzeit-
und Befristungsgesetz; d. Verf.] einen regelrechten Anspruch auf (hausliche)
Telearbeit einzurdumen, dem der Arbeitgeber allerdings betriebliche Griinde ent-
gegensetzen kann. Eine solche Regelung findet sich augenscheinlich seit Mitte
2014 in Grofbritannien und bereits seit 2010 fur die Bediensteten von Bundes-
behdrden in den USA. Hierbei sollte klargestellt werden, dass es nur um eine
Ortssouveranitat geht und sich ein derartiges Recht lediglich auf mobilisierbare
Tatigkeiten bezieht” (Krause 2016: B 83).
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5.1.2 DIGITALE VERFUGBARKEIT

Nicht ganz so ,alt” wie das Thema der Telearbeit ist dasjenige
der aus einer ausufernden digitalen Erreichbarkeit und Verflg-
barkeit von Erwerbstatigen resultierenden Belastungen;
zumindest finden sich — neun Jahre vor der Markteinflihrung
des ersten iPhone — im Bericht der Enquete-Kommission zu
,Deutschlands Weg in die Informationsgesellschaft” von 1998
hierzu noch keine entsprechenden Hinweise. Nachdem dieses
Problem jedoch im Zuge der rasch voranschreitenden Flexibili-
sierung und Entgrenzung digitalisierter Arbeit in den Folge-
jahren an Bedeutung und Brisanz zugenommen hatte, haben
wir in unserer ersten Studie 2012 einige der damals verflgbaren
empirischen Befunde zusammengetragen und die Schlussfol-
gerung gezogen, dass ausufernde und Uber einen langeren
Zeitraum anhaltende digitale Erreichbarkeit ,die Arbeits- und
Lebensqualitat der Betroffenen stark beeintrachtigen und den
nachhaltigen Erhalt ihres Arbeitsvermdgens erheblich gefahrden
durfte” (Schwemmle/Wedde 2012: 56). Daran anknupfend
pladierten wir fur ein ,,Recht auf Nichterreichbarkeit’ aulSer-
halb vereinbarter Arbeitszeiten [...]. Dieses musste einerseits
sicherstellen, dass es auRerhalb zuldssiger Arbeitszeiten keine
elektronischen Kontaktaufnahmen und Arbeitsanweisungen
gibt oder zumindest keine Pflicht zur Reaktion aufSerhalb der
Arbeitszeit. Andererseits musste sichergestellt werden, dass
der individuelle Wunsch auf Nichterreichbarkeit keine Nachteile
fur die Beschaftigten nach sich zieht” (Schwemmle/Wedde
2012: 95).

Konkret kdnnten etwa die durch das ArbZG vorgegebenen
beschaftigungsfreien Zeiten durch eine normative Verpflichtung
von Arbeitgeber_innen, ,Zugange zu betrieblichen Systemen
aufserhalb festgelegter Arbeitszeitfenster technisch zu sperren”
(Schwemmle/Wedde 2012: 94) gesichert werden. Vergleichbare
.Tatigkeitsverbote” gibt es Ubrigens fur eine Reihe von Bank-
mitarbeiter_innen bereits in Form von ,Zwangsabwesenheits-
zeiten”. Hierdurch soll die Aufdeckung rechtswidriger Aktivitaten
durch Vertreter_innen erleichtert werden. Daruber hinaus
,konnten geeignete statistische Verfahren aus Login- und
Aktivitatsdaten die Dauer der wahrscheinlichen Arbeitszeit
ableiten und VerstdRe gegen gesetzliche Arbeitszeitvorgaben
aufzeigen” (Schwemmle/Wedde 2012: 100). Um zu vermeiden,
dass das Betriebsrisiko bei mobiler Arbeit auf die so tatigen
Beschaftigten verlagert wird, konnte weiterhin ,durch eine
geeignete Erganzung in § 615 BGB oder alternativ im ArbZG
klargestellt werden, dass von Beschaftigten geplante Arbeits-
zeiten auch dann als erbracht gelten, wenn die Arbeit aufgrund
technischer Stérungen der Arbeitsmittel oder der notwendigen
Informations- und Kommunikationstechnik nicht méglich war’
(Schwemmle/Wedde 2012: 88 f.). Eine entsprechende Vorschrift
musste auch die Falle beinhalten, in denen Beschaftigte im
Rahmen von ,Bring your own Device”-Konzepten eigene
Geréte fur die Arbeitserbringung einsetzen (Brandt 2016: 34 f,
Holler/Wedde 2016: 365; Schwemmle/Wedde 2012: 98 f.).
Praktisch abgesichert werden konnte eine solche Regelung
durch eine Beweislastumkehr nach dem Vorbild von § 22
AGG (Schwemmle/Wedde 2012: 97). Die Schutzregelungen
des BUrIG oder des EFZG, durch die die Erbringung von Arbeits-
leistungen wahrend des Erholungsurlaubs oder fir die Dauer
einer Erkrankung ausgeschlossen werden soll, kdnnten dadurch
gestarkt werden, ,dass Arbeitgeber verpflichtet [werden],
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den aktiven Zugriff auf technische Systeme durch arbeits-
unfahige Beschaftigte ebenso zu verhindern wie die Uber-
mittlung von Informationen an diese” (Schwemmle/Wedde
2012: 96).

Das Problem digital erweiterter Erreichbarkeit und Verflg-
barkeit von Arbeitnehmer_innen hat ausfihrlich Eingang in
den 2013 verabschiedeten Bericht der Enquete-Kommission
JInternet und digitale Gesellschaft” gefunden (Enquete 2: 65,
FulBnote 293). Nach Einschatzung dieses Gremiums stellt ,,[d]ie
Option, prinzipiell immer und Uberall seiner beruflichen
Tatigkeit nachgehen zu kénnen, [...] die wohl bedeutsamste
und zugleich chancenreichste Veranderung dar, welche digital
vernetzte Berufstatigkeit von klassisch betriebsgebundener unter-
scheidet”. Um zu verhindern, dass daraus , nicht der faktische
Zwang einer permanenten Erreichbarkeit und allgegenwartigen
Verfligbarkeit entsteht”, empfahl die Kommission erstens, den
.selbstverantwortliche[n] Umgang mit den neuen Freiheiten
orts- und zeitflexibler Arbeit [...] zum Gegenstand verstarkter
Qualifikationsbemuhungen in der schulischen, universitaren
und beruflichen Aus- beziehungsweise Weiterbildung” zu machen.
Dabei gehe es u. a. um ,die Sensibilisierung fur Belange des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes” wie um ,den Respekt fur
die Erreichbarkeits- und Verfligbarkeitsgrenzen anderer, ins-
besondere auch weisungsabhangiger Erwerbstatiger”. Zweitens
appellierte die Kommission an , die Betriebsparteien und Tarif-
partner, den negativen Effekten digital erweiterter Erreichbarkeit
und Verfligbarkeit durch geeignete Vereinbarungen entgegen-
[zu]wirken und dabei ,das Anrecht auf Nichterreichbarkeit
kunftig starker zu bertcksichtigen, um fur mehr Klarheit an
diesem Punkt zu sorgen”. Sollten diese Bemuhungen jedoch
nicht zum Erfolg fuhren, so erachtet die Enquete-Kommission
es drittens fur ,sinnvoll”, ,auf der Ebene des Gesetzgebers [...]
zu prifen, ob ein ,Recht auf Nichterreichbarkeit und Nicht-
Reaktion” im Arbeitszeitgesetz verankert werden sollte, welches
dann einsetzt, wenn Hochstarbeitszeiten Uberschritten sind
oder die Voraussetzungen fir Ruhepausen und -zeiten vor-
liegen” (Enquete 2: 97 f.).

Das Grunbuch , Arbeiten 4.0” konstatierte 2015, dass ,sich
auch Fragen des Gesundheitsschutzes neu [stellen], wenn die
Grenzen zwischen Beruf und Privatleben durchlassig werden,
bis hin zur permanenten Erreichbarkeit mit moglichen negativen
Auswirkungen auf die psychische Gesundheit”. Eingefordert
wurde daher, ,[a]us der Méglichkeit des ,Anytime-Anyplace’
durfe ,fur Beschaftigte nicht das Diktat des ,Always and
Everywhere’ werden” (Grinbuch: 65). Ausfihrlicher geht das
ein Jahr spater herausgegebene Weisbuch auf das Problem
der ausufernden Erreichbarkeit als eines der sich mit der Digi-
talisierung ¢ffnenden ,Spannungsfelder” ein (WeilSbuch: 78),
negiert jedoch unter Verweis auf die bestehenden arbeitszeit-
rechtlichen Regelungen und auf betriebliche Vereinbarungen
einen gesetzgeberischen Handlungsbedarf: ,Mit der Digitali-
sierung gewinnt die arbeitsbezogene Erreichbarkeit in der Freizeit
weiter an Bedeutung. Hier gelten die Ublichen arbeitsrechtlichen
Grundsatze. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind nicht
verpflichtet, fir ihren Arbeitgeber in der Freizeit erreichbar zu
sein. Etwas Anderes gilt nur dann, wenn eine entsprechende
vertragliche und rechtlich zuldssige Vereinbarung besteht.
Ohne eine solche Vereinbarung gibt es keine Verpflichtung zur
Erbringung von Uberstunden. Deshalb ist kein gesetzlicher
Handlungsbedarf erkennbar. Dies bedeutet jedoch nicht, dass



ALLES UNTER KONTROLLE? ARBEITSPOLITIK UND ARBEITSRECHT IN DIGITALEN ZEITEN

kein Handlungsbedarf besteht. Einige Unternehmen haben
inzwischen sehr unterschiedliche, gut angenommene Verein-
barungen zur Nichterreichbarkeit getroffen” (WeiSbuch: 119).

Ahnlich wie in der Frage der Ortssouveranitat bleiben bei
dieser Betrachtungsweise solche Konstellationen ausgespart,
in denen es — z. B. mangels Tarifbindung oder betrieblicher
Interessenvertretung®' oder aufgrund fehlenden Einigungswillens
einer Verhandlungspartei — zu derartigen Vereinbarungen nicht
kommen kann. Das Weifsbuch enthalt sich auch einer Wenn-
Dann-Aussage im Sinne der Enquete-Kommission, die — wie
dargestellt — fir den Fall des Ausbleibens entsprechender
tarifvertraglicher oder betrieblicher Agreements ein gesetzlich
verbrieftes ,,Recht auf Nichterreichbarkeit und Nicht-Reaktion”
fUr prufenswert erachtete.®? Zudem lasst der Verweis auf den
vorgeblich ausreichenden arbeitsrechtlichen Status quo die
Frage offen, wie es gleichwohl zu den feststellbaren problema-
tischen Entwicklungen kommen konnte, die vielfach belegt sind
und auch im Weifsbuch benannt werden. Bleibt es bei dieser
Argumentationslinie, die faktisch auf eine Delegation der
arbeitspolitischen Problemlésungskompetenz und -verantwortung
von der Makro- an die Meso- bzw. Mikroebene hinauslauft,
so wird — wie in der Frage eines ausdrucklichen Rechts auf
selbstbestimmte Telearbeit — auch beim Komplex ausufernder
digitaler Erreichbarkeit staatlicherseits bis auf Weiteres nicht
mit rechtsetzenden arbeitspolitischen Initiativen zu rechnen
sein. In der Konsequenz konnte dies fir einen GrofSteil der
betroffenen Erwerbstatigen eine Perpetuierung der bekannten
Belastungen bedeuten.

5.1.3 DIGITALE ARBEITSZEITEN

Dominiert in Sachen , Erreichbarkeit” somit eine Haltung legisla-
tiver Zuruckhaltung, so sind im weiteren Feld des Arbeitszeitrechts
durchaus konkrete Uberlegungen zu gesetzlichen Neuregelungen
aufgrund der Digitalisierung zu verzeichnen. Themen sind
insbesondere eine Erweiterung oder Aufhebung der in § 3 ArbZG
enthaltenen Hochstgrenze fur die tagliche Arbeitszeit von zehn
Stunden bzw. der in § 5 Abs. 1 ArbZG enthaltenen Mindestruhe-
zeiten von elf Stunden. Eine entsprechende Forderung des
Prasidenten der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbande, Ingo Kramer, lautet: ,Es sollte zum Beispiel moglich
sein, auch einmal Uber zehn Stunden hinaus zu arbeiten und
den Ausgleich hierflr an anderen Tagen zu nehmen.” Dieser
Forderung hat Bundesarbeitsministerin Andrea Nahles ent-
gegengehalten: ,Fur mich ist klar, dass es mehr Flexibilitat
nur gegen mehr Sicherheit geben kann” (SZ 2016). Wie die
geforderte Verbesserung der Sicherheit aussehen soll, lasst
die Bundesarbeitsministerin offen. Ihre Aussage verdeutlicht
aber, dass Veranderungen zum Thema , Arbeitszeitschutz” auf

61 ,FUr 36 Prozent der in der Privatwirtschaft Beschaftigten in Westdeutsch-
land und 49 Prozent dieser Beschaftigten in Ostdeutschland gibt es allerdings
weder einen Tarifvertrag noch eine Vertretung durch einen Betriebsrat” (Weils-
buch: 83).

62 Ein Recht auf ,Déconnexion” (Nichterreichbarkeit auBerhalb der Arbeits-
zeit) gilt seit Jahresbeginn 2017 in Frankreich. Es verpflichtet die Unternehmen,
im jahrlichen Turnus mit den reprasentativen Gewerkschaften tber die ,Moda-
litdten der vollen Austibung des Rechts auf Déconnexion durch Arbeitnehmer”
sowie Uber eine ,Umsetzung von MaRRnahmen des Unternehmens zur Regu-
lierung der Verwendung digitaler Werkzeuge” zu verhandeln (Renaud/Durlach
2017:197).
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der politischen Agenda stehen. Solche scheinen auch dringend
vonndten, zeichnen sich die Probleme auf diesem Feld doch
besonders deutlich ab: Die ,Veranderung des Raum-Zeit-Ge-
flges”, die mit neuen digitalen Arbeitsformen einhergeht und
die zum Wegfall der Trennung der beruflichen von der privaten
Lebenssphare flhrt (Boes et al. 2016: 233), ermdglicht nicht
nur eine umfassende Flexibilisierung der individuellen Arbeits-
zeit. Eine einseitige Erhdhung der , Arbeitszeit-Flexibilitat” fuhrt
zugleich auch zur Aushohlung bzw. zum Abbau der Regeln des
gesetzlichen Arbeitszeitschutzes, wie wir ihn heute kennen.
Diese Entwicklung ist auch deshalb bedenklich, weil der Wegfall
der Trennung zwischen Arbeits- und Privatleben sich mit gesund-
heitlichen Gefahrdungen fir die Beschaftigten verbindet (vgl.
Abschnitt 2.2.1). Vor diesem Hintergrund zeichnet sich fir den
Arbeitszeitschutz bei digitaler Arbeit eine fortschreitende Aus-
héhlung zentraler Schutzstandards ab. ,Die einschldagigen
Regelungen des ArbZG halten mit den Gestaltungsmaoglichkeiten
der digitalen Arbeitserbringung nicht Schritt” (Schwemmle/
Wedde 2012: 78). Diese Feststellung gilt unverandert fort.

Dass die Notwendigkeit der Veranderungen von Arbeitszeit-
vorgaben bzw. von arbeitszeitrechtlichen Rahmenbedingungen
im Zusammenhang mit der Digitalisierung der Arbeitswelt im
politischen Raum prinzipiell erkannt worden ist, macht das
WeilSbuch , Arbeiten 4.0” des Bundesministeriums fur Arbeit
und Soziales deutlich. Bezogen auf die Flexibilisierung der Arbeits-
zeit in der digitalen Arbeitswelt werden dort unter dem Stichwort
,Flexibilisierungskompromiss” unterschiedliche Zielsetzungen
von Arbeitgeber_innen und Beschaftigten dargestellt: ,Von
Arbeitgeberseite wurde die Auffassung vertreten, dass das Arbeits-
zeitrecht bei den Regelungen zur Hochstarbeitszeit und zur
Ruhezeit zu 6ffnen sei, um den Bedarfen von Betrieben besser
gerecht zu werden. Von Seiten der Gewerkschaften wurden
neue Rechte fur Beschaftigte in die Diskussion eingebracht
(Recht auf Nichterreichbarkeit, Recht auf Lage der Arbeitszeit,
Recht auf Telearbeit) und auf Defizite bei der Kontrolle der Ein-
haltung des Arbeitszeitgesetzes hingewiesen. Intensiv wurde
auch daruber diskutiert, die Gestaltungsmoglichkeiten der
Tarif- und Betriebspartner gesetzlich auszuweiten und auf dieser
Grundlage betriebliche Experimentierraume einzurichten, in
denen neue sozialpartnerschaftliche Gestaltungsansatze
unter wissenschaftlicher Begleitung getestet werden kénnen”
(WeifSbuch: 116).

Als Ergebnis dieser Debatte werden zum Thema Arbeitszeit-
schutz zentrale Ziele formuliert: , Die Beschaftigten sollen vor
Entgrenzung und Uberforderung geschitzt werden. Die Arbeits-
zeiten mUssen so ausgestaltet sein, dass die Sicherheit und der
Gesundheitsschutz der Beschaftigten nicht gefahrdet sind.
Mehr Wahlarbeitszeitoptionen sollen mehr Zeit- und Ortssouve-
ranitat ermaoglichen. Neue Anreize flir sozialpartnerschaftlich
ausgehandelte Flexibilitat sollen neue Kompromisse fir eine
innovative Arbeitsorganisation ermaoglichen und mehr Raum
fUr betriebliche Gestaltung schaffen” (WeifSbuch: 116 f.). Bezliglich
der Verantwortlichkeit fur den Arbeitszeitschutz finden sich
im WeilSbuch klare Worte: , Der Arbeitgeber ist fur die Einhaltung
der Vorschriften verantwortlich. Dies gilt auch dann, wenn Be-
schaftigte Arbeitszeit und/oder Arbeitsort weitgehend selbst
bestimmen konnen oder Vertrauensarbeitszeit vereinbart wurde.
Die Aufsichtsbehérden haben die Einhaltung zu Uberwachen”
(WeifSbuch: 119).
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Im Ergebnis wird damit die Notwendigkeit bestatigt, fur die
digitale Arbeitswelt einen spezifischen Arbeitszeitschutz zu
schaffen. Welche gesetzlichen Anpassungen flr erforderlich
gehalten werden bzw. ob und wie diese erfolgen sollen, lasst
das WeilSbuch allerdings offen. Stattdessen wird betont, dass
die formulierten Ziele und die hieraus evtl. resultierenden ge-
setzlichen Regelungen auf kollektivrechtlicher Ebene umgesetzt
werden sollen: ,Um vor Entgrenzung und Uberforderung zu
schitzen und die Flexibilitatsanforderungen der Betriebe mit
den Selbstbestimmungswiunschen der Beschaftigten auszutarieren,
scheinen tarifliche und betriebliche Vereinbarungen am besten
geeignet, die gesetzlichen Regelungen in der betrieblichen
Praxis passgenau umzusetzen [...]. Die Betriebs- und Tarif-
partner haben bereits richtungweisende Vereinbarungen zur
Gestaltung von Arbeitszeiten und zum ortsflexiblen Arbeiten
abgeschlossen, die dies fur einzelne Branchen und einzelne
Betriebe leisten” (WeiSbuch: 121). DarUber hinaus enthalt das
WeiSbuch die Uberlegung, dass ,die genannten Ziele (Schutz
vor Entgrenzung und Uberforderung, Zeitsouveranitat, ausge-
handelte Flexibilitatskompromisse) [...] mittelfristig in einem
neuen Wahlarbeitszeitgesetz verankert werden (konnten).
Dieses Gesetz kdnnte mehr Wahloptionen fir die Beschaftigten
bei Arbeitszeit und -ort mit einer konditionierten Moglichkeit
der Abweichung von den geltenden Regelungen des Arbeits-
zeitgesetzes kombinieren. Es sollte zunachst auf zwei Jahre
befristet werden” (Weilsbuch: 124).5% Allerdings stof3t dieser
Vorschlag — und insbesondere die angedachten Maglichkeiten
zur Abweichung vom Arbeitszeitgesetz — auf deutliche gewerk-
schaftliche Kritik.®*

In aller Regel grinden Forderungen zu einer Abkehr von
als zu ,starr” empfundenen Arbeitszeitvorgaben und einer
Flexibilisierung des geltenden arbeitsrechtlichen Schutz- und
Regelungsrahmens auf dem Argument, dass bestehende Vor-
schriften angesichts der neuen technischen Méglichkeiten nicht
mehr zeitgemals oder nicht mehr praktikabel seien. Ausgeblendet
wird hingegen ebenso regelmiRig die Uberlegung, dass sich
die neuen technischen Méglichkeiten auch dazu nutzen lassen,
gesetzeskonforme Zustande herzustellen und Verstése gegen
einschlagige Schutzgesetze schnell und effektiv zu erkennen
und zu dokumentieren. So kdnnte etwa die Einhaltung einer
gesetzlich festgelegten taglichen Hochstarbeitszeit oder

63 Eine ,konditionierte und begrenzte Abweichung von den derzeit bestehen-
den Regelungen des Arbeitszeitgesetzes hinsichtlich der Tageshdchstarbeitszeit
und der Ruhezeit” soll , auf Initiative der Beschaftigten oder des Arbeitgebers”
moglich sein, ,wenn folgende Voraussetzungen erf(llt sind:

—  Ein Tarifvertrag muss diese Offnung zulassen, kann diese auf bestimmte
Beschaftigtengruppen beschranken und genauere Anforderungen an betriebliche
Wahlarbeitszeitkonzepte festlegen.

—  Es muss eine Betriebsvereinbarung Uber Wahlarbeitszeitkonzepte vorliegen.
Hierzu gehoren zumindest klare Festlegungen zur Aufzeichnung der Arbeitszeit
und die Durchfuhrung von Gefédhrdungsbeurteilungen.

- Der Offnung mussen auch betroffene Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
individuell zustimmen” (WeilRbuch: 125).

64 ,[Dlas BMAS [hat] im WeiRbuch ,Arbeiten 4.0 eine Offnungsklausel fir
das Arbeitszeitgesetz vorgeschlagen. Diese soll vor allem an die Bedingung ge-
bunden sein, dass beide Tarifparteien einer solchen Offnung zustimmen mussen.
Die entscheidende Frage ist, ob eine Abweichung vom gesetzlichen Standard
durch Tarifvertrage Vorteile fir die Beschaftigten bringen kénnen. Nach dem
Vorschlag aus dem ,WeiRbuch’ ist dies leider nicht zu erkennen. Eine Offnung
des Arbeitszeitgesetzes, die einseitig auf die Flexibilisierung der gesetzlichen
Ruhezeiten sowie der taglichen Hochstarbeitszeiten orientiert, ist nicht zielfuh-
rend. Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften sprechen sich gegen eine
Aufweichung des Arbeitszeitgesetzes aus” (DGB 2017: 27).
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Mindestruhezeit unter Nutzung der aus technischen Grinden
bei jedem digitalen Arbeitsschritt anfallenden Protokolldaten
kontrolliert werden. Praktisch kédnnte dies durch den verpflich-
tenden Einsatz von Software in betrieblichen IT-Systemen
erreicht werden, die als eine Art , digitaler Arbeitszeitschreiber”
das Volumen der tatsdchlich erbrachten Arbeitsleistung standig
erfasst und dokumentiert. Integriert werden kénnte eine solche
Auswertungssoftware in den ,Single Sign on“-Portalen, die
Beschaftigten auf einer zentralen Oberflache den unmittelbaren
Zugang zu allen betrieblichen Einzelanwendungen ermdglicht.
Besteht keine Online-Verbindung zu betrieblichen Systemen,
konnte eine Aufzeichnung dienstlicher Aktivitaten von Beschaf-
tigten direkt auf den verwendeten Endgeraten erfolgen und
beim nachsten Online-Kontakt auf betriebliche Systeme Uber-
mittelt werden. Mit Blick auf die Méglichkeiten von Big-Data-
Software kann die Programmierung entsprechender Erfassungs-
programme aus technischer Sicht heute kein Problem mehr
sein, zumal entsprechende Erhebungsmaglichkeiten in der Praxis
etwa als Bestandteile von Mobile-Device-Management-Soft-
ware aus Sicherheitsgrinden bereits vorhanden sind.

Die Verpflichtung, fir die Einhaltung des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes zu sorgen, obliegt Arbeitgeber_innen. Deshalb
mussten sie auch beim Einsatz von , digitalen Arbeitszeitschreibern”
kurzfristig flr eine Umsteuerung der individuellen Arbeitslast
und fur einen individuellen Zeitausgleich sorgen, wenn ent-
sprechende Analysen zur Feststellung fiihren, dass individuelle
Arbeitszeiten ihrer Beschaftigten gegen gesetzliche Ge- oder
Verbote verstol3en oder Uber ein vertraglich oder tariflich ver-
einbartes Zeitvolumen hinausgehen. Dies bedeutet praktisch,
dass die Arbeitgeber_innen die Prozesse der Arbeitserbringung
so steuern und kontrollieren mussen, dass eine Rechtskonformitat
immer gegeben ist. Verstolle gegen zwingende Regeln des
Arbeitszeitschutzes durfen dann auch nicht mit dem Argument
legitimiert werden, dass es die Beschaftigten selbst sind, die
aulRerhalb zuladssiger Arbeitszeiten tatig sein wollen.

Gesetzlich flankiert werden musste die Verpflichtung von
Arbeitgeber_innen zur Sicherstellung gesetzlicher Arbeitszeit-
vorgaben durch spurbare Sanktionsmechanismen. Vorbild fur
die Ausgestaltung entsprechender Mechanismen kénnten die
Sanktionsregeln in Artikel 83 Abs. 1 DSGVO sein. Nach dieser
Vorschrift sollen die zu verhangenden GeldbufRen ,in jedem
Einzelfall wirksam, verhaltnismaRig und abschreckend” sein.
In Art. 83 Abs. 5 werden zur Erreichung dieses Ziels ,Geldbufsen
von bis zu 20 000 000 EUR oder im Fall eines Unternehmens von
bis zu 4 % seines gesamten weltweit erzielten Jahresumsatzes
des vorangegangenen Geschaftsjahrs” benannt, ,je nachdem,
welcher der Betrage hoher ist”.

Der vorstehend skizzierte ,digitale Arbeitszeitschreiber” ist
letztlich nichts anderes als eine spezielle Software. Deshalb wére
er auch fUr andere Zwecke einsetzbar. So kénnte hiermit etwa
auch (langfristig) erfasst werden, wie oft Beschaftigte mit welchen
Endgeraten gearbeitet haben. Die entsprechenden Informationen
konnten bedeutsam werden, wenn es zu gesundheitlichen
Problem kame, die Folge ergonomisch mangelhafter Hard- oder
Software sein konnen. Weiterhin kdnnten mit Blick auf das von
Arbeitgeber_innen zu tragende Betriebsrisiko die Zeiten fest-
gehalten werden, in denen betriebliche Systeme oder Ubertra-
gungskanale gestort waren oder nicht zur Verfligung standen.

Mit Blick auf die zu schltzenden Personlichkeitsrechte der
Beschaftigten bedarf der ,digitale Arbeitszeitschreiber” einer
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besonderen Absicherung gegen missbrauchliche oder unzu-
lassige Auswertungen: Da es nicht darum geht, den Inhalt und die
genaue Lage der individuellen Tatigkeit minutios zu kontrollieren,
mussten sich die Arbeitgeber_innen zuganglichen Auswertungen
beispielsweise darauf beschranken, die Dauer individueller
Arbeitszeit oder vorgeschriebener Ruhezeiten pro Tag oder pro
Woche lediglich summarisch anzuzeigen und zu dokumentieren.

Der Schutz der Rechte der Beschaftigten sowie die Beachtung
einschlagiger Datenschutzvorgaben mussten zudem durch
technische Vorkehrungen wie etwa eine sichere Verschllsselung
aller vorhandenen Daten gewahrleistet werden. In diesem
Zusammenhang kénnte durch ein Rollen- und Berechtigungskon-
zept sichergestellt werden, dass Arbeitgeber_innen jeweils nur auf
aggregierte Daten zugreifen kénnen (etwa , Arbeitszeit pro Tag”),
wahrend der Vollzugriff auf alle Detaildaten nur den Beschaftigten
selbst moglich sein darf. Dartber hinaus musste die Einfihrung
und Anderung dieser technischen Verfahren ohne Einschrankung
dem Mitbestimmungsrecht der Betriebsrate unterliegen.

5.1.4 DIGITALER ARBEITSSCHUTZ

Dass sich der klassische, in betrieblich-arbeitsteiligen Strukturen
verankerte Arbeitsschutz im Falle digitalisierter Mobilarbeit
vor Probleme der Kontrolle und Umsetzung gestellt sieht, haben
wir im Kapitel , Entbetrieblichung” erwahnt und in unserer Studie
von 2012 ausfihrlich thematisiert. Bereits zu einem frihen
Zeitpunkt hat dieses Thema auch ,offizielle” arbeitspolitische
Aufmerksamkeit gefunden. So wies schon die Bundestags-En-
quete ,Deutschlands Weg in die Informationsgesellschaft”
1998 — also einige Jahre vor der Verbreitung von Smartphones,
Tablets und anderer digitaler ,Begleiter” (Schroder 2016: 112) —
u.a. auch am Beispiel des Arbeitsschutzes darauf hin, dass
.Idlie Anwendbarkeit einer Reihe relevanter arbeitsrechtlicher
Regelungen [...] an Tatbestand und Begriff des Betriebes”
anknupfe und eine Auslagerung und Virtualisierung von Arbeits-
prozessen, ,die sich aus einer Betriebszugeharigkeit ableitenden
Rechtspositionen schwdchen oder gar unwirksam machen”
konnten (Enquete 1: 58).

Ausfuhrlicher ging die Enquete-Kommission , Internet und
digitale Gesellschaft” 2013 auf diese Problemstellung ein. Basis
ihrer Empfehlungen hierzu war die Feststellung, dass ,[d]ie
neue Mobilitat digitaler Erwerbstatigkeit [...] die Grenzen des
traditionellen, auf feste betriebliche Arbeitsplatze bezogenen
Arbeitsschutzes [Uberschreitet] und [...] neue Anforderungen
an die ergonomische Gestaltung von Arbeitsmitteln und Arbeits-
umgebungen mit sich [bringt]”. Davon ausgehend erklarte
das Gremium , [z]ur nachhaltigen Sicherung der Arbeitsqualitat
und der Gesundheit der betroffenen Beschaftigten” u.a. folgende
Initiativen fur vordringlich:

—  Mobile Gerate, die regelmafig zu beruflichen Zwecken benutzt
werden, mussen ergonomischen Grundanforderungen ge-
nligen und den besonderen Bedingungen ortsflexibler Tatig-
keit — zum Beispiel stark variierenden Lichtverhaltnissen —
Rechnung tragen. Um dies in starkerem Mafse als bisher zu
gewahrleisten, erscheinen spezifische, von unabhangigen
Arbeitsschutzinstanzen getragene Empfehlungen und Hilfe-
stellungen flr entsprechend geeignete Arbeitsmittel sinnvoll,
deren Erstellung und Verbreitung gegebenenfalls mit &ffent-
lichen Mitteln zu unterstitzen ware.
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— [...] Grundsatzlich sollte die Einrichtung mobiler Arbeitsplatze
eine arbeitgeberseitige Garantie fUr die Einhaltung der einschla-
gigen Arbeitsschutznormen sowie eine Gefahrdungsbeurteilung
gemaR § 5 des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) voraussetzen.

— Relevante Normen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, die
fur ortsfeste Arbeitsplatze gelten, kommen bei digital mobiler
Arbeit nicht wirksam zur Anwendung, sei es, weil sie aus-
dricklich keine Geltung haben, sei es, weil sie nicht auf ihre
Einhaltung Uberpruft werden kénnen. [...] Um die daraus ent-
stehenden Schutzllicken im Blick auf ortsflexible Tatigkeiten
zU beseitigen, ist zu prifen, ob es einer gezielten Erweiterung
und Anpassung der entsprechenden Bestimmungen bedarf,
namentlich der Arbeitsstattenverordnung und der Bildschirm-
arbeitsverordnung. [...]" (Enquete 2: 98).

Fielen diese Empfehlungen bereits vergleichsweise konkret aus,
so wirft das Grinbuch , Arbeiten 4.0” zwei Jahre spéater die eher
allgemein gehaltene Frage auf, ,[wl]ie [...] bei mobiler Arbeit
gleicher Arbeits- und Gesundheitsschutz gewahrleistet werden
[kénnen]” (Grinbuch: 67). Das Weilbuch von 2016 prazisiert
diese Frage ,[iln Bezug auf den Arbeitsort und die Arbeitsmittel
beim mobilen Arbeiten” dahingehend, ,wie z. B. hinsichtlich
Ergonomie vergleichbare Schutzstandards sichergestellt werden
kénnen wie bei Arbeitspldtzen im Betrieb” (WeiBbuch: 78). Es
enthalt sich aber einer ausfuhrlicheren Antwort — etwa im Sinne
der zitierten Empfehlungen der Enquete-Kommission — darauf.
Generell bleibt das BMAS-Dokument in seinen Ausfihrungen
bezlglich erforderlicher Anpassungen im Bereich des Arbeits-
schutzes eher vage. Hierzu wird unter der Uberschrift ,Gesunde
Arbeit: Ansdtze fir den Arbeitsschutz 4.0” zwar allgemein
ausgeflhrt: ,Arbeitsschutz muss nicht nur an den digitalen,
sondern auch an den zunehmend spurbaren demografischen
Wandel angepasst werden. Dazu wird es notwendig sein, neben
den physischen die psychischen Beanspruchungen von Arbeit
starker in den Fokus zu rlicken. Das BMAS wird deshalb darauf
hinwirken, die Instrumente des Arbeitsschutzes zu einem , Arbeits-
schutz 4.0" fortzuentwickeln” (WeiSbuch: 141). Konkrete gesetz-
geberische Planungen fir den Bereich des Arbeitsschutzes, z.B.
zur Erganzung und Anpassung rechtlicher Vorschriften an die Spezifi-
ka digitaler Mobilarbeit oder betriebsratlicher Mitbestimmungs-
rechte in diesem Feld, werden allerdings nicht benannt. Somit
zeichnet sich auch nicht ab, dass spezifische MalRnahmen zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz bei hauslicher oder flexibler Arbeit
bzw. bezuglich ergonomischer Mindeststandards der genutzten
Endgerate gesetzlich verankert werden sollen.

Insoweit muss von einem Fortbestand der vielfach als misslich
analysierten Tatsache ausgegangen werden, dass ,der Einsatz
mobiler Endgerate an wechselnden Arbeitsorten gesetzlich
bislang nicht naher geregelt [ist]” — so der zutreffende Befund
in der Dokumentation eines BMAS-Experten-Workshops ,, Mobiles
und entgrenztes Arbeiten” (BMAS 2015c¢: 6). Auch die 2016
novellierte Arbeitsstattenverordnung hat hier keine Abhilfe ge-
schaffen.®> Vor diesem Hintergrund bleibt u.a. die Verankerung

65 ,,Mobiles Arbeiten’ (gelegentliches Arbeiten von zuhause aus oder wahrend
der Reisetatigkeit, Abrufen von Emails nach Feierabend aufSerhalb des Unter-
nehmens, Arbeit zuhause ohne eingerichteten Bildschirmarbeitsplatz usw.) unter-
liegt nicht der ArbStattV; es handelt sich dabei nicht um Telearbeit im Sinne der
Verordnung. Mobiles Arbeiten ist vielmehr ein Arbeitsmodell, das den Beschaf-
tigten neben der Tatigkeit im Blro noch Arbeiten aulerhalb der regularen Arbeits-
zeit zuhause oder unterwegs ermoglicht (stdndige Zugangsmaglichkeit Uber
Kommunikationsmittel zum Unternehmen/Betrieb)” (BMAS 2016¢: 50).
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eines ,arbeitsschutzrechtlichen Verursacherprinzips” weiterhin
eine Option zur Optimierung des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes. Dieses musste darauf abzielen, , die unmittelbaren
Verantwortlichkeiten der Arbeitgeber fir Gesundheitsschaden
und hieraus folgende erweiterte Schadensersatzpflichten aus-
zubauen, die sich als Folge langfristiger digitaler Arbeit einstellen
konnen” (Schwemmle/Wedde 2012: 92 f.). Hinzu kdonnten
Detailregelungen kommen, wie etwa eine Erganzung des An-
hangs zu § 3 Abs. 1 ArbStattVO, die bezogen auf Mafsnahmen
zur Gestaltung von Bildschirmarbeitsplatzen (ehemals geregelt
in der BildschirmarbeitsVO) darauf zielt, ,nur solche Gerate fur
eine dauerhafte oder regelmaRige berufliche Benutzung
zuzulassen, die ergonomische Mindestanforderungen erfillen”
(Schwemmle/Wedde 2012: 88).

5.2 ASPEKTE DIGITALER MACHT-
VERSCHIEBUNG

Die von uns gewahlte Analyseperspektive, die die Digitalisierung
als Machtfaktor in den Blick nimmt, spielt im arbeitspolitischen
und arbeitsrechtlichen Diskurs bislang eine allenfalls randstandige
Rolle und wird in den genannten vier Dokumenten nicht explizit
thematisiert. Allerdings werden in diesen manche der in Kapitel 4
beschriebenen Tendenzen adressiert, welche im Zusammen-
wirken Potenziale der Entsicherung, Entkollektivierung und
Entmachtigung von Arbeitskraft konstituieren und — ceteris
paribus — Machtverschiebungen zugunsten der Kapitaleig-
ner_innen bewirken. Wir wollen einige dieser Tendenzen exem-
plarisch herausgreifen und untersuchen, welche Antworten
Arbeitspolitik und Arbeitsrecht bisher auf diese Herausforde-
rungen gefunden haben.

5.2.1 DIGITALE BESCHAFTIGUNGSBILANZ:
SUBSTITUTION UND QUALIFIKATION

Dem Ziel einer Sicherung der ,Teilhabe an Arbeit” (Grinbuch: 42)
im Umgang mit den Substitutionseffekten der neuen Technik
wird im Diskurs um die Digitalisierung seit jeher herausragende
Bedeutung attestiert. Insofern durfte die Feststellung, welche
die Enquete-Kommission ,, Deutschlands Weg in die Informations-
gesellschaft” bereits 1998 als Quintessenz ihrer ausfihrlichen
Befassung mit den zu erwartenden Arbeitsmarkteffekten der
Informations- und Kommunikationstechniken traf, nach wie
vor breite Zustimmung finden. ,[D]ie wichtigste Herausforde-
rung flr alle Akteure”, so die damalige Formulierung im Ab-
schlussbericht des Gremiums, ,liegt darin, die Beschaftigungs-
bilanz der ,digitalen Revolution’ positiv zu gestalten. Dazu
muUssen nicht nur arbeitsplatzschaffende Produktinnovationen
vorangetrieben und neue Markte erschlossen, sondern auch
die entsprechenden qualifikatorischen Voraussetzungen bereit-
gestellt werden” (Enquete 1: 48 f.).¢¢

66 Hinsichtlich der qualifikatorischen Anforderungen, die der Wandel mit sich
bringe, pladierte die Enquete-Kommission fir eine ,Neudefinition des Verhalt-
nisses von Erst-, Aus- und Weiterbildung [...]. Die Berufsausbildung wird dabei
mehr und mehr den Charakter einer beruflichen Grundbildung annehmen, in
der die Fahigkeit zur eigenstandigen Aneignung neuer Qualifikationen besonders
ausgebildet werden soll. Deshalb empfiehlt die Enquete-Kommission die Veran-
kerung der Weiterbildung als vierter Saule der Bildungspolitik” (Enquete 1: 76).
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Auf wesentlich konkretere Empfehlungen konnte sich die
Kommission seinerzeit aber nicht verstandigen, was sie nicht
zuletzt den methodischen Problemen und divergierenden Be-
funden der begutachteten Studien zu den Arbeitsmarktwirkungen
des Umbruchs geschuldet sah: ,Die gangigen Auffassungen
hierzu sind in hohem Mafse von Unsicherheit gekennzeichnet
und bewegen sich zwischen Hoffnungen und Angsten, zwischen
Jobkiller- und Jobknduller-Thesen” (Enquete 1: 51). Anzunehmen
sei allerdings, dass die Transformation ,[z]Jundchst [...] offenbar
mit einer Verscharfung der Arbeitsmarktprobleme einher[geht],
da die neuen IKT vorwiegend zu Zwecken der ProzefSinnovation
eingesetzt werden, was die Rationalisierungseffekte anfangs
Uberwiegen lafst. Erst auf l[angere Sicht gewinnen arbeitsplatz-
schaffende Produktinnovationen starker an Bedeutung, die
zu neuen, marktgangigen Anwendungen fihren und dazu bei-
tragen konnen, die Beschaftigungsltcke zu schlieRen” (En-
quete 1: 53). Letzteres geschehe jedoch nicht ,im Selbstlauf”,
sondern erfordere ,gestalterische Initiativen von Politik und
Wirtschaft” und ,beschéftigungsférdernde und -sichernde
Initiativen vielfaltiger Art” (Enquete 1: 54).

Im Vergleich zur intensiven Befassung ihrer Vorganger-
Kommission aus den 1990er Jahren mit diesem Thema widmete
die Bundestags-Enquete , Internet und digitale Gesellschaft”
den Beschaftigungswirkungen der Digitalisierung in ihren Be-
ratungen und ihrem 2013 ver6ffentlichten Bericht deutlich
geringere Aufmerksamkeit. Erklart werden kann diese Zuruck-
haltung zum einen mit einer realen Arbeitsmarktentwicklung,
die in Deutschland in dieser Phase eher das Problem des Fach-
kraftemangels in den Vordergrund treten liefs als das drohender
Unterbeschaftigung. Zum andern stand die neue Dynamik der
digitalen Umwalzung mit ihren disruptiven und arbeitssparenden
Potenzialen, zum damaligen Zeitpunkt noch nicht im Zentrum der
offentlichen Wahrnehmung. In ihren Analysen wie in ihren Empfeh-
lungen beschrankte sich die Kommission folglich auf den Arbeits-
markt fUr IT-Fachkrafte (Enquete 2: 49-54) und auf Vorschlage zur
Sicherung des IT-Fachkraftebedarfs (Enquete 2: 96 f.).6®

Mit einem wiederum auf die Gesamtwirtschaft erweiterten
Blickwinkel erfasste das Grinbuch , Arbeiten 4.0” das Thema
und konstatierte, es sei ,offen, wie die Beschaftigungsbilanz
in der digitalen Okonomie ausfallen wird” (Griinbuch: 16). Die
historische Erfahrung gebe jedoch perspektivisch Anlass zur
Hoffnung: ,Obwohl durch technologische Innovationen in
der Vergangenheit auf klrzere Sicht immer wieder Tatigkeiten
in groRem Umfang weggefallen sind, haben sie langfristig auch
neue Beschaftigungsmoglichkeiten geschaffen” (Griinbuch: 17).
Es gelte, sich u. a. folgenden , Leitfragen” zuzuwenden: ,Wie
konnen wir den gegenwartig hohen Beschaftigungsstand sichern
und weiter ausbauen? Welche zusatzlichen Malnahmen sind
mittelfristig erforderlich, um den Bedarf an Fachkraften zu
decken? In welchen gesellschaftlichen Bedarfsfeldern und

67 Dies gilt auch eingestandenermaf3en flr unsere eigene Studie von 2012, in
der wir einzig in einer Fullnote darauf hingewiesen haben, dass darin ,wichtige
Aspekte der digitalen Vernetzung — etwa deren Wirkungen auf Beschaftigungs-
entwicklung, Qualifikationsanforderungen und Einkommensverteilung [...] aus-
geblendet [bleiben]” (Schwemmle/Wedde 2012: 6).

68 Kritisiert wurde dies von der Fraktion DIE LINKE, die hierzu folgendes Sonder-
votum abgab: , An dieser Stelle hatten eigentlich die Auswirkungen der Digitali-
sierung auf die Arbeitswelt und die Beschaftigungssicherheit thematisiert werden
sollen. Der Text verkurzt diesen Zusammenhang jedoch auf eine Betrachtung der
IT-Kernbranche, was DIE LINKE flr unzuldssig halt” (Enquete 2: 49).
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Branchen kann in Zukunft neue Beschaftigung entstehen?
Welche staatliche Unterstltzung (Infrastruktur, Forschung,
Nachfrageférderung, Finanzierung etc.) ist ggf. erforderlich?
Wie wird sich der zu erwartende digitale Strukturwandel auf
die Beschaftigung auswirken? Welche Berufe und Branchen
werden wie und in welchem zeitlichen Horizont betroffen sein?
Welche Qualifikationen werden gebraucht” (Grinbuch: 47)?

Auch wenn das WeilSbuch ,Arbeiten 4.0” von 2016 keine
abschliefenden Antworten auf diese Fragen enthalt, so sind
dessen Ausflhrungen in Sachen ,Beschaftigungsbilanz” doch
vergleichsweise optimistisch gehalten. Es werde , [iInfolge des
technologischen und wirtschaftlichen Wandels [.. ] keine massen-
hafte Automatisierung von Arbeitsplatzen geben” (WeilSbuch: 9).
Zur Begriindung wird gegen die viel beachteten Prognosen
von Frey und Osborne (Frey/Osborne 2013) und gestutzt auf
eine Reihe anderer Gutachten die These gestellt, dass ,heute
rund 12 Prozent der Beschaftigten in Deutschland in Jobs
[arbeiten], die stark automatisierungsgefahrdet sind. Auch in
diesem Fall handelt es sich nur um ein Potenzial, denn es gibt
viele rechtliche, gesellschaftliche und wirtschaftliche Grenzen
der Automatisierung. Zudem passen Beschaftigte ihre Tatigkeiten
an und Ubernehmen komplexere Aufgaben. Bedenkt man, dass
in Deutschland jahrlich Gber drei Prozent der Beschaftigten
ihren Beruf wechseln und ein Funftel langfristig nicht im erlern-
ten Ausbildungsberuf arbeitet, relativieren sich die prognostizierten
Beschaftigungseffekte. Denn sie beschreiben einen bereits
stattfindenden Anpassungsprozess, der aber vermutlich an
Dynamik gewinnen wird. [...] Auch weitere Studien zu den
Auswirkungen von Digitalisierung prognostizieren keine
signifikanten Beschaftigungsverluste” (WeiSbuch: 47 £./51).%°
Allerdings betonten ,[a]lle Prognosen: Der digitale Wandel
wird die Dynamik am Arbeitsmarkt erhohen” (Weibuch: 54).
Von daher bestehe ,Handlungsbedarf”, der ,vor allem die Be-
reiche Beschaftigungssicherung, Einkommenssicherung und
Qualifizierung [betrifft]. Ziel muss es sein, allen Erwerbspersonen
im bevorstehenden Strukturwandel neue Moglichkeiten zu er-
6ffnen und ihre Anpassungsfahigkeit zu verbessern” (WeiSbuch: 53).
Entscheidend sei es, ,[d]ie individuelle Beschaftigungsfahig-
keit im Wandel zu erhalten” (WeilSbuch: 100).

In Umsetzung dieser Analyse betont das Weisbuch die
~herausragende Bedeutung von Bildung, Weiterbildung und
Qualifizierung fur eine erfolgreiche digitale Transformation”
(Weillbuch: 103) und erklart ,eine vorausschauende und
strategische Qualifizierungspolitik zum Dreh- und Angelpunkt
der Beschéaftigungs- und Arbeitsmarktpolitik im digitalen Wandel”
(Weillbuch: 102). Dazu bedurfe es zum einen einer ,umfassen-
de[n], langfristig ausgerichtete[n] Qualifizierungs- und Weiter-
bildungsstrategie. Die Umsetzung dieser Qualifizierungs- und
Weiterbildungsstrategie sollte im Rahmen einer ,Nationalen
Weiterbildungskonferenz’ unter Beteiligung aller betroffenen
Ressorts der Bundesregierung, der Lander, der Sozialpartner
und weiterer Akteure beraten werden. Ziel ist die Ausweitung,
Blndelung und Integration aller Weiterbildungsstrange des

69 Zur Relativierung dieser relativierenden Einschatzungen sei daran erinnert,
dass nach der als eher zurlickhaltend einzustufenden Einschatzung des IAB das
Substituierbarkeitspotenzial der Berufe von knapp 12 Millionen sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten in Deutschland heute schon bei tiber 50 Prozent,
von rund 4,4 Millionen sogar bei Uber 70 Prozent liegt. Siehe dazu ausfuhrlich
Kapitel 4.1.1.
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Bundes und der Lander, um ein konsistentes Gesamtkonzept
zu etablieren” (WeilSbuch: 106). Zum anderen plane das BMAS,
.die Arbeitslosenversicherung schrittweise zu einer Arbeits-
versicherung auszubauen, um so mehr praventive Unterstutzung
flr Beschaftigte zu ermdglichen. Ein wichtiges Element ist hierbei
das Recht auf eine unabhangige Berufs- und Weiterbildungs-
beratung. Perspektivisch wird ein Recht auf Weiterbildung an-
gestrebt” (WeiSbuch: 114).7° Als weitere Komponente des vom
BMAS konzipierten MafRnahmenbindels zur Beschaftigungs-
sicherung konnte , [llangfristig [...] fur Beschaftigte daruber
hinaus ein Personliches Erwerbstatigenkonto mit einem steuer-
finanzierten ,Startkapital’ geschaffen werden, das sie fir Quali-
fizierung und Auszeiten nutzen kénnen” (Weifsbuch: 113).

Ohne diese —im Weifsbuch weiter detaillierten — Vorschlage
hier ausfihrlich analysieren zu kdnnen, seien drei kritische An-
merkungen dazu gemacht:

- Erstens beschrankt sich das BMAS in seinen Uberlegungen
faktisch ausschliefSlich auf den Ansatz einer individuellen Be-
waltigung von Substitutionsrisiken mittels der Forderung
qualifikatorischer Anpassung. Die Unterstltzung der durch
Arbeitsplatzverlust bedrohten oder betroffenen Menschen
durch perspektivensichernde Qualifizierungsangebote ist mit
Sicherheit ein wichtiges und unabdingbares Element einer
politischen Agenda flr Beschaftigung im digitalen Umbruch.
Es bedarf aber der Erganzung um weitere Bestandteile, die
das WeilSbuch vermissen lasst. So findet sich etwa an keiner
Stelle des Dokuments das Stichwort , Arbeitszeitverkirzung”,
das fur eine historisch fraglos erfolgreiche Strategie im Umgang
mit dem Problem drohender ,technologischer Arbeitslosig-
keit” steht.”" Auch werden keine Vorschlage fur eine staatliche
Stimulierung zusatzlicher Beschaftigung in Erwdgung gezogen
oder auch nur angeflhrt, z. B. die von Henning Meyer unter-
breitete Idee einer ,Beschaftigungsgarantie” (Meyer 2017).72
Zwar wird schlUssigerweise vermerkt, dass ,[d]ie in diesem
WeilBbuch aufgerufenen Themen und Ziele der Arbeits- und
Sozialpolitik [...] nicht isoliert betrachtet werden [kdnnen].
Sie mussen mit einer beschaftigungsorientierten Wirtschafts-
politik verzahnt werden” (Weifsbuch: 100). Offen bleibt jedoch,
in welcher Form und wie rasch eine solche Verzahnung be-
werkstelligt werden soll.

—  Zweitens sind die im WeilSbuch erérterten Mafsnahmen zur
Weiterbildung und Qualifizierung nach eigenem Bekunden

70 In einem Papier der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande
vom Jahresanfang 2017 mit dem Titel ,Qualifizierung 4.0” werden diese Vor-
schldge entschieden abgelehnt (BDA 2017).

71, Okonomen runzeln bei der Idee, Arbeit zu verteilen, zwar die Stirn, aber
zumindest als tempordre Mafsnahme ist dieser Ansatz doch mit einigem Erfolg
praktiziert worden” (Economist 2014: 17; Ubersetzung aus dem Englischen).

72 ,Regierungen wirden Uber eine solche Garantie indirekt als Arbeitgeber
der letzten Instanz auftreten, was de facto bedeutet, dass die Bezahlung einer
Beschaftigung von deren Inhalt entkoppelt wird. Diese Entkoppelung wrde ein
zusatzliches Politikinstrument schaffen, um gezielt sinnvolle Beschaftigung zu
ermoglichen. Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels konnte dadurch
zum Beispiel Beschaftigung in bisher unterversorgten Bereichen, wie etwa in
der Kranken- und Altenpflege, generiert werden. Zusatzlich kénnte durch Un-
terstlitzung lokaler Aktivitaten, vor allem im Sport- und Kulturbereich, soziale
Kohésion und Gemeinschaft auf kommunaler Ebene geférdert werden. Die Idee
der Beschaftigungsgarantie beruht auf der Annahme, dass selbst dann, wenn
traditionelle Erwerbsarbeit in erheblichem Umfang verschwinden sollte, der Ge-
sellschaft die Ideen fUr sozial wiinschenswerte Beschaftigung nicht ausgehen
werden” (Meyer 2017; ausfuhrlich dazu Meyer 2015).
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vielfach ,langfristig” angelegt. Sie fallen zudem Uberwiegend
wenig konkret aus. Ein ,Recht auf Weiterbildung”, das die
qualifikatorischen Ansprlche von Erwerbstatigen real starken
konnte, wird erklartermafSen nur ,[plerspektivisch [...] ange-
strebt” (WeilSbuch: 114). Auch finden sich keine klaren Absichts-
erklarungen zu notwendigen Rahmenbedingungen in puncto
Finanzierung, Freistellung von der Arbeitspflicht oder Entgelt-
fortzahlung. Erwahnt wird in diesem Kontext zwar, dass
.Formen allgemeiner staatlicher Forderung, etwa durch eine
Lohnersatzleistung nach Vorbild des dsterreichischen Modells
der Bildungsteilzeit, [...] BefUrworter [finden]” (WeilSbuch: 103),
jedoch sprechen sich die Autor_innen des Weifsbuchs dafur
nicht dezidiert aus.”

— Ganzlich aulser Acht bleiben im WeilSbuch drittens die ent-
sichernden und disziplinierenden Folgen eines erhdhten
Substitutionsdrucks im Blick auf arbeitsweltliche Machtressour-
cen, Konfliktfahigkeit und Verteilungswirkungen. Wenn es
zutrifft, dass ,eine historisch gewachsene Sozialpartnerschaft
und die darauf griindende Fahigkeit zum Kompromiss [...]
zentrale Voraussetzungen dafUr [sind], dass dieser Transforma-
tionsprozess gelingen kann” (WeilSbuch: 93), so ware doch
zu fragen, ob nicht exakt die genannten Voraussetzungen zu
Zeiten digital forcierter Machtverschiebungen zugunsten der
Arbeitgeber_innen gefahrdet werden und wie dem arbeits-
politisch und -rechtlich Schranken zu setzen waren.

5.2.2 CROWDWORK UND PLATTFORMARBEIT

Obwohl Begriffe wie ,Crowdwork” oder ,Plattformarbeit”
damals noch ldngst nicht erfunden waren, wandte sich die
Enquete-Kommission des Bundestags ,Deutschlands Weg in
die Informationsgesellschaft” bereits Ende der 1990er Jahre
eingehend dem Thema der ,neuen Selbststandigkeit im Netz
zu. Deren ,wesentliches Merkmal ist die nicht in einem abhangigen
Arbeitsverhaltnis erbrachte Erwerbstatigkeit, welche oft IKT-
gestltzt und in telekooperativer Form ausgelbt wird”. Zwar
seien ,[d]ie beschaftigungspolitischen Chancen neuer Selb-
standigkeit und ihre potentiellen Vorzlge fir die Betroffenen
[...] nicht zu verkennen. Mit steigender Zahl und wachsender
Vielfalt solcher Tatigkeitsformen werden jedoch auch zunehmend
Gestaltungsoptionen erkennbar, die eine Abweichung vom
Regelfall des Arbeitsverhaltnisses nach sich ziehen, ohne dafd
die selbstandig Beschaftigten eine echte Chance hatten, auch
eine wirtschaftlich unabhéangige Existenz zu begriinden. [.. ]
Die Folgen [...] sind fir die Betroffenen oft weitreichend:
Instabile Auslastung des eigenen Arbeitsvermdgens, unter-
durchschnittliche Einkommensentwicklung, geringe Finanzkraft zur
Vorsorge fUr Krankheits-, Unterbeschéftigungs- und Altersrisiken,
geringe Planbarkeit von Geschaftsverlaufen und Einkommens-
perspektiven und ein erhdhtes Armutsrisiko” (Enquete 1: 57 f.).
Aus der zu erwartenden Ausweitung solcher ,Nicht-Norm-
Beschaftigungsverhaltnisse” konne Uberdies ,eine Gefahrdung
der sozialen Sicherungssysteme resultieren, da diese zentral
auf das ,Normalarbeitsverhaltnis’ klassischer Pragung abstellen.
Daraus folgt zwingend, dafs die Uberkommenen Finanzierungs-
grundlagen der sozialen Sicherungssysteme neu Uberdacht
werden missen. Dabei ist zu prifen, wie neu entstehende

"

73 Ausflhrlich zum Vorschlag einer ,geforderten Bildungsteilzeit” Schroder
(2016: 146-149).
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Zwischenstufen von selbstandiger Arbeit und abhangiger
Beschaftigung in das soziale Sicherungssystem einbezogen
werden” (Enquete 1: 60).

15 Jahre spadter, analysierte die Bundestags-Enquete , Internet
und digitale Gesellschaft” die Konsequenzen der Ausweitung
digitaler Selbststandigkeit fur die soziale Sicherung gleichfalls
in ausfuhrlicher Weise”®, kam dabei aber zu einem eher zurlick-
haltenden Schluss. , Auch wenn es”, so die zusammenfassende
Einschatzung des Gremiums, ,aktuell noch keine Anhalts-
punkte gibt, die darauf hindeuten, dass der Anteil von Soloselbst-
standigen mit niedrigen Einkommen in Teilbereichen der digitalen
Wirtschaft sich einschneidend negativ auf die langfristige
Tragfahigkeit der sozialen Sicherungssysteme auswirkt, so gilt
es die Entwicklung doch auch unter diesem Aspekt im Auge
zu behalten” (Enquete 2: 75).7> Neben der Frage der sozialen
Sicherung thematisierte die Enquete-Kommission auch weitere
Problemdimensionen der neuen Formen kontingenter Arbeits-
kraftnutzung und konstatierte, dass in diesem Spektrum ,digitale
Vernetzung [...] Potenziale von Entsicherung und Prekarisierung
verstarken [kann]. Dies wird insbesondere dort deutlich, wenn
Unternehmen mittels ,Crowdsourcing’ Tatigkeiten, welche bis
dato von eigenen Beschaftigten erbracht wurden, auf Plattformen
im Internet weltweit ausschreiben und an wechselnde externe
Auftragnehmer vergeben. Im Zuge einer solchen Flexibilisierung
der Arbeitsorganisation erhdht sich der Druck auf bisherige
Normalarbeitsverhaltnisse, die tendenziell reduziert und durch
freie Auftragsverhaltnisse ersetzt werden. [...] Mogen diese
durch die digitale Vernetzung moglich gewordenen Gestaltungs-
varianten einerseits mit betriebswirtschaftlichen Vorteilen
verbunden sein, so fuhren sie auf der anderen Seite zu einer
deutlichen Absenkung des Schutzniveaus abhangiger Erwerbs-
tatigkeit [...]" (Enquete 2: 47).

Das Grunbuch , Arbeiten 4.0” von 2015 konzentrierte sich
zwei Jahre nach dem Enquete-Bericht darauf, den Forschungs-
und Diskussionsbedarf hinsichtlich quantitativer und qualitativer
Aspekte plattformbasierter Arbeitsformen herauszustellen:
.Im Zusammenhang mit der zunehmenden Digitalisierung der
Wirtschafts- und Arbeitswelt wird derzeit vielfach ein weiterer
Anstieg der Solo-Selbstandigkeit prognostiziert, die ohnehin
in den letzten Jahrzehnten deutlich angewachsen ist. Deshalb
ware in einem ersten Schritt zu klaren, welche neuen Arbeits-
formen in welchem Umfang entstanden sind oder weiter ent-
stehen. [...] Bezlglich der Herausbildung neuer Arbeitsformen
bedarf es fur Deutschland grundlegender empirischer Forschung
zu Lebenssituation, Arbeitsbedingungen und Entlohnung von Crowd-
workern und anderen Dienstleistern, die Uber Online-Plattformen

74 Diese Analyse basierte in Teilen auf den Befunden unserer ersten Studie von
2012 (Enquete 2: 73; Anm. 334). Als deren Quintessenz schlugen wir ,ein Recht
prekarisierungsgefahrdeter (Solo-)Selbststandiger auf adaquate und kontinuier-
liche Einbeziehung in die kollektiven Systeme sozialer Sicherung” vor (Schwemmle/
Wedde 2012: 106).

75 Die Unverbindlichkeit dieser Empfehlung fuhrte zu einem erganzenden
Sondervotum der Fraktionen der SPD und der LINKEN, in dem u. a. darauf hin-
gewiesen wurde, dass ,[d]ie in Deutschland etablierten Mechanismen kollektiver
sozialer Sicherung [...] insbesondere fiir die Risiken der Auftragslosigkeit, einer
langeren Krankheit und des Alters Uberwiegend nicht oder nur unzulanglich
[greifen]. Soll die Situation der Betroffenen verbessert — und damit perspektivisch
auch die Bereitschaft zu weiteren Unternehmensgrindungen in der Kultur- und
Kreativwirtschaft erhoht — werden, so erscheinen gezielte Anpassungen im Sinne
einer erweiterten Aufnahmefahigkeit der sozialen Sicherungssysteme fur prekari-
sierungsgefahrdete Soloselbststandige unabdingbar” (Enquete 2: 115 f.).
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Dienstleistungen on demand anbieten. [...] Im Bereich online-
plattformbasierter Dienstleistungen besteht ein hoher Diskussions-
bedarf um faire Standards” (Grinbuch: 57/66). Im Blick auf
maogliche politische MalBnahmen stellten sich u.a. Fragen
nach den Auswirkungen solcher Geschaftsmodelle auf die
soziale Sicherung und die Einkommen fir (Solo-)Selbststandige
(Grinbuch: 59), nach méglichen Unterstitzungen fir Selbst-
organisation und Interessenvertretung dieser Erwerbstatigen-
gruppen (Grunbuch: 66) und nach deren rechtlichem Status
zwischen echter und Scheinselbststandigkeit (Grunbuch: 67).

Als jungster Text in der von uns getroffenen Auswahl von
Dokumenten propagiert das WeilSbuch , Arbeiten 4.0 im Blick
auf die sich ausweitende Erwerbstatigkeit ,in der Plattform-
6konomie” eine doppelte Zielsetzung: ,Eine bessere soziale
Absicherung und faire Arbeitsbedingungen [...]" (WeilSbuch:
6). Allerdings gebe es ,in reprasentativen Umfragen keine
Hinweise auf eine deutliche Zunahme selbststandiger Tatig-
keiten in der Plattformdkonomie. Auch wenn Experten davon
ausgehen, dass plattformbasierte Dienstleistungen in den
nachsten Jahren zunehmen werden, ist anhand der Datenlage
noch Zuruckhaltung geboten. Das BMAS strebt an, die Datenlage
zur Plattformarbeit zu verbessern. Eine empirische Erfassung
von Crowdworking und weiterer Arten von Plattformtatigkeiten
im Haupt- und Nebenerwerb soll Bestandteil einer kiinftigen
Arbeitsweltberichterstattung werden” (WeiSbuch: 175). Die
Uberlegungen hinsichtlich etwa zu treffender MaRnahmen
stehen insofern unter Vorbehalt: ,Sollten diese Arbeitsformen
an Bedeutung gewinnen, mussten vor allem auf arbeitnehmer-
ahnliche Selbststandige zugeschnittene neue Schutzkonzepte
entwickelt werden. In friiherer Zeit wurde mit dem Heimarbeits-
gesetz ein Schutzrahmen flr eine besondere Gruppe geschaffen,
der spezielle Regelungen vorsieht, z. B. Vergutungsregelungen
und Urlaubszuschlage. Ein vergleichbarer Ansatz ware fur
Plattformbeschaftigte oder bestimmte Crowdworker denkbar,
falls in einer sich weiter entfaltenden Plattformdkonomie eine
neue prekare Beschaftigungsform auf dem deutschen Arbeits-
markt Fufs fasst” (WeilSbuch: 175). Zudem sollten , Selbststandige
ermutigt werden, ihre sozialen Interessen in kollektiven Organi-
sationsstrukturen zu bundeln. Die Moglichkeiten des geltenden
Rechts, etwa zum Abschluss von Tarifvertragen zugunsten
selbststandiger arbeitnehmerahnlicher Personen, sollten ver-
starkt genutzt werden. Die entsprechende Informationslage
soll verbessert werden” (WeiRbuch: 176). Im Blick auf die
soziale Sicherung sei es ,sachgerecht und angemessen, Selbst-
standige grundsatzlich ebenso wie abhdngig Beschaftigte
in die gesetzliche Rentenversicherung einzubeziehen”
(WeilSbuch: 176).

Konkrete Gesetzgebungs- oder anderweitige Projekte staat-
licher Arbeitspolitik zur Umsetzung der genannten Vorhaben
werden im Weisbuch allerdings nicht avisiert und sind von
daher fir die nahere und mittlere Zukunft wohl auch nicht zu
erwarten. Ebenso bleiben weitere, Uber die angefihrten Vor-
schlage hinausgehende Konzepte zum Schutz digitaler Kontin-
genzarbeitskrafte unbericksichtigt — in der Diskussion sind
hier beispielsweise Mindesthonorare fur Plattformbeschaftigte,
verbesserte rechtliche Rahmenbedingungen und Kontrollen
fUr Vertrage und AGBen oder eine Starkung von Mitbestimmungs-
rechten bei Auftragsvergaben im Wege von Crowdsourcing.
Andere Vorschlage werden wiederum dezidiert verworfen,
wie das Modell der Kunstlersozialkasse, bei dem die
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Auftraggeber_innen per Abgaben an der sozialen Absicherung
der Auftragnehmer_innen mitwirken.”® In Summe ist im Weifsbuch
keine hinreichend konkrete und mittelfristig wirksame politische
Strategie erkennbar, mit der es im Falle der Plattformarbeit
gelingen konnte, ,die unternehmerischen Chancen und Risiken
sowie die sozialen Kosten gerecht zu verteilen. Ohne Regulierung,
das zeichnet sich deutlich ab, sichern sich die Plattformbetrei-
ber_innen bzw. deren Investor_innen die unternehmerischen
Chancen, lagern die unternehmerischen Risiken auf die Auftrag-
nehmer_innen aus und Uberlassen die sozialen Kosten, wie
drohende Altersarmut, der Gesellschaft” (Schmidt (Florian)
2016: 24). Es ist fraglich, ob eine zurlckhaltende, allenfalls
langfristig greifende und ausgesprochen ,inkrementelle” Vor-
gehensweise, wie sie das WeilSbuch skizziert, prinzipiell geeignet
sein kann, mit der disruptiven Dynamik der ,,Plattformisierung”
auch nur annahernd Schritt zu halten, die in vielfacher Hinsicht
problematische Lage digitaler Kontingenzarbeitskrafte substanziell
zu verbessern und Dumping-Effekte auf die Sphare ,regularer”
Beschaftigung einzuddmmen.

Arbeits- und sozialrechtliche Einordnung von
Crowdworker_innen

Bis auf Weiteres hangt damit der arbeitsrechtliche Schutz von
Crowdworker_innen entscheidend davon ab, wie ihre Tatigkeit
einzuordnen ist. Besteht wahrend ihrer Beschaftigung flr einen
Auftraggeber bzw. eine Arbeitgeberin eine personliche Abhangig-
keit, fihrt dies zwingend zu einer Qualifikation als Arbeitnehmer_in.
Dieses Ergebnis ist unabhangig davon, welche Form der Arbeits-
erbringung zwischen den Parteien vertraglich vereinbart wurde.
Ausschlaggebend fir das Vorliegen eines Arbeitsverhaltnisses
ist der tatsachliche Gehalt der zu erbringenden Arbeit und
nicht eine (ggf. abweichende) Bezeichnung oder eine Verein-
barung zwischen den Parteien.

Das Bestehen einer persénlichen Abhangigkeit lasst sich
nach § 611a BGB insbesondere am Vorliegen eines Weisungs-
rechts des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin festmachen,
das Inhalt, Durchfihrung, Zeit und Ort der Tatigkeit betreffen
kann. Weisungsgebunden und damit Arbeitnehmer_in ist, wer
nicht im Wesentlichen frei seine Tatigkeit gestalten und seine
Arbeitszeit bestimmen kann. Zur Feststellung, ob ein Arbeits-
vertrag vorliegt, ist eine Gesamtbetrachtung aller Umstande
vorzunehmen. Der Grad der personlichen Abhangigkeit kann
in Abhangigkeit von der Eigenart der jeweiligen Tatigkeit
unterschiedlich ausgepragt sein.

Ob diese Voraussetzungen bei den aktuell bekannten Formen
des ,Crowdworking” gegeben sind, kann nur bezogen auf
konkrete Einzelfdlle bewertet werden. Ein aus der personlichen
Abhangigkeit folgendes Arbeitsverhaltnis wird aber vermutlich
weiterhin in den Fallen der konzern- oder unternehmensinternen
Erbringung von ,,Crowdworking” die Regel sein.

Anders wird sich die rechtliche Situation vermutlich bei der
Beschaftigung externer Crowdworker_innen darstellen. Ob
allerdings in diesen Fallen trotz der Vereinbarung eines Beschaf-
tigungsverhaltnisses aulerhalb des Arbeitsverhéltnisses das
Fehlen einer personlichen Abhangigkeit tatsachlich gegeben

76 ,Eine Alterssicherung flr Selbststandige mit geringem Einkommen, die an die
Klnstlersozialversicherung anschlielSt und Auftraggeber zusammen mit den Selbst-
standigen in die Verantwortung nimmt sowie auch einen staatlichen Finanzierungs-
beitrag leistet, scheint [...] keine angemessene Losung zu sein” (WeilSbuch: 173).
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ist, ist schon mit Blick auf die umfassenden technischen
Steuerungs- und Kontrollméglichkeiten fraglich, die sich mit
digitaler Arbeit verbinden.

In der Praxis ist es allerdings schwierig, eine zutreffende
arbeitsrechtliche Einordnung von Tatigkeiten sowie die Durch-
setzung der sich hiermit verbindenden sozialversicherungs-
rechtlichen Verpflichtungen der Arbeitgeber_innen durchzusetzen.
Dies gilt besonders bei der grenziberschreitenden Vergabe
von Auftragen Uber im Ausland irgendwo auf der Welt ange-
siedelte Vermittlungsplattformen.

Sind Crowdworker_innen als Arbeitnehmer_innen zu qualifi-
zieren, kommen alle einschlagigen arbeits- und sozialversiche-
rungsrechtlichen Vorschriften auf sie zur Anwendung, die auch
fir ,konventionelle” betriebliche Tatigkeiten gelten. Hierzu
gehoren beispielsweise Anspriiche auf die Zahlung des gesetz-
lichen Mindestlohns nach dem Mindestlohngesetz (MiLoG),
auf Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall nach dem Entgeltfort-
zahlungsgesetz (EFZG) oder auf Urlaubsgeld nach dem Bundes-
urlaubsgesetz (BurlG). Fur Kundigungen sind die Vorgaben des
Kundigungsschutzgesetzes (KSchG) einschlagig. Aufgrund der
Sozialversicherungspflicht mussen von Arbeitgeber_innen fur
die als Arbeitnehmer_innen beschaftigten Crowdworker_innen
die Ublichen Beitrage zur Kranken-, Arbeitslosen, Renten- und
Pflegeversicherung entrichtet und abgefihrt werden. Dies
alles gilt bei kurzfristigen oder einmaligen Einsatzen.

Fehlt es an einer personlichen Abhangigkeit und werden
Crowdworker_innen auf der Grundlage von freien Dienst- oder
Werkvertragen tatig, entfallt der angesprochene arbeits- und
sozialrechtliche Schutz. Dies mag dann keine Rolle spielen, wenn
Beschaftigte tatsachlich selbst unternehmerisch tatig sind und
wenn sie mit ihrer Tatigkeit ein Einkommen erzielen konnen,
das den fehlenden Schutz kompensiert und beispielsweise eine
eigenstandige Vorsorge bzw. Absicherung ermoglicht. Etwas
anderes gilt, wenn Scheinselbststandigkeit gegeben ist, die nach
der Intention von Auftraggeber_innen darauf zielt, den bestehen-
den arbeits- und sozialrechtlichen Schutz gezielt zu umgehen,
um die Aufgabenerledigung kostengunstiger zu gestalten.

Das letztgenannte Problem ist nicht spezifisch fir digitale
Arbeit, sondern besteht auch in anderen Bereichen und fur
andere Tatigkeiten. Vor diesem Hintergrund lief3e sich das Pro-
bleme der Scheinselbststandigkeit von Crowdworker_innen
mit denselben Mechanismen |6sen, die zu diesem Thema auch
ansonsten diskutiert werden. Das kénnte etwa durch eine Ein-
beziehung aller Beschéaftigten, die nicht nachweisbar als echte
Selbststandige unternehmerisch tatig sind, in das System der
gesetzlichen Sozialversicherung und in arbeitsrechtliche Schutz-
regeln gelingen. Hier ist der Gesetzgeber nicht nur fur den
Bereich der digitalen Arbeit gefordert.

5.2.3 MITBESTIMMUNG IN DIGITALEN
ARBEITSKONTEXTEN

Betriebliche Interessenvertretungen werden als Folge der
Ausbreitung digitaler Arbeit mit zahlreichen neuen Themen
konfrontiert. Hierzu gehort insbesondere:

— die Abkehr von der Arbeitserbringung in , klassischen” Betriebs-
strukturen zugunsten von Formen betriebs- bzw. unternehmens-
Ubergreifender Auftragsabwicklung, die auf geografische
Grenzen keine Rucksicht nehmen;
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—  Formen der mobilen Arbeit, die aufSerhalb der Betriebsstatten
des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin erbracht wird;

— eine universelle elektronische Vernetzung von Blrokommuni-
kation, Produktionsmitteln oder Kommunikationsinfrastrukturen
und deren Kombination mit Big-Data-Anwendungen;

— die Einflhrung neuer Softwarestrukturen auf der Basis von
Cloud Computing und Software as a Service (SaaS), bei denen
es fUr die Mitbestimmung keine klaren Anknlpfungspunkte
mehr gibt, weil weder die Einfuhrung neuer Software noch der
Zeitpunkt von Veranderungen klar definiert und erkennbar ist;

— eine neue Qualitat der Moglichkeiten von Verhaltens- und
Leistungskontrollen, die auf Basis der personenbezogenen
Informationen realisierbar sind und aufgrund umfassender
Vernetzung und neuer Analysemethoden, etwa im Rahmen
von Konzepten wie ,Mining the Enterprise Office Graph” oder
. Predictive Analytics”;

— die Verselbststandigung von Arbeitsorganisationen auf Basis
von betrieblichen Social-Business-Anwendungen durch sich
selbst organisierende Arbeitsgruppen, die einer permanenten
Onlinesteuerung und -kontrolle unterliegen;

— ein ab dem 25.5.2018 geltendes europdisches Datenschutzrecht,
das Arbeitgeber_innen zahlreiche Gestaltungsoptionen ein-
raumt, ohne dass es hierflr ein einschlagiges Mitbestimmungs-
recht gibt;

— die praktisch beteiligungsfreie Vergabe von Arbeitsauftragen
an Crowdworker_innen, die aufSerhalb von Arbeitsverhaltnissen
tatig werden und als Druckmittel gegen Stammbelegschaften
dienen kénnen.

Das 2012 festgestellte , Auseinanderfallen der normativen Vor-
gaben und der tatsachlichen Entwicklung” (Schwemmle/
Wedde 2012: 80) lasst sich damit weiterhin schon deshalb
bestatigen, weil es gesetzliche Mitwirkungs- und Mitbestim-
mungsrechte nur fir einen Teil dieser Themen gibt. Soweit es
sich um die Gestaltung von Arbeitsplatzen handelt, kann bei-
spielsweise das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 7
BetrVG einschlagig sein, das sich auf Regelungen Uber die
Verhitung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten bezieht
sowie auf den Gesundheitsschutz im Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften oder der Unfallverhitungsvorschriften. Fallen
personenbezogene oder personenbeziehbare Daten an, die
Verhaltens- und Leistungskontrollen grundsatzlich moglich
machen, ist das Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG einschldgig. Es besteht bezogen auf die Einfuhrung und
Anwendung von technischen Einrichtungen, die dazu bestimmt
sind, das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer_innen
zu Uberwachen.

Die angesprochenen Mitbestimmungsrechte beziehen sich
jedoch einerseits nur auf den Betrieb, das Unternehmen oder
den Konzern, fir den das jeweilige Betriebsratsgremium zu-
standig ist. Andererseits begrenzt das ,Territorialitatsprinzip”
die Anwendbarkeit der kollektivrechtlichen Handlungsmaog-
lichkeiten nach dem BetrVG auf das Hoheitsgebiet der Bundes-
republik Deutschland. Die kollektivrechtliche Absicherung
von Beschéftigten entlang einer digitalen Produktionskette
(etwa bei international gesteuerten Teams) endet damit aus
kollektivrechtlicher Sicht an den nationalen Grenzen. Damit
kdnnen Betriebsrate einerseits unzulassige Verarbeitungen von
Beschaftigtendaten im Ausland einschlieflich etwaiger Ver-
haltens- und Leistungskontrollen kollektivrechtlich nicht wirksam
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regeln oder verhindern. Andererseits konnen auch sinnvolle

Verarbeitungen, die etwa aus Grinden der technischen Daten-
sicherheit erfolgen sollten, von Betriebsraten nicht aktiv initiiert
und in kollektivrechtliche Vereinbarungen umgesetzt werden.

Ein weiteres praktisches Problem bei der Durchsetzung
von Mitbestimmungstatbestanden zeichnet sich bezogen auf
IT-Anwendungen ab, die auf der Basis von Cloud Computing
und Saas betrieben werden, weil es bei dieser neuen Form
von Software keine klar definierten Einfiihrungs- und Ande-
rungstermine mehr gibt. Stattdessen erfolgen aus Griunden
der Systempflege und -verbesserung laufend kleinere oder
groRere Anpassungen, die zu Verdnderungen der Funktionalitdten
und Maoglichkeiten der Systeme fUhren kénnen. Teilweise
lassen sich stattfindende Anderungen der Systeme von Arbeit-
geber_innen auch tatsachlich nicht mehr beeinflussen, sodass
auch sie selbst nicht wissen, welche Moglichkeiten sich mit
der eingesetzten Software verbinden. Eine ,Ruckholbarkeit”
durchgefiihrter Anderungen ist in der Regel ebenfalls nicht
moglich, weil diese alle Anwender_innen betreffen wirde
und nicht nur einzelne Anwender_innen oder Kund_innen.

Teilweise auRerhalb unmittelbarer Mitbestimmungstatbe-
stande stehen einschlagige datenschutzrechtliche Regelungen,
die sich auf Beschaftigte beziehen. Betriebsrate haben hier nur
Einflussmoglichkeiten, wenn sich einschlagige Fragen im Zu-
sammenhang mit der Einflihrung oder Anderung von technischen
Systemen im Sinne von § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG stellen. Dass
Betriebsrate kein gesetzliches Mitbestimmungsrecht haben,
das es ihnen ermaglichen wirde, die Umsetzung einschlagiger
Datenschutzvorschriften im Betrieb aktiv zu betreuen oder zu
betreiben, ist kritisch zu bewerten. Dieses Defizit wiegt insbe-
sondere mit Blick auf das ab 25.5.2018 geltende neue Euro-
pdische Datenschutzrecht schwer, das den Betriebsparteien
kollektivrechtliche Ausgestaltungsbefugnisse ausdricklich
zuweist. So sieht etwa Artikel 88 Abs. 1 DSGVO die Maglichkeit
vor, dass die Mitgliedstaaten durch Rechtsvorschriften oder
durch Kollektivvereinbarungen spezifischere Vorschriften zur
Gewahrleistung des Schutzes der Rechte und Freiheiten hin-
sichtlich der Verarbeitung personenbezogener Beschaftigten-
daten im Beschéaftigungskontext vorsehen. In Artikel 88 Abs. 1
DSGVO ist allerdings nicht die Rede davon, dass die entspre-
chenden kollektivrechtlichen Regelungen nur bezogen auf
bestimmte IT-Systeme getroffen werden kénnen. Schon dies
spricht fUr die Notwendigkeit eines neuen Mitbestimmungs-
rechts zum Datenschutz.””

Fasst man diese Entwicklungen zusammen, so ergibt sich
in Summe das Bild einer durch die Digitalisierung ermdglichten
und getriebenen Aushohlung der Mitbestimmung. Insofern
gilt unsere Feststellung aus dem Jahr 2012 im Wesentlichen
unverandert weiter: ,Sollen die Mitwirkungs- und Mitbestimmungs-
rechte von Betriebsraten bezlglich digitaler Arbeit verbessert
werden, ist eine Ausweitung der einschlagigen Rechtsgrund-
lagen im BetrVG notwendig. Handlungsbedarf besteht sowohl
bezlglich der technischen Grundlagen fur digitale Arbeit als
auch hinsichtlich der Prozesse und Verfahren, die dieser zugrunde
liegen” (Schwemmle/Wedde 2012: 100).

77 Ein entsprechender Hinweis auf kollektivrechtliche Méglichkeiten findet
sich auch in § 26 Abs. 4 ,,BDSG-neu”.
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Zu den vor sechs Jahren geforderten Anpassungen wie

Ausweitung des Mitbestimmungsrechts zu Arbeitszeit-
fragen durch eine Erganzung von § 87 Abs. 1 Nr. 2 und
Nr. 3 BetrVG,

— Ergdnzung des Mitbestimmungsrechts bezlglich der
Regelung von Verhaltens- und Leistungskontrollen in § 87
Abs. 1 Nr. 6 BetrVG um eine Datenschutzkomponente und

—  Stdrkung des Mitbestimmungsrechts gemafs § 87 Abs. 1 Nr. 7

BetrVG bezogen auf zuldssige Arbeitsmittel bzw. auf die

Vermeidung unzuldssiger Arbeitsbelastung

sind inzwischen weitere Regelungsnotwendigkeiten gekommen,
wie zum Beispiel:

— Die Ausweitung der Grenzen fir die Mitbestimmung:
Bezogen auf digitale Arbeit muss in diesem Zusammenhang
sichergestellt werden, dass eine wirksame Interessenvertretung
auch entlang einer grenztberschreitenden , digitalen Produk-
tionskette” maoglich ist und nicht nur innerhalb der Grenzen
der Bundesrepublik Deutschland. Dieses Ziel konnte beispiels-
weise dadurch erreicht werden, dass Arbeitgeber_innen ver-
pflichtet werden, die Inhalte kollektivrechtlicher Vereinbarungen
immer dann zum Gegenstand aller Vertrage mit Dritten zu
machen, wenn Ubermittlungen von Beschéftigtendaten er-
folgen. Die Einhaltung entsprechender Vereinbarungen musste
durch entsprechende Mechanismen kontrolliert und etwa auf
der Grundlage von Auditergebnissen den zustandigen Be-
triebsraten nachgewiesen werden.

— Das Mitbestimmungsrecht auf Datenschutz: Statt der
2012 angeregten Erganzung von § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG
durch eine Datenschutzkomponente kommt mit Blick auf ein-
schlagige Regelungen in der DSGVO bzw. im ,,BDSG-neu”
inzwischen die Schaffung eines eigenstandigen , Mitbestim-
mungsrechts auf Datenschutz” in Betracht. Nur ein solches
spezifisches Mitbestimmungsrecht erméglicht die wirksame
und gleichberechtigte Umsetzung der Gestaltungsmaoglichkeiten,
die sich ab Mai 2018 aus dem neuen Europdischen Daten-
schutzrecht ableiten (vgl. Abschnitt 5.2.4).

— Die Ausweitung der Zustdndigkeit von Betriebsrdten
auf Crowdworking: Mit Blick auf neue Beschaftigungsver-
haltnisse wie Crowdworking ist daruber hinaus eine Ausdeh-
nung der gesetzlichen Zustandigkeit von Betriebsraten auf
alle Formen der Tatigkeit fir den Betrieb sinnvoll, die aufSerhalb
Lechter” Selbststandigkeit stehen. Nur so lasst sich ein ein-
heitlicher Schutzstandard garantieren und zugleich ausschliel3en,
dass Arbeitnehmer_innen gemafs § 5 Abs. 1 BetrVG unter Druck
geraten, weil sie in Konkurrenz zu rechtlich weniger geschutzten
und deshalb kostengunstigeren Beschaftigten tatig sind.

— Das Hinzuziehen externen Sachverstands durch Betriebs-
rdte: Digitale Arbeit stellt Betriebsrate vor zahlreiche neue
Herausforderungen. Dies erhoht einerseits die Anforde-
rungen an die Schaffung und Verbesserung der eigenen Fach-
expertise und macht andererseits eine fachliche Unterstiitzung
durch interne und externe Expert_innen notwendig. Vor
diesem Hintergrund ist es erforderlich, die bisher bestehenden
gesetzlichen Maglichkeiten flr die Hinzuziehung von Sach-
verstandigen zu Fragen der digitalen Arbeitswelt zu verbessern.
Insoweit ist es zu begrifsen, dass das BMAS zumindest be-
zogen auf das Mitbestimmungsrecht in § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG
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anstrebt, die Voraussetzungen flr die Hinzuziehung
externer Sachverstandiger durch Betriebsrate zu erleichtern.
Hierzu wird im WeilBbuch ausgefihrt: ,Die Hinzuziehung des
Sachverstandigen sollte sich auf das Mitbestimmungsrecht
bei Einfihrung und Anwendung technischer Einrichtungen
beschranken, die dazu bestimmt sind, das Verhalten oder die
Leistung der Arbeitnehmer zu Uberwachen (§ 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG), da diese Regelung die wesentlichen Erscheinungen
der digitalen Arbeitswelt erfasst. Es sollte nicht unter dem
Vorbehalt stehen, dass zunachst ein sachkundiger Arbeit-
nehmer im Betrieb zur Verflgung gestellt werden muss”
(WeilSbuch 2016: 159).

Neufassung des Betriebsbegriffes
Uber die genannten Einzellésungen hinaus kénnte eine problem-
adaquate gesetzliche Neufassung des Betriebsbegriffs verhindern,
dass Mitbestimmungsrechte ins Leere laufen, ,wenn digital
mobile Arbeit den Betrieb verlasst” (Schroder 2016: 72).
Bereits 1998 empfahl die Enquete-Kommission des Bundestags
zur Informationsgesellschaft, ,zu prifen, ob und wie eine
offene gesetzliche Formulierung des Betriebsbegriffs gewahr-
leistet werden kann, die mit Blick auf Telearbeit und andere
mobile und raumlich dislozierte Arbeitsformen sicherzustellen
hatte, dald jeder Beschaftigte eindeutig einem Betrieb im
betriebsverfassungsrechtlichen Sinn zugeordnet werden und
Mitbestimmung auch in vernetzten Wertschopfungsverbinden
und virtuellen Unternehmensstrukturen auf tragfahigen recht-
lichen Grundlagen basieren kann. Neben dem bisher entschei-
denden Definitionsmerkmal der raumlichen Verbundenheit
sollte sich auch aus der kommunikationstechnischen und
organisatorischen Verbindung zwischen einem konkreten
Arbeitsplatz und einer zentralen Betriebsstatte das Vorliegen
eines Betriebes ableiten lassen” (Enquete 1: 58 f.). 15 Jahre
spater knUpfte die Enquete-Kommission ,Internet und digitale
Gesellschaft” in der Analyse zwar an die Einschatzungen ihre
Vorgangerin an, konnte sich jedoch nicht mehr auf eine gemein-
same Empfehlung zur ,digitalen Ertichtigung” des Betriebs-
begriffs verstandigen, sondern vermerkte lediglich, eine solche
sei ,in der Diskussion” (Enquete 2: 18).78

Wahrend das Grinbuch , Arbeiten 4.0 das Thema nur mit
einer knappen Frage streifte — ,Greifen die Grundbegriffe des
Arbeitsrechts (wie der Arbeitnehmer- oder der Betriebsbegriff)
auch in der digitalen Arbeitswelt?” (Grinbuch: 67) —, geht das
ihm folgende WeiSbuch ausfuhrlich darauf ein. Intensiv sei im
Dialogprozess , Arbeiten 4.0" die Frage diskutiert worden,

78 Die Fraktionen der SPD, der LINKEN und von BUNDNIS90/Die GRUNEN
sprachen sich in einem Sondervotum dafir aus, , die rechtlichen Grundlagen
der Mitbestimmung dort zu modernisieren, wo diese im Zuge der digitalen
Vernetzung unter Anpassungsdruck geraten sind”, und erklarten u. a. den fol-
gende Punkt fur ,vordringlich”: ,Vor dem Hintergrund der durch die technische
Entwicklung erleichterten Mdglichkeiten zur Bildung vernetzter Wertschépfungs-
verbunde ist zu prifen, wie betriebliche Mitbestimmung auch in solchen virtuellen
Strukturen — etwa durch eine moderne Legaldefinition des Betriebsbegriffs oder
eine entsprechende Prézisierung von § 3 Absatz 1 Nummer 3 BetrVG — auf eine
tragfahige rechtliche Grundlage gestellt werden kann” (Enquete 2: 122 f.). Der
erwahnte § 3 Absatz 1 Nummer 3 BetrVG lautet wie folgt: , Durch Tarifvertrag
kdnnen bestimmt werden: [...] 3. andere Arbeitnehmervertretungsstrukturen,
soweit dies insbesondere auf Grund der Betriebs-, Unternehmens- oder Konzern-
organisation oder auf Grund anderer Formen der Zusammenarbeit von Unter-
nehmen einer wirksamen und zweckmaRigen Interessenvertretung der Arbeit-
nehmer dient [...]".
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,0b die digitale Transformation in der Wirtschaft eine wie auch
immer geartete Neufassung des Betriebsbegriffs notwendig
macht, um der denkbaren weiteren Virtualisierung von Arbeits-
zusammenhangen insbesondere betriebsverfassungsgesetzlich
Rechnung zu tragen”. Unter Verweis auf ,[d]ie Ausgestaltung
des Betriebsbegriffs durch die Rechtsprechung und die weite
Offnung des Betriebsverfassungsgesetzes fur Vereinbarungs-
l6sungen” verwirft das BMAS ,eine formale Definition des
Betriebsbegriffs, die morgen bereits von neueren Entwicklungen
Uberholt zu werden droht”, sieht daher ,in Bezug auf den Be-
triebsbegriff gegenwartig noch keinen gesetzlichen Regelungs-
bedarf, behalt aber auch diesen Gesichtspunkt im Blick”
(WeiRbuch: 163/165).

Unklar bleibt bei dieser Argumentation, wie es in der Realitat
zu den vielfach monierten problematischen Erscheinungen
einer Aushohlung der Mitbestimmung und einer zunehmenden
LAusfransung” und Fragmentierung von Belegschaften in eine
Vielfalt von Gruppen mit unterschiedlich ausgepragten Vertre-
tungsrechten Uberhaupt kommen konnte, wenn die bestehenden
Rechtsgrundlagen fur geeignet und hinreichend flexibel erachtet
werden, um ,Entbetrieblichung” bewaltigen zu kénnen. Auch
drangt sich angesichts des Verweises auf die Gefahr, ,morgen
bereits von neueren Entwicklungen Uberholt zu werden”, die
grundsatzliche Frage auf, ob die (Arbeits-)Politik vor der Rasanz
der digital getriebenen Entwicklungen gewissermalfien kapituliert
und sich selbst die Fahigkeit zu sachgerechten rechtlichen
Rahmensetzungen abspricht. Im Falle des Betriebsbegriffs
scheint dies so zu sein.

5.2.4 SCHUTZ VON BESCHAFTIGTENDATEN

Ahnlich wie in anderen arbeitspolitischen und arbeitsrechtlichen
Themenfeldern hat sich in den einschlagigen Diskursen bereits
frih die Erkenntnis herauskristallisiert, dass der digitale Umbruch
mit gravierenden Herausforderungen im Bereich des Beschaftig-
tendatenschutzes einhergeht. Die Enquete-Kommission , Deutsch-
lands Weg in die Informationsgesellschaft” verabschiedete
hierzu schon 1998 die folgende Empfehlung: ,Arbeitnehmer-
datenschutz. Die ,,Digitalisierung’ des Arbeitslebens, die
wachsende Leistungsfahigkeit von Datenverarbeitungssystemen
und die Verlagerung von Arbeitsprozessen auf elektronische
Datennetze erschliefen neue Moglichkeiten zur Sammlung,
Speicherung und Verarbeitung personenbezogener Daten.
Daraus resultiert ein erhebliches Gefahrdungspotential fir den
Schutz der Privatsphare und das informationelle Selbstbestim-
mungsrecht von Arbeitnehmern, das eine gesetzgeberische
Initiative zum Arbeitnehmerdatenschutz erforderlich macht.
Diese sollte zum Ziel haben, die Personlichkeitsrechte der Be-
troffenen zu sichern und den Problemen des zunehmenden
internationalen Datentransfers Rechnung zu tragen. Dabei
sind auch weiterhin die berechtigten Interessen der Unternehmen
zu berlcksichtigen” (Enquete 1: 59).

Mittlerweile brachten die fortschreitende Vernetzung betrieb-
licher Arbeitsablaufe und die sich hiermit verbindenden neuen be-
trieblichen Steuerungs- und Kontrollméglichkeiten eine Zunahme
der personenbezogenen Daten mit sich, die Uber die Beschaftigten
gespeichert werden (Wedde 2017: 6 ff.). Unter Einsatz von neuen
Software-Anwendungen aus dem Bereich Big Data lassen sich diese
Daten zu umfassenden Personlichkeitsbildern und -profilen zu-
sammenfassen (Holler/Wedde 2016: 374; Tiemeyer 2015: 22 ff.).
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Arbeitgeber_innen wissen auf dieser Grundlage (fast) alles Uber
jeden Einzelnen ihrer Beschaftigten, wahrend die Betroffenen
selbst oft nicht die geringste Ahnung haben, welche Informationen
Uber sie zusammengetragen und welche Erkenntnisse hieraus
abgeleitet werden. Damit entsteht eine informationelle Disparitat
zulasten der Beschaftigten.

Ungeachtet dieser Zuspitzung der Probleme harrten samtliche
Vorschldge zu einer Modernisierung des Beschaftigtendaten-
schutzes Uber Jahrzehnte hinweg ihrer Umsetzung. Eine ver-
anderte Situation ist nun jedoch insofern zu verzeichnen, als ab
25.5.2018 nun der gesetzliche Datenschutz innerhalb der ge-
samten Europaischen Union einheitlich und zwingend durch
die neue Europaische Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO)
bestimmt werden wird. Diese beinhaltet zahlreiche Offnungs-
klauseln fir nationale Anpassungen und Auspragungen. Der
deutsche Gesetzgeber hat die sich damit bietenden Gestaltungs-
spielraume mit einem Datenschutz-Anpassungs- und -Umsetzungs-
gesetzes EU (DSAnpUG-EU) ausgefullt, dessen wesentlicher
Bestandteil ein neues Bundesdatenschutzgesetz (BDSG-neu) ist.
Das neue Datenschutzrecht gibt kiinftig auch fir den Umgang
mit personenbezogenen Daten in der digitalen Arbeitswelt
einen zwingenden Rechtsrahmen vor. Spezielle Vorgaben
zum Beschaftigtendatenschutz hierzu finden sich allerdings
nur an wenigen Stellen.

Von herausragender Bedeutung ist in diesem Zusammenhang
die Regelung zur Datenverarbeitung im Beschaftigtenbereich
in Art. 88 DSGVO. Bei naherem Hinsehen entpuppt sich dieser
Artikel als eine Art , Offnungsklausel”, die es durch ihren ersten
Absatz den Mitgliedstaaten ermdglicht, den Beschaftigtendaten-
schutz durch eigene nationale Rechtsvorschriften innerhalb des
durch die DSGVO vorgegebenen Rahmens auszugestalten. Gleiches
kann nach der ausdrucklichen Feststellung in Artikel 88 Absatz 1
DSGVO auch durch Kollektivvereinbarungen geschehen.

Voraussetzung fur beide Alternativen ist nach Artikel 88
Abs. 2 DSGVO, dass Rechtsvorschriften oder Kollektivverein-
barungen angemessene und besondere Mafsnahmen zur
Wahrung der menschlichen Wrde, der berechtigten Interessen
und der Grundrechte der betroffenen Person umfassen. Diese
mussen insbesondere im Hinblick auf die Transparenz der Ver-
arbeitung, die Ubermittlung personenbezogener Daten innerhalb
einer Unternehmensgruppe oder einer Gruppe von Unternehmen,
die eine gemeinsame Wirtschaftstatigkeit austiben, gegeben sein
sowie bezlglich von Uberwachungssystemen am Arbeitsplatz.

Die durch Art. 88 DSGVO eroffneten Gestaltungsmaoglich-
keiten zum Beschaftigtendatenschutz wurden im ,BDSG -neu”
berlicksichtigt. Neben einer spezifischen Regelung zur Ver-
arbeitung besonderer Arten personenbezogener Daten in § 22
Abs. 1 lit b ,BDSG-neu” werden einschldgige Vorgaben, die
das aktuell geltende BDSG derzeit an verschiedenen Stellen
enthélt, unter der Uberschrift .Datenverarbeitung flir Zwecke
des Beschaftigungsverhaltnisses” in der zentralen Vorschrift
des § 26 ,BDSG-neu” zusammengefasst:

—  §26 Abs. 1 ,BDSG-neu” enthalt die derzeit in § 32 Abs. 1
BDSG zu findenden zentralen Erlaubnistatbestande fur den
Umgang mit Beschaftigtendaten durch Arbeitgeber_innen in
erganzter Form.

—  §26Abs. 2 ,BDSG-neu” prazisiert die Anforderungen an
Einwilligungen von Beschaftigten in die Datenverarbeitung,
die sich derzeit noch aus § 4a BDSG ableiten.
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—  §26 Abs. 3,BDSG-neu” erdffnet erweiterte Moglichkeiten fir
erforderliche Verarbeitungen von besonderen Kategorien
personenbezogener Daten, die sich bisher teilweise aus § 28
Abs. 6 Nr. 3 BDSG ableiten liel3en.

— §26Abs. 4 ,BDSG-neu” bekraftigt die in Artikel 88 Abs. 1
DSGVO ausdrucklich benannte Méglichkeit, die Verarbeitung
von Beschéaftigtendaten durch Kollektivvereinbarungen zu
legitimieren. Diese Mdglichkeit lasst sich bezogen auf die
materiellrechtlichen Teile von Betriebsvereinbarungen bereits
bisher aus § 4 Abs. 1 BDSG ableiten.

— §26 Abs. 5,BDSG-neu” betont die Notwendigkeit der Be-
achtung der in Artikel 5 DSGVO genannten Grundpflichten
durch Arbeitgeber_innen.

— §26 Abs. 6 ,BDSG-neu” stellt formal fest, dass die Beteili-
gungsrechte von Interessenvertretungen der Beschaftigten
unberuhrt bleiben.

— §26Abs. 7 ,BDSG-neu” erweitert entsprechend der Regelung
in § 32 Abs. 2 BDSG den Anwendungsbereich der Vorschrift
auf die Verarbeitung von Beschaftigtendaten auferhalb von
Dateisystemen.

—  §26 Abs. 8,BDSG-neu” nimmt die derzeit in § 3 Abs. 11 BDSG
enthaltenen Definitionen von Beschéaftigten auf.

Die zusammenfassende Regelung zum Beschaftigtendatenschutz
in § 26 ,BDSG-neu” spart eine Reihe von regelungsbedurftigen
Themen aus. Dieses Regelungsdefizit ist vom Gesetzgeber ge-
wollt. In der amtlichen Begrindung zum DSAnpUG-EU heildt
es namlich: ,Der Gesetzgeber behalt sich vor, Fragen des
Datenschutzes im Beschaftigungsverhaltnis innerhalb dieser
Vorschrift oder im Rahmen eines gesonderten Gesetzes kon-
kretisierend bestimmte Grundsatze, die im Rahmen der Recht-
sprechung zum geltenden Recht bereits angelegt sind, zu regeln.
Dies gilt insbesondere fur das Fragerecht bei der Begriindung
eines Beschaftigungsverhaltnisses, den expliziten Ausschluss
von heimlichen Kontrollen im Beschaftigungsverhaltnis, die
Begrenzung der Lokalisierung von Beschaftigten sowie den Aus-
schluss von umfassenden Bewegungsprofilen, den Ausschluss
von DauerUberwachungen und die Verwendung biometrischer
Daten zu Authentifizierungs- und Autorisierungszwecken”
(Deutscher Bundestag 2017: 97).

Die aktuelle Situation des Beschaftigtendatenschutzes unter-
scheidet sich damit nicht grundlegend von der im Jahr 2012, zu der
wir festgestellt hatten: ,Der Gesetzgeber ist bisher eine Regelung
schuldig geblieben, die Grundrechte von Mitarbeitern in der beson-
deren Situation des Arbeitsverhaltnisses und damit auch unter
den Bedingungen digitaler Arbeit garantiert und schitzt. Die
im Jahr 2009 als Reaktion auf zahlreiche missbrauchliche Daten-
nutzungen erfolgte Einfligung eines § 32 BDSG sollte nach der
Aussage des Gesetzgebers keinen neuen Schutzrahmen schaffen,
sondern lediglich den Status quo festschreiben, der sich aus dem
geltenden Recht sowie aus der hierzu ergangenen Rechtsprechung
ableitet. Eine umfassende Neuregelung wird derzeit innerhalb
der Regierungskoalition diskutiert. Ihre Verabschiedung ist indes
mit Blick auf die aktuell anstehende europaische Verordnung
zum Datenschutz derzeit ungewiss. Damit bleiben grundlegende
Fragen wie etwa die Sicherung der Freiwilligkeit von Einwilligungen,
der Schutz vor ausufernden Auswertungen vorhandener Daten
oder der Ausschluss heimlicher oder verdeckter Kontrollen unbe-
antwortet” (Schwemmle/Wedde 2012: 79 f.). Dieser Fest-
stellung ist auch aus heutiger Sicht nichts hinzuzufiigen.
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Allerdings enthélt das WeiSbuch , Arbeiten 4.0" eine Reihe
konkreter Aussagen zu moglichen gesetzlichen Neuregelungen
des Beschaftigtendatenschutzes. Dort findet sich eine Analyse
des einschlagigen gesetzgeberischen Handlungsbedarfs. ,Im
Wesentlichen lassen sich drei Anwendungsbereiche unter-
scheiden, aus denen sich Regelungsdruck fir den Beschaftigten-
datenschutz ergibt: erstens die Auflésung geografisch eindeutig
lokalisierbarer Verarbeitungsorte von Daten sowie der Wechsel
von statischen zu dynamischen Softwareentwicklungen, was
die Identifikation von verantwortlichen Stellen erschwert;
zweitens Anwendungen, die geeignet sind, das Leistungs-
und Arbeitsverhalten von Beschaftigten llickenlos zu dokumen-
tieren, zu kontrollieren, auszuwerten und zu Uberwachen,
vom Arbeiten am stationaren PC bis zur Verwendung von
dienstlichen Smartphones, Datenbrillen oder Datenhandschuhen;
drittens Anwendungen, die dazu geeignet sind, die Personlichkeit
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu durchleuchten,
um auf dieser Grundlage Bewertungen Uber sie abzugeben
oder ihr zukUnftiges Verhalten zu berechnen, etwa Sprach-
analyseverfahren oder Auswertungen betrieblicher sozialer
Netzwerke” (WeilSbuch: 144 f.).

Diese Analyse verdeutlicht, dass gesetzlicher Handlungs-
bedarf besteht. Auf die anschlieRende Beschreibung konkreter
Handlungsnotwendigkeiten oder -optionen wird allerdings
verzichtet. Einigkeit besteht lediglich in der Frage, dass eine
Reduzierung des Niveaus des Beschaftigtendatenschutzes nicht
in Betracht kommt. , Ein Absenken des bestehenden Daten-
schutzniveaus wird von keiner Seite gefordert. Jedoch betonen
Arbeitgeber- und Wirtschaftsverbande: ,Das Streben nach mehr
Rechtssicherheit darf nicht zu einer Uberregulierung mit unnétiger
BUrokratie ohne praktischen Nutzen fuhren' (WeilSbuch: 147).

DarUber hinaus plant das BMAS bezogen auf ein eigen-
standiges Beschaftigtendatenschutzgesetz, ,die Spielrdume,
die die EU-DSGVO den nationalen Gesetzgebern flr konkretisieren-
de Regelungen einrdumt, umfassend zu nutzen. Daflr wird es
einen interdisziplinar besetzten Beirat einsetzen, der das
Ministerium dabei unterstitzt, diese eigenstandigen gesetz-
lichen Regelungen zum Beschaftigtendatenschutz auf der Grund-
lage einer Bestandsaufnahme und im Rahmen eines verbind-
lichen Zeitplans vorzubereiten” (Weifsbuch: 151). Zu welchem
konkreten Ergebnis dieses (sinnvolle) Vorhaben fihren wird,
bleibt abzuwarten.

Die einzige wirklich konkrete Uberlegung beztglich einer
gesetzlichen Neuregelung, die das WeiRbuch enthélt, betrifft
ein ,Mitbestimmungsrecht zum Datenschutz” (WeilSbuch: 149).
Da die Notwendigkeit eines solchen neuen Rechts fir Betriebs-
rate im ,Dialogprozess vielfach thematisiert wurde, wird das
BMAS prufen, ob und inwieweit in diesem Bereich gesetzgebe-
rischer Handlungsbedarf besteht” (WeilSbuch: 149). Im Ergebnis
bleibt allerdings auch hier abzuwarten, ob diese Prifung zu
einer konkreten gesetzgeberischen Malsnahme fuhrt.

5.3 BEOBACHTEND, PRUFEND, ABWARTEND:
ARBEITSPOLITIK UND ARBEITSRECHT BIS
DATO

Wir haben ganz zu Beginn dieses Textes an die Feststellung
von Marcus Rohwetter erinnert, der in seiner Besprechung
unserer Studie von 2012 darauf hinwies, dass , Politik und
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Gesellschaft [...] die digitale Zukunft mitgestalten [kdnnen].
Sie mUssen es nur tun.” In diesem Kapitel haben wir versucht,
anhand von vier ausgewahlten Schlisseldokumenten aus den
Jahren 1998, 2013, 2015 und 2016 sowie einer Analyse der
Entwicklung des arbeitsrechtlichen Rahmens nachzuzeichnen,
ob und in welcher Form staatliche Arbeitspolitik ,es” auch tat-
sdchlich getan hat, sprich: Ob und wie versucht wurde, den
durch den digitalen Umbruch der Arbeitswelt entstehenden
Gestaltungsbedarf zu verstehen und in politische Programmatik
und arbeitsrechtsetzende Praxis umzusetzen.

Auch wenn eine zusammenfassende Antwort auf diese Frage
der Differenziertheit der Realitat bei Weitem nicht gerecht werden
kann, so sei sie doch gewagt: Betrachtet man den realen Output
staatlicher Arbeitspolitik zur Digitalisierung, so hat sich diese
zwar mit steigender Intensitat bemuht, ,es” zu tun, aber de
facto hat sie ,es” nicht getan — zumindest, was praktische
Konzepte und deren gesetzgeberische Realisierung anbetrifft.
Zweifellos konnte mit den Arbeiten der Enquete-Kommission
.Internet und digitale Gesellschaft”, dem Grunbuch ,Arbeiten 4.0"
und dem daran anschlieBenden, in ein umfassendes WeilSbuch
mindenden Dialogprozess die von uns noch 2012 monierte
.weitgehende Gestaltungsabstinenz der arbeitspolitischen
Akteure” in Sachen Digitalisierung (Schwemmle/Wedde 2012: 102)
auf der Ebene der Problemwahrnehmung tberwunden und
das Bewusstsein fur die Herausforderungen des Umbruchs
verbreitet und wohl auch gescharft werden. Jedoch hat diese
begrifsenswerte Zuwendung bis dato noch keine sichtbaren
Resultate gezeitigt oder auch nur hinreichend konkrete und in
Uberschaubaren Zeitraumen realisierbare Projekte hervorgebracht,
die geeignet waren, Arbeit in digitalen Kontexten tatsachlich
besser werden zu lassen und den Risiken digitaler Entsicherung,
Entkollektivierung und Entmachtigung wirksam zu begegnen.

Diese ernuchternde Bilanzierung ergibt sich aus den vorstehend
dargelegten Befunden, die die weitgehende Ergebnislosigkeit
digitaler Arbeitspolitik bis dato exemplarisch verdeutlichen:
Obwohl die einschlagigen Debatten zum Teil seit Jahren an-
dauern, sind gegenwartig (Juni 2017) nach wie vor weder
Gesetzgebungs- noch anderweitige, hinreichend konkrete Vor-
haben zu verzeichnen fur:

—  wie auch immer konditionierte Anspriiche auf selbstbestimmte
mobile bzw. Telearbeit, die Erwerbstatigen eine erweiterte
Orts- und Zeitsouveranitat erméglichten;

— ein Recht auf Nicht-Erreichbarkeit, das geeignet sein kdnnte,
die Belastungen ausufernder arbeitsbezogener Verflgbarkeit
zuU begrenzen;

— eine Modernisierung arbeitsschutzrechtlicher Vorschriften fur
digital mobile Arbeit auRerhalb von Betriebsstatten;

— eine integrale arbeits(markt)politische Agenda zur Sicherung
von Beschaftigung im digitalen Umbruch;

— einen verbesserten Schutz von Plattformarbeiter_innen;

— eine Reform der Mitbestimmung, die geeignet waére, der
digital getriebenen Machtverschiebung zugunsten der
Arbeitgeber_innen Schranken zu setzen;

— eine Absicherung der Personlichkeitsrechte der Beschaftigten
im Rahmen eines Beschaftigtendatenschutzgesetzes auf der
Hohe der Zeit.

In all diesen Punkten und trotz des fortgeschrittenen Reifegrads
vieler einschlagiger Analysen gibt sich Arbeitspolitik im Umgang
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mit der digitalen Transformation noch immer abwartend, ver-
harrt in beobachtender und beschreibender Position, zieht
weitere Prifungen in Erwéagung oder ringt sich — bestenfalls —
zu ,perspektivisch” ausgerichteten Absichtserklarungen
durch.”

In der Konsequenz dieser Zuruckhaltung vermag es nicht zu
verwundern, dass ein Vergleich der 2012 vorgefundenen arbeits-
rechtlichen Rahmenbedingungen fir digitale Arbeit mit der
heutigen Situation zu der Feststellung fuhrt, dass keines der
von uns damals benannten Themen bzw. Probleme entfallen
ist. Damit trifft die digitale Arbeit der Zukunft nach wie vor
auf das an analogen Zustanden ausgerichtete Arbeitsrecht
der Vergangenheit. Unsere damalige Auflistung einschlagiger
arbeitsrechtlicher Probleme (Schwemmle/Wedde 2012: 76-86)
gilt nicht nur nahezu unverandert fort, vielmehr haben sich Zahl
und Gewicht der offenen Fragen, die einer gesetzgeberischen
Losung bedirfen, noch deutlich erhoht. Bleiben die notwendigen
normativen Anpassungen weiterhin aus, ist abzusehen, dass
digitale Arbeit immer 6fter aufSerhalb einschldagiger arbeitsrecht-
licher Schutzvorgaben erfolgt. Das Fehlen gesetzgeberischen
Handelns hemmt das rasche Fortschreiten der Digitalisierung
in keiner Weise, bewirkt aber fir die digitale Arbeitswelt eine
schleichende Aushohlung des arbeitsrechtlichen Schutzrahmens,
die zulasten der Beschaftigten geht, und eine zunehmende
~Entrechtlichung” der Arbeitsbedingungen. Arbeitsrechtliche
Standards, wie wir sie heute kennen, stehen zur Disposition
technischer Entwicklungen und deren Umsetzung durch Arbeit-
geber_innen in den Betrieben. Verscharft wird die Situation
dadurch, dass Arbeitgeber_innen dort, wo die tatsachlichen
Bedingungen der Durchflihrung digitaler Arbeit den gesetzlichen
Schutzrahmen verlassen, von den zustandigen staatlichen
Stellen oft nicht durchgangig und nachhaltig dazu aufgefordert
werden, gesetzeskonforme Zustande herzustellen.® Das arbeits-
rechtliche Handlungspaket, das der Gesetzgeber abarbeiten
muss, um den Schutz der Beschaftigten auch in der digitalisierten
Arbeitswelt auf dem bisherigen Niveau zu garantieren, ist
damit insgesamt deutlich grofRer und schwerer geworden.

Ausgehend davon, dass gesetzgeberische Aktivitaten, die
eine Aufarbeitung der identifizierten Defizite erfordert, die
bisher aber praktisch vollstandig ausgeblieben sind, ist eine
grof3e Skepsis zu der Frage angebracht, ob sich dies in Zukunft
andern wird. Damit zeichnet sich ab, dass fir die spezifischen

79 Diese Haltung hat mittlerweile eine gewisse Tradition, ebenso die Kritik daran:
In seinem Sondervotum zum Abschlussbericht der Enquete-Kommission ,, Deutsch-
lands Weg in die Informationsgesellschaft” mahnte deren sachverstandiges
Mitglied Kurt van Haaren, seinerzeit Vorsitzender der Deutschen Postgewerk-
schaft, schon 1998 zligige Konsequenzen aus den Analysen des Gremiums an:
LEskann [...] in diesem Stadium nicht mehr ausreichen, allein zusatzliche Studien
in Auftrag zu geben und weitere Prifauftrage zu erteilen. Die Enquete-Kom-
mission hat den vorrangigen arbeits- und sozialrechtlichen Handlungsbedarf
klar herausgearbeitet und im Rahmen ihrer Méglichkeiten die Voraussetzungen
fur rasches gesetzgeberisches Handeln geschaffen. Die Modernisierung des
Arbeits- und Sozialrechts im Hinblick auf die Erfordernisse der Informationsge-
sellschaft kann und muf3 nun ein zentrales Projekt flr die nachste Legislatur-
periode des Deutschen Bundestages werden” (Enquete 1: 151).

80 Stattdessen erfolgt beispielsweise eine Debatte Uber eine , Flexibilisierung”
arbeitsrechtlicher Schutzstandards. Dies ist in etwa so, als wenn Autofahrer_innen,
die in einer Ortschaft wegen Uberhéhter Geschwindigkeit regelmaRig von Ra-
darfallen fotografiert werden, ihr Tempo unverandert beibehalten und statt-
dessen vom Gesetzgeber verlangen wirden, die Zusendung weiterer Buf3geld-
bescheide durch eine Erh6hung der zuldssigen Hochstgeschwindigkeiten zu
unterbinden.
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neuen Bedingungen der ,digitalen Arbeit 4.0” kein adaquates
JArbeitsrecht 4.0 zur Verfugung steht, das einerseits identifizierte
arbeitsrechtliche Probleme 16st oder fair regelt, und das anderer-
seits zugleich sicherstellt, dass Beschéaftigte von den Vorteilen
profitieren kdnnen, die die neue Arbeitswelt mit sich bringen kann.

Es ware ungerecht und unzutreffend, den handelnden
Akteur_innen den aufrichtigen Willen abzusprechen, Arbeit
im digitalen Kapitalismus tatsachlich besser, humaner werden
zu lassen und hierfur auch einen angemessenen Rechtsrahmen
zur Verflgung zu stellen. Allein schon die Intensitat und
Grundlichkeit, mit welcher der Dialogprozess ,Arbeiten 4.0"
betrieben wurde, und die Qualitat der dabei entstandenen
Dokumente sprechen gegen eine solche Annahme. Gleichwohl
drangt sich angesichts der obigen Bilanz der bisherigen Bemu-
hungen die Frage nach den Ursachen auf. Kann digitale
Arbeitspolitik nicht, was sie eigentlich will? Wir werden diese
Frage im abschlieRenden Kapitel aufgreifen.
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FAZIT

In dieser Studie haben wir uns einerseits an einer Art zeitlichem
Langsschnitt versucht und den Stand der Digitalisierung der
Arbeitswelt in Deutschland, wie wir ihn 2012 beschrieben
haben, mit demjenigen ,sechs Jahre danach” verglichen. Im
Ergebnis dieses Versuchs ist zu konstatieren, dass zu den seiner-
zeit identifizierbaren Potenzialen und Problemlagen, die nach
wie vor virulent sind und unverandert gestaltender Initiativen
im Sinne guter Arbeit bedUrfen, weitere Herausforderungen
fur Arbeitspolitik und Arbeitsrecht getreten sind, namentlich
solche, die wir mit den Begriffen der digitalen Entsicherung,
Entkollektivierung und Entmachtigung Uberschrieben haben.
Hatten wir 2012 ,arbeitspolitische und arbeitsrechtliche An-
passungs- und Modernisierungserfordernisse [...] von hoher
Dringlichkeit” aus dem kritischen Befund abgeleitet, dass , Arbeit
durch digitale Vernetzung besser, vor allem selbstbestimmter
werden kénnte, es jedoch bislang nicht gelungen ist, die huma-
nisierenden und emanzipierenden Potenziale der neuen techni-
schen Optionen flr das Gros der Erwerbstatigen real auszuschdpfen”
(Schwemmle/Wedde 2012: 102), so erscheint uns diese Schluss-
folgerung heutzutage angesichts der Dynamik der digitalen
Umbriche und ihrer Wirkungen auf das arbeitsweltliche
Machtgeflige noch weit mehr gerechtfertigt als damals.

Andererseits sind wir der Frage nachgegangen, ob und wie
die besagten arbeitspolitischen und arbeitsrechtlichen Reform-
bedarfe real angegangen wurden und wie sie ihren Niederschlag
in entsprechenden gesetzgeberischen Initiativen gefunden
haben. Unsere Befunde lassen sich in der Feststellung zusam-
menfassen, dass sich in dieser Hinsicht in Deutschland — un-
geachtet einer erfreulichen Intensivierung der einschlédgigen
Diskurse — in den zurlckliegenden Jahren substanziell wenig
bis nichts bewegt hat. Vorschlage zur Humanisierung der Arbeit
im digitalen Kapitalismus, wie wir sie in unserer ersten Studie
gemacht haben (Schwemmle/Wedde 2012: 102-106) und wie
sie zwischenzeitlich auch von vielen anderen unterbreitet worden
sind (exemplarisch: Schroder 2016: 138-184), blieben bis dato
weitestgehend folgenlos. Sie an dieser Stelle schlicht noch
einmal zu wiederholen, ware wenig originell. Stattdessen wollen
wir abschliefend die Frage aufwerfen, warum sich staatliche
Arbeitspolitik — und in ihrem Gefolge das Arbeitsrecht —im
digitalen Umbruch bislang so wenig gestaltungswillig und
-fahig gezeigt hat?
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Wir kédnnen diese Frage, die eine eingehendere Befassung
verdiente, am Ende dieser Studie nicht ausfihrlich erértern
und mussen uns auf wenige knappe Bemerkungen beschranken.
Tatsachlich wirkt Arbeitspolitik bei ihren Versuchen, die Digitali-
sierung der Arbeitswelt gestaltend im Sinne guter Arbeit zu
beeinflussen, in mancherlei Hinsicht Uberfordert. Vor allem die
nachstehend genannten Probleme sind es, die ihr nach unserer
Einschatzung Schwierigkeiten bereiten:

—  Erstens ein Geschwindigkeitsproblem: Zu Zeiten einer rasanten,
von teilweise exponentiell verlaufenden technischen Entwick-
lungen vorangetriebenen Transformation mit vielfach disruptiven
Tendenzen agiert staatliche Arbeitspolitik erklartermafsen
Jinkrementell” (Weilsbuch: 24), gibt sich, was eigene Ldsungs-
konzepte anbetrifft, disruptionsavers und Ubervorsichtig,
und wirkt nicht nur, sondern ist mit dieser Vorgehensweise
wohl tatsachlich zu langsam, um in die realen Ablaufe
gestaltend eingreifen zu kénnen. Verbesserungsansatze sind
hier durchaus vorstellbar, z.B. in dem Sinne, dass arbeitspoliti-
sche Interventionen auf der Basis unterschiedlicher Szenarien —
etwa der Beschaftigungsentwicklung — optional und im Sinne
von Wenn-Dann-Funktionen konzipiert werden und ab dem
Erreichen bestimmter Schwellenwerte umgesetzt werden
konnten.

— Zweitens ein Informationsproblem: Es ist ja keineswegs nur
eine Ausflucht, um Tatenlosigkeit zu kaschieren, wenn im
WeilSbuch etwa auf die mangelhafte Datenlage zum Ausmal3 von
Plattformarbeit in Deutschland verwiesen wird, sondern bringt
ein objektives Wissensdefizit zur Sprache. Die nun vorge-
schlagene ,neue &ffentliche Arbeitsweltberichterstattung unter
Beteiligung der Wissenschaft und der Sozialpartner” (Weifs-
buch: 13) sollte in dieser Hinsicht Fortschritte erbringen und
durch eine zu intensivierende Informationstechnik-Folgenab-
schatzung erganzt werden. Sie musste insbesondere die sich
abzeichnenden Entwicklungen der Beschaftigungs- und
Qualifikationsbedarfe in Branchen, Berufen und Regionen
genauer in den Blick nehmen und helfen, die Prognose- und
Monitoringkapazitaten der politischen Akteur_innen zu ver-
bessern.

—  Drittens ein Kompetenzproblem — ,Kompetenz” verstanden
im Sinne von ,, Zustandigkeit”: Nach wie vor gilt hier, was wir
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bereits in unserer ersten Studie 2012 anmerkten, dass sich
namlich dieser Komplex ,nur schwerlich in die traditionelle
politische Kompetenzordnung einfligt” (Schwemmle/Wedde
2012: 8). War es zum damaligen Zeitpunkt eher so, dass sich
kein Ressort so richtig fur die Digitalisierung der Erwerbssphare
zustandig flhlte, ist heute eher zu konstatieren, dass es
aufgrund getrennter Verantwortlichkeiten an einem hinreichend
koordinierten Vorgehen mangelt und integrale Konzepte —
im Falle des Umgangs mit den Beschaftigungswirkungen der
Digitalisierung etwa ein ,policy mix" aus Arbeits-, Arbeits-
markt-, Wirtschafts-, Forschungs- und Technologiepolitik —
allenfalls mit Mihen, wenn Uberhaupt zustande kommen.®!
Hier sind zur Abhilfe verstarkt projekthafte, besser integrierte
und koordinierte Vorgehensweisen Uber Ressortgrenzen hin-
weg anzuraten.®?

— Viertens ein Reichweitenproblem: Im Zuge der beschriebenen
Tendenzen zur Entbetrieblichung und Plattformisierung wachst
die Zahl von Erwerbstatigen, die qua Status als selbststandige
Auftragnehmer_innen aus dem klassischen Schutz- und Ge-
staltungsfeld von Arbeitspolitik und Arbeitsrecht herausfallen
und von deren Mechanismen nicht mehr oder nur noch in
sehr begrenztem MafSe erreicht werden kdnnen. Soll dieser
Entwicklung wirksam entgegengetreten und die Lage solcher
Kontingenzarbeitskrafte stabilisiert und verbessert werden,
so bedarf es hierzu aller Wahrscheinlichkeit einer ,grofsen
Losung”. Sie bezieht entweder die (Solo-)Selbststandigen in
den Geltungsbereich des Arbeitsrechts ein oder aber schafft
einen eigenen, mit Schutzrechten ausgestatteten Status fur
diese Gruppe.

— FUnftens ein Perspektivenproblem: Staatliche Arbeitspolitik
ist, auch wenn sie sich als , progressive” versteht, bislang
vorwiegend reaktiv und defensiv ausgerichtet, zielt — mit den
dargestellten Vollzugsdefiziten — auf eine , Bewaltigung” der
digitalen Herausforderungen ab und versucht, Angste vor
Beschaftigungsverlusten und der ,menschenleeren Fabrik”
zu zerstreuen. Es mangelt ihr aber an positiven Visionen —
oder am Mut, solche zu propagieren —, an einem mobilisie-
renden Grol3projekt zur Humanisierung der Arbeit, zur Nutzung
der digitalen Potenziale fir mehr Freiheit in der Arbeit, aber
auch fir eine Befreiung von unwurdiger, belastender und
ausbeuterischer Arbeit. Nicht nur, was die Risiken der Digitali-
sierung anbetrifft, sondern auch im Blick auf die mit ihr ver-
bundenen Chancen fir mehr Arbeits- und Lebensqualitat ist
der Arbeitspolitik — der Politik schlechthin — mehr ,Méglichkeits-
sinn” zu wunschen.

— Sechstens ein Rechtsproblem: In den vergangenen Jahren ist
es nicht gelungen, offenkundig notwendige arbeitsrechtliche
Anpassungsschritte durchzuflihren. Die sich aus dieser
Situation ableitende Diskrepanz zwischen den sich schnell

81 Im Vorwort der Ministerin zum WeiSbuch , Arbeiten 4.0" wird ausdrUcklich
darauf hingewiesen, dass dieser ,Text das Thema der ,Arbeitswelt 4.0" aus der
Perspektive des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales [betrachtet]. Es zeigen
sich aber auch viele Schnittstellen zu den anderen Ressorts der Bundesregierung.
Uber diese steht eine Verstandigung noch aus” (BMAS 2016b: 6).

82 Daniel Buhr und andere pléadieren in diesem Zusammenhang fir ein ,holis-
tisches” und ,,systemisches” Herangehen: ,[Dlas Thema ,Digitalisierung’ [bedarf]
zum einen einer Erweiterung sowohl der Perspektive als auch des Akteursnetz-
werks [...], [erfordert] zum anderen aber auch mehr bzw. andere Koordination
[...] = horizontal wie vertikal, Uber Ebenen und traditionelle Ressortgrenzen hin-
weg. Querdenken, um Neues zu schaffen, braucht zudem neue Koordinations-
plattformen [...]" (Buhr et al. 2016: 30).
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verandernden Arbeitsbedingungen auf der einen und den sich
an ,analogen Arbeitsbedingungen aus der Vergangenheit”
orientierenden arbeitsrechtlichen Regelungen auf der anderen
Seite flhrt zu einer Aushohlung des notwendigen Schutz-
standards. Weiterhin ist zu konstatieren, dass diese Situation
das Entstehen guter digitaler Arbeit behindert.

Sollen all diese Probleme gel6st, soll Arbeitspolitik schneller,
informierter, ,holistischer”, weiter ausgreifend und visionarer
werden, so wird sie sich in mehrfacher Hinsicht neu erfinden
mussen. Das ist zugegebenermalien leichter geschrieben und
gesagt, als getan, aber eine Herausforderung, vor der die arbeits-
politischen Akteur_innen in Zeiten, die ,Disruption als Signum
der Gegenwart” (Staab 2016a: 42) trdgt, beileibe nicht alleine
stehen. Zu guter Letzt wird eine solche Arbeitspolitik auch in
hoherem Male als bisher — und hier erlauben wir uns, erneut
mit den Schlusssatzen unserer Studie von 2012 zu enden —
Jkonfliktbereit und konfliktfahig sein mussen. Denn es spricht
wenig daflr, dass diejenigen, die als Arbeit- und Auftraggeber
bis dato den UbergrofRen Anteil der ,Friichte’ der digitalen
Vernetzung in Form von Flexibilisierungsgewinnen, Kosten-
senkungen und Machtzuwachsen geerntet haben, ihre Positions-
vorteile widerstandslos aufgeben werden” (Schwemmle/
Wedde 2012: 106).
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