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VORWORT

Bei der Gestaltung von Guter digitaler Arbeit sind die Interessenvertretun-
gen stark gefordert. Neben der Einhaltung bestehender Regelwerke, geht
es um die Aushandlung und Gestaltung aktueller und kiinftiger Arbeitsfor-
men. Hierzu bedarf es sehr guter Wissensgrundlagen, aber auch den Mut,
offene Begriffe wie ,menschenwiirdige Arbeit” oder ,,Monotonie” konkret
zu gestalten und zur Grundlage von Aushandlungsprozessen zu machen.
Die geltenden Bestimmungen bieten insgesamt eine sehr gute Ausgangssi-
tuation, die zur Handhabung allerdings initiativer Betriebs- und Personal-
rate bedarf. Daneben werden in einigen Bereichen sicherlich Anpassungen
bestehender Gesetze und Bestimmungen notwendig sein, wie zum Beispiel
die Anpassung des Arbeitnehmendenbegriffs hinsichtlich der Mitbestim-

mung und der Anwendung von Schutzgesetzen.

Forderungen nach Anderungen des Arbeitszeitgesetzes hingegen, wie sie
insbesondere von Unternehmensverbanden formuliert wird, gehen dage-
gen in die falsche Richtung. Sie wollen Offnungsklauseln und eine Flexibili-
sierung von Ruhezeiten und Tages-Hochstarbeitszeiten. Eine mit der Digita-
lisierung einhergehende vermeintliche Zeitsouveranitat bietet Chancen,
aber eine gesetzliche Offnungsklausel zur Flexibilisierung birgt die Gefahr,
dass Arbeitszeiten iber Geblihr ausgeweitet werden, der Leistungsdruck
weiter steigt und die arbeitswissenschaftlich fundierten gesetzlichen
Schutzstandards gefahrdet werden. Darum gibt es Grenzen in den Arbeits-
zeitgesetzen. Wer die Gesundheit der Beschiftigten férdern, wer Uberlas-
tungen und damit verbundene Erkrankungen vermeiden will, braucht ge-
eignete Mittel zur gesunderhaltenden Begrenzung der Arbeit bei
gleichzeitiger Nutzung flexibler Formen. Das Arbeitszeitgesetz mit den Re-

gelungen der gesetzlichen Arbeitszeiten lasst das zu.

Moderne Arbeitsformen, wie mobiles Arbeiten oder Home-Office, brau-
chen gute Rahmenbedingungen. Erreichbarkeits- und Verfiigbarkeitserwar-
tungen missen geregelt werden. Nur ein guter Schutzrahmen kann Fehlbe-
lastungen und Erkrankungen vermeiden und unterstiitzen, so dass die
Potenziale der Digitalisierung im Sinne der Beschéftigten gestaltet werden.

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit
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Gute Digitale Arbeit

Der digitale Wandel hat aber auch direkte Auswirkungen auf die Arbeit der Betriebs- und
Personalrate vor Ort. Das reine Reagieren mit beurteilen, verhandeln und ausbessern
von Vorschlagen oder Entwiirfen der Arbeitgeberseite, wird fiir eine proaktive Gestal-
tung des digitalen Wandels nicht ausreichen. Fiir Betriebs- und Personalrate wird es im-
mer wichtiger, sich friihzeitig in die Begleitung von Digitalisierungsprojekten einzubin-
den, technisches Knowhow und externen Sachverstand zur Technikfolgenabschatzung
kurzfristig zu akquirieren und potenzielle Auswirkungen neuer digitaler Lésungen im Dia-
log mit den Beschiftigten zu bewerten. Dies ist insbesondere sinnvoll, da Interessenver-
tretungen nicht immer ausreichend Zeit haben, sich mit allen technischen Implikationen
zu beschéftigten. Das betrifft nicht nur Betriebs- und Personalrate, die (iber keine
Freistellungen verfligen. Auch fiir freigestellte Interessenvertretungen sind die digitalen
Veranderungsprozesse und deren Wirkung nicht in vollem Umfang zu Gberblicken, ge-
rade weil die Trends zu immer kiirzeren Innovationszyklen fiihren: Was friiher innerhalb
von 20 Jahren als technische Veranderungen realisiert wurde, wird heute in einem Zeit-

raum von funf Jahren umgesetzt.

Und Betriebs- und Personalrate sind direkt betroffen: So ist der Einsatz von digitalen Me-
dien fiir ihre eigene Arbeit nicht immer maoglich, stehen ihnen als Interessenvertretungen
die Mittel zur Uberbriickung von Distanz fiir Telefon- bzw. Videokonferenzen, Skype oder
E-Mail fur Sitzungen, Beschlussfassungen oder Betriebsversammlungen nicht grundsétz-
lich zur Verfugung. Sie sind derzeit aktuell gesetzlich auch nicht vorgesehen. Das er-
schwert zum einen das Erreichen von Beschéftigten, die dezentral und damit nicht vor
Ort arbeiten und es mindert auch die Akzeptanz, die man dem Gremium im Umgang mit
dem Thema Digitalisierung zutraut — durch Arbeitgeber wie Beschaftigte.

Bei allen bedenklichen Entwicklungen, die im Rahmen des digitalen Wandels Einzug hal-
ten, ist es doch wichtig festzuhalten, dass kein technischer Determinismus vorgibt und
kein Automatismus existiert, wie sich Dinge in Zukunft entwickeln werden.

Es sind gesellschaftliche Aushandlungs- und Beteiligungsprozesse und der politische Ge-

staltungsrahmen, der (ber die Entwicklung bestimmen wird.

BETRIEBSRATSARBEIT
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Einleitung

1.

EINLEITUNG

Betriebsratsarbeit zur Gestaltung Guter digitaler Arbeit

Die massiven Veranderungen im Zuge der Digitalisierung fiihren zu einem gravierenden Wandel in der Arbeits-
welt. Dieser muss gestaltet werden, damit die neu entstehenden Potenziale und Freirdaume gegeniiber den
Belastungen und Beanspruchen tUberwiegen. Hier sind Gesetzgeber und Sozialpartner gefordert, die bestehen-
den Regularien anzupassen. Doch die aktuell bereits bestehenden Gesetze bieten zahlreiche Instrumente und
Rechtsrahmen, die gut genutzt werden kénnen und auch genutzt werden sollten. Bei der Betrachtung von
digitaler Arbeit muss es perspektivisch darum gehen, den VerschleiR aufgrund von Fehlorganisation und Fehl-
belastungen zu reduzieren und ebenso die Potenziale, die sich in den neuartigen Gestaltungsformen der
Arbeit bieten, zu nutzen und Arbeit so zu gestalten, dass sie fur alle sozial nachhaltig ist.

Was aktuell aufgrund der vielféltigen Verdnderungen in der Arbeitswelt zum Teil als Arbeit 4.0 bzw. als Digi-
talisierung diskutiert wird, beschreibt umfassende Veranderungen hinsichtlich der Organisation, Formen,
Strukturen und Prozesse von Arbeit. Diese laufen insbesondere im Dienstleistungsbereich in einer groRen
Ungleichzeitigkeit ab. Dies ldsst sich zum einen fiir die verschiedenen Branchen postulieren, die sich aufgrund
der Algorithmisierbarkeit der Arbeitsvorgange in unterschiedliche Geschwindigkeiten verandern; aber auch
innerhalb von Branchen ldsst sich eine erhebliche Differenz der Veranderungen beobachten. Aufgrund der
Ungleichzeitigkeit und Unterschiedlichkeit der Entwicklung bedarf es konkreter, moglichst betriebsbezogener
Losungen zur Gestaltung Guter Arbeit. Eine umfassende, tibergreifende Regelung fiir alle Betriebe und alle
Arbeitsformen wird sich nicht finden lassen. Es wird auf Aushandlungsprozesse ankommen, bei denen die
Auswirkungen und die Folgen von technologischen Entwicklungen umfassend beleuchtet werden, um ent-
sprechende Gestaltungsrahmen zu entwickeln. Somit kommt den betrieblichen Akteuren eine wichtige Auf-
gabe zu. Es missen die gesetzlichen Bestimmungen zu Arbeitsschutz und Arbeitszeit eingehalten und umge-
setzt werden, aber auch die Einhaltung der Anwendung der Tarifvertrage obliegt den Interessenvertretungen.

Dariiber hinaus missen Betriebs- oder Dienstvereinbarungen formuliert und auch mit Leben erfillt werden.

Zeitgleich lasst sich eine weitere grundlegende Entwicklung beobachten: Die Subjektivierung von Arbeit.

Dies geschieht zum einen auf der individuellen Ebene. Wir beobachten in den letzten fiinfzehn Jahren eine
starkere Zunahme der Selbstverantwortlichkeit von Arbeitnehmenden (Arbeitnehmenden-Unternehmertum,
indirekte Steuerung und interessierte Selbstgefahrdung sind die dazugehorigen Begriffe). Gleichzeitig gibt es
umfassende Rationalisierungen, in denen Arbeitsprozesse und —auftrage ausgegliedert werden und Plattfor-
men, die Solo-Selbststandige und Auftraggeber vernetzen. Beide Phdnomene erschweren die Einflussmaoglich-

keiten der betrieblichen Interessenvertretung.

8 Gute Digitale Arbeit = BETRIEBSRATSARBEIT



Ein dritter zentraler Punkt besteht in der raumlichen und zeitlichen Entgrenzung von Arbeit. Aus der neuen
raumlichen Flexibilitat ergibt sich, dass Arbeit ortsunabhangig wird. Mobiles Arbeiten wird weit iber das seit
Jahrzehnten bereits eingeflihrte Home-Office moglich sein. Dienstleistungen kénnen zudem auch von ande-
ren Anbietern erbracht werden, sowohl regional als auch global. Bei der zeitlichen Neu-Gestaltung von Arbeit
verschwimmt die , klassische” Grenze zwischen Arbeitszeit und Freizeit. Wortgeschdpfe wie Work-Life-Ba-

lance, Work-Life-Blending bis hin zu Work-Life-Romance beschreiben das Phanomen.

Die Entgrenzung der Arbeit fithrt zum Teil zu erheblichen Uberlastungen. Leistungs- und Arbeitszeitgrenzen
werden zum Teil permanent iberschritten, Pausen ignoriert, menschliche Grundbediirfnisse wie Schlaf,
Erndhrung, soziales Miteinander nicht ausreichend beachtet. Die neue Form der Selbstbestimmung wird
jedoch von vielen Beschaftigten als Gewinn betrachtet, so dass hier der Schutz der Menschen vor sich selbst
zu einem schwierigen Unterfangen fiir die betriebliche Interessenvertretung geworden ist.

Die neuen Flexibilisierungsformen beinhalten aber auch erhebliche Potenziale die Arbeitsbedingungen zu
verbessern: zum Beispiel hinsichtlich Vereinbarkeit von beruflicher Arbeit und Care-Arbeit, wegfallen von
Arbeitswegen etc. Doch auch hier belegen Studien, dass im Home-Office in der Regel langer gearbeitet wird.
AulRerdem gibt es die Tendenz im Home-Office, dann zu arbeiten, wenn man besonders leistungsfahig ist.

Ein weiterer Punkt ist die Abnahme direkter soziale Interaktion.

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit 9



Einleitung

Sowohl in der Zusammenarbeit in globalen Kontexten als auch aufgrund der Distanz bei mobilen Arbeitsformen entwickelt
sich die Form der Kommunikation und Kooperation hin zu virtuellen Formen des Austausches. Die essentiellen Bestand-
teile einer ganzheitlichen Interaktion kénnen liber diese Formen — egal ob Skype, E-Mail oder Telefon — nicht umgesetzt
werden. Dies hat elementare Auswirkungen auf die Qualitdt der Zusammenarbeit zwischen Fihrungskraften und Beschaf-
tigten aber auch flr ganze Teams und die Arbeit der Betriebs- und Personalréte hinsichtlich elementarer Aspekte wie Ver-

trauen, Kreativitat, Information und Empathie.

In diesem dritten Band der Veroffentlichungen, die im Rahmen des Projektes zu Guter digitaler Arbeit in Niedersachsen
entstanden sind, finden Sie Informationen zur neuen Rolle der Interessenvertretung. Entgegen friiheren Zeiten ist fir die
Gestaltung von Arbeit 4.0 ein wesentlich proaktiveres Handeln der Betriebs- und Personalrate notwendig. Bei der Einfiih-
rung neuer Techniken missen die Auswirkungen auf die Beschéftigten antizipiert werden. Hierzu ist umfangreiches
Knowhow notwendig. Dartiber hinaus bedarf die Ausfiihrung und Umsetzung von ganzheitlichen Gefdhrdungsbeurteilun-
gen in der Regel der Initiative von Betriebs- und Personalraten. Um sich einen Uberblick zu verschaffen, wie der Status der
Organisation und der Beschéftigten hinsichtlich der Digitalisierung ist, kann der Schnellcheck aus Kapitel 3 angewandt wer-
den. Einen weiteren Uberblick hinsichtlich der Mitbestimmungsrecht und —pflichten gibt das Diagnoseinstrument
»Schnellcheck zur digitalen BR-Arbeit”. Beschéftigte und Fihrungskrafte konnen dann mit dem Leitfaden zur Guten digita-
len Arbeit interviewt werden. Sdmtliche Instrumente sind an den DGB-Index Gute Arbeit angelehnt.

Auch die Betriebs- und Personalratsarbeit selbst kann und sollte die Moglichkeiten der Digitalisierung nutzen, doch hier

sind bestimmte gesetzliche Bestimmungen zu beachten. Was geht und was geht (noch) nicht, erldutert das Kapitel 5.

Zu den Qualifizierungsbedarfen von Betriebs- und Personalrdten haben wir zwei Formate entwickelt. Ein — vorzugsweise
als Inhouse-Angebot durchzufliihrendes, zweitdgiges Seminar mit dem Ziel die betrieblichen Prozesse hinsichtlich Einfiih-
rung und Innovationspotenziale sozialpartnerschaftlich zu gestalten. Eine zweite — Uberbetrieblich anzubietende — Lang-
zeitqualifizierung ,Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit”. Diese sieht finf Module vor, in denen Betriebs- und Personalrate im

Hinblick auf die verschiedenen Handlungsfelder qualifiziert werden. Neben Daten- und Gesund-
heitsschutz, werden die neuen Anforderungen an das Gremium sowie das Thema Arbeits-
zeit bearbeitet. Die Schlussfolgerungen beinhalten dann eine abschliefende Einord-

nung der Anforderungen an Interessenvertretung und die Sozialpartner.

Dieser Praxisleitfaden ist das Ergebnis von intensiven Analysen in den Organisatio-
nen T-Systems, Deutsche Rentenversicherung und NDR. Ziel der diversen Erhebun-
gen war es, im Auftrag des niedersachsischen Wirtschaftsministeriums die Qualifi-
zierungsbedarfe zur Gestaltung Guter digitaler Arbeit in Niedersachsen zu ermitteln
und Beispiele guter Praxis zu sammeln. Dieser Prozess ist natirlich nicht abgeschlos-
sen, deswegen freuen wir uns liber ein Feedback, Anregungen, Fragen unter
www.bw-verdi.de/digitalisierung.

Dort finden Sie auch Impulse fiir gute Betriebs- und Dienstvereinbarungen sowie Vortrage, die Arbeit 4.0 in weiteren

Dienstleistungsbranchen in den Blick nehmen.

10 Gute Digitale Arbeit = BETRIEBSRATSARBEIT
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2

DIE NEUE ROLLE
DER BETRIEBS- UND
PERSONALRATE BEI
DER GESTALTUNG
DES DIGITALEN
WANDELS



2.1 Ausgangslage

Aus der zunehmenden Digitalisierung und Vernetzung von Wertschdpfungsketten ergeben Herausforderungen
sich erhebliche Potenziale zur Optimierung von Arbeitsprozessen sowie zur Entwicklung neuer  fiir Unternehmen
Geschaftsmodelle. Unternehmen miissen sich dem digitalen Wandel stellen, um langfristig im Zuge der
wettbewerbsfahig zu bleiben. Durch die Implementierung neuer digitaler Ldsungen verdndern Digitalisierung
sich nicht nur etablierte Arbeitsablaufe, sondern auch die Qualifizierungsanforderungen an die
Beschaftigten. Die digitale Transformation kann deshalb nur gelingen, wenn die Auswirkungen
der neuen technischen Systeme auf die Welt der Arbeit von Anfang an mitgedacht werden.

In weiten Teilen der Arbeitswelt dominieren bereits heute digitale Arbeitsformen, worunter Wandel der Arbeit
Erwerbstatigkeit zu verstehen ist, die unter maRgeblicher Nutzung informations- und kommuni-

kationstechnischer Arbeitsmittel erfolgt oder deren Arbeitsgegenstande in wesentlichen Teilen

aus Informationen in digitalisierter Form bestehen (Schwemmele und Wedde 2012, 14-15).

Grundsatzlich bietet eine verstarkte Digitalisierung die Chance, Arbeitsprozesse leichter und

effizienter zu gestalten und das Arbeitsumfeld qualitativ aufzuwerten. Dabei sind die Verdande-

rungen jedoch nie einseitig, denn viele Potenziale, die sich aus der Neugestaltung von Arbeit

ergeben, bergen zugleich auch erhebliche Risiken fiir die Beschéftigten (vgl. Brandt, Polom und
Danneberg 2016, 4-5):

Substitutions- und
Komplementaritatseffekte

Bestimmte Tatigkeiten werden zukilnftig
durch technische Losungen ersetzt werden.
Es besteht allerdings auch das Potenzial,
dass durch den Einsatz von Digitalisierungs-
|6sungen neue Arbeitspldtze mit grundlegend
veranderten Anforderungen generiert werden.
Da diese neuen Arbeitsformen in der Regel
ein hohes Qualifizierungsniveau erfordern,
ist im Zuge des digitalen Wandels eine
fortschreitende Polarisierung von Arbeit

zu erwarten.

Humanisierungs- und
Dehumanisierungspotenziale

Der digitale Wandel wird auch die Qualitat
der Arbeit nachhaltig verandern. So besteht
durch den Einsatz moderner Technologien
und intelligenter Assistenzsysteme die Aus-
sicht auf eine nachhaltige Verbesserung der
Arbeitsbedingungen. Auf der anderen Seite
kann durch den Einsatz automatisierter Ent-
scheidungsmechanismen die Kontrolle tGber
die eigene Tatigkeit als stark eingeschrankt
wahrgenommen werden. Zudem besteht die
Gefahr einer umfassenden Uberwachung am
Arbeitsplatz.

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit
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Zerkluftung, Distanzierung
und Neue Anforderungen im
Bereich der Qualifizierung

Es entstehen veranderte Anforderungen an
die Fertigkeiten und Kompetenzen der Be-
schaftigten. Insbesondere ist zu erwarten,
dass der Einsatz technologischer Innovatio-
nen zu einer verstarkten Integration von
IT-Kenntnissen und Prozesswissen flihren
wird. Auch die Umsetzung der neuen EU-
Datenschutzverordnung, die im Mai 2018 in
Kraft treten wird, stellt viele Unternehmen
vor grolRe Herausforderungen, da nur wenig
qualifiziertes Personal zur Verfligung steht,

das die Einhaltung der Datenschutzvorgaben

Die neue Rolle der Betriebs- und Personalrate bei der Gestaltung des digitalen Wandels
Ausgangslage

Entgrenzung und
Flexibilisierung der
Arbeitsorganisation

Der digitale Wandel eroffnet weitreichende
Moglichkeiten zur zeitlichen und rdumlichen
Flexibilisierung von Arbeit. Neben einer
besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf kann diese Entwicklung aber auch zu
erhdhtem Stress und einer erheblichen
Verdichtung von Arbeit flihren.

Die Forderung der individuellen Gestaltungs-
kompetenz von Arbeit und Fragen des
betrieblichen Gesundheitsmanagements
gewinnen deshalb an Bedeutung. Dariiber

hinaus ist zu beobachten, dass sich die

in den Unternehmen sicherstellen kann.

Gestaltungsauftrag
der Betriebs- und
Personalrate

Handlungsfelder
bei der Gestaltung
Guter digitaler
Arbeit

14 Gute Digitale Arbeit

Organisationsstrukturen von Unternehmen
wandeln und im Zuge der Digitalisierung
bestimmte Tatigkeiten verstarkt auf externe

Anbieter ausgelagert werden.

Bei der Gestaltung der sich verandernden Arbeitswelten kommt den Betriebs- und Personalradten
zentrale Bedeutung zu, da die sich wandelnden Arbeitswelten betriebspolitische Weichenstellun-
gen in den Bereichen Arbeitszeit, Gesundheits- und Datenschutz, Aus- und Weiterbildung oder
Entlohnung erfordern. Aktive Betriebs- und Personalrdte Glbernehmen nicht nur eine wichtige
Rolle bei der erfolgreichen Gestaltung guter digitaler Arbeitsbedingungen, sondern sind aufgrund
ihrer Verankerung in der Belegschaft auch ein unerlasslicher Counterpart fiir die Arbeitgeberseite
bei der Bewaltigung von strukturellen Umbriichen in der digitalen Arbeitswelt (BMAS 2017, 158).

Neben einer Reihe klassischer Mitbestimmungstatbestande, die bei der Digitalisierung von
Arbeitsprozessen zu beriicksichtigen sind, lasst sich ein erweiterter Handlungskreis von Betriebs-
und Personalratsarbeit bei der Gestaltung des digitalen Wandels definieren. Es geht dabei um
eine proaktive Gestaltung Guter digitaler Arbeit, die eine friihzeitige Antizipation der arbeitsorga-
nisationalen und qualifikatorischen Folgen neuer technischer Systeme erfordert (Schroter 2014).



Nur so kénnen die Chancen, vor allem aber auch die Grenzen, einzelner digitaler Losungen klar
benannt und entsprechende Handlungsstrategien entwickelt werden. Aufgrund der hohen tech-
nischen Komplexitat und der Schnelllebigkeit der neuen digitalen Losungen stoflen Arbeitnehmer-
vertretungen bei der Gestaltung Guter digitaler Arbeit jedoch immer haufiger an ihre Grenzen.
Durch die gezielte Einbindung bisher ungenutzter Wissensressourcen oder die Realisierung tem-
porarer und projektbezogener Kooperationsstrukturen kann die etablierte Gremienarbeit unter-
stiitzt und die Gestaltungskompetenz der Mitglieder bei der Begleitung des digitalen Wandels in
den Betrieben erhéht werden. Im folgenden werden Handlungsfelder betrieblicher Mitbestim-
mung skizziert. Betriebs- und Personalrate kénnen die Vorschldge als Ausgangspunkt eines Stra-
tegieprozesses nutzen, in welchem sie die aktuelle Situation in ihren Organisationen bewerten,
Etappenziele fir die Gestaltung Guter digitaler Arbeit definieren und konkrete MaRnahmen zur

Begleitung des digitalen Wandels definieren.

2.2 Kernbereich betrieblicher Mitbestimmung bei
der Gestaltung des digitalen Wandels

Auch wenn die fortschreitende Digitalisierung neue legislative Regelungsbedarfe hervorbringt,
kdénnen viele Herausforderungen unter den heutigen Rahmenbedingungen auf betrieblicher
Ebene geldst werden, bspw. im Bereich der Arbeitsorganisation, der Arbeitsplatzgestaltung
oder der Kompetenzentwicklung (Oerder 2016, 2). Eine erfolgreiche digitale Transformation
der Arbeitswelt ist dann am wahrscheinlichsten, wenn Unternehmen und Beschéftigte sie part-
nerschaftlich gestalten und die Ideen und Bedirfnisse beider Seiten beriicksichtigt werden. Im
deutschen System der sozialen Marktwirtschaft haben sich die Instrumente der verfassten Mit-
bestimmung bei der Bewaltigung von Krisen und strukturellen Umbriichen wiederholt bewahrt
und sollten deshalb auch bei der Gestaltung der Arbeit von morgen eine Schliisselrolle einneh-
men (BMAS 2017, 152).

Das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) und die jeweiligen Personalvertretungsgesetze definieren
den Kernbereich betrieblicher Mitbestimmung bei der Gestaltung des digitalen Wandels. Die Mit-
bestimmungsrechte und -pflichten der Betriebs- und Personalrdte umfassen dabei die Regelung
sozialer, personeller und wirtschaftlicher Angelegenheiten. AuBerdem die Gestaltung von
Arbeitsplatz, -ablauf und -umgebung (vgl. Abb. 1). Von zentraler Bedeutung ist in diesem Zusam-
menhang insbesondere § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG, der den Betriebsraten bei der Einfliihrung von
technischen Lésungen ein Mitbestimmungsrecht gewahrt, wenn diese eine individualisierte Ver-
haltens- und Leistungskontrolle erméglichen. Das Mitbestimmungsrecht zielt dabei nicht nur auf
die Entscheidung ab, ob ein solches technisches System eingefiihrt wird, sondern auch in welcher
Weise es im Betrieb zum Einsatz kommt (Wedde und Spoo 2015, 31). Weitere Mitbestimmungs-
pflichten kdnnen sich u.a. aus einer zeitlich und rdumlich entgrenzten Arbeitsorganisation
(§ 87 Abs. 1 Nr. 2), Veranderungen im Bereich der Aus- und Weiterbildung (§§ 96-98), bei der
Benennung von Datenschutzbeauftragten (§ 99) oder der Anpassung von Arbeitsverfahren (§ 90)
ergeben. Aufgrund dieser Mitbestimmungstatbestande kann eine umfassende Digitalisierung von
Arbeitsprozessen in der Regel nur dann erfolgen, wenn Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite
erfolgreich miteinander kooperieren. Betriebs- und Personalrite befinden sich deshalb prinzipiell
in einer guten Ausgangsposition bei der Gestaltung des Wandels im Sinne Guter digitaler Arbeit.
BETRIEBSRATSARBEIT
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Abb. 1: Mitbestimmungsrechte nach BetrVG im Kontext des digitalen Wandels

> Betriebs- und Leistungsdatenerfassung > Informationen Uber den
durch Implementierung neuer techni- Wirtschaftsausschusserlangen und
scher Systeme (§ 87 Abs. 1 Nr. 6) frihzeitig Entwicklungen hinterfragen
> Fragen zur Arbeitszeit mit Bezug zur Angelegen- und begleiten (§§ 106-113)
mobilen Arbeit (§ 87 Abs. 1 Nr. 2) heiten
> Fragen des Gesundheitsschutzes
bei der Einflihrung neuer technischer

Lésungen (§ 87 Abs. 1 Nr. 7)

wirtschaftliche

Gestaltung von
Arbeitsplatz,
Arbeitsablauf,
und Arbeitsum-
gebung

> Planung neuer technischer Anlagen,
Veranderungen an Arbeitsverfahren,
Arbeitsabldufen und Arbeitsplatzen (§ 90)
> Abwendung von Belastungen (§ 91)

> Mitbestimmung bei der Einstellung
von Datenschutzbeauftragten (§ 99)

> Berufsbildungsbedarf, Weiterbildung
und Anpassung der Ausbildung an
veranderte Bedingungen (§§ 96-98)

> Beschéftigungssicherung (§ 92a)

> Thematisierung sich verandernder
Personalbedarfe (§ 92)

Die Vielzahl der Herausforderungen bei der Regelung mitbestimmungspflichtiger Fragestellungen
im Kontext der Digitalisierung spiegelt sich in der Gestaltungsvielfalt von Betriebs- und Dienst-
vereinbarungen wider, bspw. in den Themenbereichen Technikeinsatz, Arbeitszeit, Gesund-
heitsschutz oder Arbeitsorganisation. Das meistverbreitete Thema betrieblicher Vereinbarungen
ist mittlerweile der Datenschutz: knapp zwei Drittel der Betriebe haben laut WSI-Betriebsrate-
befragung 2015 ein gliltiges Abkommen zu diesem Thema, wovon jedoch fast 30 Prozent erst
nach 2014 abgeschlossen wurden. Auch Fragen flexibler Arbeitszeitgestaltung oder psychischer
Belastungen am Arbeitsplatz haben im Zuge der Digitalisierung erheblich an Bedeutung ge-
wonnen. Zukiinftig wird es bei der Aushandlung von Betriebsvereinbarungen noch relevanter
werden, Herausforderungen in den Bereichen Arbeitsbelastung sowie Gesundheits- und Daten-
schutz anzunehmen und integrierte Lésungen zu entwickeln (Baumann und Maschke 2016).*

1 Die Sammlung und systematische Auswertung von Betriebs- und Dienstvereinbarungen durch die
Hans-Bockler-Stiftung ermoglicht eine umfassende Darstellung der Gestaltungspotenziale:
https://www.boeckler.de/betriebsvereinbarungen [30.06.2017]



Auch wenn viele der betriebspolitischen Herausforderungen bei der Gestaltung Guter digitaler ~ Grenzen formaler
Arbeit durch formelle Abkommen zwischen der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite gere-  Abkommen bei der
gelt werden kénnen, stéRt das Instrument der Betriebs- und Dienstvereinbarung immer wieder ~ Gestaltung des

an seine Grenzen. Wo etwa Vertrauensarbeit praktiziert und Arbeitszeiten gar nicht erfasst digitalen Wandels
werden, laufen arbeitszeitpolitische Vereinbarungen ins Leere (Eichhorst, et al. 2015, 9). Mit

Blick auf die fortschreitende Digitalisierung und Vernetzung von Arbeitsprozessen ergeben sich

insbesondere die folgenden Herausforderungen fir die betriebliche Mitbestimmung:

> Bei der Festlegung kollektiver Regelungen zu Arbeitszeit und -ort geraten Betriebs-
und Personalrdte verstarkt in ein Spannungsverhdltnis zwischen den unterschiedlichen
Flexibilitdtsbediirfnissen der Beschaftigten auf der einen Seite und der Schaffung von
Schutzmechanismen zur Eindimmung von Arbeitsverdichtung und Uberlastungser-

scheinungen auf der anderen Seite.

> Durch die hohe technische Komplexitat der neu zu implementierenden Systeme reichen
die vorhandenen Kompetenzen der handelnden Akteure haufig nicht aus, um die Folgen
des digitalen Wandels fiir die betrieblichen Arbeitsprozesse vollumfanglich zu antizipieren.
Defizite bei der Beurteilungsfahigkeit technischer Losungen werden dadurch verstarkt,
dass es sich bei der Digitalisierung von Arbeit um ein Querschnittsthema handelt, das von
der Aus- und Weiterbildung bis hin zum Arbeitsschutz unterschiedlichste Aufgabenbereiche

der betrieblichen Mitbestimmung beriihrt.

> SchlieBlich missen Betriebs- und Personalrate feststellen, dass ihnen durch die Implemen-
tierung flexibler Arbeits- und Organisationsstrukturen sowie die Auslagerung bestimmter
Tatigkeiten auf externe Anbieter vermehrt die Ansprechpartner vor Ort abhandenkommen.
Dies betrifft die Arbeitgeberseite ebenso wie die Beschaftigten. Zudem fehlen die unmittel-
baren Handlungs- und Gestaltungbefugnisse, wenn etwa wesentliche Teile der Verarbeitung
von Beschéftigtendaten im Ausland erfolgen (Wedde und Spoo 2015, 35).

Insbesondere die zeitliche, raumliche und organisatorische Entgrenzung von Arbeit erfordern Regulatorische
legislative Initiativen zur Weiterentwicklung des Instrumentariums betrieblicher Mitbestimmung  Handlungsbedarfe
(Ittermann, Niehaus und Hirsch-Kreinsen 2015). In diesem Zusammenhang ist vor allem eine und Initiativen
Neufassung des Betriebs- und des Arbeitnehmerbegriffs zu priifen. Eine breite gesellschaftliche

Debatte zu diesem Thema wurde u.a. durch den Dialogprozess Arbeiten 4.0 der Bundesregierung

in Gang gesetzt (BMAS 2017, 152, 163). Auch auf europaischer Ebene werden Fragen zur Zukunft

der Arbeit verstarkt aufgegriffen, vor allem mit Blick auf die Auswirkungen digitaler Innovationen

auf den Beschiaftigtendatenschutz (RoBnagel 2017, 277).
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Dartiber hinaus hat der digitale Wandel aber auch direkte Auswirkungen auf die Arbeit der
Betriebs- und Personalrdte vor Ort. Das reine Beurteilen, Verhandeln und Ausbessern von Vor-
schldagen oder Entwirfen der Arbeitgeberseite wird flir eine proaktive Gestaltung des digitalen
Wandels nicht ausreichen. Fur Betriebs- und Personalrdte wird es immer wichtiger, friihzeitig in
die Begleitung von Digitalisierungsprojekten eingebunden zu sein, technisches Know-how kurz-
fristig zu akquirieren und potenzielle Auswirkungen neuer digitaler Losungen im Dialog mit den
betroffenen Beschéftigten zu bewerten (Oerder 2016, 3). Neben den klassischen Instrumenten
betrieblicher Mitbestimmung gewinnen deshalb Aktivitaten an Bedeutung, die dem erweiterten
Handlungskreis der Betriebs- und Personalratsarbeit zugerechnet werden kénnen und im Folge-

kapitel skizziert werden.

23 Erweiterter Handlungskreis der Betriebs-
und Personalratsarbeit bei der Gestaltung
des digitalen Wandels

Neben den klassischen und im BetrVG verankerten Mitbestimmungstatbestanden gibt es eine
Reihe weiterer Handlungsfelder, auf denen Betriebs- und Personalrate den digitalen Wandel in
ihren Organisationen mitgestalten kdnnen. Die Instrumente umfassen dabei sowohl gesetzlich
verbriefte Beteiligungsformen wie die Initiierung von Gefahrdungsbeurteilungen, als auch wei-
chere Auspragungen von Betriebs- und Personalratsarbeit. U. a. die Nutzung partizipativer Ele-
mente, die Initiierung tempordrer Kooperationsstrukturen oder die Intensivierung der iberbe-
trieblichen Vernetzung (vgl. Abb. 2). Kennzeichnend fir den digitalen Wandel ist ein sich
verscharfender Rollenkonflikt der Betriebs- und Personalrate: Auf der einen Seite erfordert die
Implementierung neuer IT-Lésungen ein hohes MaR an fachlicher und sozialer Expertise, um
die arbeitsorganisationalen Auswirkungen proaktiv mitgestalten und wirksame Schutzmecha-
nismen, u. a. mit Blick auf den Datenschutz und die Arbeitsbelastung, verankern zu kdnnen.
Auf der anderen Seite gilt es, die Chancen der Digitalisierung fur die Beschéaftigten nutzbar zu
machen und Akzeptanz fur gute digitale Arbeitsformen einzufordern. Die Funktion der
Betriebs- und Personalrate wird deshalb zukiinftig starker durch beratende und befdhigende
Elemente gekennzeichnet sein und darauf abzielen, die Beschéftigten bei der selbstbestimmten
Gestaltung ihres Arbeitsumfelds zu unterstltzen. Betriebs- und Personalrdte agieren in diesem
Zusammenhang nicht nur als Vertreter von Beschaftigteninteressen gegeniber der Arbeitgeber-
seite, sondern Gibernehmen zusatzlich eine moderierende Funktion beim Ausgleich der Interes-
senlagen unterschiedlicher Beschéftigtengruppen hinsichtlich neuer Formen der Arbeitsorgani-
sation und -flexibilitat. Dieser Spagat kann nur gelingen, wenn die handelnden Akteure bei der
Gestaltung des digitalen Wandels auf die ErschlieBung neuer Wissensressourcen setzen und in

ihrer Gestaltungsfahigkeit unterstiitzt werden (Haipeter 2016, 200).

Laut einer Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2016 haben sich die Arbeitsintensitat
und -belastung aus Sicht der meisten Beschaftigten durch die Digitalisierung erhéht. Zwar kénnen
neue Technologien oftmals zur Automatisierung und Straffung von Arbeitsablaufen genutzt wer-
den — durch den Abbau von Personal sowie den Wegfall von ,,Ruhepausen” bei der Erledigung von
Routinetatigkeiten steigt jedoch die Arbeitsintensitdt der verbliebenen Beschéaftigten. Zudem
erfordert die Erledigung der neuen Aufgaben oftmals eine intensive Abstimmung mit verschie-



denen Akteuren, da sich Wertschépfungsketten durch die fortschreitende Digitalisierung zu
Wertschopfungsnetzwerken weiterentwickeln (Roth und Miller 2017, 28-33). Daraus entste-
hende gesundheitliche Risiken wie Stress und Uberbelastung werden von den Beschiftigten
eher als Folgen individuellen Versagens wahrgenommen, als dass gemeinsam nach betrieb-

lichen Losungen zur Verringerung des Arbeitsdrucks gesucht wird.

Abb. 2: Erweiterter Handlungskreis der Betriebs- und Personalratsarbeit
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Um die Auswirkungen neuer technischer Systeme auf die Arbeitsprozesse innerhalb eines
Betriebes moglichst genau abschatzen zu kdnnen, ist ein umfassendes Verstandnis potenzieller
Belastungen und Gesundheitsgefahren von zentraler Bedeutung. Existierende rechtliche Mog-
lichkeiten aus dem Arbeitsschutz werden in diesem Zusammenhang bisher zu selten genutzt.
Dabei bietet das Arbeitsschutzgesetz mit dem Instrument der Gefahrdungsbeurteilung

(8§ 5, 6 ArbSchG) ein Rechtsmittel fiir Unternehmen und Beschaftigte, um gesundheitsgefahr-
dende Arbeitsbelastungen lber einen partizipativen und prozessualen Ansatz zu minimieren.
Allerdings kommt diese gesetzliche Auflage in Bezug auf die psychischen Belastungen nur in
rund einem Viertel aller Unternehmen zum Einsatz (Ahlers 2015, 194). Dies liegt vor allem
daran, dass die Analyse (potenzieller) Gefahrdungssituationen gerade mit Blick auf psychische
Belastungen ein duBerst behutsames Vorgehen sowie umfassendes methodisches Know-how
bei den handelnden Akteuren erfordert. Weitere Griinde fiir die mangelhafte Umsetzung sind
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neben einer unzureichenden Schulung und Sensibilisierung der Akteure im Betrieb fehlende
Evaluations- bzw. Sanktionsmdglichkeiten mit Blick auf die zu entwickelnden Arbeitsschutz-
maRnahmen (Absenger, et al. 2016, 9-10). Fir die Beschaftigten sind halbherzige Losungsan-
satze jedoch desillusionierend. Wirksame Gefdahrdungsbeurteilungen zeichnen sich jedoch
gerade durch ihren partizipativen Charakter und die direkte Einbindung der Beschaftigten aus
(Beck, Morschhauser und Richter 2014). Betriebs- und Personalrate sollten deshalb darauf
hinwirken, dass die Durchfiihrung von Gefdhrdungsbeurteilungen zum einen entlang valider
Indikatoren zur Erfassung neuer, digitaler Belastungen erfolgt. Zum anderen sollten die Gefahr-

dungssituationen in einem stetigen und vorausschauenden Prozess, unter Beteiligung der

individuellen Beschéftigteninteressen, sukzessive verbessert werden.

Einbindung
externen
Know-hows
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Die Digitalisierung von Arbeitsprozessen stellt aufgrund von verkirzten Innovationszyklen und
komplexen IT-Infrastrukturen wachsende Anforderungen an die Expertise der Betriebs- und
Personalrate. Diese missen in der Lage sein, technische, organisatorische, soziale und individuelle
Entwicklungen richtig einzuschatzen, Losungsansatze zu entwickeln und im Dialog mit der
Arbeitgeberseite tragfahige Kompromisse zu finden. Dies erfordert die notwendigen Ressourcen,
um sowohl auf komplexe IT-Losungen als auch auf kurzfristige Updates reagieren zu kdnnen.

Es bedarf somit neben regelmafigen Qualifizierungsmanahmen ggf. auch Zugriffsméglichkei-
ten auf externe Unterstiitzung (BMAS 2017, 159). Das Vertretungsgremium ist nach

§ 80 Abs. 3 BetrVG berechtigt, fiir die Durchfiihrung seiner Aufgaben Sachverstandige hinzuzu-
ziehen, bei denen es sich bspw. um Rechtsanwalte, Technologieexperten oder Arbeitsmediziner

handeln kann.



Der Betriebsrat muss allerdings im Rahmen einer Ermessensentscheidung berticksichtigen,

ob die Einbindung externen Know-hows zur Erfiillung seiner im Gesetz zugewiesenen Aufgaben
unbedingt erforderlich ist. Zudem muss die Hinzuziehung in einer formalen Vereinbarung mit
dem Arbeitgeber ndher geregelt werden (Schulze und Ratzesberger 2017, 14-15). Seitens des
BMAS ist geplant, die Hinzuziehung eines Sachverstdandigen bei der Einflihrung und Anwen-
dung technischer Einrichtungen zur Verhaltens- und Leistungskontrolle

(vgl. § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG) fiir Betriebe ab 300 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
gesetzlich zu fixieren. Insbesondere muss in solchen Fillen dann nicht zunachst ein sachkundi-
ger Beschaftigter im Betrieb zu Verfligung gestellt werden, was sich positiv auf die Reaktions-
geschwindigkeit des Betriebsrats auswirken sollte (BMAS 2017, 159-160). Auch wenn in vielen
Fallen die Hinzuziehung eines externen Sachverstandigen zwischen Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerseite unstrittig ist, fehlt haufig der Uberblick Giber die relevanten Experten und Bera-
tungsdienstleistungen in den verschiedenen Handlungsfeldern betrieblicher Digitalisierungs-
prozesse. In diesem Zusammenhang kdnnten die handelnden Akteure von einem starkeren
Uberbetrieblichen Austausch profitieren. Unterstlitzung beim Matching konkreter betrieblicher
Herausforderungen mit externen Kompetenztragern konnte durch die Gewerkschaftsorganisa-

tionen bereitgestellt werden.

In einer hochkomplexen und sich stetig wandelnden digitalen Arbeitswelt gilt es ferner, interne
Wissensressourcen fiir die Betriebs- und Personalratsarbeit zu erschlieBen. Dabei wird es
immer wichtiger, nicht nur fiir die Beschaftigten zu arbeiten, sondern mit ihnen. Betriebs- und
Personalrdte handeln dann nicht nur stellvertretend fiir ihre Kolleginnen und Kollegen, sondern

befdhigen und ermutigen diese, ihre Bedurfnisse selbst zu artikulieren und sich aktiv in betrieb-

liche Entscheidungsprozesse einzubringen. Dies gilt vor allem in Bezug auf den unmittelbaren

Nahbereich der Arbeit, d.h. die Beteiligung an Entscheidungen (iber die Nutzungsbedingungen Nutzung interner
der individuellen Beschiaftigtenressourcen (Kratzer, et al. 2015, 88). Im Rahmen eines solchen Wissensressourcen
Beteiligungsansatzes werden etablierte Mitbestimmungsstrukturen nicht ersetzt, sondern durch ...

durch partizipative Elemente erganzt (Oerder 2016, 2-3). Durch die Starkung individueller

Rechte kdnnen zum einen die Erfahrungen und das Prozesswissen der Beschaftigten besser

genutzt werden, um die arbeitsorganisationalen Folgen digitaler Innovationen zu bewerten.

Zum anderen wird durch die Erweiterung der individuellen Gestaltungsspielrdume das Span-

nungsverhaltnis zwischen den sehr unterschiedlichen Flexibilisierungsbedirfnissen der

Beschéftigten auf der einen Seite und kollektiven Regelungen zum Schutz vor Uberbelastung

und Stress auf der anderen Seite ein Stiick weit entscharft. Akteure der betrieblichen Mitbe-

stimmung Gibernehmen dann verstadrkt beratende Funktionen und befdhigen die Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeiter zur selbstbestimmten Gestaltung ihrer Arbeit.

Die Aktivierung der Beschiftigten kann jedoch nur gelingen, wenn diese bei der Entwicklung ... die Férderung
ihrer Gestaltungskompetenz aktiv unterstiitzt werden. Dies betrifft insbesondere den Erwerb individueller
von Basiswissen in den Bereichen Arbeitsgestaltung, Ergonomie und Regeneration sowie die Gestaltungs-

Forderung der individuellen Reflexions- und Diskursfihigkeit (Latniak und Gerlmaier 2016, 51).  kompetenz.
Betriebs- und Personalrate sollten in diesem Zusammenhang darauf hinwirken, dass frei wer-

dende Kapazitaten im Zuge der Digitalisierung nicht nur zur Rationalisierung von Arbeitskraften

genutzt, sondern in die Kompetenzentwicklung und Gestaltungsfahigkeit der Beschaftigten

investiert werden. Konkrete Ansatzpunkte bieten bspw. die Einfihrung individueller Weiterbil-

dungskonten oder die Realisierung von Qualifizierungs-Teilzeitmodellen (Eichhorst, et al. 2015, 6).
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Von einer solchen Entwicklung kann auch die Arbeitgeberseite profitieren, da Beschaftigte mit
hoher Gestaltungskompetenz besser in betriebliche Innovationsprozesse eingebunden werden
kénnen. Eine partizipative Unternehmenskultur stellt vor diesem Hintergrund einen immer
wichtiger werdenden Wettbewerbsfaktor dar, der ungenutzte Wissensressourcen erschliefst
und die Bindung der Beschaftigten an das Unternehmen starkt (Pfeiffer 2014).

(\/ ® Dariiber hinaus kénnen Betriebs- und Personalrdte bei der Aktivierung der Beschaftigten mit

gutem Beispiel vorangehen, indem verstarkt partizipative Instrumente und neue digitale Kom-
munikationsmethoden genutzt werden, um die Beschéaftigten in Mitbestimmungsprozesse ein-
zubinden. Voraussetzung hierfir ist die Schaffung von Moglichkeiten zur direkten Kommunika-
tion mit den Beschaftigten sowie die Bereitstellung von Informationsschnittstellen zur
Gremienarbeit. Vor dem Hintergrund einer zunehmend verteilt und mobil arbeitenden Beleg-
Digitalisierung schaft werden digitale Kandle dabei immer wichtiger. Die Instrumente reichen von der Nutzung
der Betriebs- und sozialer Medien Uber die Digitalisierung von Services der Vertretungsgremien (Beratungen,
Personalratsarbeit Genehmigungen etc.) bis hin zur Konzeption, Durchfiihrung und Auswertung von Beschéftigten-
befragungen oder dem Einholen von Online-Stimmungsbildern. Selbstverstandlich kann die
Implementierung digitaler Lésungen auch genutzt werden, um bestimmte interne Arbeits- und
Abstimmungsprozesse der Betriebs- und Personalratsarbeit effizienter zu gestalten und
Ressourcen nicht unnoétig zu binden. Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass die Einflihrung
innovativer Losungen im Bereich der Betriebs- und Personalratsarbeit nicht tGberstirzt erfolgt
und der Mehrwert vorab klar identifiziert werden kann. Die Einfiihrung neuer, digitaler Instru-
mente sollte grundsatzlich darauf abzielen, die Transparenz der Betriebs- und Personalratsar-

beit gegeniiber den Beschaftigten zu verbessern. Auf diese Weise kann die Motivation erhoht

werden, die eigenen Erfahrungen und Ideen in den Prozess betrieblicher Mitbestimmung ein-
zubringen (Niewerth 2014, 9).




Viele Digitalisierungsprojekte zeichnen sich dadurch aus, dass eine Vielzahl unterschiedlicher Partizipation

Arbeitsprozesse reorganisiert und neu aufeinander abgestimmt werden. Bei der Gestaltung des an temporadren
Wandels besteht deshalb die Gefahr, dass die betriebliche Arena etablierter Interessensvertre- Kooperations-
tungsstrukturen Gberfrachtet wird. In solchen Féllen sollte die Etablierung temporarer Koopera- strukturen

tionsstrukturen gepriift werden. Auf diese Weise konnen Konflikte bei der Einfihrung neuer
technischer Systeme im Rahmen von lenkungskreisgesteuerten Pilotprojekten frihzeitig aufge-
griffen und bearbeitet werden. Auch Institutionen wie ein sozialpartnerschaftlich aufgebauter Rat
der Anwender sind ein gutes Beispiel fur die Einbindung verschiedener Beschéftigtengruppen in
die konkrete Ausgestaltung von Digitalisierungsprojekten und die Verankerung der Ergebnisse im
Gesamtunternehmen. Solche kooperativen Ansatze kdnnen die Akzeptanz und Effektivitat der
neuen Systeme erhohen, was sich wiederum positiv auf den Erfolg des Transformationsprozesses
auswirkt (Brandt, Polom und Danneberg 2016, 43). Ebenso wie bei der Starkung individueller
Partizipationsformen sollten temporare Kooperationsprojekte nicht als Ersatz, sondern vielmehr
als Erganzung etablierter Gremienarbeit verstanden werden, um der hohen Komplexitat und

Vielschichtigkeit des digitalen Wandels in den Betrieben gerecht zu werden.

SchlieRlich hat sich gezeigt, dass die Betriebs- und Personalrédte verschiedener Organisationen
und Branchen bei der Begleitung des digitalen Wandels haufig vor ganz dhnlichen Problemen
stehen. In diesem Zusammenhang gewinnt die Vernetzungs- und Plattformfunktion der
Gewerkschaften erheblich an Bedeutung. Bspw. fordert die Vereinte Dienstleistungsgewerk-

schaft (ver.di) den interdisziplindren Austausch im Rahmen von Projekt- und Arbeitsgruppen in

den Handlungsfeldern , Digitalisierung”, ,Personlichkeitsrechte” sowie ,Gute digitale Arbeit —

tarif- und betriebspolitisch gestalten“?. Weitere Instrumente des zwischenbetrieblichen Uberbetriebliche
Wissenstransfers kénnen u.a. auf die Streuung von Erfahrungen bei der Erprobung bestimmter ~ Vernetzung und

Digitalisierungslésungen oder die Gewinnung geeigneter externer Sachverstandiger fir spezifi- ~ Wissenstransfer
sche Beratungsaufgaben abzielen. Darlber hinaus sollten Betriebs- und Personalrate die

unmittelbare Zusammenarbeit mit den Interessenvertretungen von Partnerunternehmen

intensivieren. Auf diese Weise kann die fortschreitende Vernetzung durch einen tberbetrieb-

lichen Dialog zum Wandel der Arbeitswelten ergénzt werden. Insbesondere dann, wenn durch

die Digitalisierung Organisationsgrenzen durchladssiger werden und eine Auslagerung von Tatig-

keiten auf Kooperationspartner erfolgt, sollte ein zwischenbetrieblicher Austausch starker in

den Fokus riicken. Nur so kénnen die arbeitsorganisationalen Effekte neuer digitaler Losungen

umfassend analysiert und entsprechende MalRnahmen zur Gestaltung Guter digitaler Arbeit,

die sich nicht nur auf eine Kernbelegschaft bezieht, angestoRen werden.

2 https://www.verdi.de/themen/digitalisierung [04.07.2017]
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2.4 Fazit

Der digitale Wandel bietet vielfdltige Chancen, Arbeitsprozesse qualitativ aufzuwerten, neue
Formen der Arbeitsorganisation zu erproben und die Einbindung der Beschaftigten in betriebli-
che Innovations- und Entscheidungsprozesse zu starken. Die Potenziale der Digitalisierung fir
eine gute Arbeitsgestaltung werden bei der Implementierung neuer IT-Lésungen haufig jedoch
nicht ausgeschopft. Betriebs- und Personalrate sind angesichts der groRen Veranderungen im
Zuge der Digitalisierung gefordert, den Wandel im Sinne der Beschaftigten zu gestalten. Dies
betrifft auch die Einddmmung der negativen Auswirkungen der digitalen Transformation, z. B.
mit Blick auf eine zunehmende Entgrenzung, Verdichtung oder Uberwachung von Arbeit.

Bei der Gestaltung des digitalen Wandels kann die Interessenvertretung auf eine Reihe von

im BetrVG definierten Mitbestimmungsrechten entlang der vier Dimensionen soziale, personelle
und wirtschaftliche Angelegenheiten sowie der Gestaltung von Arbeitsplatz-, -ablauf und -umge-
bung zugreifen. Besonders deutlich wird der Gestaltungsauftrag durch § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG,
der den Betriebs- und Personalrdten die Mitsprache bei der Einfihrung und der Anwendung
von technischen Systemen einrdumt, die zur Erfassung und Auswertung personalisierter
Beschaftigtendaten genutzt werden kénnten. Die betriebliche Praxis zeigt allerdings, dass die
Schnelllebigkeit und Komplexitdt der neuen digitalen Losungen dazu fihrt, dass viele Betriebs-
und Personalrate bei der Wahrnehmung ihres Gestaltungsauftrags erheblich unter Druck gera-
ten. Haufig wird auf den technischen Wandel nur reagiert, statt die Einfiihrung neuer techni-
scher Systeme proaktiv zu begleiten und das eigene arbeitsorganisationale Know-how
friihzeitig in den betrieblichen Transformationsprozess einzubringen. Vor diesem Hintergrund
wird die fortschreitende Digitalisierung von Arbeit nur dann zum Erfolg fiihren, wenn die tech-
nologische Entwicklung durch legislative Initiativen flankiert und auf betrieblicher Ebene wei-
tere Handlungsfelder zur Gestaltung des digitalen Wandels erschlossen werden. Potenzielle

Ansatzpunkte sind u. a.:

> Die Nutzung des Instruments der Gefahrdungsbeurteilung unter der Bedingung,

dass die individuellen Beschaftigteninteressen intensiv in den Entscheidungsprozess

eingebunden werden.

> Das Nutzen von Moglichkeiten zur Einbindung des Know-hows externer Sachverstandiger

bei der Beurteilung der Folgen neuer technischer Innovationen.

> Die Aktivierung interner Wissensressourcen durch die Erh6hung der Gestaltungs-

kompetenz aller Beschaftigten, die Etablierung partizipativer Elemente und die

Digitalisierung von Betriebs- und Personalratsarbeit.

> Die Etablierung temporarer Kooperationsstrukturen zur Begleitung technologischer

Transformationsprozesse.

> Einen Ausbau der liberbetrieblichen Vernetzung und des Wissenstransfers zwischen

verschiedenen Akteuren der Interessenvertretung.



Die Konsequenzen der Digitalisierung verlangen nach starken Betriebs- und Personalraten, die
eine faire Organisation der Arbeit, eine gerechte Verteilung des erwirtschafteten Wohlstands
und die Chancengerechtigkeit der Akteure ins Zentrum ihrer Tatigkeit stellen. Von elementarer
Bedeutung ist in diesem Zusammenhang die Einleitung eines langfristig angelegten Strategie-
prozesses. Die Vertretungsgremien muissen sich im Klaren darliber sein, wie sich die Arbeit in
ihrer Organisation durch die Einfiihrung digitaler Losungen verandert bzw. verandern wird und
welche konkreten MalRnahmen ergriffen werden kdnnen, um den Beschéftigteninteressen im
Transformationsprozess Gehor zu verschaffen.® Durch die Nutzung des Prozess- und Erfahrungs-
wissens der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kann nicht nur die Qualitat digitaler Arbeit ver-
bessert werden, sondern es erhoht sich in der Regel auch die Innovations- und Wettbewerbs-
fahigkeit der Gesamtorganisation. Betriebs- und Personalrate, welche die Herausforderungen
des digitalen Wandels nicht auf ihre Agenda setzen, werden im Zeichen des heraufziehenden
Fachkraftemangels, der den einzelnen Beschaftigten groRRere individuelle Verhandlungsmacht
gegenilber den Unternehmen geben wird, einen splrbaren Verlust an Einfluss und Mitgliedern
erleiden. Damit ginge zugleich ein wichtiges, gesamtwirtschaftliches Korrektiv verloren, das die
neue, unibersichtlicher werdende Arbeitswelt in jedem Fall bendtigt (Eichhorst, et al. 2015, 15).

3 Als erste Positionsbestimmung kann ein Schnellcheck Digitale Betriebs- und Personalratsarbeit genutzt werden,
der in Anlehnung an die in der Kurzexpertise behandelten Themenfelder einen Uberblick iiber mégliche strategische
Ansatzpunkte liefert.
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3

SCHNELLCHECKS:

STRATEGISCHE INSTRUMENTE ZUR
PLANUNG VON BETRIEBS- UND
PERSONALARBEIT BEI DER GESTAL-
TUNG DES DIGITALEN WANDELS



Der digitale Wandel veréndert nicht nur Geschaftsmodelle und Wertschopfungsprozesse, son-
dern stellt auch die Betriebs- und Personalratsarbeit vor neue Herausforderungen. Die Interessen-
vertretung muss die Effekte neuer digitaler Losungen auf die Welt der Arbeit nicht nur antizipieren,
sondern die betrieblichen Rahmenbedingungen auch proaktiv mitgestalten. Auf diese Weise bie-
ten sich viele Moglichkeiten, gute und innovative Lésungen fiir die Beschaftigten zu realisieren
und darlber hinaus die Instrumente der Betriebs- und Personalratsarbeit fit fiir die Zukunft zu
machen. Ein so komplexes Thema wie der digitale Wandel und dessen Auswirkungen auf die
Interessenvertretung kann jedoch nur schwer im Alltagsgeschaft aufgegriffen werden. Vielmehr
bedarf es eines umfassenden Strategieprozesses, in welchem der aktuelle Stand der Digitalisierung
erfasst, konkrete Handlungsfelder und Leitziele der Betriebs- und Personalratsarbeit identifiziert

sowie die Zusténdigkeiten zwischen den Mitgliedern der Interessenvertretung festgelegt werden.

Um die Initiierung eines solchen Strategieprozesses zu unterstiitzen, wurden zwei Schnell-
checks entwickelt. Diese haben das Ziel, auf betrieblicher Ebene eine Diskussion zur Gestaltung
Guter digitaler Arbeit anzustoRen und konkrete Ansatzpunkte fiir die Betriebs- und Personal-
ratsarbeit zu identifizieren. Die beiden Schnellchecks nehmen dabei unterschiedliche Blickwin-

kel auf die Arbeit der Interessenvertretung ein:

Gestaltung
Guter digitaler
Arbeit erfordert
strategisches
Vorgehen

Anwendungs-
bereiche der
Schnellchecks

> Der Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld dient der Offenlegung von Auswirkungen

der Digitalisierung auf Arbeitsprozesse entlang verschiedener Themenbereiche innerhalb

einer Organisation. Auf diese Weise kénnen Mitglieder der Interessenvertretung identifi-

zieren, in welchen Themenbereichen besonders hohe Handlungsbedarfe bestehen. Der

Schnellcheck wurde in zwei Versionen konzipiert: Version A richtet sich an die Mitglieder

der Interessenvertretung. In Version B werden dieselben Themenfelder adressiert, der

Schnellcheck ist jedoch als Fragebogen fiir eine Beschaftigtenbefragung konzipiert.

> Der Schnellcheck Digitaler Betriebsrat richtet sich ebenfalls an die Mitglieder der

Interessenvertretung, allerdings stehen nicht der betriebliche Digitalisierungsfortschritt,

sondern die konkreten (Mitgestaltungs-) Instrumente im Fokus. Durch die Beantwortung

des Schnellchecks kann eine Diskussion dariiber angestofRen werden, ob die Mitglieder

des Betriebs- oder Personalrats bereits alle zur Verfligung stehenden Instrumente nutzen,

um den digitalen Wandel proaktiv mitzugestalten.

Die Schnellchecks kénnen einzeln oder in Kombination zur Initiierung eines Strategieprozesses

genutzt werden. Zudem besteht die Mdglichkeit, die Schnellchecks um organisationsspezifische

Fragen zu ergdanzen, um eine hohere Passgenauigkeit der Ergebnisse zu erzielen. Im Folgenden

wird ein mogliches Einsatzszenario skizziert: (siehe folgende Seite)

BETRIEBSRATSARBEIT

Einsatzszenario

Gute Digitale Arbeit

27



Schnellchecks

~ Ein mégliches Szenario zum Einsatz der Schnellchecks

Ausgangslage

In einem Dienstleistungsbetrieb mit rund 300 Beschéftigten werden verstarkt digitale Losungen genutzt, um
Arbeitsprozesse effizienter zu organisieren und schneller auf Kundenwiinsche reagieren zu kdnnen. Zudem ist
es das Ziel der Geschaftsfiihrung, den Beschéftigten flexiblere Arbeitszeitmodelle zu erméglichen.

Die Einflihrung neuer digitaler Losungen wurde vom Betriebsrat bislang kritisch begleitet, durch die Vielzahl
unterschiedlicher Projekte fillt es dem Gremium jedoch zunehmend schwerer, den Uberblick zu behalten.
Zudem fehlt es an einem gemeinsamen Verstandnis, wie die neuen Mdoglichkeiten der Digitalisierung genutzt
werden kdnnten, um die Arbeitsbedingungen der Beschaftigten im Sinne Guter digitaler Arbeit zu verbessern.

Die Mitglieder des Betriebsrats mochten sich deshalb auf einer zweitdgigen Strategieklausur intensiv mit dem
Thema Digitalisierung befassen. Als Ergebnis soll ein Handlungsprogramm verabschiedet werden, welches die
Gestaltung Guter digitaler Arbeit ins Zentrum der Betriebsratsarbeit riickt und konkrete Handlungsstrategien

fur die nachsten Monate skizziert.

Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld

Um die Strategieklausur inhaltlich vorzubereiten und eine Diskussionsgrundlage zu schaffen, kommen beide
Versionen des Schnellchecks Digitales Arbeitsumfeld zum Einsatz. Alle Beschéftigten sowie die Betriebsratsmit-
glieder werden gebeten, im Rahmen einer Online-Umfrage ihre Einschatzung zum Digitalisierungsfortschritt
des Unternehmens entlang der fiinf Themenfelder Digitalisierungsstrategie und Struktur, Mitarbeiterfiihrung
und Kultur, Qualifizierung und Lernen, Gesundheit und Zufriedenheit sowie Kommunikation und Information

abzugeben.

Die Ergebnisse werden ausgewertet und fur die Strategieklausur aufbereitet. Im Rahmen einer moderierten
Gruppendiskussion befasst sich der Betriebsrat zu Beginn der Strategieklausur mit den Ergebnissen. Insbeson-
dere werden die Befragungsergebnisse der Beschaftigten den Antworten der Mitglieder des Betriebsrats
gegenibergestellt, um Abweichungen bei der Einschatzung des Digitalisierungsfortschritts identifizieren zu
kénnen.

Es stellt sich heraus, dass nach Einschatzung der Beschaftigten und der Betriebsratsmitglieder zwar bereits
sehr viele Arbeitsprozesse im Zuge der Digitalisierung reorganisiert wurden. Jedoch bislang kaum Schutz-
mechanismen realisiert wurden, um die negativen Auswirkungen der Digitalisierung auf die Gesundheit und
Zufriedenheit der Beschaftigten abzufedern.

Weniger eindeutig sind die Ergebnisse im Themenfeld Qualifizierung und Lernen. Die Betriebsratsmitglieder
sind bislang davon ausgegangen, dass ihr Unternehmen eine Vorreiterrolle bei der Bereitstellung von Weiter-
bildungsangeboten einnimmt, um die Beschéftigten auf die neuen Herausforderungen der Digitalisierung
vorzubereiten. Aus den Ergebnissen der Beschéftigtenbefragung geht jedoch hervor, dass die vielfaltigen
Angebote aufgrund fehlender zeitlicher Ressourcen in der Praxis kaum genutzt werden.
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Vor diesem Hintergrund kommen die Betriebsratsmitglieder liberein, dass im Rahmen der Strategieklausur
vorrangig dartber diskutiert werden soll, welche MaRnahmen seitens der Interessenvertretung ergriffen
werden, um die Gesundheit und Zufriedenheit der Beschaftigten auch in einer verstarkt digitalisierten Arbeits-
welt gewahrleisten zu konnen. Zudem mochten sich die Betriebsratsmitglieder verstarkt in die Etablierung

eines bedarfsgerechten und funktionierenden betrieblichen Weiterbildungssystems einbringen.

Schnellcheck Digitaler Betriebsrat

Nachdem die wichtigsten Themenfelder der Betriebsratsarbeit im Kontext des digitalen Wandels identifiziert
wurden, kommt der Schnellcheck Digitaler Betriebsrat zum Einsatz, um eine Diskussion Giber den geeigneten
Instrumenteneinsatz anzustoflen. Im Gegensatz zum Schellcheck Digitales Arbeitsumfeld findet keine schrift-
liche Befragung der Betriebsratsmitglieder statt. Fiir die Strategieklausur wurden Prasentationsfolien
(alternativ: Plakate) vorbereitet, auf denen Mitbestimmungstatbestande nach BetrVG genannt werden, die

im Zuge der Digitalisierung ausgeldst werden kénnten. Zudem werden mogliche Ansatzpunkte des erweiterten
Handlungskreises der Interessenvertretung genannt (z.B. initiieren einer Gefahrdungsbeurteilung, benennen
externer Sachverstandiger, ausbauen der liberbetrieblichen Vernetzung etc.).

Im Rahmen einer moderierten Gruppendiskussion bewertet das Gremium, in welchen Bereichen der Betriebs-
rat bereits aktiv wurde, wo neue Aufgaben und Handlungsbedarfe zu erwarten sind und inwiefern einzelne
Felder fir das Unternehmen derzeit nicht von Relevanz sind. Die einzelnen Instrumente bzw. Handlungsfelder
werden dementsprechend griin, gelb oder rot klassifiziert.

Auf diese Weise wird deutlich, dass der Betriebsrat in der Vergangenheit zwar (iber den Einsatz neuer digitaler
Losungen informiert wurde (vgl. § 87 Abs. 1 Nr. 6), eine intensivere Einbindung der Interessenvertretung in

die Bereiche Berufsbildung, Weiterbildung und Ausbildung im Kontext des digitalen Wandels jedoch notwendig
erscheint (§§ 96-98). Zudem sind sich die Betriebsratsmitglieder einig, dass sie zukiinftig das Instrument der
Gefahrdungsbeurteilung (§§ 5, 6 ArbSchG) zur Analyse und zum kontinuierlichen Monitoring potenzieller

Belastungen und Gesundheitsgefahren im Zuge des digitalen Wandels nutzen mdchten.

Ausblick

Nachdem die Schnellchecks genutzt wurden, um die konkreten Handlungsbedarfe und potenziellen Instrumente
der Interessenvertretung bei der betrieblichen Gestaltung des digitalen Wandels zu diskutieren, werden im
weiteren Verlauf der Strategieklausur Etappenziele und MaBnahmen zur Zielerreichung definiert und die Zustandig-
keiten zwischen den Mitgliedern des Betriebsrats festgelegt.
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31 Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld

3.1.1 Zielsetzung des Schnellchecks

Der Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld dient der Erfassung des Digitalisierungsfortschritts
von Dienstleistungsunternehmen, mit besonderem Fokus auf die Folgen des digitalen Wandels
fir die Welt der Arbeit. Betriebs- und Personalrdte konnen den Schnellcheck als analytisches
Instrument einsetzten, um die Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitsprozesse entlang
verschiedener Themenbereiche innerhalb ihrer Organisation zu erfassen. Auf diese Weise kann
identifiziert werden, in welchen Bereichen die Implementierung neuer technischer Losungen
bereits zu Guter digitaler Arbeit gefiihrt hat und in welchen Themenfeldern konkrete Hand-
lungsbedarfe bei der Gestaltung des Wandels bestehen. Der Einsatz des Schnellchecks Digitales
Arbeitsumfeld hat folglich die Offenlegung , blinder Flecken” der Betriebs- und Personalratsar-
beit zum Ziel und kann zur Initiierung eines Strategieprozesses genutzt werden, um die Ziele
und Handlungsfelder betrieblicher Interessenvertretungen auf die neuen Herausforderungen

des digitalen Wandels auszurichten.

3.1.2 Kurzbeschreibung des Schnellchecks

Bei der Bestimmung des Digitalisierungsfortschritts von Organisationen kann auf eine Reihe
von Schnellchecks zuriickgegriffen werden.! Haufig werden in diesem Zusammenhang die
Themenfelder Kundenkontakt, Arbeitsabldufe, Geschaftsmodelle oder Plattformnutzung in

unterschiedlichen Abwandlungen und mit verschiedenen Schwerpunkten analysiert.

Das Themenfeld Digitalisierung von Arbeitsprozessen wird zwar in den meisten Fragebogen
behandelt, jedoch zumeist mit Blick auf die technische Ausstattung von Arbeitsplatzen mit
Hard- und Software und Moglichkeiten zur Flexibilisierung von Arbeit (Home-Office, Cloud-
Anwendungen zum mobilen Arbeiten etc.). Der Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld ist als
Ergdnzung bereits existierender Digitalisierungschecks zu verstehen und richtet sich vorrangig
an Vertreter der betrieblichen Interessenvertretung. Ziel ist eine systematische Betrachtung
der Veranderungen von Arbeitsbedingungen im Zuge des digitalen Wandels sowie den damit

einhergehenden Belastungs- bzw. Entlastungspotenzialen.

In die Entwicklung des Schnellchecks sind u.a. Uberlegungen und Ergebnisse aus einer Sonder-
auswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2016 mit dem Schwerpunkt Digitalisierung und

Arbeitsqualitdt eingeflossen (Roth und Mdller 2017). Insbesondere die Themen Arbeitsmenge,
Entscheidungsspielraume, Work-Life-Balance und mobile Arbeit werden im Fragebogen aufge-
griffen. Der vorliegende Check orientiert sich in seiner Gliederung an den funf Themenfeldern,

die zu Beginn der Projektarbeiten aus dem DGB-Index Gute Arbeit abgeleitet wurden:

1 Vgl. Formate der IHK [https://ihk-industrie40.de/selbstcheck],
der HWK Konstanz [https://www.hwk-konstanz.de/digitalisierungscheck] oder
der Telekom [https://www.digitalisierungsindex.de/studie]
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O Handlungsfeld 1:
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Digitalisierungsstrategie + Struktur

Welche Strategien begleiten die Einfiihrung, Aufrechterhaltung
und Weiterentwicklung digitaler Technologien in den Betrieben?

Wie werden diese Strategien strukturell implementiert?

Handlungsfeld 2:
Personalfiihrung + Kultur

Wie verandern sich die Rollen von Fihrungskradften und Formen
der Personalfiihrung sowie die Unternehmenskultur im Kontext

der Digitalisierung?

Handlungsfeld 3:
Qualifizierung + Lernen

Welche (Gestaltungs-) Kompetenzen und Qualifizierungsmethoden
gewinnen im Zuge der Digitalisierung an Bedeutung? Wie werden

Qualifizierung und lebenslanges Lernen in den Betrieben umgesetzt?

Handlungsfeld 4:
Gesundheit + Zufriedenheit

Welche zuséatzlichen Belastungen oder aber Humanisierungspotenziale
ergeben sich im Kontext der Digitalisierung? Wie kann die Gesundheits-
kompetenz und die Arbeitsbedingungen der Beschéftigten verbessert

werden?

Handlungsfeld 5:
Kommunikation + Information
Wie verandern sich Informations- und Kommunikationsprozesse

innerhalb des Betriebes sowie nach auBen im Zuge fortschreitender

Digitalisierung?
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Der Schnellcheck richtet sich an Betriebs- und Personalrate von Dienstleistungsunternehmen,
die sich auf unterschiedlichen Stufen der Digitalisierung befinden. Durch die Beantwortung des
Fragebogens werden die folgenden Leitfragen adressiert: In welchen Bereichen hat die Digitali-
sierung bisher zu einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen gefiihrt? An welchen Stellen
sind negative Auswirkungen aufgetreten? Welche Handlungsbedarfe lassen sich aus Sicht der
Interessenvertretung daraus ableiten? Durch die Beantwortung der Leitfragen soll ein Strategie-
prozess angestoRen werden, in dessen Verlauf das Bewusstsein der Interessenvertretung fur
die Chancen und Risiken der Digitalisierung fiir die Gestaltung der Arbeitsbedingungen ge-
scharft wird und mogliche Handlungsansatze der Betriebs- und Personalrate zur Begleitung

des digitalen Wandels identifiziert werden.

Die voranschreitenden Veranderungen werden dabei von verschiedenen Personen und Personen-
gruppen unterschiedlich wahrgenommen. Um Bedarfe im Betrieb hinsichtlich der Mitbestim-
mung aufzudecken und zu verdeutlichen wurde der vorliegende Check in zwei Versionen erstellt.
Gremien der Interessenvertretung kénnen so die Eigenwahrnehmung hinsichtlich der
Verdnderungsprozesse erfassen als auch eine quantitative Beschéftigtenbefragung durchfiihren.

> Version (A) des Schnellchecks richtet sich unmittelbar an die Interessenvertretung. Die
Fragen kdnnen im Rahmen einer moderierten Gruppenarbeit gemeinschaftlich beantwor-
tet werden. Dabei stehen die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitsprozesse fiir
das Unternehmen oder die Organisation insgesamt im Fokus. Ziel ist die Identifizierung
,blinder Flecken” und moglicher strategischer Handlungsoptionen fiir die Gremienarbeit.

> Version (B) des Schnellchecks deckt inhaltlich dieselben Themenfelder ab, wurde jedoch
als Beschiftigtenbefragung konzipiert. Die Fragen sind so formuliert, dass sie sich auf das
jeweilige Arbeitsumfeld der Befragten beziehen. Die Beschafigtenbefragung kann von den
Betriebs- und Personalraten initiiert werden, um mittelbar ein Verstandnis fir die Digitali-

sierung von Arbeitsprozessen in ihrer Organisation entwickeln zu kénnen.

Die beiden Instrumente kdnnen sowohl einzeln als auch in Kombination zum Einsatz kommen
und ggf. durch weitere Module und Zusatzfragen erganzt werden, um organisationsspezifische
Problemlagen aufzugreifen. Kommen beide Instrumente parallel zum Einsatz, wird dadurch ein
Abgleich der Gremien- und Beschaftigtenpositionen hinsichtlich der Digitalisierung von Arbeits-
prozessen und den damit einhergehenden zukiinftigen Handlungsfeldern der Betriebs- und

Personalratsarbeit moglich.
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3.1.3 Identifizierung zukiinftiger Handlungsfelder fiir die

Gremienarbeit
Die Auswertung des Schnellchecks ermdglicht eine Identifizierung von Themenfeldern, in Identifizierung
denen sich eine Neujustierung oder Intensivierung der Betriebs- und Personalratsarbeit von Arbeitsschwer-
empfiehlt. Im Folgenden werden unter Berlicksichtigung der fiinf Themenschwerpunkte des punkten

Schnellchecks erste strategische Ansatzpunkte diskutiert:

£ ila (O 2% Handlungsfeld 1:
II._."-* A 51“?‘5- s L] o o e e H
R Digitalisierungsstrategie + Struktur

Die Umsetzung einer Digitalisierungsstrategie hat unmittelbar Auswirkungen auf
W das Arbeitsumfeld und die Arbeitsablaufe der Beschaftigten. Zudem kdénnen sich
Anderungen hinsichtlich der Anforderungen an Qualifikation oder Flexibilitit der
Arbeitnehmer ergeben. Daher ist die friihzeitige Einbeziehung des Betriebsrates bei
der Erstellung einer Strategie zur Digitalisierung wichtig. Der Betriebs-/Personalrat
sollte pro-aktiv vorgehen und Inhalte und Ziele, die aus Arbeitnehmendensicht zur
Gestaltung Guter digitaler Arbeit von Bedeutung sind, nachhaltig in den Strategie-
entwicklungsprozess einbringen. Die Umsetzung einer Digitalisierungsstrategie ist
in der Regel mit erhdhten zeitlichen und personellen Ressourceneinsatzen verbun-
den, die von den Betriebs- und Personalraten ggf. eingefordert werden missen.
Zudem hat sich gezeigt, dass in vielen Betrieben bereits Personal abgebaut wurde,

bevor die Digitalisierung spirbar zur Arbeitsverringerung beigetragen hat.

Handlungsfeld 2:
Personalfiihrung + Kultur

Die im Unternehmen eingesetzten Digitalisierungselemente kénnen prinzipiell
groRRere Handlungsspielraume fir den einzelnen Beschaftigten zur Folge haben.
Andererseits besteht die Gefahr, dass Arbeitsablaufe im groRen Stil standardisiert

und Gberwacht werden, was das Vertrauensverhaltnis zwischen den Beschaftigten
und ihren Fiihrungskraften belasten kann. Zudem sind in Zusammenarbeit mit den
Beschaftigten Instrumente zu entwickeln, die trotz zeitlich und raumlich entgrenz-
ter Arbeitswelten gutes Fiihren auf Distanz sowie die Wahrung der Fiirsorgepflicht
des Arbeitgebers sicherstellen (insbesondere mit Blick auf die Einhaltung von maxi-

malen Arbeitszeiten und dem Schutz vor Uberlastungserscheinungen).
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Schnellchecks
Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld

] ~  Handlungsfeld 3:
Qualifizierung + Lernen

Die Weiterentwicklung der Aus- und Weiterbildung ist flr die Mitbestimmung in

_;Y\ mebhrerlei Hinsicht von Relevanz. Es eroffnen sich neue Mitbestimmungsmaoglich-

£ . keiten mit Blick auf die die Inhalte von Qualifizierungsmodulen oder Online-
Schulungen. Zudem sollten bei der Identifizierung von Weiterbildungsbedarfen
konkrete Zusagen von Arbeitszeitkontingenten seitens des Arbeitsgebers erwirkt
werden. Andernfalls besteht die Gefahr, dass entsprechende Qualifizierungsan-
gebote aufgrund zeitlicher Engpasse nicht oder nur eingeschrankt wahrgenommen
werden. SchlieBlich werden Fahigkeiten zur Selbstorganisation und zum Zeit-
management bei IT-gestutzter Arbeit tendenziell an Bedeutung gewinnen. Die
Interessenvertretung sollte deshalb den Ausbau entsprechender qualifikatorischer

MafRnahmen anregen.

Handlungsfeld 4:
Gesundheit + Zufriedenheit

Eine Herausforderung besteht darin, die Moglichkeiten zur Flexibilisierung von

K

Arbeitsort und Arbeitszeit so zu nutzen, dass sich daraus ein Mehrwert fur die
Work-Life-Balance der Beschaftigten ergibt. Zudem sind Instrumente zu etablieren,
die es ermoglichen, die Auswirkungen digitaler Losungen auf die Gesundheit und
Zufriedenheit der Beschaftigten auch nach deren Einflihrung kontinuierlich zu
liberprufen und ggf. entsprechende Anpassungen vorzunehmen (z. B. durch die

Nutzung des Instruments der Gefdhrdungsbeurteilung).

Handlungsfeld 5:

Vr - Kommunikation + Information
;‘ _ﬁr f‘“‘ Der Schutz der Beschéftigtendaten und somit der Personlichkeitsrechte ist ein

zentraler Punkt bei der Wahrung der Arbeitnehmendeninteressen. Sowohl im
Hinblick auf Moglichkeiten der Beschaftigtenliberwachung und Leistungskontrolle
als auch vor dem Hintergrund der informationellen Selbstbestimmung. Auch die
Nutzung digitaler Kommunikationswege und unternehmensinterner Online-Platt-
formen sollte durch Vereinbarungen zwischen Arbeitnehmenden und Arbeitgeber-

seite in Grundziigen geregelt sein.
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Schnellchecks
Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld

~ Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld
Version A: Zielgruppe Interessenvertretung

Trifft
eher
nicht zu

Trifft Trifft Teils/
voll zu eher zu Teils

Trifft gar | Nicht beant-
nicht zu wortbar

Digitalisierungsstrategie + Struktur

Es existiert eine Digitalisierungsstrategie im Unternehmen. Diese
hat direkte und/oder indirekte Auswirkungen auf die Beschaftigten.

O O O | O O

Flr die Umsetzung der Digitalisierungsstrategie stehen ausreichend
Ressourcen zur Verfligung, sodass die Beschéftigten nicht zuséatzlich O [l O O O O
belastet werden.

Die Entwicklung der Digitalisierungsstrategie sowie die Umsetzung
werden durch die Beschaftigten und/oder ihre Vertretung beein-
flusst (bspw. in Form von Gremienarbeit oder durch ein aktives
Vorschlags- und Feedbackwesen zu Fragen der Digitalisierung).

Die Digitalisierung dient im GroRRen und Ganzen:

(1) der Organisation O | O | O [

(2) der Kundin/dem Kunden O O O O O O

(3) den Beschaftigten O O O O O O
Trifft Trifft | Teils/ | TNt | Triffegar | Nicht beant-

Personalfiihrung + Kultur

voll zu eher zu Teils nicht zu wortbar

Mit der Einfiihrung digitaler Instrumente gewinnt die Selbstorga-
nisation der Beschaftigten an Bedeutung (z. B. Prioritaten setzen, N J O O | O
Arbeitspakete auswahlen, zeitliche Horizonte abstecken).

Flexibilitat durch Digitalisierung bedeutet, dass Berufs- und Privat-
leben besser vereinbar sind.

Flexibilitat durch Digitalisierung bedeutet, dass Mitarbeiter haufi-
ger in ihrer Freizeit flexibel auf die Bedurfnisse des Unternehmens Il ] | | | |
reagieren.

Den Fihrungskraften fallt es aufgrund des Einsatzes von digitalen
Komponenten und deren Auswirkungen (bspw. raumliche Vertei-
lung der Mitarbeiter) zunehmend schwerer, ihrer Fiirsorgepflicht
nachzukommen.

O O O | | O

Trifft
eher
nicht zu

Trifft Trifft Teils/
voll zu eher zu Teils

Trifft gar | Nicht beant-

Qualifizierung + Lernen nicht zu wortbar

Kenntnisse Uber die Anwendung von Soft- und Hardware-
Losungen werden zunehmend arbeitsplatznah (gering formalisiert, [l [l ] ] | ]
on the job) erworben.

Es ist sichergestellt, dass jeder Beschaftigte ein Mindestmald der
angebotenen Weiterbildung innerhalb der Arbeitszeit wahrnimmt O O O O O O
(bspw. Betriebsvereinbarung).

Inhalte und Konzepte der Qualifizierungsangebote sind mit der
Interessenvertretung abgestimmt. Diese verfiigt Gber die daflr [ J O O O O
bendétigten Kompetenzen und Ressourcen.
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Trifft

Gesundheit + Zufriedenheit vl | chorm  Tein | eher ORI | N o
Um den Gefahren hinsichtlich der Entgrenzung von Arbeit zu
begegnen ...
> sind technische Vorkehrungen getroffen worden
(bspw. Abschalten der E-Mail-Server am Abend, | Il Il Il Il Il
Loschen von E-Mails wahrend dem Urlaub etc.).
> werden gezielt Kompetenzen im Bereich der Selbst-
organisation, Abgrenzung und Stressbewaltigung bei | | | | | O
den Beschaftigten aufgebaut.
> werden Flhrungskrafte gezielt trainiert, ein gutes
Vorbild zu sein (E-Mails nicht spatabends oder am
Wochenende beantworten, Arbeitspakete realistisch . . O O . O
verteilen etc.).
> werden Uberlastungsanzeigen ernstgenommen und
ggf. die personellen Ressourcen zur Erledigung einer | Il Il I I Il
Aufgabe aufgestockt oder der Zeithorizont erweitert.
Die Auswirkungen von neuer Hard- und Software werden nicht nur
vor deren Einfiihrung geprift, sondern fortlaufend evaluiert. O O O O . O
Die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen am Arbeits-
platz wird fur alle Beschéftigte, unabhangig vom Arbeitsort (bspw. O O | O O |
Betriebsstatte, Home-Office) durchgefiihrt.

. . . Trifft Trifft Teils/ Trifft Trifft gar | Nicht beant-
Kommunikation + Information voll zu eher zu Teils ni?:rr]\fl;u nicht zu wortbar
Der direkte Austausch (Face-to-Face) von Informationen hat sich
reduziert. O O . L O .
Zu Fragen des Beschaftigtendatenschutzes nimmt die Interessen-
vertretung ihre Mitbestimmungsrechte wahr und verflgt Gber O O O O O O
Kompetenzen.

Die Ausgestaltung der Nutzung von Social Media Plattformen
im Unternehmen ist unter Beteiligung des Betriebsrates erfolgt
gune g O O O O O O

(Datenschutz, Freiwilligkeit, Sicherung der Teilhabe aller
Beschaftigtengruppen etc.).
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Schnellchecks
Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld

~ Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld
Version B: Beschiftigte
(Beschaftigtenbefragung per Fragebogenerhebung)

Einleitende Fragestellungen zur Digitalisierung von Arbeitszeit Trifft Trifft Teils/ Zﬂz Trifft gar | Nicht beant-
und Arbeitsort voll zu eher zu Teils nicht zu nicht zu wortbar
In meinem Arbeitsumfeld wird zunehmend zeitlich und raumlich

O [ ] | | ]

flexibel gearbeitet.

Uber mobile Endgerite bin ich auch auRerhalb der Arbeitszeit
erreichbar.

O O (] O O (]

Diese Flexibilisierung ist mit einer Zunahme der Arbeitsbelastung
verbunden. Meine Wahrnehmung ist: Ich arbeite dadurch mehr.

Diese Mehrarbeit geschieht aufgrund von
(Mehrfachnennung méglich) ...

(1) inhaltlichem Interesse und einer starken ldentifikation
mit meiner Arbeit O O O O

(2) Fehlern bei der Ressourcenplanung durch meine
Flihrungskraft

(3) Solidaritat mit meinen Kolleginnen und Kollegen O O O | O O

(4) Sonstige Griinde (bitte benennen):

Trifft
eher
nicht zu

Trifft Trifft Teils/

Digitalisierungsstrategie + Struktur L Trift gar | Nicht beant-

nicht zu wortbar

Es existiert eine Digitalisierungsstrategie im Unternehmen. Diese
hat direkte und/oder indirekte Auswirkungen auf mich und mein | I O O | O
Arbeitsumfeld.

Fir die Umsetzung der Digitalisierungsstrategie stehen ausreichend
Ressourcen zur Verfligung. Ich empfinde dadurch keine Mehrbelas- Il [l | | [l |
tung.

Die Entwicklung der Digitalisierungsstrategie sowie die Umsetzung
kann durch mich und/oder meine Interessenvertretung beeinflusst
werden (bspw. in Form von Gremienarbeit oder durch ein aktives
Vorschlags- und Feedbackwesen zu Fragen der Digitalisierung).

Die Digitalisierung dient im GroRen und Ganzen:

(1) der Organisation O O O O O O
(2) der Kundin/dem Kunden O O O O O ]
(3) den Beschiftigten O | O | | ]
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Trifft

Personalfiihrung + Kultur T | | T | char | T | Nt bean:
Mit der EinfUhrung digitaler Instrumente hat die Notwendigkeit
zur Selbstorganisation an meinem Arbeitsplatz an Bedeutung
gewonnen (z. B. Prioritdten setzen, Arbeitspakete auswahlen, u [ u L L u
zeitliche Horizonte abstecken).
Flexibilitat durch Digitalisierung bedeutet, dass sich mein Berufs-
und Privatleben besser miteinander vereinbaren lassen. O U . O . .
Flexibilitat durch Digitalisierung bedeutet, dass ich auch in meiner
Freizeit flexibel auf die Bedurfnisse des Unternehmens reagiere. O O O O O O
Das Verhaltnis zu meiner Flhrungskraft hat sich durch den Einsatz
von digitalen Komponenten und deren Auswirkungen (bspw. raum- O O O O [l O
liche Verteilung der Beschéftigten) verschlechtert.
Sonstige Auswirkungen der Digitalisierung auf Personalfiihrung und
Kultur in meinem Unternehmen:

ege_ e Trifft Trifft Teils/ Trifft Trifft gar | Nicht beant-
Qual|ﬁ2|erung + Lernen voll zu eher zu Teils niecp\fl;u nicht zu wortbar
Kenntnisse liber die Anwendung von Soft- und Hardware-Losungen
erarbeite ich mir ,on the job”, Ressourcen in Form von Zeit oder O O O O O O
Materialien sind nicht explizit vorgesehen.
WeiterbildungsmaRnahmen, die durch das Unternehmen ange-
boten werden (Schulungen, Seminare, E-Learning) entsprechen O O O O O O

meinen Bedurfnissen.

In folgenden Bereichen sehe ich fiir mich personlich Weiterbil-
dungsbedarfe, um auf die Digitalisierung der Arbeitswelt optimal
vorbereitet zu sein:
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Schnellchecks
Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld

. . " Trifft . .
. . . Trifft Trifft Teils/ Trifft gar | Nicht beant-
Gesundheit + Zufriedenheit vollzu  eherzu Teils niitfl;u nicht zu wortbar
Ich bin mit meinem Arbeitsplatz zufrieden. (| [ O | | O

Um den Gefahren hinsichtlich der Entgrenzung von Arbeit zu
begegnen ...

> habe ich mit Unterstiitzung meines Unternehmens
gezielt Kompetenzen im Bereich der Selbstorganisation, O Il O O O O
Abgrenzung und Stressbewaltigung aufgebaut

> sind in meinem Arbeitsbereich technische Vorkehrun-
gen getroffen worden (bspw. Abschalten der E-Mail-
Server am Abend, Loschen von E-Mails wahrend des
Urlaubs etc.).

> ist meine Fiihrungskraft ein gutes Vorbild (E-Mails
nicht spatabends oder am Wochenende beantworten, O [l O O O O
Arbeitspakete realistisch verteilen etc.).

> werden Uberlastungsanzeigen ernstgenommen und
ggf. die personellen Ressourcen zur Erledigung einer O [l O O O O
Aufgabe aufgestockt oder der Zeithorizont erweitert.

Die Auswirkungen von neuer Hard- und Software werden nicht nur
vor deren Einflihrung geprift, sondern fortlaufend evaluiert und | [ O O | O
ggf. angepasst.

Flr meinen Arbeitsplatz wurde eine Gefahrdungsbeurteilung
psychischer Belastungen am Arbeitsplatz durchgefiihrt.

Die Digitalisierung hat sonstige positive und/oder negative
Auswirkungen auf meine Arbeitszufriedenheit oder Gesundheit:

. . . Trifft . .
Kommunikation + Information BT R i of Ry
Der direkte Austausch (Face-to-Face) von Informationen hat sich in
meinem Arbeitsumfeld reduziert. O O O O O O
Zu Fragen des Beschaftigtendatenschutzes nimmt die Interessen-
vertretung ihre Mitbestimmungsrechte wahr und verfiigt tiber O O O O O O
Kompetenzen.
Die Ausgestaltung der Nutzung von Social Media Plattformen
im Unternehmen ist zielfiihrend und entspricht meinen Nutzungs- | J O O O O
interessen.
Sonstige Auswirkungen der Digitalisierung auf mein Informations-
und Kommunikationsverhalten:

40 Gute Digitale Arbeit = BETRIEBSRATSARBEIT







4

SCHNELLCHECK
DIGITALER
BETRIEBSRAT



411 Zielsetzung des Schnellchecks

Der Schnellcheck Digitaler Betriebsrat setzt an den konkreten Gestaltungsinstrumenten an, die
Betriebs- und Personalrdten bei der Begleitung des digitalen Wandels in ihren Organisationen
zur Verfligung stehen. Betriebs- und Personalrate kénnen durch die Beantwortung des Frage-
bogens identifizieren, welche Gestaltungsoptionen bereits von ihnen genutzt werden und wel-
che neuen Handlungsfelder im Zuge des digitalen Wandels adressiert werden sollten. Ebenso
wie der Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld stellt der Schnellcheck Digitaler Betriebsrat ein
strategisches Instrument zur Neuausrichtung bzw. Weiterentwicklung von Betriebs- und Perso-

nalratsarbeit dar.

4.1.2 Kurzbeschreibung des Schnellchecks

In Abgrenzung zum Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld legt der Schnellcheck Digitaler
Betriebsrat den Fokus nicht auf die verschiedenen thematischen Schwerpunkte bei der Digitali-
sierung von Arbeitsprozessen, sondern umfasst eine Reihe verschiedener Instrumente, auf wel-
che Betriebs- und Personalrate zuriickgreifen konnen, um die Herausforderungen des digitalen
Wandels zu bewdltigen. Die Gestaltungsoptionen beschranken sich dabei nicht ausschlieflich
auf die Gestaltung Guter digitaler Arbeit in den Betrieben und Organisationen. Ebenso werden
die Digitalisierung der Betriebs- und Personalratsarbeit sowie neue Formen der Kooperation

zwischen Interessenvertretung und Beschaftigten mit berlicksichtigt.

Die Fragen des Schnellchecks greifen die Kernpunkte der Kurzexpertise zur neuen Rolle der
Betriebs- und Personalrate auf. Dies umfasst zum einen die konkreten Mitbestimmungstatbe-
stande in den Bereichen soziale, personelle und wirtschaftliche Angelegenheiten sowie bei der
Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und Arbeitsumgebung, die im Betriebsverfassungs-
gesetz verankert sind und einen Bezug zur Digitalisierung aufweisen. Zum anderen wird der
erweiterte Handlungskreis der Betriebs- und Personalratsarbeit adressiert, der sich im Zuge
der fortschreitenden Digitalisierung abzeichnet (Gefahrdungsbeurteilung, ErschlieBung neuer

Wissensressourcen, Etablierung neuer Kooperations- und Partizipationsformen etc.).

Ebenso wie die Version A des Schnellchecks Digitales Arbeitsumfeld richtet sich der Schnell-
check Digitaler Betriebsrat an Betriebs- und Personalrdte von Dienstleistungsunternehmen, die
sich auf unterschiedlichen Stufen der Digitalisierung befinden, sowohl hinsichtlich des Digitali-
sierungsgrads ihres Betriebs als auch hinsichtlich des Digitalisierungsfortschritts der eigenen
Betriebs- und Personalratsarbeit. Die Fragen kdnnen im Rahmen einer moderierten Gruppen-

arbeit gemeinschaftlich beantwortet und reflektiert werden.

Durch die Bearbeitung des Fragebogens werden die folgenden Leitfragen beantwortet: In wel-
chen Bereichen ist die Interessenvertretung bei der Gestaltung des digitalen Wandels bereits
aktiv? Welche Handlungsfelder sollte sich der Betriebs- oder Personalrat neu erschlieBen, um
die Interessen der Beschaftigten auch in Zeiten der Digitalisierung erfolgreich vertreten zu
konnen und als kompetenter Ansprechpartner bei der proaktiven Gestaltung des Wandels
wahrgenommen zu werden? Dadurch kann ein Strategieprozess angestoRen werden, der auf
eine Neuausrichtung bzw. Weiterentwicklung des Instrumentariums und der Handlungsfelder

betrieblicher Mitbestimmung im Zuge des digitalen Wandels abzielt.
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Identifizierung
neuer Gestaltungs-
optionen der
Betriebs- und
Personalratsarbeit

Betriebs- und
Personalratsarbeit
verandert sich

im Zuge der
Digitalisierung

Kernbereich und
erweiterter
Handlungskreis
der Betriebs- und
Personalratsarbeit

Zielgruppe

Erkenntnisgewinn
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Schnellcheck Digitaler Betriebsrat

( Schnellcheck Digitaler Betriebsrat
Mitbestimmungsrechte und -pflichten im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG):

Durch die Digitalisierung werden regelmaRig Mitbestimmungstat-
bestande nach dem BetrVG ausgeldst. In den folgenden Feldern ...

... besteht in unserer
... wurde unser

- ... kommen neue Organisation derzeit
Betriebs-/Personalrat :
. . Aufgaben auf uns zu.  kein Handlungs-
bereits aktiv.
bedarf.
Soziale Angelegenheiten
(Moglichkeit zur) personalisierten Leistungsdatenerfassung 0 O 0
durch den Einsatz neuer digitaler Losungen (§ 87 Abs. 1 Nr. 6)
Neue Regelungsbedarfe im Bereich der Arbeitszeit, z. B. 0 O O
durch die Einfiihrung von mobiler Arbeit (§ 87 Abs. 1 Nr.2)
Fragen zum Gesundheitsschutz bei der Einflhrung neuer 0 O 0
technischer Systeme (§ 87 Abs. 1 Nr. 7)
Personelle Angelegenheiten
Der Betriebs- oder Personalrat hat sich an der Einstellun
8 O O O

des/der Datenschutzbeauftragten beteiligt (§ 99)

Neue Handlungsbedarfe in den Bereichen Berufsbildung,
Weiterbildung und Ausbildung im Kontext des digitalen | O O
Wandels (§§ 96-98)

Thematisierung sich verandernder Personalbedarfe im
Kontext des digitalen Wandels (§ 92)

Notwendigkeit zur Initiilerung von Aktivitaten im
Bereich der Beschaftigungssicherung im Kontext des O O O
digitalen Wandels (§ 92a)

Wirtschaftliche Angelegenheiten

Informationen zur digitalen Transformation werden im
Wirtschaftsausschuss zur Verfligung gestellt und entspre-
chende Entwicklungen seitens der Interessenvertretung
frihzeitig hinterfragt und begleitet (§§ 106-113)

Gestaltung von Arbeitsplatz, Arbeitsablauf und
Arbeitsumgebung

Neue digitale Losungen fiihren zu Veranderungen an

Arbeitsverfahren, Arbeitsablaufen und Arbeitsplatzen.

Uber die geplanten Anderungen muss rechtzeitig informiert | O O
werden. Es besteht eine Beratungspflicht zur Einhaltung der

menschengerechten Gestaltung von Arbeit (§§ 90, 91).
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Erweiterter Handlungskreis der Betriebs- und Personalratsarbeit:

Nutzung des Instruments der Gefahrdungsbeurteilung
(8§ 5, 6 ArbSchG) zur Analyse potenzieller Belastungen und
Gesundheitsgefahren im Zuge des digitalen Wandels.

Einbindung externer Sachverstandiger, v. a. zur Technik-
folgenabschatzung bei der Einflihrung neuer IT-Ldsungen.

Nutzung interner Wissensressourcen durch die Aktivierung
von Beschaftigten, u. a. durch ...

> offene Arbeitsgruppen.

> Aufbau einer Expertendatenbank.

> themenspezifische Vernetzung und Diskussion im

virtuellen Raum.

> ldeenmanagement fir die Betriebs- und
Personalratsarbeit.

> Hinwirken auf die Forderung individueller
Gestaltungskompetenz, z. B. durch entspre-
chende WeiterbildungsmalRnahmen.

> sonstige Instrumente.

Digitalisierung von Betriebs- und Personalratsarbeit, u.a.
durch ...

> die Nutzung von Newslettern.

> die Nutzung sozialer Medien.

> IT-gestiitzte Arbeitsgruppen.

> digitale Services im Bereich der Beratung
oder Genehmigung.

> Online-Beschaftigtenbefragungen.

> sonstige Instrumente.

Hinwirken auf die Etablierung temporarer Kooperations-
strukturen zur Begleitung des digitalen Wandels (Lenkungs-
kreise, Rat der Anwenderinnen und Anwender etc.).

Ausbau der liberbetrieblichen Vernetzung und des
Wissenstransfers mit Betriebs- und Personalraten von
Partnerunternehmen.

Neben den im BetrVG verbrieften Mitbestimmungstatbestanden
gibt es weitere Felder, in denen Betriebs- und Personalrdte im
Kontext des digitalen Wandels aktiv werden sollten. In den folgen-

den Feldern ...

... wurde unser
Betriebs-/Personalrat
bereits aktiv.

O

... kommen neue
Aufgaben auf uns zu.
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kein Handlungs-
bedarf.
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Interview Leitfaden - Einfiihrung Vorgehensweise

Um vertiefte Informationen zur Bestandsaufnahme hinsichtlich der Veranderungen im Rahmen
der Digitalisierung zu erhalten, empfiehlt sich die Durchfiihrung von teilstrukturierten Interviews.
Im Rahmen des Projektes ,,Gute digitale Arbeit in Niedersachsen” wurde ein entsprechender Leit-
faden entwickelt und erprobt. Der Interviewleitfaden kann von den Interessenvertretungen oder

Beraterinnen und Beratern fir alle Beschéftigtengruppen eingesetzt werden.

Zielsetzung ist im Kontext der Digitalisierung die Analyse der betrieblichen Verdanderungen fur
die verschiedenen Beschéftigtengruppen, mogliche Auswirkungen auf die Gesundheit und
Zufriedenheit, neue Anforderungen der Kommunikation und Information sowie das Aufzeigen
und Hinterfragen von relevanten Handlungsfeldern fiir die Betriebs- und Personalrate.

Die Antworten werden wahrend des Gesprachs stichpunktartig aufgezeichnet, anschlieend in
ein Protokoll Gberschrieben und dem Gesprachspartner zur abschlieRenden Priifung Gibersandt.
Am Ende werden (z. B. im Rahmen eines Workshops) in der Ableitung erkennbare Muster tber
die Interviewpartner hinweg Riickschlisse auf die Handlungsbedarfe und auf mogliche
Verbesserungsbereiche im Hinblick auf die betriebliche Mitbestimmung gezogen.

Die Handlungsfelder des Fragebogens orientieren sich an den im Band 1 entwickelten zentralen

Leitthemen des Projekts:

Handlungsfeld 1:

Digitalisierungsstrategie + Struktur

Handlungsfeld 2:
Personalfiihrung + Kultur

Handlungsfeld 3:

W

o

Cd

Al o
[ "

- Qualifizierung + Lernen
i 2= Handlungsfeld 4:
=i Gesundheit + Zufriedenheit
by 4 2 -cl"k Handlungsfeld 5:
i 1" Kommunikation + Information

Zusatzlich werden zusétzliche Fragen zu den verdnderten Anforderungen bzw. der neuen Rolle

der Betriebs- und Personalrdte sowie der Vertrauensleute gestellt.

Die Durchfiihrung des Interviews basiert auf dem Leitfaden, von dem jedoch situativ abgewichen
werden kann. Dieser dient als Gerlist, damit alle zentralen Elemente der Arbeit 4.0 angesprochen
werden. Die Reihenfolge spielt dabei keine Rolle. Aspekte lber die fiinf Handlungsfelder hinaus

konnen zudem gleich wahrend des Gespréachs vertieft werden.

BETRIEBSRATSARBEIT

Die Interview-
dauer liegt bei ca.
90 Minuten.
Interviewt werden
einzelne Personen,
die vom Betriebs-
bzw. Personalrat

ausgewahlt werden.
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Interviewleitfaden zur Organisationsdiagnostik

[—_f] Interviewleitfaden

Vielen Dank, dass Sie zu dem Gesprach bereit sind.

Selbstverstandlich werden samtliche Daten durch mich anonymisiert! Die Audioaufzeichnung
bekomme nur ich zu héren und dient der Erstellung von Teiltranskripten. Mit den Interviews
gewinnen wir einen Uberblick, welche Kernthemen gerade in Ihrem Unternehmen relevant
sind und welche Themen fiir den Betriebsrat und die Vertrauensleute zukiinftige Handlungsfel-
der darstellen (qualitative Organisationsdiagnostik).

Die Themenfelder, zu denen ich Fragen stellen werde, wurden aus dem DGB-Index Gute Arbeit,
sowie aus den Vorgesprachen mit dem Betriebsrat und Vertrauensleuten entwickelt. Das Inter-
view ist ein teilstrukturiertes Experteninterview, das bedeutet, dass ich Sie als Experte/Exper-
tin Ihres Tatigkeitsfeldes und Ihrer konkreten Arbeit befrage. Es gibt also kein , richtig” und
,falsch”, sondern mir geht es um lhre personliche Einschatzung zu bestimmten Fragen. Daher
werde ich Sie auch fragen, wie Sie bestimmte Dinge bewerten.

Fir das Interview haben wir zwei Stunden vorgesehen.

Thema Forschungsfrage Interviewfrage Aufrechterhaltungsfrage

Seit wann arbeiten Sie fir Ihr
Rahmendaten
Unternehmen?

Wie alt sind Sie?

Welche Tatigkeiten und Auf- In welchem Bereich Haben Sie von Anfang an in
gaben hat der/die Befragte? arbeiten Sie? dieser Abteilung gearbeitet?

Welche Ausbildung/
welches Studium haben Sie Was sind lhre Kernaufgaben?
absolviert?

Mit Digitalisierung kdnnen
sehr unterschiedliche Dinge

Digitalisierungs- Was wird unter .
begriff Digitalisierung verstanden? bezeichnet werden.
) Was verstehen Sie unter
Digitalisierung?
' ' Wie und seit wann be- F:'ﬂllen Ihngn Beispiele dafur
Welchen Einfluss hat die . e ein, was Sie heute anders
e einflusst die Digitalisierung .
Digitalisierung? . machen durch den techni-
Ihre Arbeit?

schen Wandel?

Wie denken Sie, beeinflusst
die Digitalisierung das
Unternehmen insgesamt?

48 Gute Digitale Arbeit = BETRIEBSRATSARBEIT



Forschungsfrage

Interviewfrage

Aufrechterhaltungsfrage

Digitalisierungs-
strategie +

Welche Strategien fahrt das

Koénnen Sie sich an
strategischen Entscheidun-
gen des Unternehmens zu

Struktur Unternehmen? Digitalisierung erinnern, die
lhren Arbeitsbereich betra-
fen?
Wo gehen Anspruch (Stra- Wie schatzen Sie die Umset- . . -
. - . Wie gehen Sie personlich
tegie) und Wirklichkeit zung von durch das Unter- .
. L mit den Anforderungen der
(tatsachliche Umsetzung) nehmen geplante MaRnah- e
. . Digitalisierung um?
auseinander? men ein?
Welche Herausforderungen
Welche personlichen begegnen lhnen in Threm
Strategien werden genutzt? (Arbeits-) Alltag durch die
Digitalisierung?
Wie verdndern sich . .
F’_t.ersonal- Steuerung und Kontrolle? Kénnen Sie lhre Arbeit .Wle hat SI.Ch Ihre .P.‘Ianung
UHITE (Gestaltungsmoglichkeiten/ selbstandig planen? im Vergleich zu friher
Kultur §5Mog &p ’ verandert?

indirekte Steuerung)

Wie haben sich die Aufgaben
von Fuhrungskraften
verandert?

Haben Sie den Eindruck, Ihre
Entscheidungsspielrdume
sind groRer oder kleiner
geworden?

Haben Sie selbst eine
Flihrungsfunktion?

Wenn Ja: Verdndert sich
lhre Art zu fiihren durch die
Digitalisierung?

Wenn Nein: Haben sich
lhre Erwartungen an lhre
Flihrungskraft durch die
Digitalisierung verandert?

Qualifizierung +
Lernen

Wie haben sich die
Anforderungen geédndert?

Welche Strategien fahrt das
Unternehmen (PE)?

Welche Methoden werden
zur Qualifizierung eingesetzt?

Haben sich die
Anforderungen verandert,
die Ihre Arbeit an Sie stellt?

Werden Sie durch das
Unternehmen in lhrer
Weiterqualifizierung
unterstitzt?

Wie bilden Sie sich konkret
weiter?

BETRIEBSRATSARBEIT

Haben Sie sich weiter-
qualifiziert oder sich neue
Kompetenzen anders
angeeignet? (informell)

Besuchen Sie Schulungen?
Recherchieren Sie selbst
Themen im Internet?
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Interviewleitfaden zur Organisationsdiagnostik

Forschungsfrage

Interviewfrage

Aufrechterhaltungsfrage

Wer hat die Méglichkeit, sich
weiter zu qualifizieren?

Wie sind Qualifizierungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten ver-
knlpft? (Anpassungs- oder
Aufstiegsqualifizierung?)

Haben (in Threm Arbeits-
bereich) alle Beschéftigten
die gleichen Moglichkeiten,
sich weiterzubilden? Welche
Unterschiede gibt es?

Fihrt Weiterbildung in Ihrem
Arbeitsbereich

auch zu Aufstieg und/

oder einem besseren
Einkommen?

Wenn ja: Inwiefern?

Wer bekommt die Moglich-
keit zur Weiterbildung?

Ist Weiterbildung eher eine
Belohnung oder eine Bestra-
fung?

Gesundheit +
Zufriedenheit

Wie hat sich die
Arbeitsdichte verdndert?
(,Hetze")

Wie hat sich die
Work-Life-Balance verdndert?

Wie hat sich der Grad der
Sinnhaftigkeit der Arbeit
verandert?

Wie hat sich lhre
Arbeitsmenge durch die
Digitalisierung verandert?

Wie werden lhre
Arbeitszeiten erfasst?

Wie gehen Sie mit
Unterbrechungen um?

Gibt es Uberlastungs-
anzeigen aufgrund der
Digitalisierung?

Arbeiten Sie im Betrieb oder
zu Hause bzw. alternierend?

Welche Auswirkungen hat
die Digitalisierung auf lhre
Moglichkeit Privat- und
Arbeitsleben unter einen Hut
zu bekommen?

Das Gefuhl, sinnvolle Aufga-
ben zu haben ist ein zentraler
Faktor bei der Arbeitszufrie-
denheit.

Wie hat sich der Sinngehalt
Ilhrer Arbeit durch den tech-
nischen Wandel verdandert?

Haben sich die
Aufgaben verandert, die
Sie wahrnehmen?

Arbeiten Sie auch
gelegentlich unterwegs?

Wann sind Sie fir wen
erreichbar?

Wie finden Sie generell das
Verhéltnis von Arbeit und
Freizeit bei sich selbst?

... und in lhrer Abteilung?

Fallen Ihnen Beispiele ein?

Kommunikation
+ Information
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Welche Kommunikations-
mittel gewinnen an Relevanz
und welche verlieren an
Relevanz?
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Welche konkreten Techniken
verwenden Sie in erster
Linie zur Kommunikation mit
Kolleginnen, Kollegen oder
Vorgesetzten?



Forschungsfrage

Interviewfrage

Aufrechterhaltungsfrage

Wie hat sich die Kommu-
nikation (mit Kolleginnen,
Kollegen, Vorgesetzten)
verandert?

Wie hat sich das Verhaltnis
der Beschaftigte untereinan-
der verandert?

Wie wirkt sich die verdnderte
Kommunikation auf die
Teamarbeit und die Arbeits-
zufriedenheit aus?

Haben Sie den Eindruck, dass
sie sich heute anders mit Vor-
gesetzten und Beschéftigte
verstandigen?

Wenn ja: Inwiefern?

Haben Sie den Eindruck,
dass der technische Wan-
del das Verhaltnis zu lhren
Kolleginnen und Kollegen
beeinflusst?

Haben die verdnderten
Kommunikationsformen
Auswirkungen auf die Arbeit
im Team?

Fallen Ihnen Beispiele ein?

Ist Ihr Verhaltnis zu anderen
Beschaftigte eher besser
oder eher schlechter gewor-
den?

Fallt Ihnen dazu ein Beispiel
ein?

Verandete Rolle
von Betriebsrat
und Vertrauens-
leuten

Wie verdndern sich
die Moglichkeiten zur
Partizipation?

Welche Unterstiitzung durch
Betriebsrate/Vertrauensleute
(BR/VL) waren sinnvoll?

Welche Rolle spielen

BR und VL bei den o.g.
Themen? Wo treten sie in
Erscheinung?

Wie verandern sich die
Erwartungen an die Arbeit
von BR und VL?

Welche Moglichkeiten haben
Sie, sich selbst mit lhren
Ideen und Wiinschen in das
Unternehmen einzubringen?

Was wurden Sie sich
an Unterstltzung durch den
BR oder auch VL wiinschen?

Wie unterstutzt der BR
und VL Sie dabei, den techni-
schen Wandel zu bewiltigen?

Wie meinen Sie, musste
sich die BR-Arbeit/
VL-Arbeit in Zeiten der
Digitalisierung verandern?

Hat sich das durch
den technischen Wandel
verandert?

Bei welchen Themen hatten
Sie den Eindruck, dass der BR
den digitalen Wandel mitge-
staltet hat?

Sollte der BR mehr
Online-Tools verwenden?

BETRIEBSRATSARBEIT
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DIE
DIGITALISIERUNG
VON BETRIEBS- UND
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ARBEIT



6.1 Ausgangslage

Die Welt der Arbeit wird sich durch die fortschreitende Digitalisierung nachhaltig verandern:

die Reorganisation von Arbeitsprozessen sowie das Entstehen neuer Tatigkeitsprofile und

WS

Qualifikationsanforderungen sind mit einem Gestaltungsauftrag an die betriebliche Interessen- D
vertretung verbunden. Dariliber hinaus kdnnen digitale Losungen genutzt werden, um die ——
Arbeit von Betriebs- und Personalrdten an verdnderte Rahmenbedingungen und Interessen der
Beschaftigten auszurichten. Zielsetzung bei der Digitalisierung von Betriebs- und Personalrats-
arbeit sollte sein, die Gestaltungsfahigkeit der Interessenvertretung vor dem Hintergrund sich Relevanz digitaler
verandernder Arbeitswelten zu erhéhen und die Akzeptanz der Gremien als Mitgestaltende Arbeitsmittel fiir

des digitalen Wandels in den Betrieben zu stirken. Ein Beispiel hierfir ist die verstarkte Einbin-  die betriebliche

dung vormals schwer zu erreichenden Beschaftigtengruppen (z. B. Personen im Home-Office) Interessen-
Uber digitale Kanadle. vertretung
Betriebs- und Personalrate sollten den Einsatz neuer Arbeits- und Kommunikationsmittel friih- ~ Motivation fiir die

zeitig thematisieren. Nur wer digitale Instrumente gezielt zur Optimierung der eigenen Arbeits-  Digitalisierung von
und Kommunikationsprozesse nutzt, wird von Arbeitgebern und Beschaftigten als qualifizierter ~ Betriebs- und
Partner bei der proaktiven Gestaltung des digitalen Wandels wahrgenommen. Zudem ist die Personalratsarbeit
Gestaltung Guter digitaler Arbeit mit einem erheblichen zeitlichen und personellen Ressourcen-

einsatz verbunden. Vor diesem Hintergrund besteht die Chance, dass eine verbesserte Organi-

sation der Betriebs- und Personalratsarbeit durch die Nutzung digitaler Instrumente Ressourcen

flr proaktives und innovatives Handeln der Betriebs- und Personalratsmitglieder freisetzt.

Im Folgenden werden Einsatzfelder digitaler Arbeitsmittel im Rahmen der Betriebs- und Inhalte und Zweck
Personalratsarbeit diskutiert. Dabei ist es wichtig, zwischen der Kommunikation innerhalb des der Kurzexpertise
Gremiums, mit der Arbeitgeberseite und der Offentlichkeit sowie mit den Beschéftigten zu

unterscheiden. Zudem werden die gesetzlichen Rahmenbedingungen bei der Nutzung von

Social Media-Formaten dargestellt. Die Kurzexpertise soll Betriebs- und Personalrate dabei

unterstiitzen, sich einen ersten Uberblick zu verschaffen und zur Diskussion einer Neuausrich-

tung bzw. Weiterentwicklung der betrieblichen Interessenvertretung anregen.

6.2 Kommunikation, Medieneinsatz und -funktionen

Medien und Kommunikation kénnen klar voneinander abgegrenzt werden. Der Begriff Medien Medien und
betrifft die statischen Elemente im Kommunikationsprozess, wahrend Kommunikation dynami- ~ Kommunikation:
sche und flichtige Aktionen (inkl. Produktion und Rezeption) einschlieft. Medien kdnnen Begriffsklarung
einerseits die Voraussetzung von Kommunikationsprozessen sein (so braucht jede Kommunika-

tion ein Medium, z. B. die Sprache), andererseits auch deren Ergebnis (bspw. Filme und Zeitun-

gen) (Dittmar 2011, 11). Werden Medien als Kommunikationsmittel genutzt, kdnnen dabei

verschiedene Funktionen bedient werden, zu nennen sind insbesondere
> die Wahrnehmung von Informationen,

> die Verstandigung mit einem Kommunikationspartner sowie
> die Verbreitung von Informationen (Mock 2006).

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit 53



Die Digitalisierung von Betriebs- und Personalratsarbeit
Einsatzpotenziale digitaler Instrumente in der Betriebs- und Personalratsarbeit

Neue
Medien

Kombination

aus analogen und
digitalen Medien

Oberste Ebene

der Entscheidungs-
findung bleibt

der personlichen
Interaktion
vorbehalten

Gefahren bei der
Nutzung digitaler
Instrumente
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Ohne Kommunikation ware jede Art von gesellschaftlicher Organisation ausgeschlossen. Die
Kommunikationsprozesse sind dabei stets in ein kulturelles und soziales Umfeld eingebettet.
Dieses hat zur Folge, dass sich Kommunikationsmittel und -praferenzen im Zeitverlauf kontinu-
ierlich verandern. Spricht man heute von neuen Medien, dann sind damit in der Regel Kommu-
nikationsmittel in digitalisierter Form gemeint. Erst mit dem Auftreten von Computern und
Internet sind sie in Erscheinung getreten. Zu dieser Gruppe zdhlen einerseits digitale Speicher-
medien wie CDs. Andererseits umschlieRt sie online verfligbare Informationen und Kommuni-
kationskanale wie z.B. Weblogs oder Live-Streams. Online zur Verfligung gestellte Inhalte
gewinnen stetig an Bedeutung, da die Informationsweitergabe in diesem Fall erheblich kosten-
glnstiger und kurzfristiger ist als z.B. der Druck eines Magazins (SEO 2017).

Auch wenn neue Medien bei der Betriebs- und Personalratsarbeit an Bedeutung gewinnen,

ist deren Einsatz kein Allheilmittel fiir die Herausforderungen bei der Gestaltung guter digitaler
Arbeit in den Betrieben. Erfolgsentscheidend ist der richtige Medienmix, der die jeweiligen
Vor- und Nachteile analoger sowie digitaler Formate bericksichtigt. Im Zentrum sollte stets die
Frage nach der VerhaltnismaRigkeit und Zweckdienlichkeit der eingesetzten Instrumente stehen.
Dabei gilt es, ein Gesplr fiir die Kommunikationspraferenzen der Beschaftigten zu entwickeln
und Gefahren, wie eine unspezifische Ansprache oder eine Informationsiberflutung zu vermei-
den. Im Folgenden werden mogliche Einsatzfelder digitaler Kommunikationsmittel im Bereich

der Interessenvertretung diskutiert.

63 Einsatzpotenziale digitaler Instrumente in
der Betriebs- und Personalratsarbeit

Bei der Diskussion um den Einsatz digitaler Instrumente in der Betriebs- und Personalratsarbeit
ist zundchst festzuhalten, dass die oberste Ebene der Entscheidungsfindung auch im digitalen
Zeitalter der direkten personlichen Interaktion vorbehalten bleibt. Dies ist auf die hohe Bedeu-
tung der Vertraulichkeit bei bestimmten rechtsverbindlichen Entscheidungen und u.a. auf
damit einhergehende Geheimhaltungspflichten zurlickzufiihren. So ist etwa die Durchfiihrung
von Videokonferenzen zwischen verschiedenen Betriebsstatten langst technisch unproblema-
tisch. Das geltende Recht steht Videokonferenzen zwischen Betriebsratsmitgliedern auch nicht
entgegen. Fiir Betriebsratssitzungen sind sie allerdings mit Blick auf den wichtigen Grundsatz
der Nichtoffentlichkeit bislang nicht zulassig, auch wenn eine Lockerung des Verbots in Aus-
nahmeféllen derzeit im Rahmen des WeiRbuchprozesses des BMAS diskutiert wird. Anders als
bei einer persénlichen Zusammenkunft kann bei einer Videokonferenz nicht sichergestellt wer-
den, dass kein Dritter auBerhalb des Kamerabereichs oder der Sitzungsraume die Sitzung ver-
folgt oder heimlich mitschneidet (BMAS 2017, 160).

Ebenso wie die Vermischung der dienstlichen und privaten Nutzung von mobilen Endgeraten,
ist auch die Nutzung von Messangerdiensten wie WhatsApp im Bereich der Betriebs- und Per-
sonalratsarbeit mit Gefahren verbunden. Grundsatzlich gilt, dass der externe Zugriff auf
Geréte, die fiur die Betriebs- und Personalratsarbeit genutzt werden und auf denen entspre-
chende Kontakte hinterlegt worden sind, so gering wie moéglich gehalten werden sollte, um
datenschutzrechtliche Probleme von vornherein zu vermeiden (Hansen 2017). Da mit techni-
schen MaBnahmen eine Dateneinsicht Dritter in der Regel nur bedingt ausgeschlossen werden
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kann, haben viele GroBunternehmen bereits eigene Messangerdienste flr ihre Beschaftigten
entwickelt. Von der Entwicklung solcher maRgeschneiderter und sicherer IT-Lésungen kann

auch der Datenaustausch im Rahmen der Betriebs- und Personalratsarbeit profitieren.

Viele Tatigkeiten der Betriebs- und Personalratsmitglieder kénnen durch den Einsatz digitaler Unterschiedliche
Instrumente jedoch auch erheblich erleichtert oder qualitativ aufgewertet werden, ohne dass Einsatzfelder
damit datenschutzrechtliche Gefahren einhergehen. Zu unterscheiden ist in diesem Zusammen- digitaler

hang zwischen unterschiedlichen Adressatengruppen (Kommunikation innerhalb des Gremiums Instrumente

und mit der Arbeitgeberseite sowie mit den Kolleginnen und Kollegen). Zudem kann der Infor-
mationsfluss einseitig oder zweiseitig erfolgen (push- und pull-Kanale). Daraus leiten sich ver-

schiede digitale Instrumente ab, die Betriebs- und Personalratsarbeit unterstiitzen kénnen:

Abb. 1: Einsatzfelder digitaler Instrumente

Kommunikation
innerhalb des
Gremiums und
mit der Arbeit-

geberseite
Kommunikation Kommunikation
mit den mit den
Beschaftigten: Beschaftigten:
einseitig zweiseitig

o Kommunikation innerhalb des Gremiums und mit der Arbeitgeberseite
Die Nutzung digitaler Losungen zur Kommunikation innerhalb des Gremiums und mit der Arbeitgeberseite dient
vor allem dem Ziel, Abstimmungsprozesse effizienter zu organisieren und den Betriebs- und Personalratsmit-
gliedern auf diese Weise mehr Freiraume fiir strategisch-konzeptionelle Aufgaben zu schaffen. Dies gelingt einer-
seits durch die Digitalisierung und Automatisierung von Standardtatigkeiten, bspw. im Bereich des Einladungs-
managements, der Ubermittlung von Beschliissen und Sitzungsprotokollen oder Etablierung eines modernen
Wissensmanagements. Andererseits konnen IT-gestlitzte Arbeitsgruppen und Projektteams neue Strukturen und
Prozesse innovativer Betriebs- und Personalratsarbeit etablieren. Diese zeichnen sich u.a. dadurch aus, dass
raumliche Distanzen fiir die Interessenvertretung an Bedeutung verlieren. So kdnnen von der Einflihrung moder-
ner Projektmanagementtools wie z.B. digitalen Kollaborationsplattformen insbesondere dezentral organisierte
Betriebs- und Personalrate profitieren. Zudem kénnen Kolleginnen und Kollegen, die hdufig im Home-Office
arbeiten oder besondere Arbeitszeitmodelle gewahlt haben, besser in die Gremienarbeit eingebunden werden.
IT-gestltzte Projekte und Arbeitsgruppen orientieren sich immer haufiger an den Prinzipien modernen Projekt-
managements und sind somit durch eine insgesamt starker prozessuale Herangehensweise gepragt. Betriebs- und
Personalrdte handeln dann nicht nur reaktiv, vielmehr ist ein systematisches und zielgerichtetes Vorgehen
erkennbar (Niewerth 2015, 16). Die Verfolgung von Ideen und MalRnahmen zeichnet sich dabei durch ein hohes
Mal an Langfristigkeit und eine Offenheit der Arbeitsstrukturen fir (ggf. wechselnde) strategische Partner von
innerhalb und aulRerhalb des Betriebs aus.
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Die Digitalisierung von Betriebs- und Personalratsarbeit
Einsatzpotenziale digitaler Instrumente in der Betriebs- und Personalratsarbeit

e Kommunikation mit den Beschaftigten: einseitig
Digitale Losungen eignen sich, um den Kolleginnen und Kollegen jederzeit einen einfachen Zugriff auf Informatio-
nen, Stellungnahmen und Formulare des Betriebs- oder Personalrats zu ermoglichen. Vor allem kdnnen neue
Medien aber auch genutzt werden, um wichtige Botschaften zielgruppengerecht, d.h. differenziert nach ver-
schiedenen Beschiftigtengruppen, zu transportieren (Multi-Channel-Ansatz). Haufig sind dies AuRerungen zu
tarif- und sozialpolitischen Sachverhalten, zu wirtschaftlichen Fragen, gewerkschaftlichen Positionen, zu den
gesetzlichen Grundlagen der Betriebs- und Personalratsarbeit oder zu aktuellen Gerichtsurteilen.
Digitale Kommunikationsmittel erganzen dabei klassische Formate wie Zeitschriften, Informationsblatter oder
das Schwarze Brett. Digitale Informationskanéle sind neben dem klassischen E-Mail-Newsletter u.a. Weblogs
oder Kurznachrichtendienste wie Twitter. Blogs sind als eine Art Tagebuch im Netz gedacht. Durch die Verbin-
dung zu anderen Blogs und sozialen Netzwerken werden sie zu einem Knotenpunkt der netzbasierten Informa-
tions- und Kommunikationsarbeit. Das Hauptmerkmal von Blogs im Gegensatz zu klassischen Websites ist, dass
die Beitrage in chronologischer Reihenfolge angezeigt werden. Die Eintrage sind in der Regel in Kategorien ein-
teilbar und kénnen mit Schlagwortern versehen werden. Eine gute Verschlagwortung ist ein wichtiger Baustein
in der Aufbereitung von Beitrdgen: so sehen Interessierte auf den ersten Blick, um was es geht und Beitrage sind
leichter auffindbar (Demuth 2016, 5).

e Kommunikation mit den Beschéftigten: zweiseitig
Die Art zu kommunizieren hat sich in den zurtickliegenden Jahren deutlich gewandelt. Wir erwarten, uns beteili-
gen zu kénnen. Etliche Angebote im Netz bieten inzwischen Foren- oder Kommentarfunktionen. Von sozialen
Netzwerken spricht man, wenn sich Leute im Netz zusammentun, um gegenseitig Beitrage zu kommentieren und
sich auszutauschen. Dies umfasst bekannte Plattformen wie Facebook, Xing oder Google+ oder spezifische, an
bestimmte Zielgruppen oder Themen angepasste Angebote (bspw. fotoforum.de oder computerwissen.de).
Daruber hinaus haben viele gréBere Unternehmen eigene Online-Plattformen fir ihre Beschéftigten entwickelt,
die auch fir die Betriebs- und Personalratsarbeit an Bedeutung gewinnen: innerhalb der Netzwerke kdnnen
Gruppen gebildet und Verbindungen aufgebaut werden. Die Nutzerinnen und Nutzer legen Profile an, die mehr
oder weniger 6ffentlich sind. Durch die Beitrage werden die ausgewahlten Zielgruppen tber Aktivitaten der
jeweils anderen Mitglieder informiert oder bekommen Tipps zu Artikeln, Videobeitrdgen und Veranstaltungen.
Mitglieder der Interessenvertretung kdnnen durch das Teilen von Inhalten in sozialen Netzwerken und die ent-
sprechenden Reaktionen der Nutzer ein erstes, direktes (wenn auch selten reprasentatives) Feedback erhalten.
Das grofite Innovationspotenzial digitaler Kommunikationsmittel liegt zweifelsohne in der Tatsache begriindet,
dass die Kolleginnen und Kollegen zu vergleichsweise geringen Transaktionskosten (seitens der Interessenvertre-
tung und der Beschaéftigten) in die Arbeitsprozesse der Betriebs- und Personalradte eingebunden werden kdnnen.
Das Sender-Empfanger-Prinzip hat zwar noch nicht ausgedient, wird aber zunehmend um partizipative Elemente
ergdnzt. Wer digitale Medien fiir die Betriebs- und Personalratsarbeit nutzen mdchte, muss sich deshalb darauf
einstellen, dass er sich auf einen intensiven Dialog mit den Beschiftigten einlasst. Dies kann sowohl Unsicher-
heiten und Herausforderungen mit sich bringen, als auch die Chance innovative Formen der Zusammenarbeit zu
erproben und neue Unterstiitzer zu gewinnen (Demuth 2016, 6). Flr die Interessenvertretung schwer zu errei-
chende Beschéftigte kdnnen beispielsweise von virtuellen Sprechstunden profitieren. Betriebliche Innovations-
prozesse und die Entscheidungsfindung der Interessenvertretung konnen zudem durch die starkere Einbindung
der Beschéftigten, z.B. im Rahmen eines digitalen Ideenmanagements oder Online-Befragungen weiterent-

wickelt werden.
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Die verschiedenen Einsatzfelder digitaler Instrumente in der Betriebs- und Personalratsarbeit /‘ @

machen deutlich, dass es bei der Digitalisierung auch im Bereich der Interessenvertretung auf die
Erarbeitung einer kohdrenten Gesamtstrategie ankommt. Erfolgsentscheidend ist ein funktionie- g l¢|

rendes Bezugssystem der verschiedenen Kanale. Vor diesem Hintergrund kénnen Betriebsrats-

4

Apps die Gremienarbeit unterstiitzen, indem sie integrierte Angebote schaffen, z. B. durch die
Kombination von Umfragen-, News-, Blog- und Kommentarfunktionen.? Perspektivisch werden

digitale Inselldsungen verstarkt in ganzheitliche Kollaborationssysteme integriert werden. Solche Wichtig:

Kollaborationssysteme sind umfassende Plattformen, die u.a. Kommunikationstools wie Chats funktionierendes
oder Videokonferenzen bereitstellen, Datenbanken und Moglichkeiten zur individuellen Vernet- Bezugssystem der
zung enthalten sowie Informationen streuen. Werden solche Plattformen auf Unternehmens- verschiedenen

ebene bereitgestellt, sollten sich die Mitglieder der Interessenvertretung intensiv in den Entwick-  Kanale
lungsprozess einbringen, um die Gestaltung der digitalen Kommunikationsprozesse nicht allein

der Arbeitgeberseite oder externen Dienstleistern zu Giberlassen.

1 Siehe auch: ,Zehn nitzliche Apps fir den Arbeitsalltag von Betriebsraten;
www.betriebsrat.de/neu-im-betriebsrat/erste-schritte-nach-der-br-wahl/digitale-helfer.html [16.10.2017]
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Die Digitalisierung von Betriebs- und Personalratsarbeit
Gesetzliche Regelungen bei der Nutzung von sozialen Medien

64 Gesetzliche Regelungen bei der Nutzung
von sozialen Medien

Aufgrund der Schnelllebigkeit und des interaktiven Charakters sozialer Medien besteht die
Gefahr, dass Mitglieder der Interessenvertretung Informationen zu betrieblichen Vorgangen
vorschnell und ungepriift im Netz einer breiten Offentlichkeit zugangig machen. Die Offentlich-
keitsarbeit von Betriebs- und Personalrdten unterliegt jedoch gewissen rechtlichen Restriktio-
nen. Selbstverstandlich kénnen sich Betriebs- und Personalratsmitglieder zu ibergreifenden
Themen wie tarif- und sozialpolitischen Fragestellungen, wirtschaftlichen oder gewerkschaft-
lichen Positionen duRern. Abzuwaéagen ist die Zulassigkeit von 6ffentlichen Stellungnahmen zu
betriebsinternen Sachverhalten. Zu beachten sind in diesem Zusammenhang die Riicksicht auf
das Gebot der vertrauensvollen Zusammenarbeit, Einschrankungen durch Betriebs- und
Geschaftsgeheimnisse sowie gesetzliche Geheimhaltungspflichten (Demuth, Strunk und Lind-
ner 2013, 63):

> Beim Gebot der vertrauensvollen Zusammenarbeit handelt es sich um eine Generalklausel der Betriebs-
verfassung, auf deren Grundlage die Arbeitgeber- und die Arbeitnehmerseite bei der Wahrnehmung ihrer
Rechte und Pflichten zu Fairness, gegenseitiger Riicksichtnahme und Gesetzestreue verpflichtet sind
(§ 2 Abs. 1 BetrVG). Fiir die Offentlichkeitsarbeit der Interessenvertretung bedeutet dies, dass bei der
Verwertung betrieblich erteilter Auskiinfte das Wohl des Betriebs zu achten und Augenmal’ zu halten ist.

> Einschréankungen ergeben sich bspw. durch Betriebs- und Geschaftsgeheimnisse, die nicht ohne weiteres
publik gemacht werden kénnen. Dabei handelt es sich um Tatsachen, Erkenntnisse und Unterlagen, die im
Zusammenhang mit dem technischen Betrieb oder der wirtschaftlichen Betatigung des Unternehmens
stehen und die nicht offenkundig sind. Ist eine Angelegenheit allerdings bereits einem grofReren, nicht ab-
grenzbaren Personenkreis bekannt oder kdnnen sich Interessierte ohne besondere Miihe Kenntnis ver-
schaffen, liegt kein Geheimnis vor (Demuth und Tannheiser 2014, 70). Ist z.B. eine geplante Umstrukturie-

rung bereits bekannt, dann kdnnen sich Mitglieder der Interessenvertretung auch dazu auRern.

> Neben allgemeinen Betriebs- und Geschaftsgeheimnissen nehmen Erkenntnisse, die Betriebs- und Perso-
nalrate im Rahmen ihrer Tatigkeit erfahren, eine Sonderrolle ein: hier greifen spezielle Geheimhaltungs-
pflichten. In § 79 BetrVG wird festgelegt, dass die Mitglieder des Betriebsrats verpflichtet sind, ,Betriebs-
und Geschaftsgeheimnisse, die ihnen wegen ihrer Zugehorigkeit zum Betriebsrat bekannt geworden und
vom Arbeitgeber ausdriicklich als geheimhaltungsbediirftig bezeichnet worden sind, nicht zu offenbaren
und nicht zu verwerten”. Bei der Offentlichkeitsarbeit ist folglich zu beachten, dass Betriebs- und
Geschaftsgeheimnisse, die Betriebsrate bei der Austibung ihres Amtes erfahren und die vom Arbeitgeber
ausdricklich als geheimhaltungsbedirftig bezeichnet werden einer strikten Geheimhaltungspflicht unter-

liegen.!

1 Fir Personalrate geht die Pflicht zur Verschwiegenheit noch weiter. Hier muss der Arbeitgeber nach § 101 BPersVG nicht explizit auf
die Notwendigkeit zur Geheimhaltung hinweisen.
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Betriebs- und Personalrate sind bei der Nutzung digitaler Medien nicht nur an das Gebot der
vertrauensvollen Zusammenarbeit und die im BetrVG definierten Geheimhaltungspflichten
gebunden, sondern miissen auch Vorgaben des Telemediengesetzes (TMG) beachten. Entschei-
det sich die Interessenvertretung, Informationen im Internet zu veréffentlichen, dann sind
bestimmte Pflichten zu berlcksichtigen, die mit jeder Form von Veroffentlichung einhergehen.
Dies betrifft insbesondere die Notwendigkeit, den Anbieter des Angebots inkl. Kontaktdaten im
Impressum zu veroffentlichen (§ 5 TMG). In der Regel ist neben dem Gremium auch eine natdr-
liche Person im Impressum zu nennen. Verantwortlich fiir die Inhalte sind dann die Autorinnen
und Autoren der Beitrdge sowie die im Impressum genannte Person, da das Betriebs- oder Per-
sonalratsgremium keine eigene Rechtspersonlichkeit hat. Ebenso verpflichtend wie die Anga-
ben im Impressum ist die Veroffentlichung einer Datenschutzerklarung, die Auskunft dariiber
gibt, was mit den Daten der Seitenbesucher geschieht (§ 13 TMG).

Zu berucksichtigen sind ferner die Vorgaben des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG), die u.a.
vorsehen, dass die Nutzung personenbezogener Daten die schriftliche Einwilligung des Betrof-
fenen voraussetzt. Bei der Nutzung von sozialen Netzwerken fiir die Betriebs- und Personal-
ratsarbeit sollten sich die Mitglieder im Klaren dariliber sein, dass die Speicherung und Verarbei-
tung von personenbezogenen Daten haufig nicht in Deutschland stattfindet, was eine Kontrolle
der Vorgaben aus dem BDSG im Zweifelsfall erschweren kann. Grundsatzlich ist vor diesem Hin-
tergrund zu empfehlen, soweit moglich Dienste und Provider fiir die digitale Kommunikation
von Interessenvertretungen zu wahlen, die in Landern mit hohen datenschutzrechtlichen Stan-
dards ansassig sind. AbschlieRend sei darauf verwiesen, dass das Urheberrechts sowie des Recht
am eigenen Bild auch im digitalen Raum zu achten sind. Digitale Veroffentlichungen seitens des
Betriebs- und Personalrats unterliegen in diesem Bereich somit den gleichen Anforderungen

wie Printpublikationen.

6.5 Best Practices und Handlungsempfehlungen

Die Diskussion zu den Einsatzpotenzialen digitaler Instrumente in der Betriebs- und Personal-
ratsarbeit hat verdeutlicht, dass mit der Digitalisierung groRe Chancen zur Ansprache bisher
schwer zu erreichender Beschéaftigtengruppen, zur intensiveren Einbindung der Kolleginnen
und Kollegen in die Arbeit der Interessenvertretung sowie zur Optimierung etablierter Arbeits-
prozesse der Interessenvertretung einhergehen. Die Digitalisierung von Betriebs- und Personal-
ratsarbeit muss sich jedoch auch an gewissen rechtlichen Leitplanken orientieren. Dies sollte
Betriebs- und Personalrdte nicht davon abhalten, die Chancen digitaler Losungen fir die Gre-
mienarbeit in ihrem Betrieb zu diskutieren und entsprechende Pilotprojekte einzuleiten. Die
Einflhrung neuer digitaler Instrumente sollte dabei nicht Gberstiirzt erfolgen. Vielmehr ist die
Digitalisierung der Gremienarbeit als langfristig angelegter Prozess mit klar definierten Etappen-
zielen zu gestalten. Orientieren kénnen sich die Betriebs- und Personalratsmitglieder dabei an
Losungen, die in anderen Organisationen bereits erfolgreich erprobt wurden.

BETRIEBSRATSARBEIT

Impressum
und Datenschutz-
erklarung

Nutzung personen-
bezogener Daten,
Urheberrecht und
Recht am eigenen
Bild

amazon. verdi go ™

Beispiel:
https://amazon-verdi.de

Digitalisierung
sollte nicht Giber-
stiirzt erfolgen
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Die Digitalisierung von Betriebs- und Personalratsarbeit
Best Practices und Handlungsempfehlungen

Bsp.: Eine Vorreiterrolle bei der Erprobung neuer digitaler Instrumente der Betriebs- und Personal-

Video-Podcast des ratsarbeit nimmt bspw. der Personalrat des Uniklinikums Essen ein. Die urspriingliche Offent-

Personalrats des lichkeitsarbeit des Personalrats, die auch weiterhin bestehen bleibt, orientierte sich auf schrift-

Uniklinikums Essen liche Verdffentlichungen und persodnliche Gesprache mit den Beschéaftigten. Mit einem
Video-Podcasts wird dieses Angebot erweitert und ein Angebot geschaffen, das Kolleginnen
und Kollegen auch online erreichen kann. Der Personalrat veréffentlicht nach Personalratssit-
zungen nun kurze Videos, in denen ca. 2-3 Themen aus der Sitzung, die nicht der Verschwie-
genheit unterliegen, besprochen werden. Die Podcasts werden abwechselnd von den Mitglie-
dern des Personalrats erstellt und auf der YouTube-, Internet- und Facebookseite des

Personalrats eingestellt.?

Bsp.: Blogs der Zu beobachten ist auch, dass Beschaftigte (die nicht zwangslaufig Mitglieder der Interessenver-

Beschaftigten tretung sein missen) Blogs nutzen, um auf Probleme in ihren Unternehmen hinzuweisen, rele-
vante Presseartikel zu sammeln, aktuelle Entwicklungen zu diskutieren und Unterstitzerstruk-
turen aufzubauen. Beispiele sind www.EDEKANnns-besser.de, www.neulich-bei-netto.de oder
www.amazon-verdi.de. Solche Webseiten kénnen vor allem den Beschéftigten in groRRen,
dezentral organisierten Unternehmen eine wichtige Hilfestellung bei der Vernetzung und dem
Informationsaustausch bieten.

Handlungs- Die meisten Betriebs- und Personalrate befinden sich bei der Digitalisierung ihrer Arbeits- und

empfehlungen Kommunikationsprozesse noch am Anfang. Best Practices wie die oben genannten Beispiele
kénnen dabei helfen, erste Ansatzpunkte und Ideen fiir die Erprobung neuer Losungen im eige-
nen Betrieb zu erhalten. Betriebs- und Personalréte, die eine starkere Digitalisierung ihrer
Arbeit forcieren mdchten, sollten dariiber hinaus die folgenden Punkte beachten:

I I

Aufgrund der haufig

sehr spezifischen Heraus-
forderungen bei der Erprobung
digitaler Instrumente kénnen
Betriebs- und Personalrdte von
einer Uberbetrieblichen Vernet-
zung profitieren. Haufig waren
Kolleginnen und Kollegen aus
anderen Organisationen bereits
mit vergleichbaren Problemen
konfrontiert. Gewerkschaften
konnen bei der Bereitstellung von
Plattformen und Veranstaltungen
zur Uberregionalen Vernetzung
eine wichtige Unterstutzungsfunk-
tion Ubernehmen.

2 Siehe auch: www.uk-essen.de/personalrat [16.10.2017] und
http://www.bund-verlag.de/zeitschriften/der-personalrat/deutscher-personalraete-preis [16.10.2017]
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Die digitale
Transformation erfordert
neues Know-how, auch auf Seiten
der Betriebs- und Personalrate.
Die Erarbeitung einer Digitalisie-
rungsstrategie setzt deshalb
voraus, dass sich die Mitglieder
der Interessenvertretung Grund-
lagenwissen zu Technik, Organisa-
tion und Nutzung von digitalen
Plattformen und Softwarelésungen
erarbeitet haben. Ein wichtiger
Faktor fiir den Erfolg digitaler
Kommunikationsstrategien ist
bspw. die Auffindbarkeit von
Inhalten durch Suchmaschinen.
So kénnen Onlinebeitrage durch
die inhaltliche Qualitat, die richtige
Formatierung und die passenden
Schliisselworter so aufbereitet
werden, dass Suchmaschinen sie
besser berlicksichtigen.

Dariiber hinaus erfordert
die interaktionsbetonte
Kommunikation im Netz
den Erwerb von Soft Skills, bspw.
zu grundlegenden (digitalen)
Kommunikationsregeln und der
Gestaltung und Prasentation von
Online-Inhalten. Auch journalis-
tische Grundfertigkeiten kénnen
dazu beitragen, dass AuRerungen
der Betriebs- und Personalrate
eine grolRe Verbreitung finden,
sei es im Internet oder auf organi-
sationsspezifischen Plattformen.

Ebenso sind Kenntnisse
der rechtlichen Rahmen-
bedingungen empfehlens-
wert. Ggf. kédnnen in diesem
Zusammenhang externe Sachver-
standige in die Betriebs- und
Personalratsarbeit eingebunden
werden.

In vielen Unternehmen ﬁ ﬁ
werden Plattformen ent-
wickelt, die von den Beschif- 6 ﬁ |

tigten flr verschiedene Aufgaben

genutzt werden kénnen (Nach- 6
richtendienste, betriebliche — ‘
Vernetzung, Informationsaus-

tausch, Projektorganisation etc.).

An der Entwicklung solcher integ-

rierter IT-Losungen sollte sich die
Interessenvertretung proaktiv

beteiligen. Ggf. kdnnen einzelne

Funktionen solcher Kooperations-

plattformen auch genutzt werden,

um die Betriebs- und Personalrats-

arbeit effizienter zu organisieren.

Wichtig ist schlieBlich,
dass sich die Erprobung
neuer Instrumente in eine konsi-
stente und langfristig angelegte
Gesamtstrategie zur Digitalisierung
der Interessenvertretung einfligen.
Dies sollte auf die konkrete Be-
triebssituation angepasst sein,
Uberprufbare Etappenziele enthal-
ten und offen sein fiir notwendige
Kurskorrekturen.
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7.

QUALIFIZIERUNGS-
KONZEPTE

Auf Basis der verschiedenen Erhebungen von Qualifizierungs- und Handlungsbedarfen wurden im
Zuge des Projekts ,,Gute digitale Arbeit in Niedersachsen” zwei verschiedene Weiterbildungsformate
fiir Betriebs- und Personalrate entwickelt und erprobt:



71 Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit

Das Langzeitformat ,Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit” richtet sich an Interessenvertretungen

aus verschiedenen Dienstleistungsbranchen und besteht aus fiinf Modulen:

Arbeit 4.0 wiooui s

#EEJ Digitalisierung ein Thema fiir Interessenvertretungen?

v ﬁ |
= kv ¥ Modul 2:
w Arbeitsschutz in der digitalen Arbeitswelt
Modul 3:

Gute Arbeit braucht guten Datenschutz

Modul 4:
Die neue Rolle der Interessenvertretung

Modul 5:
Arbeitszeitrecht auf dem Weg zu 4.0

Diese Module behandeln die essenziellen Themen zur Gestaltung von Guter digitaler Arbeit
und vermitteln ein umfassendes Grundlagenwissen auf Basis der aktuell bestehenden Mit-
bestimmungstatbestande. Die Teilnehmenden entwickeln eine eigene Position zum Status der
Digitalisierung in der eigenen Organisation. Flankierend zu den Seminaren wird von jedem
Teilnehmenden ein konkretes Mitbestimmungsprojekt initiiert. Dieses wird individuell beraten
und im Rahmen der abschlieRenden Zertifizierung prasentiert. Es besteht im Anschluss an die
Weiterbildung die Moglichkeit den Fortschritt dieses Projekts in Praxistagen zu reflektieren und
mit fachlicher Begleitung bzw. im kollegialen Austausch weiter zu bearbeiten. Die Fachkrafte fiir
Gute digitale Arbeit sollen Kolleginnen und Kollegen in Verdnderungsprozessen beraten und
unterstitzen, den digitalen Wandel aktiv im Betrieb begleiten und die damit verbundenen Mit-

bestimmungsmoglichkeiten rechtssicher wahrnehmen.

7.2 Qualifizierungsbaustein Interessenvertretung
in der digitalen Arbeitswelt

Da sich die durch die Digitalisierung bedingten Verdanderungen in den einzelnen Organisationen
sehr unterschiedlich vollziehen, wurde ein zweitdgiges Inhouse-Angebot entwickelt, um die Gre-
mien anhand des konkreten betrieblichen Bedarfs ins proaktive Handeln zu fiihren und eine ent-
sprechende Digitalisierungsstrategie fiir das eigene Gremium zu entwickeln. Eingebunden wird
hierbei das Diagnostik-Instrument des digitalen Schnellschecks. Ziel ist es Gestaltungsoptionen zu
identifizieren und Chancen im Sinne einer positiven Zukunftsvision zu entwickeln. Dies ist insbe-
sondere relevant fiir Organisationen, in denen sich die personellen Strukturen stark verandern

werden, damit Arbeitsplatze zukunftssicher mitgestaltet werden kdnnen. (siehe: S. 124)
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@ﬁﬁl

GUTE
DIGITALE

in Niedersachsen

7.1.1 Modul 1:

ARBEIT 4.0 EINFUHRUNG

Ein Thema fiir Interessenvertretungen?

Ist doch nur

ein Schlag-
wort!

Digitalisierung
der Arbeit?

Arbeit 4.0 ?

Hat doch
langst
begonnen!

Das ist bei uns gar
nicht moglich!

Solche und dhnliche Aussagen werden haufig in den Interessenvertretungen geduBert. Ist
Arbeit 4.0 wirklich nur ein Schlagwort, um Konferenzen zu veranstalten? Oder was ist damit
konkret gemeint? Welche Auswirkungen hat die Digitalisierung, Vernetzung und Automati-
sierung? Moglicherweise beeinflussen diese Trends ja doch, wie Menschen in Zukunft arbeiten,
Unternehmen und Betriebe organisiert sind — und wie Menschen in Zukunft ihren Lebens-
unterhalt verdienen. Mehr und mehr Menschen miissen nicht mehr zwingend ins Biiro.

Sie kdnnen von unterwegs aus arbeiten oder auch von zu Hause aus. Was bisher eine Aus-
nahme war, die Beschaftigte erfragen mussten, wird immer mehr zu einer erwarteten Option.
Insofern geht es auch um individuelle Freiheit.
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Arbeit 4.0

L

(OADIND. ..

Aber auch um Flexibilisierung und Entgrenzung. Freizeit und Arbeit verschwimmen. Negative

Folgen wie z. B. Abbau der Leistungsfahigkeit bis hin zu psychischen Erkrankungen drohen.

Interessenvertretungen sollten sich mit diesem Thema griindlich auseinander setzen. Es gilt,
nicht nur reaktiv die Veranderungen anzugehen, sondern aktiv den Verdnderungsprozess zu
begleiten und fiir eine gute und gesunde digitale Arbeitswelt einzutreten. Dazu werfen wir
einen Blick in die Arbeitswelt von heute, morgen und tGbermorgen. Durch friihzeitiges strate-

gisch-konzeptionelles Handeln wird aufgezeigt, wie der digitale Wandel begleitet werden kann.

Vor diesem Hintergrund ist es notwendig, zunachst einmal notwendig, zentrale Begriffe, die
haufig im Zusammenhang mit Arbeit 4.0 und Digitalisierung gebraucht werden, zu definieren.
Dann wird dargestellt, welche Verdanderungen in der heutigen Arbeitswelt bereits vorhanden
sind, welche es morgen und auch lGbermorgen geben kdnnte und in welchen Bereichen mdg-
licherweise gar keine Veranderung moglich ist. Es werden die Auswirkungen sowohl in positiver

wie auch in negativer oder problematischer Sicht dargestellt.

Daraufhin soll die Ist-Situation im eigenen Betrieb oder Unternehmen analysiert und anschlie-
Rend erarbeitet werden, welche Mdéglichkeiten der Digitalisierung im Betrieb oder Unterneh-
men in Zukunft méglich sind. Sodann soll erarbeitet werden, wie Gute digitale Arbeit im
Betrieb oder Unternehmen aussehen kann —auch und gerade unter Einbeziehung arbeitswissen-
schaftlicher Erkenntnisse und welche Strategien moglich und/oder notwendig sind, um dieses

Ziel zu erreichen.

Dieser Qualifizierungsbaustein zielt darauf ab, Interessenvertretungen darauf hin zu sensibili-
sieren, welche Veranderungen durch die Digitalisierung moglich sind, Ziele flr eine Gute digitale
Arbeit zu entwickeln und Strategien zur Betriebs-/Personalratsarbeit in einer digitalisierten

Arbeitswelt zu schaffen.
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit

Modul 1: Ablaufplan

66 Gute Digitale Arbeit

7111 Uberblick iiber Inhalte und Ablauf

Tag 1 des Qualifizierungsbausteins beschéftigt sich mit einer Einfihrung in das Thema Arbeit
4.0 bzw. Digitalisierung der Arbeit/Gute digitale Arbeit. Es wird die Historie anhand der Frage-
stellungen des Griinbuches des BMAS und der Antworten die das WeiRRbuch darauf gibt, dar-
gestellt. Zudem werden die Auffassungen des DGB und ver.di und die Schlussfolgerungen dar-

gelegt. AuBerdem werden spezielle Begriffe des Themas definiert.

An Tag 2 stehen die Veranderungen die ,morgen” und , ibermorgen” eintreten kénnen im
Vordergrund. Substitutions- und Komplementaritatseffekte, Entgrenzung und Flexibilisierung,
neue Anforderungen und Humanisierungseffekte sollen besprochen, erlebt und diskutiert

werden. Ziel ist eine Sensibilisierung auch fir ,kleinere” vorbereitende MaRnahmen.

Tag 3 und Tag 4 stehen im Zeichen des eigenen Unternehmens/Betriebes und welche Verdnde-
rungen bereits zu spiren sind, aber auch welche weiteren moglich waren. Zudem wird darge-
stellt, wie effektive, pro aktive Arbeit in den Interessenvertretungen aussehen kann. Es wird
aufgezeigt, wie ein Interessenausgleich und ein Sozialplan sowie Betriebsvereinbarungen aus-
sehen kdénnten.

An Tag 5 werden schlieBlich die arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse zu gesunder Arbeit dar-

gestellt. Es wird diskutiert, welche Beteiligungsrechte bereits heute zur Verfiigung stehen und
wo die Grenzen des Arbeitsrechts und der Mitbestimmungsrechte sind.

7.1.1.2 Ablaufplan

BETRIEBSRATSARBEIT



Sozialform

I. Einfiihrung in das Thema anhand

Griin- und WeiBbuch Arbeit 4.0

Grlnbuch (zentrale Fragestellungen)

WeiRbuch (Welche Antworten gibt das Weillbuch)
Kritik

Aktivitaten ver.di insbesondere Stellungnahme
zum WeiBbuch

vV VvV VvV Vv

Il. Kldrung zentraler Begriffe
> Industrie 4.0 (Industrielle Revolution:
von der ersten bis zur vierten).
> Arbeit 4.0
> Besondere Begriffe:
= Algorithmus
= Anwesenheitskultur
= Auftragsborsen
= Augmented reality
= Big Data
= BYOD (Bring your own device)
* Cloud Computing
= Crowdsourcing, Crowdworking, Clickworking,
Cloudworking
= Desk sharing
= Digitaler Darwinismus
= Digitale Nomaden
= Freelancer
* Home-Office
= Mobiles Arbeiten
= Micro Jobbing
= Null = Stunden — Vertrage
* Internet der Dinge
= Kl (Kiinstliche Intelligenz)
= Liquid work
= Reputation Management
= Share economy/collaborative economy
= Work — Life — Balance

Weiter mit Kldrung von Begriffen und
Definition und Visualisierung

Fragestellungen anhand der Definition/Visualisierung
der Begriffe erarbeiten, mogliche Ziele des

Seminars darstellen, mégliche Zielvorstellungen fiir
Interessenvertretungen erarbeiten

Teilnehmende bekommen ein Blatt Papier und schrei-
ben einen Brief an sich selbst. In diesem Brief fassen
sie die Transferziele aus dem Seminar zusammen und
halten fest, welche Ergebnisse sie in den ndachsten Wo-
chen nach dem Seminar umsetzen oder welche Ziele
sie erreichen wollen. Abschliefend stecken die Teilneh-
menden den Brief in einen an sich selbst adressierten
Umschlag und kleben ihn zu. Die Teamende sammeln
die Briefe ein und senden sie nach einer vereinbarten
Zeit den Teilnehmenden zu.

Vortrag

Assoziationen,
Begriffe werden auf
Moderationskarten/
Metaplanwand
gesammelt und
definiert

Plenum

Brief an mich selbst:
benotigt werden
Blatt Papier und ein
Umschlag

Erste Einfihrung in das Thema/
Historie des BMAS (Griin/WeilR-
buch), Stellung der Gewerk-
schaften, Aktivitaten von ver.di

Begrifflichkeiten sollen
geklart werden, Sammlung der
Vorerfahrungen

Vorbereitung von Fragen,
Ubungen und Arbeitsauftragen

Transfer
des Gelernten,
Ruickblick



Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 1: Ablaufplan

Sozialform

lll. Veranderung der Strukturen und Prozesse (Teil 1) In Verbindung mit der Klarung
> Liquid statt starr zentraler Begriffe wird hier ein

(Netzwerke pragen die Arbeitswelt, nicht Betriebe) Lerleben” der neuen Arbeits-
> Keine Hierarchie mehr welt anhand von konkreten

(Kommunikation weltweit in Special Interest Communi-
ties. Es wird nur nach Interessen organisiert)

> Beauftragen statt einstellen
(zur Erbringung von Leistungen wird auf ,,globale skills“
und global auf hoch qualifizierte Fachkrafte zuriick ge-
griffen)

> Kollege Roboter
(Veranderung der Beziehung Mensch-Maschine)

> Grenzenloses Arbeiten
(Erbringung von Leistungen rund um den Globus. Arbeit
erlangt damit die gleiche Mobilitat wie das Kapital)

Beispielen sichtbar gemacht.

Vortrag, Plenum > Was bedeuten die Veranderun-
gen in den Strukturen oder in
den Prozessen?

Wo bleibt am Ende der Betrieb?
Die Dienststelle?

Die Beschéftigten?

Die Gewerkschaften?

Die Personal- und Betriebsrate?

vV VvV VvV VvV Vv

Plenumsarbeit: Diskussion in .
N . . . . Transfer/Widerholung des
Visualisierung des ersten Teils, Fragen und Diskussion Kleingruppen/ Gehdrten
Uber die dargestellten Moglichkeiten Fragestellungen
Prasentation des Erarbeiteten Plenum Darstellungsformen

lll. Verdnderung der Strukturen und Prozesse (Teil 2)

> Kein fester Arbeitsort (gearbeitet wird iberall —
nur nicht am eigenen Schreibtisch)

> Flexibilitat

> Job Hopping (Die Bindung zwischen , Arbeitgeber”
und , Arbeitnehmer” |6st sich)

> Der glaserne Mensch (Big Data — Sensoren pragen das
Biliro der Zukunft. Eigenschaften der Umgebung, der
Arbeitsergebnisse und der Arbeitenden werden standig
aufgezeichnet und ausgewertet)

> Fiihren auf Distanz (Fiihren durch unpersdnliche Kandle)

> Selbstmanagement ist gefragt (Selbstmanagement wird
Kernqualifikation)

> Der Kunde als ,Mitarbeitender” (Leistungen werden
von den Kunden freiwillig erbracht)

> Zerlegung der Arbeit (Zerlegung in immer kleinere
Pakete, Vergabe dieser kleinen Pakete an Arbeitende)

Plenumsarbeit: Diskussion in .
N . . . . . Transfer/Widerholung des
Visualisierung des zweiten Teils, Fragen und Diskussion Kleingruppen/ Gehbrten
Uber die dargestellten Moglichkeiten Fragestellungen
Prasentation des Erarbeiteten Plenum Darstellungsformen
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Sozialform

Moglichkeiten der Ideenarbeit (Brainstorming ...)

Moglichkeiten der strukturellen Arbeit an einem
Thema (Mind-Map etc.)

Einfilhrung und Arbeit in Mind-Map

IV. Reflexion eigener Betrieb

> Welche Veranderungen waren im eigenen
Betrieb moglich?

> Wo kénnen Grenzen sein?

> Branchenspezifisch?

Vorstellung und Ergebnisprasentation

Effektive BR/PR Arbeit

> Pro aktives Handeln

Am Anfang das Ende im Sinn haben

Das wichtigste zuerst tun

Win-Win Denken

Aktives Zuhoren

(erst verstehen, dann verstanden werden)

vV VvV VvV Vv

Verschiedene Ubungen zu:
> Pro aktives Handeln (1er)
> Win-Win Denken (2er)

> Aktives Zuhoren (2er)

VI. Exkurs: Interessenausgleich und Sozialplan

> Interessenausgleich: nur fiir BetrVG. Was gehort hinein,
was nicht?

> Sozialplan: Mitbestimmung bei Betriebsanderungen
(BetrVG) und bei RationalisierungsmalRnahme (PersVG):
Was sind Betriebsanderungen und RationalisierungsmaR-
nahmen? Welche Ziele haben Betroffene? Inhalte des
Sozialplans (Arbeitsplatzverlust, Wechsel des Arbeits-
platzes und Veranderung des Arbeitsplatzes nach Ort,
Zeit und Inhalt)

Ideensammlung fiir Interessenausgleich
und Sozialplan

Plenum, Vortrag

Kleingruppenarbeit
(max. 3
Teilnehmende)

Auf Karten schrei-
ben, anschliefend
vorstellen. Danach
Ordnung im Plenum
evtl. nach Branchen
oder aber auch nach
,Was geht?“ oder
,Was geht nicht?,
Diskussion.

Kurzvortrag, Plenum

Einzelarbeit,
Zweiergruppen

BETRIEBSRATSARBEIT

Strukturelles arbeiten an einem
Thema.

Hier soll das bereits gehorte
auf den eigenen Betrieb ange-
wendet werden. Insbesondere
,Denkhirden” sollen Gberwun-
den werden.

Moderationskarten
und Metaplan oder Mind-Map
auf Metaplan

Evtl. mit Powerpoint

Das Gehorte umsetzen und
erleben
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 1: Ablaufplan

Sozialform

V. Strategien fiir die Mitbestimmung
im Betrieb

> Was ist eine Strategie?

> Information, Information, Information

> Exkurs: Wirtschaftsausschuss, Bildung, Aufgaben,
Moglichkeiten, gerichtliche Durchsetzbarkeit von
Interessen des Wirtschaftsausschusses

> Durchsetzung Intern
(Gegenkonzepte entwickeln, Vertrauensvolle
Zusammenarbeit, Uberstunden, Offentlichkeitsarbeit
PR/Gewerkschaften, Druck der Belegschaft, oberste
Vorstands-/Geschéftsflihrungsebene, Einigungsstelle)

> Durchsetzung extern, politisch
(auRerbetriebliche Offentlichkeit, Gewerkschaften auf
Gesetzesebene, in Aufsichtsgremien, auf allgemeiner
Mobilisierungsebene, Parteien, Medien)

> Durchsetzung gerichtlich:

Darstellung der unterschiedlichen Gerichtsbarkeiten und

Instanzen (Arbeitsgerichtsbarkeit, Verwaltungsgerichts-

barkeit, Bundesverfassungsgericht, europaische Gerichts-

barkeit), einstweilige Verfiigung/einstweiliger Rechts-
schutz, Beschlussverfahren, Unterlassungsanspriiche
BetrVG/NPersVG, arbeitsgerichtliche Durchsetzung von
Individualanspriichen)

> Durchsetzung Einigungsstelle:
Kraft der Einigungsstelle, Besetzung der Einigungsstelle,
Rolle des Einigungsstellenvorsitzenden, Strategie, Taktik
und Vorbereitung der Einigungsstelle, Ablauf des Eini-
gungsstellenverfahrens

> Exkurs: Initiativrechte

Welche Moglichkeiten Strukturen
und Strategien gibt es im Unternehmen/
im Betrieb?

Prasentation und Zusammenfiihrung der Ergebnisse

VII.Exkurs:
Betriebsvereinbarung/Dienstvereinbarung

> rechtliche Grundlagen einer Betriebsvereinbarung/
Dienstvereinbarung (BetrVG, NPersVG, BremPersVG),
Inhalte, Grenzen, Verhandlungsfiihrung

BV/DV in Stichworten zu einer zukiinftigen Anderung
erstellen

Prasentation der Ergebnisse

Welche Probleme bestanden bei der Erstellung?
Wie kénnen diese gelost werden?

Vortrag im Plenum

Zweiergruppen:

= jeweils gegen-
seitiges befragen
(Interview),
notieren auf Karten/
Metaplanwand

= Vorstellung der
Strukturen/
Strategien durch
den jeweils anderen

Vortrag Plenum

Kleingruppen (3 -4)

Diskussion im Plenum

> Welche Moglichkeiten hat der
Personalrat/Betriebsrat?

> Wie gehen die Gremien vor
(strategisch, taktisch)?

> Welche Qualifikationen muss
das Gremium noch erlernen?

> Beraterteam (extern)?

Erkennen von Strukturen und
Strategien im eigenen Betrieb,
Interviewtechnik, Fragen stellen,
zuhoren.

Fallstrike und taktisches Vorge-
hen insbesondere bei Verhand-
lungen zur BV kennen lernen,
kurze Einfiihrung in Verhand-
lungsfiihrung

Praktische Anwendung: Inter-
essenausgleich und Sozialplan
erstellen.



VIII. Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse

und betrieblicher Handlungsbedarf

Sozialform

> Was bedeutet ,arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse“?

> Thema Gefahrdungsbeurteilung: Defizite und Probleme Erkennen, was de.r Gese.tzgeber
in der Praxis, Nacht-/Schichtarbeit; macht und was nicht. Diskrepanz
Arbeitszeit-Gefahrdungs-Indikator — Was ist das? zwischen Gesetzgebung und
Probleme bei Bildschirmarbeit Vortrag Plenum Praxis. Was ist Gberhaupt durch-

> Arbeitsverdichtung durch Digitalisierung setzbar. Welche zwingenden

> Psychische Erkrankungen: zentrale Begriffe Regelungen hat der Gesetzgeber

> Stressoren und Ressourcen geschaffen.

> Arbeitsaufgabe, Arbeitszeit, technische Faktoren:

Arbeitsbedingungen/-faktoren, physische Wirkungen,
Dynamiken

IX.Mitbestimmung im Rahmen von Arbeit 4.0 und

v

neue Anforderungen an Arbeitnehmerrechte
Fragestellung:
Wo bestehen bereits Mitbestimmungsrechte fiir
welche Veranderungen, z. B.:
Outsourcing von Aufgaben in Clouds insbesondere
Solo-Selbstandige
Wegfall der Fiihrungsebenen
,Versetzung” ins Home-Office
Arbeitszeiten auRerhalb vom betrieblichen Rahmen/
Erreichbarkeit

Wo muss nachgebessert werden?

Zusammenfassung der Ergebnisse,
Abschlussrunde, Feedback

Kleingruppenarbeit

Plenum

Erkennen, was bereits mit der-
zeitigen ,,Bordmitteln” geregelt
werden kann. Was muss neu
geregelt werden? Umsetzung,
Vertiefung des in der Woche
gelernten

7.1.1.3 Folien
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit

Modul 1: Folien

GUTE
ARBEIT

in Niedersachsen

GUTE

Modul 1

ARBEIT

Digitalisierung ein Thema fiir Interessenvertretungen?

E @;\ungswerk
ver.di

GUTE
ARBEIT

in Niedersachsen

EinfUhrung

> Griinbuch

> Fragen

> WeiRRbuch

> Antworten?

> Kritik am WeiRbuch

> Insbesondere DGB und ver.di

> Aktivitdten von ver.di zu
Guter digitaler Arbeit

> Klarung zentraler Begriffe

<

Veranderung von Strukturen

und Prozessen

ng und Flexibilisierung

tgrenzu Ao
> Entg s und Komplementar

> Substitutio
effekte Cond
isierungs-

’ ‘—Dhé?\?r:anisierungseﬁe\fted_e
> Neue Anforderungen fur di
Quialifizierung

> Neue petrieblic

> Fuhrung auf Distanz

he Strukturen

E E;\ungswerk
ver.di
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e —

GUTE

ARBEIT IA, SP und BV/DV

m .I‘.‘\_ ~ § -~
i
~ ’\'.‘l‘ Y r
Interessenausgleich Sozialplan Betriebs- /

Dienstvereinbarungen

> Rechtlicher Rahmen > Rechtlicher Rahmen > Rechtlicher Rahmen
> Inhalte > Inhalte > Inhalte
> Grenzen > Durchsetzung > Durchsetzung
> Moglichkeiten und
Durchsetzung

& El;\ungswerk
ver.di

e —

GUTE

ARBELT Strategien fir Mitbestimmung

Durchsetzung

intern

Durchsetzung

politisch
(Gefdhrdung der AuRendarstellung,
Offentlichkeit, Druck der Belegschaft, Strategien
Einigungsstelle) (AuBerbetriebliche Offentlichkeit,

Gewerkschaften, Parteien, Medien)

(Einstweilige Verfligung,

Durchsetzung

extern Unterlassungsanspriiche,

Beschlussverfahren)

B El;\ungswerk
ver.di
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 1: Folien

GUTE

ARBEIT Gesunde Arbeit

> Arbeitswissenschaftliche
Erkenntnisse

> Gefahrdungsbeurteilung

> Arbeitsverdichtung

> Psychische Erkrankungen

> Arbeitsbedingungen/-faktoren

> Arbeitszeit

B @ungswark
ver.di

GUTE

Mitbestimungs-
tatbestande
bezogen auf

mogliche

Veranderungen

> Welche Mitbestimmungstatbe-
stande haben wir bereits?

> Welche Mitbestimmungstatbe-
stande mussen moglicherweise

verandert werden?

Sonstige
rechtliche

Rahmen-
bedingungen

ARBEIT Mitbestimmung

Weitere Arbeit-

nehmerrechte

Mitbestimmung

> Welche Arbeitnehmerrechte gibt es?

> Welche miissten wie angepasst werden?

> Solo-Selbsténdige
> Grenzlbergreifende Arbeit/Digitale Nomaden
> Begriffe Betrieb/Unternehmen

B E;\ungswerk
ver.di
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@ﬁﬁl

GUTE
DIGITALE

in Niedersachsen

Modul 2:

ARBEITSSCHUTZ

71.2.1

76 Gute Digitale Arbeit

Arbeits- und Gesundheitsschutz in der digitalen Arbeitswelt

Die Digitalisierung der Arbeitswelt, auch Arbeit 4.0 genannt, bedeutet zumeist eine verstarkte
Interaktion von Mensch und Technik. Dadurch erhéhen sich haufig die Forderungen nach einer
flexiblen Arbeitszeitgestaltung aber erwiesenermafen auch die psychischen Belastungen fir
die Beschéftigten. Die Interessenvertretungen sehen sich bei den Auswirkungen der Digitalisie-
rung auf den Arbeits- und Gesundheitsschutz jedoch schnell einem Konflikt gegeniiber stehen:
Zum einen ist es ihre vorrangige Aufgabe, die Beschaftigten vor zu hoher Flexibilisierung und
Leistungsverdichtung zu schiitzen, zum anderen gibt es aber immer mehr Beschaftigte, die sich
mehr Freirdume durch individuelle Arbeitszeiten oder Arbeitsmodelle wiinschen. In diesem
Modul erfahren Sie mehr Gber die Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeits- und
Gesundheitsschutz und lernen anhand von Praxis-Beispielen, welche betrieblichen Ausgestal-
tungsmoglichkeiten es fiir die Interessenvertretungen gibt. So werden Sie kompetente An-
sprechpartnerinnen und Ansprechpartner und Ideengebende fiir Ihren Betrieb auf dem Weg in
eine gesunde, digitale Arbeitswelt.

BETRIEBSRATSARBEIT



Themenubersicht

Uberblick tiber die
Entwicklung von
Arbeit 1.0 zu Arbeit 4.0

Bedeutung von Digitali-
sierung fir den Arbeits-
und Gesundheitsschutz

Chancen und Risiken
fur den gesunden
Arbeitsplatz

Die Firsorgepflicht
des Arbeitgebers
beim Arbeits- und
Gesundheitsschutz

Digitalisierung
konkret in verschiede-
nen Betrieben und
Branchen

Beteiligungsrechte
der Interessenver-
tretungen

Mitbestimmungs-
moglichkeiten

und -rechte der
Interessenvertretungen

Sensibilisierung,
Einbeziehung und
Information der
Beschaftigten

Durchsetzung von
Rechten der
Interessenvertretungen

Rechtliche Grundlage
von Gefdhrdungs-
beurteilungen

Erstellung von Gefahr-
dungsbeurteilungen

SchutzmaBnahmen
zur Verringerung von
Gefdhrdungen durch
die Digitalisierung

Die Rolle von Gefahr-
dungsanzeigen beim
Fortschreiben von
Gefahrdungsanzeigen

Der Weg in eine
gesunde, digitale
Arbeitswelt

BETRIEBSRATSARBEIT

Betriebliche und
gesetzliche Handlungs-
moglichkeiten fir eine
gesundheitsgerechte
Gestaltung von Arbeit

Ausgestaltung und Um-
setzungsmaoglichkeiten
von Betriebs-/Dienst-
vereinbarungen und
Tarifvertragen

Rahmenbedingungen

sozialpartnerschaftlich
aushandeln: z. B. Tele-
arbeit, mobiles Arbei-
ten, Home-Office

Gute Digitale Arbeit
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 2: Ablaufplan

7122 Ablaufplan

BegriiBung, Vorstellung und Tagesordnung
>  Wer sind wir?

Soziometrie und Erfahrungsaustausch
> Was wollen wir erreichen?

Motivation und Zielsetzung

Einflihrung: Entwicklung der Digitalisierung
> Was ist heute anders?

Uberblick tiber die Entwicklung von

Arbeit 1.0 zu Arbeit 4.0

> Was ist eigentlich Digitalisierung?
Begriffsbestimmung und Bedeutung fiir
die Arbeitswelt

Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeits-

und Gesundheitsschutz
> Was bewirkt Digitalisierung?

Chancen und Risiken flir den gesunden Arbeitsplatz

> Wie muss ich geschiitzt werden?

Die Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers beim Arbeits- und

Gesundheitsschutz

> Wie sieht die Digitalisierung aus?

Digitalisierung konkret in verschiedenen Betrieben und

Branchen aus

Beteiligungsrechte der Interessenvertretungen

> Wie ist die Rolle der Interessenvertretungen?
Mitbestimmungsmoglichkeiten und -rechte der
Interessenvertretungen

> Wie erfahre ich als Beschaftigter davon?
Sensibilisierung, Einbeziehung und Information
der Beschaftigten

> Und wenn der Arbeitgeber , blockiert“?

Durchsetzung von Rechten der Interessenvertretungen

Auswertung und Tagesabschluss

78 Gute Digitale Arbeit = BETRIEBSRATSARBEIT

Sozialform

Soziometrie und kurze
Betriebsgruppen

Interaktiver Vortrag mit
wechselnden

(sich steigernden)
Medien

Visualisierung in Form

Plenumsrunde einer Mind Map

Arbeitsgruppen mit
Prasentation

Interaktiver Flip-
chart-Vortrag, Reflexion
in Betriebsgruppen

Betriebliche Arbeits-
gruppen und Plenums-
runde mit Visualisierung

Arbeitsgruppen
(je Gesetz) plus
Prasentation an Wanden

Interaktiver
Metaplan-Vortrag
mit Visualisierung

Tuschelgruppen
und interaktiver
Flipchart-Vortrag



Gefahrdungsbeurteilung in der digitalen Arbeitswelt,

Teil |

> Was ist fiir den Arbeitgeber vorgeschrieben?
Gesetzliche Grundlagen aus ArbSchG und BetrSichV,
Anforderungen an die Gefahrdungsbeurteilung

> Wie erstelle ich ganzheitliche Gefahrdungs-
beurteilungen?
Konzepte und Verfahren zur Gefahrdungsbeurteilung

= Die Rolle von Gefdhrdungsanzeigen beim
Fortschreiben von Gefdhrdungsanzeigen

Der Weg in eine gesunde, digitale Arbeitswelt,
Teil |
> Wie kann gesunde, digitale Arbeit aussehen?
= Gesetzliche Vorschldge fiir eine gesundheitsgerechte
Gestaltung von Arbeit

= Betriebliche Handlungsmaoglichkeiten fiir eine gesund-
heitsgerechte Gestaltung von Arbeit

= Ausgestaltung von Betriebs-/Dienstvereinbarungen
und Tarifvertragen

= Umsetzungsmoglichkeiten von Betriebs-/Dienstver-
einbarungen und Tarifvertragen

> Und wer setzt es um?
Zustandigkeiten, Hilfsmittel, ,Verblindete”

Der Weg in eine gesunde, digitale Arbeitswelt,
Teil Il
> Was tun wir schon?

Betriebliche Bestandsaufnahme

> Was gilt es zu beachten?
Rahmenbedingungen sozialpartnerschaftlich aushandeln

> Welche konkreten Beispiele gibt es?
Telearbeit, mobiles Arbeiten

Der Weg in eine gesunde, digitale Arbeitswelt,
Teil Il
> Was konnen wir konkret tun?

Erstellen einer Aufgabenibersicht

Sozialform

Interaktiver Vortrag,
Sammlung an Metaplan-
Wand

Kurze Ubung, anschlie-
Rend interaktiver
Flipchart-Vortrag mit
Lesephasen

Flipchart-Vortrag

Flipchart-Vortrag

Wandelndes Plenum
plus Besprechung

Kartenvortrag und
Plenumsrunde

Interaktiver
Flipchart-Vortrag

Brainstorming mit
Visualisierung

Betriebliche
Arbeitsgruppen
plus Prasentation

Interaktiver
Flipchart-Vortrag

Durchgehen von
Fallbeispielen,
ggf. BV/DV

Kartensammlung plus
Clustern in betrieblichen
Arbeitsgruppen

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 2: Ablaufplan

> Und was ist nun wichtig UND dringend? Kartensammlung plus
Prioritaten festlegen und thematische Arbeitsgruppen Clustern in betrieblichen
bilden Arbeitsgruppen

> Wie setzen wir es um? Prioritaten setzen
Strukturiertes Vorgehen im Uberblick anhand der Cluster

Auswertung und Tagesabschluss

Sozialform

Der Weg in eine gesunde, digitale Arbeitswelt,
Teil IV
> Wie setzen wir es um?
= |IST-Zustand beschreiben (kurz, gemaR Bestandsauf-

Thematische

Arbeitsgruppen

mit Visualisierung

und anschlieRBender
nahme) Prasentation im Plenum

= Gefahren/Auswirkungen analysieren per Uberzeugungsrede

= Ziele festlegen

Der Weg in eine gesunde, digitale Arbeitswelt,
Teil V
> Wer macht was bis wann?
= Handlungsmaglichkeiten sammeln
(anhand Sammlung)
= Auswahl der Vorgehensweise
= Erstellung eines abstrakten Arbeitsplanes

Thematische
Arbeitsgruppen
plus Prasentation

Auswertung und Abschluss der Veranstaltung

7.1.2.3 Folien
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DIG@% Neue Formen der Arbeit verandern
ARBEIT

Anforderungen

Arbeitsintensivierung Verstarkte Subjektivierung

Flexibilisierung ) durch Kennzahlensteuerung
Kommunikationsverdichtung und Flexibilisierung
neue Managementkonzepte
Rechtfertigungsdruck
Verantwortungsdruck

Auswirkungen auf Gesundheit

o
{r und Wohlbefinden

Es braucht Konzepte fiir
Gute digitale Arbeit

E Eil,d\ungswerk
ver.di

GUTE
DIGITALE

ARBEIT Was heilRt das fur Beschaftigte

> Arbeitsplatzgestaltung

= Schutz vor negativen Auswirkungen/
Regeln fiir arbeitsorganisatorische Flexibilitat,
Erreichbarkeit/Verfugbarkeit

> Grenziiberschreitender Druck bei Arbeitssuchenden

> Autonomie Zeit + Ort

WAS IST > neue Méglichkeiten fiir Vereinbarkeit

GUTE DIGITALE > Beobachtungsdruck/ltickenlose Information
(tracking, tracing)

> clowd- und clickworker = Arbeit im Akkord

> Selbstmanagement als Kernqualifikation

> collaborative working

= Mikro-Aufgabenzuschnitte,
temporédre Teams aufgrund von skills

M gc;\ungswerk
ver.di

ARBEIT?
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 2: Folien

s Ursachen fir Zeitdruck nach

ARBEIT dem DGB-Index

Ursachen der Arbeitshetze — Anteil der Sehr haufig/Oft-Antworten unter den sehr haufig
oder Oft-Gehetzten
,»Wie haufig kommt es bei lhnen zu Zeit- oder Termindruck durch ...2“

65 Prozent: Zu viele gleichzeitig zu bearbeitende Vorgange und Projekte

63 Prozent: Zu knappe Personalbemessung

61 Prozent: Ungeplante Zusatzaufgaben

54 Prozent: Zu knapp vorgegebene Termine oder Zeitvorgaben

41 Prozent: Eine zu hohe Erwartungshaltung von Kundinnen, Klientinnen, Patientinnen
38 Prozent: Zu lange innerbetriebliche Entscheidungswege

36 Prozent: Zu hohe Vorgaben, z. B. Mindstleistungen, Stiickzahlen oder Umsatztiefe

35 Prozent: Druck des/r Vorgesetzten

Institut DGB-Index Gute Arbeit - Quelle: Reprasentativumfrage zum DGB-Index Gute Arbeit 2015

E Eil/d\ungswerk
ver.di

GUTE
ARBEIT

Telearbeit

regeIméiBig/gelegentlich/hochmobil?

die meisten arbeiten

Freiheit als Gewinn deutlich mehr

kiirzere Arbeitswege
weniger Kontakt
mit den Kollegen
groBere Autonomie

hohere Krankheits-
anfalligkeit (ILO-Studie)
Verbesserung

Vereinbarkeit .
Abnahme sozialer

Interaktion
hohere Produktivitat
land: ein
Land der schlechtere Leistungswahrnehmung
Anwesen- durch Vorgesetzte
heitskultyr

B E’l’d\ungswerk
ver.di
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GUTE
ARBEIT

in Niedersachsen

> Grundsatz der menschengerechten
Gestaltung der Arbeit! (§ 2 ArbSchG)

> Regelungen der o.g. Pflicht kénnen mit
Hilfe von § 87 Abs 1 Nr. 7 BetrVG durch-
gesetzt werden

> Arbeitsmittel missen so gestaltet und
organisiert werden, dass Belastungen und
Fehlbeanspruchungen vermieden werden

> Grundsdtze: ... es sind ein Arbeitstempo
und ein Arbeitsrhythmus zu vermeiden,
die zu Gefahrdungen der Beschaftigten
fihren kdnnen. Es sind Bedien- und
Uberwachungstatigkeiten zu vermeiden,
die zu Gefahrdungen der Beschéftigten
flhren kénnen

Mitbestimmungsmoglichkeiten der
Interessenvertretung

> Die Regelung der Gefahrdungsbeurteilung
als gemeinsame betriebliche Aufgabe

> Technische Regeln TRBS 1151
(u. a. Bekdampfung von Monotonie)

> Rechtzeitige Einbindung der Interessen-
vertretung bei der Einflihrung neuer
Techniken (§ 90, 111 BetrVG)

<

Unzureichende
Integration

. .
sychischer B_elastung
?al\!toren in die Systeme
und Vorgehenswelse|n
des Arbeitsschutzes:

E bildungswerk
ver.di

GUTE
ARBEIT

in Niedersachsen

%
o

A

Beispiele flir die Ausgestaltung und
Umsetzung von BV/DV

> Recht auf Home-Office

> Work-Life-Separation (Arbeit und Erholung ausbalancieren)

> Arbeitszeit begrenzen und partizipativ ausgestalten

> Umgang mit Unterbrechungen

> Regelungen zur Erreichbarkeit — Abgrenzung zur
Rufbereitschaft

> Ausschluss oder Regelung zu Uberwachungs- und
Kontrollmdglichkeiten

> Regelungen zur Bemessung von Arbeitsvolumen

> Gestaltung der Personalentwicklung und Weiterbildung

NEU: aktive und vorausschauende Rolle der Interessenvertretung

E bildungswerk
ver.di

BETRIEBSRATSARBEIT
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 2: Folien

s Spezifische Aspekte der digitalen
ARBEIT Gefahrdungsbeurteilung

Entgrenzung . Erreichbarkeit
aufgrund von Gewahr-
. . Erfassung der = (Erwartungen
raumlicher leistung der . " N
s : Arbeitszeiten klaren, Regeln
und zeitlicher Ruhezeiten Gerraulieran
Flexibilitat
Einflihrung .
Kommunika- neuer Techni- Tele- Emrlchtung
q . " von Biro-
tion auf ken ohne arbeitsplatze lstzen fir
Distanz ausreichende hinsichtlich p .
. o alternierende
Begleitung Arbeitszeit, |
Arbeitsumge-  Telearbei-
bung, tende
Pravention,
Arbeitsschutz

B E;\ungswerk
ver.di
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@ﬁﬁl

GUTE
DIGITALE

in Niedersachsen

Modul 3:

DATENSCHUTZ

Gute digitale Arbeit braucht starken und zeitgemaRBen Beschaftigtendatenschutz

Die Digitalisierung der Arbeitswelt schreitet mit groRem Tempo voran. Informations- und Kom-
munikationstechnologien (IKT) durchdringen immer starker Produktions- und Dienstleistungs-
vorgdnge mit einem permanenten Wachstum an datenverarbeitenden Prozessen. Dies fuhrt zu

gravierenden Verdanderungen des Wirtschafts- und Arbeitslebens.

Betriebe und Organisationen stehen vor neuen Herausforderungen. Einerseits gilt

es, die Chancen zur Steigerung der Effektivitat von technischen und logistischen

Abldufen zu nutzen. Andererseits sollten die Beschaftigten vor den Risiken einer

umfassenden Leistungs- und Verhaltensiiberwachung sowie -steuerung mit Hilfe

digitaler Technologien geschiitzt werden.

86 Gute Digitale Arbeit

Unterschiedliche Interessen seitens Beschéftigten und Arbeitgebern stehen sich dem Grunde
nach gegeniiber. Dem Recht auf Privatsphare, Meinungsfreiheit und informationeller Selbstbe-
stimmung steht moglicherweise das Interesse gegeniiber Daten zu verarbeiten, die dem Unter-
nehmenszwecke dem dienen. Als Begriindung kann der Schutz vor Diebstahl dienen, aber auch
Beispiele der Leistungsiiberwachung (Telefonverhalten, Toilettengdnge oder Effizienz von Ar-
beitsvorgdangen) von Telekom, Lidl, Amazon und Co erreichten schon traurige Berihmtheit.

Daruber hinaus werden viele technische Moglichkeiten als hilfreich empfunden, wie Dienst-
planabstimmungen iber WhatsApp, eine elektronisches Fahrtenbuch, Bewegungsansporn
Uber Bonusprogramme der Krankenkassen ohne dass von den Nutzern wahrgenommen wird,
dass dies der permanenten Uberwachung dienen kann bzw. dass die Datennutzung auf Kosten

von Grundrechten geschieht.

BETRIEBSRATSARBEIT
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Fir die betrieblichen Akteure ist eine intensive Beschaftigung mit den Auswirkungen der Digi-

talisierung auf den Datenschutz geboten, um anlasslose Erhebungen zu verhindern, Auswer-
tungsmoglichkeiten zu kontrollieren und den Schutz der Personlichkeitsrechte der Beschaftig-
ten zu sichern. Gleichzeitig miissen die Beschaftigten sensibilisiert werden und die Einfiihrung

von neuen Techniken ggf. extern sachkundig begleitet werden.

Daruber hinaus ist ab 25. Mai 2018 das neue Datenschutzrecht anzuwenden. Als rechtliche
Vorgaben gelten dann die EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) und auf Bundesebene
erganzend das neue Bundesdatenschutzgesetz (BDSG-neu), welche zusammen das derzeitige
Bundesdatenschutzgesetzt (BDSG-alt) ablésen. Auf Landerebene gilt ebenfalls die DSGVO, dort
wird sie durch die — an die DSGVO angepassten oder noch anzupassenden — landesrechtlichen

Regelungen zum Datenschutz ergdnzt und prazisiert.

Der Europdische Gesetzgeber selbst hat den Beschaftigtendatenschutz in der DSGVO nicht
geregelt, sondern es den Nationalstaaten Uberlassen dieses durch Gesetze oder Kollektivver-
einbarungen (wie Tarifvertrage, Betriebs- und Dienstvereinbarungen) zu regeln. Auf Bundes-
ebene enthalt der § 26 des BDSG-neu zwar weitreichendere Regelungen zum Beschaftigten-
datenschutz als der bisherige § 32 des BDSG-alt. Einen umfassenden Beschéftigtendatenschutz
aber hat der deutsche Gesetzgeber damit immer noch nicht geschaffen.

Daher haben Betriebs- und Personalvertretungen eine hohe Verantwortung im Bereich des
Beschaftigtendatenschutzes. So gehort es nicht nur zu ihren gesetzlichen Aufgaben aus
Betriebsverfassungsgesetz und den Personalvertretungsgesetzen, die rechtlichen Regelungen
zum Beschaftigtendatenschutz zu Gberwachen — diese Aufgabe haben auch die behérdlichen
und betrieblichen Datenschutzbeauftragten. Vielmehr haben die Betriebs- und Personalrate
vom Europaischen Gesetzgeber die Aufgabe bekommen, den Beschaftigtendatenschutz
gemeinsam mit ihren Arbeitgebern fir ihr Unternehmen, fur ihre Behérde, fiir ihre Organisa-
tion zu gestalten. Keine einfache Aufgabe, angesichts der Komplexitat der Materie.
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit

Modul 3: Ablaufplan

88 Gute Digitale Arbeit

Bedingt durch die Anforderungen, die von der DSGVO an nationales Recht aber auch an Kollek-
tivvereinbarungen zum Schutz der Grundrechte und Freiheiten der Beschaftigten gestellt wer-
den (vgl. Art. 88 Abs: 2 DSGVO), miissen sich Betriebs- und Personalrdte kiinftig deutlich inten-
siver mit der sicheren Verarbeitung von Beschaftigtendaten und somit mit dem technischen
Datenschutz befassen als bisher. Betriebs- und Dienstvereinbarungen miissen kiinftig auch
MaRnahmen zum Schutz der Beschéftigten enthalten oder zumindest auf diese verweisen.
Stichworte wie ,,Grundsatz der Datenminimierung”, ,,Datenschutz durch Technikgestaltung”
und ,,Datenschutz durch datenschutzfreundliche Voreinstellungen” werden kinftig auch fir
Betriebs- und Personalrate zu wichtigen Themen. Viele der bestehenden Betriebs- und Dienst-
vereinbarungen sind an die Anforderungen der DSGVO anzupassen, neue Kollektivvereinbarun-

gen missen diese Anforderungen von Beginn an berticksichtigen.

Auch bei der Datenschutz-Folgenabschatzung, die klinftig u.a. flir Verarbeitungsvorgénge mit
denen Beschéftigte (auch nur theoretisch) Gberwacht werden kénnen, gesetzlich vorgeschrie-
ben ist, sollten Betriebs- und Personalréte ihre Stellungnahme einbringen. Hierzu missen die
umfassenden Datensammlungen, die aus den vernetzten Verwaltungssystemen generiert wer-

den kénnen, in den Blick genommen werden.

7.1.3.1 Materialien

Handout der Kurzvortrage

Literaturliste
Handout Lésungsansatze erarbeiten

v vV VvV Vv

DSGVO-Synopse Artikel, Erwagungsgriinde und korrespondiere Regelungen des BDSG-neu

7132  Ablaufplan
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INPUT 1

INPUT 2

Positions-
bestimmung

INPUT 3

Positions-
bestimmung I1.2

Positions-
bestimmung Il.1

Abschlussrunde

Auswirkungen der Digitalisierung auf den Datenschutz

> Erfassung, Speicherung und Auswertung digitaler Daten

> Umgestaltung von Arbeitsabldufen mit digitaler Produktionsplanung und -steuerung
> Digitale Steuerung von Leistung und Verhalten der Beschaftigten

Beschiftigtendatenschutz

> Artikel 88 EU-Datenschutz-Grundverordnung und § 26 BDSG-neu

> Rechte der Beschéftigten und Betroffenen (Information, Auskunft, Loschung, Berichtigung,
Einschréankung der Verarbeitung, Widerspruch)

> Betriebliche und behordliche Datenschutzbeauftragte (Benennung, Stellung, Aufgaben und
Befugnisse)

> Zusammenarbeit zwischen Personalvertretung und Datenschutzbeauftragten

Was gibt es bei uns, was brauchen wir noch?
Ergebnisprasentation - Vorstellen und diskutieren der Ergebnisse

Sichere Datenverarbeitung

> Anforderungen der EU-Datenschutz-Grundverordnung an technische und organisatorische
MalRnahmen zu Sicherstellung des Datenschutzes

> Sicherstellung eines ausreichend hohen Schutzniveaus beim Umgang mit Beschéftigtendaten

> Grundsatz der Datenminimierung, Datenschutz durch Technik-Gestaltung, Datenschutz durch
datenschutzfreundliche Voreinstellung

> Die Datenschutz-Folgenabschatzung

> Tatigkeitsfelder und Aufgaben der Betriebs-/Personalvertretung zur Umsetzung des Daten-
schutzes und der Datensicherheitsanforderungen beim Umgang mit Beschaftigtendaten.

Handlungsfelder der Leistungs- und Verhaltenskontrolle

> Lokalisierung von Beschéftigten (RFID-Technik, Mobilfunkendgerat-Ortung, GPS-Systeme)

> Uberwachung des Arbeitsverhaltens (Arbeitszeit- und Projekterfassung, mobile Endgerite,
Assistenzsysteme, Sprach- und Stimmungsanalyseverfahren, Logdateien)

> Auswertung sozialer Netzwerke (soziale Medien, Fitnessdaten)

> Nutzung sozialer Netzwerke fiir betriebliche Belange

> Biometrische Verfahren (Fingerabdruckanalyse, Gesichts-, Hand- und Stimmerkennung)

Prasentation der Ergebnisse aus den Arbeitsgruppen
(jeweils ca. 10 Minuten + 5 Minuten Ergdnzungen/Anmerkungen)

Jeder Teilnehmende formuliert einige Satze
> Was hat mich Gberrascht?
> Woran mochte ich gerne weiterarbeiten?
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit

Modul 3: Ablaufplan

INPUT 2

In Kleingruppen

Mitbestimmung und

Datenschutz

Ideen zu Aktivitaten

und Umsetzung

INPUT 3

Diskussion

Entwicklung einer
Roadmap

Abschlussrunde

7.1.3.3

90 Gute Digitale Arbeit

Datenschutz am Arbeitsplatz

>

VvV VvV VvV Vv

Unterschiedliche Interessen von Beschaftigten und Arbeitnehmern
Arten von Beschéftigtendaten

Erheben von personenbezogenen Daten im Arbeitsverhéltnis
Rechte der Beschaftigten

Alternativen zu WhatsApp, elektronischem Fahrtenbuch etc.

Bestandsaufnahme Beschiftigtendaten

VvV VvV VvV Vv

Informations- und Mitwirkungsrechte

Technische Uberwachungsméglichkeiten
Regelungsnotwendigkeiten

Eckpunkte fiir Betriebs- und Dienstvereinbarungen

Sammlung von Ideen im Plenum

Neue Techniken

vV VvV V V V VvV Vv

Neue Kommunikationstechniken

Personaldaten

E-Mail, Instant Messaging, soziale Netzwerke

Internet und Internetdienste

Mobiles Arbeiten (Lokalisierung und Ortung, bring your own device, mobile device management)
data mining, big data

Datensicherheit und Compliance

Ziele, Handlungsansiatze, SensibilisierungsmaBnahmen, Notwendigkeit von externem
Sachverstand

Prasentation der Ergebnisse (Plakatform), pro Gruppe 10 Minuten vorstellen der
Ergebnisse + 10 Minuten Diskussion und verorten der Karten auf einer Zeitschiene.

Zusammenfassen der Roadmap durch den Moderator. Danach gibt jeder Teilnehmende
ein kurzes Statement zu den Fragen:

>
>

Was war neu?
Wie verandert sich meine Arbeit im Gremium in der nahen Zukunft? Und was brauch ich dazu?

Folien

BETRIEBSRATSARBEIT



GUTE Datenschutz-Grundverordnung

ARBEIT Gegenstand und Ziele

Die DS-GVO benennt zwei Ziele: Erwagungsgrund 10:
> den Schutz nattirlicher Personen ,Um ein gleichmaRiges und hohes
bei der Verarbeitung personen- Datenschutzniveau fir natirliche
bezogener Daten Personen zu gewahrleisten und die
> Gewabhrleistung des freien Daten- Hemmnisse fur den Verkehr personen-
verkehrs bezogener Daten in der Union zu

beseitigen, sollte das Schutzniveau fur

Durch die DS-GVO soll die Gleich die Rechte und Freiheiten von natdirli-
wertigkeit des Datenschutzniveau chen Personen bei der Verarbeitung
fur naturliche Mitgliedstaaten dieser Daten in allen Mitgliedstaaten
geschaffen werden gleichwertig sein.”

(EWG 10, Satz 1)

E @\ungswerk
ver.di

GUTE Grundsétze der Verarbeitung

ARBEIT Art. 5 DS-GVO

Grundsatz Fundstelle

RechtmaRigkeit Abs. 1 Buchstabe a
Treu und Glauben Abs. 1 Buchstabe a
Transparenz Abs. 1 Buchstabe a
Zweckbindung Abs. 1 Buchstabe b
Datenminimierung Abs. 1 Buchstabe ¢
Richtigkeit Abs. 1 Buchstabe d
Speicherbegrenzung Abs. 1 Buchstabe e
Integritat Abs. 1 Buchstabe f
Vertraulichkeit Abs. 1 Buchstabe f
Rechenschaftspflicht Abs. 2

M @\ungswerk
ver.di

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit 91



Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 3: Folien

e —

GUTE DS-GVO
ARREIT Rechtmalligkeit der Verarbeitung

RechtmaRigkeit der Verarbeitung — Art. 6 DS-GVO

> die DS-GVO geht wie das BDSG von einem
_, \_ sogenannten Verbot mit Erlaubnisvorbehalt aus
> Mindestens eine der in Art. 6 Abs. 1 DS-GVO genannten
Bedingungen muss erfillt sein, um rechtmaRige
Datenverarbeitung dirchfiihren zu kdnnen

Die wichtigsten Erlaubnisstande sind:

_\ I_ > Einwilligung — Art. 6 Abs. 1 Buchstabe a DS-GVO
> der Vertrag — Art. 6 Abs. 1 Buchstabe b DS-GVO
> Datenverarbeitung kraft rechtlicher Verpflichtung —
Art. 6 Abs. 1 Buchstabe c DS-GVO
> ,berechtigte Interessen” — Art. 6 Abs. 1 Buchstabe f DS-GVO

B Eil;\ungswerk
ver.di

GUTE DS-GVO
ARPENT Beschaftigten-Datenschutz

Rechtliche Vorgabe — > Diese Vorschriften umfassen angemessene und
Art. 88 Abs. 2 DS-GVO besondere MaRnahmen zur Wahrung der
> menschlichen Wiirde
”Beschéftigten_Datenschutz” > der berechtigten Interessen

> der Grundrechte der betroffenene Person
> insbesondere im Hinblick auf
= die Transparenz der Verarbeitung

= die Ubermittelung personenbezogener Daten
innerhalb einer Unternehmensgruppe, die eine
gemeinsame Wirtschaftstatigkeit austiben

= die Uberwachungssysteme am Arbeitsplatz

E Eil/d\ungswerk
ver.di
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e —

GUTE DS-GVO

ARBET - Rechte der Betroffenen/Beschaftigten

Art. 13 -14 DS-GVO Art. 15 DS-GVO Art. 16 — 22 DS-GVO
> Informationen bei > Auskunftsrecht > Berichtigung
der Erhebung beim > Léschung/Recht auf
Betroffenen Vergessenwerden
> Informationen bei der > Einschrankung der
Erhebung nicht beim Verarbeitung
Betroffenen > Datenlbertragbarkeit

> Widerspruch
> Automatisierte Entscheidung

Art. 12 DS-GVO

Transparente Information, Kommunikation und Modalitdten fiir die Ausiibung

der Rechte der Betroffenen
& bildungswerk
ver.di

e —

GUTE DS-GVO

ARBEIT Sicherheit der Verarbeitung

> dies geschieht unter Beriicksichtigung

> der Verantwortliche setzt geeignete @ = der Art, des Umfangs, der Umstiande und
(>

2R technische und organisatorische der Zwecke der Verarbeitung sowie der
unterschiedlichen Eintrittswahrscheinlich-

MaRnahmen um keit und Schwere der Risiken fiir die Rechte
und Freiheiten nattrlicher Personen

> es muss sichergestellt und der

% Nachweis dafiir erbracht werden, F‘" > diese Ma.Gnahmen .\.Nerderj
— dass die Verarbeitung gemaR der Q erford.erhchenfalls Uberprift und
DS-GVO erfolgt aktualisiert

Rechtliche Vorgabe — Art. 24 Abs. 1 DS-GVO

E Eil/d\ungswerk
ver.di
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 3: Folien

e —

GUTE DS-GVO
ARBEIT
Datenschutzbeauftragte
Vorgaben nach der EU-DS-GVO Vorgaben nach dem BDSG-neu
Benennung Benennung Kiindigungs-
eines Stellung des eines schutz des
Datenschutz- Datenschutz- Datenschutz- Datenschutz-
beauftragten — beauftragten — beauftragten — beauftragten —
Art. 37 DS-GVO Art. 38 DS-GVO § 38 BDSG-neu § 6 Abs. 4 BDSG-
neu

Aufgaben des
Datenschutz-
beauftragten —
Art. 39 DS-GVO

B E;\ungswerk
ver.di

e —

GUTE Handlungsfelder der Leistungs-
ARBEIT und Verhaltenskontrolle

> Lokalisierung von Beschaftigten
(RIFD-Technik, Mobilfunkendgerat-Ortung, GPS-Systeme)
> Uberwachung des Arbeitsverhaltens
(Arbeitszeit- und Projekterfassung, mobile Endgerate, Assistenz-
systeme, Sprach- und Stimmanalyseverfahren, Logdateien)
> Auswertung sozialer Netzwerke
(soziale Medien, Fitnessdaten)
> Nutzung sozialer Netzwerke fiir betriebliche Belange
> Biometrische Verfahren
(Fingerabdruckanalyse, Gesichts-, Hand- und Stimmerkennung)

E E;\ungswerk
ver.di
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= 7.1.3.4 Handout:

o. Arbeitsauftrag: Leistungs- und Verhaltenskontrollen

Fallbeispiele zur Entdeckung von moglichen Verhaltens- und Leistungskontrollen

Jede Kleingruppe bearbeitet ein Themenfeld.

Aufgabe ist es, zum jeweiligen Themenfeld die Aspekte des Beschaftigtendatenschutzes in den Blick
zu nehmen. Dabei werden Argumente der Arbeitnehmer- und der Arbeitgeberseite gegenlibergestellt.

Fallbeispiele sind: Leitfragen konnen dabei sein:
= mystery shopping, mystery calls und Qualitatstests > Wie steht es um den Grundsatz der
= Kennzahlen fir Workflows Datensparsamkeit?

= Taschenkontrollen

= Outlook-Kontrollen > Welcher Zweck wurde verfolgt?

= Kamera-Uberwachung

= Arbeitszeitkontrollen > Welches Instrument wurde genutzt?

= Team-Tracking (100.000 Schritte am Tag) mit

Bonus-System als BGM-MaRnahme > Beurteilen Sie Erforderlichkeit und

Angemessenheit der MalRnahme

> Gibt es eine alternative Vorgehensweise?

Zeitrahmen: 60 Minuten, anschliefend vorstellen der Ergebnisse im Plenum, 15 Minuten

= 7.1.3.5 Handout:

o. Arbeitsauftrag: Mitbestimmung und Datenschutz

Zielstellung: Ausarbeitung von Zielstellungen und Handlungsfeldern fiir den BR zur Gestaltung

der betrieblichen Mitbestimmung

Sammlung von Beispielen, die im Rahmen der vollen Mitbestimmung, einem vereinfachten Verfahren,

der Information oder ohne BR umgesetzt werden konnen.

Sammlung von Eckpunkten und Regelungsmaoglichkeiten fur eine Betriebsvereinbarung.

Unter folgenden Aspekten:

= Zweckbestimmung = Leistungs- und Verhaltens-
= \Verfolgte Ziele kontrolle

* Grundsatze * Privatnutzung

= Einsatz = Zugriffsberechtigung

= Auswertung

= Rechte des BR
= Rechte Betroffener

= Sanktion

= Qualifizierung

= Loschung

Zeitrahmen: 60 Minuten, anschliefend vorstellen der Ergebnisse im Plenum, 15 Minuten

BETRIEBSRATSARBEIT
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GUTE
DIGITALE

in Niedersachsen

7.1.4

DIE NEUE ROLLE DER
INTERESSENVERTRETUNG

Dienstleistungsbranchen sind vom digitalen Wandel besonders stark betroffen. Beschiftigte er-
warten von ihrer Interessenvertretung, dass diese ihre Anliegen optimal vertreten. Die meisten
Betriebs- und Personalrate sehen sich daher auch mit einer hohen Erwartungshaltung konfron-

tiert. Aber wie sieht die neue Rolle der Interessenvertretungen angesichts der zu erwartenden

Verdanderungen aus?

Erfolgreiche Interessenvertretungsarbeit zeichnet sich durch eigenes agieren der Betriebs-

und Personalrdte und durch die Einbeziehung der Belegschaft aus. Es gilt also, einen wirklichen
Rickhalt der Beschaftigten zu fordern, damit die Interessenvertretungen wirksam und proaktiv
die Interessen durchsetzen kdnnen. Aber auch die Zusammenarbeit mit den Gewerkschaften
tragt zu einer durchsetzungsfahigen und erfolgreichen Arbeit der Interessenvertretung bei.
Interessenvertretung und Gewerkschaft sollen nach dem Willen des Gesetzgebers zum Wohle
der Arbeitnehmenden des Betriebs zusammenarbeiten. Wie die Zukunft der ,Arbeitsgesell-
schaft” und insbesondere dann auch die Arbeit im eigenen Betrieb oder Unternehmen aus-
sieht, wird auch maRgeblich dadurch bestimmt, inwieweit die Gewerkschaften in den Betrie-

ben und Unternehmen ,integriert” sind.
In diesem Teil geht es darum, welche Kompetenzen die Interessenvertretungen entwickeln

mussen, um diese Zusammenarbeit zu gestalten. Dariiber hinaus geht es um Strategien, wie

die so geblindelten Krafte eingesetzt werden kdénnen.
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7141 Uberblick iiber Inhalte und Ablauf

Tag 1 dieses Qualifizierungsbausteins beschaftigt sich mit der Sozialpartnerschaft. Es wird
zunachst definiert, was Sozialpartnerschaft bedeutet und die aktuelle Situation dargestellt.
Dann soll erarbeitet werden, wie die Sozialpartnerschaft im Betrieb gelebt wird und inwieweit
diese moglicherweise verbessert werden kann.

An Tag 2 geht es um die Einbeziehung von externen Sachverstandigen, um rechtliche Rahmen-
bedingungen sowie Durchsetzungsmoglichkeiten der Interessenvertretungen zur Einbeziehung.
Es wird die Rechtsprechung hierzu, wie auch der Kompetenzrahmen der Interessenvertretun-
gen dargestellt.

Tag 3 steht ganz im Zeichen des Verhaltnisses der Interessenvertretungen zu den Beschaftig-
ten. Wie kénnen Spannungen geldst werden? Welche Kommunikationswege stehen offen und
insbesondere: Wie kdnnen Beschaftigte so einbezogen werden, dass eine starke Interessen-
vertretung von der Belegschaft gestiitzt wird.

An Tag 4 beschaftigen wir uns mit den sog. Solo-Selbstandigen und deren Einbindung in die
Betriebsstruktur. Es wird dargestellt, was Cloud-, Click- und Crowdworker sind und welche

rechtlichen Rahmenbedingungen bestehen und wo noch nachgebessert werden musste.
An Tag 5 steht die Beschaftigungssicherung im Vordergrund. Wie kann eine sichere Beschafti-

gung fir die Beschaftigten gewahrleistet werden? Welche Qualifizierungsmoglichkeiten gibt

es? Welche missen noch geschaffen werden?

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 4: Ablaufplan

7.1.4.2 Ablaufplan

Inhalt Sozialform

Qualitat der Sozialpartnerschaft

> Was bedeutet Sozialpartnerschaft?
= Gewerkschaften
= Arbeitgeberverbande

* Betriebs-/Personalrate Erste Einfiihrung in das Thema,
> Insbesondere: Zusammenarbeit zwischen Geschichte der Sozialpartner-

Gewerkschaften und Betriebs-/Personalrédten Vortrag schaft, Definitionen, Einordnung
Geschichte der Sozialpartnerschaft T f
Tarifpartnerschaft = Konfliktpartnerschaft? in die betriebliche Arbeit
Tarifpartnerschaft im Wandel der Politik

Entwicklung in der Rechtsprechung

Verdnderte Bedingungen — Tarifflucht

VvV VvV VvV VvV Vv

Situationsbeschreibung im Betrieb?

Wie wird Sozialpartnerschaft im Betrieb gelebt?

Welche Méglichkeiten bestehen ver.di wieder mehr in Kleingruppenarbeit Vertiefung
die betriebliche Arbeit der Interessenvertretungen zu

integrieren?

Vorstellung der Ergebnisse
Offene Diskussion im Plenum Plenum

Vertiefung:
> Was bedeutet ,Sozialpartnerschaft“?
> Was kann Gewerkschaft dariiber hinaus leisten?
Durchsetzungsmaglichkeiten mit Hilfe von
Gewerkschaften?
> Streik? Gruppenarbeit
> Wie kann eine mitarbeiterorientierte Unternehmens-
kultur entwickelt werden (Am Anfang das Ende im Sinn

Rechtliche Einordnung/
Tarifvertrage/TVG

haben)?
> Pro aktive Tatigkeit im Gremium: Was kann der einzelne
dafiir tun?
Vorstellung der Ergebnisse/Diskussion Plenum
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Sozialform

Notwendigkeit von externen Sachverstindigen

> Externe Sachverstandige als Supportteam
des BR/PR

> Rechtliche Grundlagen auf Grundlage des BetrVG/
soweit PR die entsprechenden PersVGen vergleichend
heranziehen

= Die Mdglichkeit der Hinzuziehung von externen Vortrag und Rechtliche Grundlagen/
Fachleuten durch den BR/PR Diskussion, Sachverstandige/
= Sachverstindiger i.S. von § 80 BetrVG Plenum Durchsetzbarkeit

= Sachverstandiger i.S. von § 111 ff. BetrVG
= Wer ist beauftragendes Gremium (BR, GBR, KBR)?
Originare Zustandigkeiten!
> Stolpersteine fir den BR/PR
> Praktische Vorgehensweise
(BetrVG, PersVG’en vergleichend)

Wichtige BAG und LAG Entscheidungen

> Zum Begriff der Erforderlichkeit

> Zum Zeitpunkt und Inhalt der mit dem Sachverstandigen
abzuschlieRenden Vereinbarung Vortrag
Zu moglichen Tatigkeitsbereichen von Sachverstandigen

> Der Sachverstandige als Vertrauensperson des
Betriebsrates

Kosteniibernahmepflicht nach § 40 BetrVG fiir die

Vertretung durch Sachverstandige vor der Einigungs- Plenum Darstellungsformen

stelle

Einbeziehung von Sachverstandigen beziiglich neuer Anwendung der rechtlichen
Formen der Arbeit, Verbindung von Mitbestimmungs- Kleingruppen Vorgaben auf die betriebliche
rechten und Sachverstindigen Praxis

Vorstellung und Prasentation Plenum

Diskussion und Brainstorming:

Supportteam des BR/PR Plenum
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 4: Ablaufplan

Sozialform

I. Spannungen zwischen Beschiftigten
und BR/PR
> Verhaltnis zwischen Beschéftigten und BR/PR im Betrieb/
Dienststelle (Gruppenarbeit)
> Wie kénnen Spannungen gelost werden?
> Betriebsrundgange z. B. §§ 80, 89 BetrVG
= Rechte des BR/PR
= Strategien der Arbeitgeber, um dies zu verhindern
Sprechstunden § 39 BetrVG
Sachkundige Auskunftspersonen, Sachverstandige
Arbeitsgruppen
Gewerkschaftliche Vertrauensleute
Betriebsversammlungen
Abteilungsversammlungen

Plenum, Vortrag

VvV VvV VvV vV VvV Vv

Moglichkeiten, die Beschaftigten auf die Seite des
BR/PR zu bringen mit Blick auf die betrieblichen Kleingruppenarbeit
Realitdten

Vorstellung und Ergebnisprasentation

Information und Einbindung der Beschaftigten —

Kleingruppen
Wie weit geht die Verschwiegenheitsverpflichtung? grupp

Unterstiitzung der Belegschaft ist wichtiger als das
Gesetz? Oder: Was ist Macht?

Wie kann geschlossenes Handeln zwischen BR/PR und
Beschiftigten erreicht werden?

Kleingruppen

Prisentation der Ergebnisse/Diskussion Plenum
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Sozialform

Einbindung von Solo-Selbstdndigen
(Cloud- und Crowdworker)
> Cloudworker — Was ist das?
> Clickworker — Was ist das?
> Crowdworker — Was ist das?
> Was ist ein Normalarbeitsverhaltnis?
= Rechtliche Grundlage § 611 BGB
= Weiter rechtliche Rahmenbedingungen
= Einbindung in soziale Sicherungssysteme
(Arbeitslosen-, Kranken-, Rentenversicherung)
> Atypische Beschaftigungsverhaltnisse
= Kennzeichen eines atypisches Arbeitsverhaltnis?
= Rechtliche Rahmenbedingungen fiir atypische
Arbeitsverhaltnisse

Organisation der Arbeit der Click-, Crowd- und Cloud-
worker
= Internet Plattformen z. B. Crowd Guru/Clickworker
= Erreichen des Qualifikations-Scores
= Das Risiko liegt aber bei dem ,worker”
(keine Sozialversicherungen, kein Lohn, wenn Kunde
nicht zufrieden etc.)
> Derzeitige rechtliche Moglichkeiten zur Einbindung von
Solo-Selbstdndigen
> Dienstvertrag vs. Werkvertrag — Abgrenzung anhand der
von der Rechtsprechung entwickelten Voraussetzungen
= Voraussetzungen der Rechtsprechung
= Anwendung auf Clickworker
= Anwendung auf Cloudworker
= Anwendung auf Crowdworker
> Einbindung von ,worker“ die nicht in Deutschland
wohnen?
> Einbindung von Solo-Selbstandigen durch die
Gewerkschaften
> Anderung des Arbeits- und Sozialrechts, um neue
Beschaftigungsformen mit einzubeziehen

betrieblichen Alltag, Solo-Selbstandige bzw. Click-,
Cloud oder Crowdworker einzubinden (generell)?

Vorstellung der Ergebnisse

Welche Mitbestimmungstatbestande bestehen?
Moglichkeiten der Verhinderung? Betrieblicher Alltag

Prasentation der Ergebnisse/Diskussion

Vortrag, Diskussion,
Plenum

Kleingruppen

Vortrag Plenum

Kleingruppen

Diskussion im Plenum
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 4: Ablaufplan

Sozialform

Handlungsmaoglichkeiten zur Herstellung von
Beschaftigungssicherung (Weniger Arbeit fiir wen?
Neue Arbeitsplatze fiir was?)
> Rechtliche Grundlagen fiir die Mitbestimmung bei
Beschéftigungssicherung (Vorschlage zur Sicherung und
Forderung der Beschaftigung, § 92a BetrVG
> Vergleichbare Grundlagen bei Personalvertretungs-
gesetzen?
> Vorschlage:
= flexible Gestaltung der Arbeitszeit
= Forderung von Teilzeit und Altersteilzeit
= Neue Formen der Arbeitsorganisation
= Anderung der Arbeitsverfahren und der
Arbeitsablaufe
= Qualifizierung der Arbeitnehmenden
= Alternativen zur Ausgliederung von Arbeit
oder ihrer Vergabe
= Alternativen zum Produktions- und

Erkennen, was der Gesetzgeber
macht und was nicht. Diskrepanz
zwischen Gesetzgebung und

Investitionsprogramm
>  Weitere Initiativméglichkeiten des BR/PR zur Vortrag/Plenum Praxis. Was ist Uberhaupt durch-
Beschaftigungssicherung setzbar?
> Strategische Moglichkeiten des BR/PR Welche zwingenden Regelungen
= Erste Anzeichen erkennen und Situation einschatzen hat der Gesetzgeber geschaffen?

(Wo's qualmt ...)
= Informationsmanagement
= aktives Eingreifen in die Personalpolitik
= Gutes Vorbereiten der Verhandlungen mit
dem Arbeitgeber
= Umgang mit ablehnender Begriindung des
Arbeitgebers
> Folge von VerstoRRen des Arbeitgebers gegen
§ 92a BetrVG
> Eckpunkte flr eine Betriebs-/Dienstvereinbarung zur
Beschaftigungssicherung
> Einbinden der Gewerkschaften
> Weitere Externe Moglichkeiten ausnutzen
= Politik
= Gewerkschaften
= Medien

Erarbeiten von Beispielen bezogen auf den eigenen

Zweiergruppen
Betrieb/die eigene Dienststelle grupp

Vorstellung der Ergebnisse Plenum

Abschlussrunde, Feedback Plenum

7.1.4.3 Folien
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GUTE
ARBE Sozialpartnerschaft
> Was ist das?
> Gewerkschaft — Arbeitgeberverband
> Tarifpartnerschaft
> Entwicklung in der Rechtsprechung
> Veranderte Bedingungen
B El;\u;!gswerk
GUTE
ARRRT Externe Sachverstandige

> Rechtliche Grundlagen
> Sachverstandiger bei Betriebsdanderung
> Sachverstdndiger bei Einigungsstelle

> Beauftragendes Gremium
(origindre Zustandigkeit)

> Stolpersteine fiir das Gremium

& bildungswerk
ver.di
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit

Modul 4: Folien
P Verhaltnis
ARBEIT Gremium — Beschaftigte

Betriebs-
rundgange -
gang Beschaftigte
Spannungen

Sprech-
stunden Gewerk-
schaftliche
Vertrauens-
Betriebs-/ leute
Abteilungsver-
sammlung

B @ungswerk
ver.di

GUTE
ARBEIT . = H
Arbeitsverhaltnisse
> Typische Arbeitsverhaltnisse Beschémgungssicherung
> Atypische Arbeitsverhiltnisse e {ichkeiten — rechtlicher
> Mog
> Click-, Crowd, Cloudworker ‘\)\/ak;gﬁlgige
o
> Rechtlicher Rahmen ’ (derzeit im Raum stehend)
> Organisation > Alternativen
> Qualifizierung . )
> Einbindung 5 Aktives Eingreifen in personal
> Notwendigkeit der Anderung Fé?‘:f‘;den der Gewerkschaften
. . > Einbi .
des Arbeits- und Sozialrechts . Externe Durchsetzbarkeiten

> Ausweitung der Mitbestimmung

B bildungswerk
ver.di
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GUTE
DIGITALE

in Niedersachsen

Modul 5:

ARBEITSZEITRECHT

Arbeitszeitgestaltung auf dem Weg zu 4.0

Seminar mit Reflexions- und Erarbeitungsphasen

7.1.5.1 Zielgruppe — Teilnahmevoraussetzung — Teilnehmendenanzahl

Zielgruppe: Interessenvertretungen (BR, PR und MAV, Schwerbehindertenvertretungen)

Teilnahmevoraussetzungen: Teilnehmende, die an der Modularen QualifizierungsmaBnahme zur guten
Gestaltung digitaler Arbeit teilgenommen haben.

Teilnehmendenanzahl: max. 20 Personen

7.1.5.2 Veranstaltungsziele

Die Diskussion um die Gestaltung von Arbeitszeiten nimmt in den Betrieben wieder Fahrt auf.
Die Griinde dafir sind vielféltig. Der Megatrend Mobilitdt, maximale Flexibilitdt und die Kon-
zentration auf die Bedarfe der Kundschaft zusammen mit dem Treiber Technik bestimmen
maRgeblich den Takt der Arbeitswelt von morgen. Die meisten Unternehmen sehen sich zu-
nehmend in einem globalen Wettbewerb. Arbeitgeber in Deutschland fordern deshalb die
weitere Lockerung des giiltigen Arbeitszeitgesetzes. Gewerkschaften setzen den Gesundheits-
schutz und die Beschéftigteninteressen dagegen.
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Verscharfend kommt hinzu, dass die Interessen der Beschaftigten vielfaltig sind.

Wiinschen sich die Einen Souveranitat Gber die eigene Arbeitszeit, haben Andere ein starkes
Bediirfnis nach Planbarkeit und RegelmaRigkeit.

So wird heute nicht mehr von Work-Life-Balance sondern von Work-Life-Blending gesprochen.
Arbeit und Privatleben sollen vollstandig ineinander flieRen. Die Kehrseite dieser Flexibilitat
kann dann die standige Erreichbarkeit ohne definiertes Ende der Arbeit und eine zunehmende

gesundheitliche Belastung und eine Reduzierung sozialer Einbindung sein.

Interessenvertretungen stehen somit vor der Aufgabe, die Trends und Einflisse hinsichtlich der
Arbeitszeitgestaltung zu erkennen und gemeinsam mit den Beschaftigten die Gestaltung der
Arbeitszeiten anzugehen, um Bedirfnisse ebenso einzubinden wie die betrieblichen Belange.

Gemeinsam analysieren wir die Trends, die daraus scheinbar zwingend erforderlichen Ablei-
tungen und die aktuelle politische Diskussion zum Thema neue Anforderungen an Arbeitszei-
ten.

Ein besonderer Fokus soll auf der Gestaltung von Arbeitszeiten liegen. Welche Argumente kon-
nen Arbeitgebern und Verbanden entgegengebracht werden? Wie kdnnen Arbeitszeitmodelle
aussehen, die moglichen neuen Anspriichen genligen? Wie kénnen Beschéftigte in die Gestal-
tung eingebunden werden und ihre Bedirfnisse einbringen? All dies sind Fragen, die im Semi-
nar diskutiert und gemeinsam beantwortet werden.
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Veranstaltungsziele

Neue Entwicklungen
im Arbeitszeitrecht

Handlungswissen
zur Arbeitszeit-
gestaltung aufbauen
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7153 Veranstaltungsinhalte im Uberblick

Digitalisierung: Einfiihrung in das Thema
> Welche Zusammenhange lassen sich zwischen Digitalisierung und Arbeitszeit aufzeigen? {5

> Welche neuen Herausforderungen an Arbeitszeitgestaltung lassen sich daraus ableiten?

Aktuelle Entwicklungen in der politischen Diskussion zum Thema Arbeitszeit

Darstellung und Diskussion der unterschiedlichen Positionen in der politischen Arbeitszeitdebatte:
> Vertrauen und Flexibilitit vs. Arbeitszeitgesetz |::"@
> Hochstarbeitszeit/Ruhezeit

> Arbeit auf Abruf
>

Entwicklung von Work-Life-Balance zum Work-Life-Blending

Arbeitszeitgestaltung und Zeiterfassung bei Telearbeit und mobiler Arbeit

> Wie kann gute mobile Arbeit oder Telearbeit gestaltet werden?
= Arbeitsschutz vs. intdividueller Flexibilitat
= Diskussion von Datenschutzaspekten
= Neue Anforderungen an Fiihrung

> Mobile Arbeit wird immer haufiger, teilweise auch aufgrund von Beschaftigtenbedarfen CQ
Q
N

Gesundheitliche Auswirkungen von flexibler Arbeitszeitgestaltung

> Zahlen, Daten, Fakten zu den Gefahrdungen und gesundheitlichen Auswirkungen aufgrund (o}
von flexibler Arbeitszeitgestaltung %
> Handlungsmoglichkeiten fir die Interessenvertretung /ﬁ

= Gefahrdungsbeurteilung Arbeitszeit
= Mitbestimmungsrechte zur Gestaltung Guter Arbeit

Konfliktfeld Arbeitszeitregelung

[e)

> Erarbeitung der Anspriiche und Zielsetzungen hinsichtlich Arbeitszeit aus Sicht der

Konfliktparteien
> Ableitung von Strategien entsprechend der erarbeiteten Analyse zu den Anspriichen und

Zielsetzungen
Arbeitszeitgestaltung in der Praxis a

o

> Anforderungen und Vorgehen fiir eine gute Arbeitszeitgestaltung im Betrieb Q =

> Erstellung einer Bestandsaufnahme: Arbeitszeitmodelle/Systeme in den Betrieben
> Gemeinsame Fallbearbeitung mit Fallen der Teilnehmenden zur Arbeitszeitgestaltung
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Ablaufplanung, Inhalte und Materialien

7154  Veranstaltungsmethoden 7.1.5.5 Veranstaltungs-
im Uberblick dauer
Das didaktische Prinzip der Veranstaltung ;
basiert vorrangig auf einem Methodenmix
und dem Transfer von Erlerntem durch 2,5 Tage p\uS
Arbeitsaufgaben. Folgende Methoden finden 0,5 Tag\ﬁss-
Anwendung: z?;::ntaﬁon
ieweils
> Fachlicher Input 19'_.\(3)6)3’\:" _17.00 Uhr
> Lehrgespréche
> Gruppenarbeiten
> Kartenabfragen
> Diskussionen im Plenum und
moderierter Erfahrungsaustausch
Schulungsunterlagen
> Ubertrag des erlernten durch
Anwendung in der gemeinsamen
Fallbearbeitung
7.1.5.6 Ablaufplanung, Inhalte und Materialien

Plenum: Input und Diskussion

Gruppenarbeit
Digitalisierung und Arbeitszeit: > Was miisst Ihr als Fachkréfte fiir Gute digitale Arbeit
wie hingt das zusammen? berlcksichtigen, wenn lhr das Thema Arbeitszeitgestaltung
in Eurem Betrieb angeht?
Prasentation der Ergebnisse

Plenum: Input

Arbeitsgruppe zu Zielsetzungen der politischen

Aktuelle Entwicklungen in der politischen Diskussion Diskussion

zum Thema Arbeitszeit

AnschlieBend Vorstellung der Ergebnisse als
Podiumsdiskussion (Rollenspiel) von Politikern

Plenum: Input
Lehrgesprach im Rahmen des Inputs

Flexible
Arbeitszeit, Work-Life-Blending
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Ggf. Exkurse zu Einzelthemen

Plenum: Diskussion:
> Welche Anforderungen an Vereinbarkeit erlebt Ihr bei den
Beschéftigten in Eurem Betrieb?



Inhalt

Methode

Arbeitszeit und mobile Arbeit, Home-Office etc.

Gesundheitliche Auswirkungen von flexibler
Arbeitszeitgestaltung

Gefahrdungsbeurteilung Arbeitszeit

Konfliktfeld Arbeitszeitregelung

Analyse von Verdanderungen der Fithrungsrolle und
der Fithrungsaufgaben durch die Digitalisierung/den
digitalen Wandels

Flexible Arbeitszeit

Inhalt

Arbeitszeitgestaltung in der Praxis

Abschluss Modul Arbeitszeit auf dem Weg zu 4.0

Prasentation der Abschlussarbeiten aus der
Ausbildung

Plenum: Input und Diskussion

Gruppenarbeit

> Macht elektronische Zeiterfassung bei mobiler Arbeit und
Home-Office Sinn?

> Warum? Warum nicht?

Prasentation der Arbeitsgruppenergebnisse

Plenum: Input

Gruppenarbeit

> Welchen Einfluss haben Arbeitszeit und Schichtarbeit nach
Eurer Erfahrung auf die Arbeitsfahigkeit/Gesundheit und
Motivation von Beschaftigten

Prasentation der Gruppenarbeit

Plenum: Input

Plenum: Input

Gruppenarbeit
> Welche Zielsetzungen/Bedarfe konnten die Arbeitszeit-
gestaltung im Betrieb aus Sicht der Konfliktparteien beein-
flussen?
= Gesetzgeber
= Gewerkschaften
= Arbeitgeber
= Betriebs-/Personalrite
= Beschaftigte

Prasentation der Gruppenarbeit

Plenum: Input
AnschlieBende Diskussion

Methode

Plenum: Input und Diskussion
Sammlung von Fallen zur Bearbeitung aus der Praxis
der Teilnehmenden

Plenum: Fallbearbeitung
Optional: Fallbearbeitung als Gruppenarbeit

Feedbackrunde im Plenum

Plenum: Input
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Material: Teilnehmendeunterlagen

7.1.5.7 Material fiir die Trainerin/den Trainer: Prasentation

Folienprasentation: Arbeitszeitgestaltung auf dem Weg zu 4.0
Konzept inkl. Ablaufplan

Beamer

Prasentation

Videos (Internetanschluss)

FlipChart

Metaplanwénde etc.

vV VvV VvV VvV VvV VvV VvV Vv

Visualisierungsvorschlage

7.1.5.8 Material: Teilnehmendeunterlagen

> Ausdruck der Folienprasentation fur die Teilnehmenden
> ggf. zusatzlicher Ausdruck der Aufgabenstellungen der Gruppenarbeiten
> Literatur

* Gute Arbeit Ausgabe 2017 ,Streit um Zeit — Arbeitszeit und Gesundheit”
= Kurze Vorbereitungstexte zur aktuellen politischen Debatte
= BMAS ,Weissbuch Arbeiten 4.0“ Kapitel 2.5 und 4.2
= BDA,Geschaftsbericht” 2016
= ver.di ,Mehr Zeit fir mich — Impulse fiir eine neue Arbeitszeitpolitische Debatte”
August 2015

7.1.5.9 Folien
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GUTE Arbeitszeittrends
ARBEIT
]
= e (]
Mehr Zeitsouveranitat Atypische Arbeitszeiten Arbeitsverdichtung/
nehmen zu Arbeitsintensivierung
> bessere Vereinbarkeit von > Arbeit am Wochenende > Mehr Aufgaben in kiirzerer
Familie und Beruf > Arbeit auf Abruf Zeit
> mehr Zeit fir Qualifizierung > Mobile Arbeit ermdoglicht > Zeitdruck und Terminhetze
und Bildung standige Erreichbarkeit > Einfache Aufgaben liber-
> mehr Freirdume fir gesell- > Zunahme von Bereitschafts- nimmt Software, komplexe
schaftliches Engagement diensten und Rufbereitschaft Falle bleiben beim Mensch
> flexiblere Ubergange in den > Schichtarbeit mit Nacht- > Untertagige Arbeitsplatz-
Ruhestand sind wichtige schichten wechsel damit kein Leerlauf
Facetten, die hdufig unter entsteht
dem Stichwort Work-Life-
Balance zusammengefasst
werden B E;\ungswerk
ver.di

ey Arbeitszeitgestaltung in der digitalen
ARBENT Transformation

> Zunahme von atypischen Arbeitszeiten

> Qualifikation / lebenslanges Lernen

> Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit verschwimmen
> Zunahme der Bedeutung von Ruhezeiten und Pausen

I| IT > Arbeitsintensivierung
| i |

ey

M Et—i\ungswerk
ver.di
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Folien

e —

> globaler Wettbewerb

> Fachkrafte finden und binden
> Termintreue

> Produktivitat erhéhen

> schneller, besser, billiger

It

GurTe Arbeitszeitgestaltung:
ARBEIT 1 H
Unterschiedliche Interessen
Kunden > Wiinsche/Dienstleistungen oder > Zeitsouveranitat Beschiftigte
Fragen sollen sofort erledigt werden > Beruf und Familie vereinbaren
> Gute Qualitat zu glinstigem Preis > Planbare Arbeitszeiten
> Langere Service- und Ansprechzeiten > Home-Office & mobile Arbeit
> .
%“6
Arbeitgeber K&l Uberstundenabbau Betriebsrat

> Einhaltung der gesetzlichen
Vorschriften @

> Sichere und gesunde Arbeitsplatze @?

> Leiharbeit einschranken

> Lebensqualitdt verbessern

> ..
B E;\ungswerk
ver.di

GUTE
ARBEIT

in Niedersachsen

Technikfolge-

abschatzung
(CISElITnncl Verdichtete Arbeit
beurteilung neue Arbeitsweisen

Neue Fiihrungskultur
Lernen lebenslang
IT-Kompetenz

Mensch/Maschine-
Kooperation

Kompetenzen 4.0

Mehr Zeitsouverani-

tat und Selbstbestim-
mung

Stammbelegschaft

freie Mitarbeiter
bzw. Crowdwork

Schutz vor
Selbstausbeutung

Handlungsfelder Digitalisierung

Arbeit auf Abruf?

Produktion in Echtzeit
Vernetzung
Beschleunigung

VS.

Datenschutz 4.0

Mehr Uberwachung
und Kontrolle

B El;‘ungswerk
ver.di
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Ruhezeiten

Zusatzliche Offnungsklauseln
in § 7 Arbeitszeitgesetz, um
die Ruhezeit — unabhangig
von der , Art der Arbeit“- von
11 auf 9 Stunden reduzieren
zu kénnen.

Hochstarbeitszeit
Umstellung von einer tagli-
chen auf eine wochentliche
Betrachtung.

https://arbeitgeber.de/www/arbeitgeber.nsf/res/97DBD0OC705B4FECEC12580920030FA33/5file/BDA_GB_2016.pdf

Gote Kernforderungen des BDA an
ARBEIT ein Arbeitsrecht 4.0 (1)

Aufzeichnungspflicht
Moglichkeit fur die Arbeit-
geber, die Verpflichtung zur
Aufzeichnung der Arbeitszeit
verbindlich zu delegieren.

B @;\ungswerk
ver.di

Abrufarbeit

Verkiirzung der viertagigen
Ankiindigungsfrist in

§ 12 Abs. 2 Teilzeit- und
Befristungsgesetz zumindest
flir diejenigen Falle, in denen
die Arbeit der Beschaftigten
weitgehend flexibel z. B. im
Home-Office erbracht wird.

https://ar g i 'res/97DBDOC705B4FECEC12580920030FA33/$file/BDA_GB_2016.pdf

GUTE Kernforderungen des BDA an
ARBEIT ein Arbeitsrecht 4.0 (2)

Sonn- und Feiertagsarbeit
Uberpriifung der Hiirden

fir Sonn- und Feiertagsarbeit
insbesondere bei telefoni-
schen Beratungs- und Dienst-
leistungen in Callcentern.

B @ungswerk
ver.di

BETRIEBSRATSARBEIT = Gute Digitale Arbeit 115




Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Folien

ARBEIT

in Niedersachsen

v

schnelle Reaktion auf schwankende
Auftragslage moglich

v

GroRtmogliche Flexibilitdat durch Stunden-
vertrage ohne Mindeststundenzahlen,
sogenannte Nullstundenvertrage. (11-20 %)

Arbeitgeber genieRt uneingeschranktes
Direktionsrecht

v

Erleichterung der bedarfsgerechten Personal-
einsatzplanung

v

Risiko unrentabler Leerlaufzeiten tragt allein
der Arbeitnehmer

&
&
&
&
&

v

v

FTALE Pro und Contra Arbeit auf Abruf

0q® 040

Kontra "iii]l
Lohnen. Das Risiko tragt allein der Arbeitnehmer.

Arbeitnehmerrechte wie Entgeltfortzahlung bei
Krankheit, an Feiertagen und bezahlter Urlaub
kdnnen bei Arbeit auf Abruf leicht unterlaufen
werden. Wirksame Kontrollen zum Schutz der
Beschaftigten fehlen.

Die Planbarkeit des Lebensalltages ist nur
eingeschrankt moglich.

Arbeit auf Abruf kann sich negativ auf die
Gesundheit auswirken.

Das arbeitgeberseitige Risiko unrentabler
Beschaftigung wird komplett dem Arbeitnehmer
aufgebiirdet.

In der Praxis existieren zum Teil auch rechtlich
unzuldssige Formen von Arbeit auf Abruf.

rerk

GUTE

Unter Work-Life-Blending versteht man die Vermi-
schung zwischen beruflichen und privaten Belangen.
Sowohl Arbeitszeit als auch Zwischenmenschliches

Zum Beispiel wird Berufliches auch nach Feierabend
erledigt oder die Freizeit mit den Kollegen verbracht.

> Gefahr der Entgrenzung, wenn Arbeit und
Privatleben nicht mehr klar abgegrenzt sind.

> Chance fur mehr Zeitsouveranitat, Mobilitat
und Vereinbarkeit.

> Gefahr von Zunahme interessierter Selbst-
gefahrdung durch indirekte Steuerung durch
das Angebot von z. B. Zeitsouveranitat und
z. B. unbegrenztem Urlaub

http://www.silicon.de/wp-content/uploads/2015/05/Vermischung-privat-beruf-e1430225486100.jpg

werden nicht mehr scharf vom Privatleben abgegrenzt.

ARBEIT Definition Work-Life-Blending
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Giﬁ? Arbeiten immer und Uberall — die

ARBEIT Technik macht es moglich

Arbeit ist selten an einen festen Platz gebunden

An welchen Orten aulRerhalb des Bliros bzw. abseits lhres festen Arbeitsplatzes arbeiten
Sie zumindest hin und wieder mit Handy, Smartphone oder einem mobilen Computer?

Zu Hause NG > %
ImAuto I 22 %
In der Bahn (Fernziige) I 20 %

Im Nahverkehr (Busse und Bahnen) I 19 %
Im Hotel M 19 mm % ‘ 55 9% arbeiten

Im Flugzeug I 15 % unterwegs
Im Café/Restaurant I 14 %
Sonstige Orte M 15 %
Ich arbeite nicht abseits
meines festen Arbeitsplatzes NI 25 %

Basis: 400 Berufstatige, die mobile Geréte fir die Arbeit nutzen / Quelle: BITKOM

GUTE Risiko Selbstausbeutung
ARBEIT
in Niedersachsen
Wer keine Vorgaben hat, arbeitet langer
So viele Uberstunden pro Woche arbeiten Beschiftigte mit ...
festen Gleitzeit oder be‘;:innlrl:\;l;ﬁltflg:xt;s;‘en selbstbestimmten
Arbeitszeiten Arbeitszeitkonto o flexiblen Arbeitszeiten
Arbeitszeiten
3 4 4 8
Quelle: SOEP 2006 und 2011, Shvartman/Beckmann 2016 Hars Bk ]
Grafik zum Download: bit.do/impuls0257 / Hans-Béckler-Stiftung HAHH LN - bltt::-l;ligswerk
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Folien

GUTE

ABET Risiko Nichteinhaltung geltender Gesetze

56 %

AuBerhalb der
normalen Arbeitszeit

23 %

Innerhalb der
normalen Arbeitszeit

Sowohl als auch

E Eil]ungswerk
ver.di

P Herausforderungen fiir den

ARBEIT Arbeitsschutz

Herausforderungen:

> Aufweichung bestehender Regelungen

> Alltagspraxis permanenter VerstoRe gegen
gesetzliche Regelungen

> Zunahme Interessierter Selbstgefahrdung

> Fehlende Kontrollmoglichkeiten

> Ausweitung von unregulierten Bereichen
und Zunahme psychischer Belastungsgefah-
ren im Bereich der digitalen und mobilen

Erwerbsarbeit

a @ungswerk
ver.di
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D,Gﬁi‘;\% Stellschrauben fiir Flexibilitat —

ARBEIT betrieblich

> Schichtldange, Tagesarbeitszeit, Wochenarbeitszeit, Jahresarbeitszeit

> Saisonales Atmen: in bestimmten Zeiten des Jahres (Saison)

> planbar mehr / weniger arbeiten — mit stetiger Bezahlung und
Zeit-Ausgleich

> Besetzungsstarke von Schichtgruppen geplant niedriger — geplante
Verringerung von Besetzung einer Schicht z. B. am Wochenende/bes. auch
Nachtschicht — auf der Basis einer geklarten Mindest / Soll Besetzungsstarke

> Vertretung von Urlaub im Sommer (3 Wochen) langfristig planen mit den
Mitarbeitern — Urlaubsplanung mit System

> Kurzfristige Ausfallzeiten bei krank / AU mit geplanten Vertretungsschichten

B Eil’d\ungswerk
ver.di

s Stellschrauben fir Flexibilitat —

DIGITALE

ARBEIT personlich

> Tarifliche Vertragsarbeitszeit in Ausgleichzeitraum mit Freizeit
ausgleichen (,,Null-Linie”)

> Teilzeit

> Wahlarbeitszeit: Verringerung / Erhohung Vertragsarbeitszeit je
nach Lebensphase

> Persénliche Einsatzflexibilitat: verschiedene Aufgaben / Anforderungen
beherrschen sich kimmern um die eigene gute Qualifizierung / berufliche
Entwicklung

> Moglichkeit der Entnahme von freien Zeiten (Zeit gegen Zeit) aus
dem Vertretungsbereitschaft und Fahigkeit bei Krankheit / Urlaub in der
eigenen Schichtgruppe oder auch in einer anderen zu arbeiten

> Kollegialer Schichten-Tausch

a @ungswerk
ver.di
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Folien

a9 Handlungsfelder flexibler Arbeitszeit

DIGITALE
ARBEIT

fur gute Vereinbarkeit

Wunscharbeitszeit Individuelle Spielrdume

und Flexibilitat
Teamorientierte Arbeitszeit . e
Flexible und kurzfristige
Steuerung, Belastung L
und Erholung
Beteiligungsorientierte
Fortentwicklung des
Arbeitszeitsystems

Wahlmaéglichkeiten
Teilzeit — Vollzeit

Vorgesetzte als

Vorbilder
Transparente

Regeln Faire Verteilung
von Rechten und

Arbeitszeitkonten Pflichten

Regeln

Leitbild Arbeitszeit
und Vereinbarkeit

& bildungswerk
ver.di

Personalbedarfsermittlung
und Kapazitatsplanung
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Qualifizierungskonzepte
Fachkraft fiir Gute digitale Arbeit
Modul 5: Handout: Arbeitsauftrag: Zeiterfassung bei mobiler Arbeit

= 7.1.5.10 Handout:
o. Arbeitsauftrag: Work-Life-Balance: Was ist das?

Ideensammlung und Themenfelder zum Begriff ,Work-Life-Balance”
Jede Kleingruppe bearbeitet die verschiedenen Lebensbereiche (z. B. Pflege, Freizeit, Freunde, Arbeit, Familie,
Spal’, Haushalt, Bildung, Partnerschaft, Ehrenamt, kulturelle und betriebliche Interessen ...) im Hinblick auf

mogliche Spannungsverhiltnisse bzw. Uberschneidungen.

Anschlieend findet eine Diskussion zu der Fragestellung statt:

> Welche Anforderungen an Vereinbarkeit erlebt Ihr bei den Beschéftigten in Euren Betrieben?

Zeitrahmen: 60 Minuten, anschliefend vorstellen der Ergebnisse im Plenum, 15 Minuten

= 7.1.5.11 Handout:
o. Arbeitsauftrag: Zeiterfassung bei mobiler Arbeit

»-.nur noch mal eben Mails checken...?“

Jede Kleingruppe sammelt pro und contra-Argumente unter der Fragestellung:

> Macht elektronische Zeiterfassung bei mobiler Arbeit und Home-Office Sinn?
>  Warum? / Warum nicht?

Zeitrahmen: 60 Minuten, anschliefend vorstellen der Ergebnisse im Plenum, 15 Minuten
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= 7.1.5.12 Handout:

o. Arbeitsauftrag: Regelung von Erreichbarkeit

Zielstellung: Ausarbeitung von Zielstellungen und Handlungsfeldern fiir den BR zur Arbeitszeit-

gestaltung in den Betrieben.

Fragestellung im Rahmen einer Gruppenarbeit: Ergdnzende Fragen:
> Was musst |hr als Fachkréfte fiir Gute digitale Arbeit > Was braucht lhr in Euren Betrieben zur Gestaltung der
berticksichtigen, wenn Ihr das Thema Arbeitszeit- Arbeitsbedingungen?
gestaltung angeht? Benennt moglichst konkrete > Reichen die bestehenden Strukturen des Arbeits- und
Beispiele Gesundheitsschutzes aus?
> Braucht es mehr bzw. andere Akteure im Betrieb?
> Wie erreicht Ihr die Kolleginnen bei dem Thema?
> Welche dringenden Themen miissen aus Eurer Sicht

am dringendsten angepackt werden?

Die Ergebnisse werden in Plakatform festgehalten und im Plenum prasentiert und diskutiert.

Gemeinsam wird anschlieRend erarbeitet welche Zielsetzungen/Bedarfe die Arbeitszeitgestaltung im Betrieb

aus Sicht der Konfliktparteien (Gesetzgeber, Gewerkschaften, Arbeitgeber, Betriebsrdte, Beschaftigte)

beeinflussen konnten.

Zeitrahmen: 60 Minuten, anschlieBend vorstellen der Ergebnisse im Plenum, 15 Minuten
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124 Gute Digitale Arbeit

DIGITALE
ARBEIT

Qualifizierungsbaustein Interessenvertretung
in der digitalen Arbeitswelt

Vor dem Hintergrund des fortschreitenden Einsatzes digitaler Arbeitsmittel in Verbindung mit

neuen Organisationsformen, Geschaftsmodellen und sich andernden Arbeitsbedingungen, veran-

dert sich die Arbeitswelt grundlegend (vgl. Brandt et al 2016). Interessenvertretungen dirfen da-

bei nicht nur versuchen reaktiv Nachteile fur die Beschaftigten abzumildern, sondern sollten sich

aktiv in die Ausgestaltung des Wandels einbringen. Durch friihzeitiges und strategisch-konzeptio-

nelles Handeln kénnen bei der Gestaltung des digitalen Wandels erhebliche Mehrwerte fiir die

Beschaftigten erzielt werden. Interessenvertretungen, die das Thema Digitalisierung adressieren

mochten, sollten deshalb u.a. die folgenden Leitfragen im Blick behalten:

Inwiefern

kénnen digitale
Arbeitsmittel und
-formen im Sinne
der Beschaftigten
eingesetzt werden?

Wie muss sich
Betriebs- und
Personalratsarbeit
in Zeiten der
Digitalisierung
verandern?

Welchen Beitrag
konnen digitale
Lésungen zur
Verbesserung
des Innovations-
und Wissens-

managements
—_—

unserer
Organisation
leisten?

BETRIEBSRATSARBEIT

Wie kénnen wir
uns als Interessen-
vertretung als
kompetente
Mitgestaltende der
Transformations-
prozesse in

unserer Organisa-
tion positionieren?

Kénnen durch
digitale Losungen
schwer zu er-
reichende
Beschaftigten-
gruppen besser

in die Betriebs- und
Personalratsarbeit
integriert werden?



[:
%

Externe Berater \ u@.
()

C [ ] N Interessenvertretung

i S / Betriebsrate/Personalrite
Q.
$

Gewerkschaften

Dafiir ist es zunachst notwendig, Informationen tiber die bereits stattgefundenen sowie
geplanten Anderungen im Unternehmen im Zuge der Digitalisierung zu sammeln und Auswir-
kungen auf Beschaftigung und die Beschaftigten zu identifizieren. Zweitens muss die Interessen-
vertretung sich aktiv bei der Ausgestaltung, Einfilhrung und Nutzung von digitalen Instrumen-
ten einbringen. Voraussetzung dafiir ist, dass eine Vorstellung dariber existiert, wie Gute
digitale Arbeit in der eigenen Organisation aussehen soll und welche Schritte konkret umge-
setzt werden kdnnen, um diese Zielvorstellung zu erreichen. Und drittens gilt es die digitalen
Hilfsmittel und Kommunikationskanéle fir die eigene Gremienarbeit einzusetzen. Einerseits um
zeitliche Ressourcen zu sparen, aber auch um verstarkt mit den Beschaftigten in Kontakt zu
treten, deren Bedirfnisse zu erfassen und so eine proaktive Form der Gestaltung zu legitimie-
ren und voranzutreiben.

Der vorliegende Qualifizierungsbaustein richtet sich an die Interessenvertretung aus einer Orga-
nisation und zielt darauf ab, die drei Elemente (Umsetzung und Wirkungsweise der Digitalisie-
rung im eigenen Unternehmen, Entwicklung einer Zielvorstellung Gute digitale Arbeit, Digitalisie-
rung der Gremienarbeit) ndher zu beleuchten und Grundlagen fiir die Betriebs- bzw.
Personalratsarbeit in einer digitalisierten Arbeitswelt zu schaffen.

BETRIEBSRATSARBEIT

Bestandsaufnah-
me, Entwicklung
einer Vision und
Nutzung digitaler
Instrumente

Ziel des
Qualifizierungs-
bausteins
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Qualifizierungskonzepte
Qualifizierungsbaustein Interessenvertretung in der digitalen Arbeitswelt

Ablaufplan

Positions-
bestimmung

Informationen zu
rechtlichen Grund-
lagen und Stand
der Umsetzung

Entwicklung einer
Zukunftsvision gute
digitale Arbeit

126 Gute Digitale Arbeit

7.2.1 Uberblick iiber Inhalte und Ablauf

Tag 1 des Qualifizierungsbausteines beschaftigt sich mit einer Einflihrung in das Thema der
Digitalisierung (INPUT 1) sowie einer ersten Positionsbestimmung des Gremiums und des
Unternehmens. Vormittags werden die Einstellung des Gremiums und seiner Mitglieder gegen-
Uber der Digitalisierung sowie die bisherigen Erfahrungen und genutzten Instrumente im Mit-
telpunkt stehen. Am Nachmittag werden, u.a. unter Zuhilfenahme des Schnellchecks , Digitales
Arbeitsumfeld”, die Digitalisierung im gesamten Unternehmen sowie mogliche Auswirkungen
auf die Beschaftigten in den Fokus geriickt. Zusatzlich werden die bisherigen Aktivitaten des
Gremiums zum Thema Digitalisierung gesammelt. Aufbauend auf den Erkenntnissen aus dem
Schnellcheck und den bisherigen Aktivitdten kdnnen erste Ansatzpunkte fir die kiinftige Arbeit
des Gremiums generiert werden.

Am Tag 2 des Qualifizierungsbausteines baut auf der Positionsbestimmung des Vortages auf.
Zusatzlich werden Informationen zu rechtlichen Grundlagen, einerseits hinsichtlich des Einsat-
zes digitaler Komponenten in der Gremienarbeit andererseits bezlglich der gesetzlich veran-
kerten Mitbestimmungstatbestdande vermittelt (INPUT 2). Um konkret zu identifizieren welche
Mitbestimmungsmaoglichkeiten bereits genutzt werden und welche noch nicht Teil der Arbeit
des Gremiums sind, wird im Anschluss an den Input der Schnellcheck , Digitaler Betriebsrat”
ausgefillt.

Diese Vorarbeiten flieBen schliefRlich in die Entwicklung einer Zukunftsvision gute digitale
Arbeit ein. Diese soll fur die zukiinftige Arbeit des Gremiums richtungsweisend sein und klare
Zielvorstellungen enthalten. Um eine strukturierte Herangehensweise an die Umsetzung dieser
Zukunftsvision in die Wege zu leiten, werden erste Ideen zur Umsetzung im Plenum gesam-
melt, Beispiele aus der Arbeit anderer Interessenvertretungen vorgestellt (INPUT 3) und
schlieRlich eine gemeinsame Roadmap mit Zielen, Aktionen sowie den bendtigten Ressourcen
entwickelt.

7.2.1.1 Ablaufplan

Aufgaben des Moderierenden (Zusammenfassung)

Neben Vorbereitung, Leitung und Moderation des Seminars werden im Verlauf des Qualifizie-
rungsbausteins weitere Anforderungen an den oder die Durchfiihrende gestellt. Um die Vor-
bereitungen zu vereinfachen werden im Folgenden die unterschiedlichen Aufgaben aufgelistet.

Ggf. weitere Person, bzw. Person aus dem Seminar, die Ergebnisse auf ppt-Folien direkt ein-

tippt, bzw. die Veranstaltung protokolliert (Fotos, Kernergebnisse etc.).
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Sozialform

Material

INPUT 1

Digitalisierung in der Dienstleistungsarbeit

> Substitutions- und Komplementaritatseffekte

> Humanisierungs- und Dehumanisierungspotenziale

> Entgrenzung und Flexibilisierung der Arbeitsorganisation
> Neue Anforderungen im Bereich der Qualifizierung

Positionsbestimmung 1.1

Wie stehen wir als Gremium der Digitalisierung

gegeniiber?

> Private Nutzung digitaler Tools

> Erfahrungen: Nutzen und Grenzen in der Gremienarbeit

> Bisherige Rolle des Gremiums bei der Digitalisierung des
Unternehmens (Kontakt/Kooperation mit Arbeitgeber-
seite, zu den Beschéftigten etc.)

Positionsbestimmung 1.2
Ergebnisprasentation —
Vorstellen und diskutieren der Ergebnisse

Positionsbestimmung Il.1
Wie sieht Digitalisierung in unserem Unternehmen
aus?
> Ausfillen der Version A des
Schnellchecks Digitales Arbeitsumfeld

Positionsbestimmung 11.2

Ergebnisprdsentation der Umfragen —

Vorstellen, gegeniiberstellen von Version A und B und
diskutieren der Ergebnisse in den fiinf Themenfeldern

Positionsbestimmung I11.1

Sammlung: Bisherige Aktionen/Reaktionen des BR in
den fiinf Themenfeldern Guter digitaler Arbeit, Identi-
fikation von Ansatzpunkten fiir die kiinftige Arbeit

> Digitalisierungsstrategie + Struktur

Personalfiihrung + Kultur

Qualifizierung + Lernen

Gesundheit + Zufriedenheit

Kommunikation + Information

vV VvV Vv Vv

Positionsbestimmung 111.2

Prasentation der Ergebnisse aus zwei der fiinf
Arbeitsgruppen (jeweils ca. 10 Minuten + 5 Minuten
Ergdnzungen/Anmerkungen)

Power-Point Vortrag

Bildung von drei bis
vier moderierten
Kleingruppen zu den
genannten Themen-
feldern (bei vier
Gruppen den dritten
Punkt aufteilen)

Jeweils 10 Minuten
Vorstellen der Ergeb-
nisse im Plenum + 5
Minuten Diskussion.
Zusammenfassung
der Ergebnisse auf je-
weils einer PPT-Folie.

Online Fragebogen
oder als Team

im moderierten
Gruppengesprach

Prasentation der
Ergebnisse durch

den Moderierenden,
moderierte Gruppen-
diskussion

Gruppenarbeit in fiinf
Kleingruppen

Prasentation der
Ergebnisse durch die
Gruppen im Plenum,
moderierte Gruppen-
diskussion

BETRIEBSRATSARBEIT

Laptop und Beamer,
Vortragsfolien

Drei bis vier Rdume, Flipcharts,
Ergebniskarten, Stifte

Laptop und Beamer, Person
die Ergebnisse live auf Folien
Ubertragt

Papier/App Version

(bspw. von Survey Monkey)
Schnellcheck Digitales Arbeits-
umfeld (Version A)

Beamer, Leinwand, Ergebnisse
Schnellcheck Digitales Arbeits-
umfeld Version A und ggf. B

Flip Charts, Moderationskarten,
Stifte, Zettel

Handout mit Arbeitsauftrag

Wand, bzw. paralleles
einarbeiten auf PPT-Chart
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Qualifizierungskonzepte
Qualifizierungsbaustein Interessenvertretung in der digitalen Arbeitswelt
Ablaufplan

Sozialform

Material

Positionsbestimmung li1.2

Prasentation der Ergebnisse aus den restlichen drei
der funf Arbeitsgruppen (jeweils ca. 10 Minuten + 5
Minuten Erganzungen/Anmerkungen)

INPUT 2

rechtliche Grundlagen — Vortragender extern

> beim Einsatz digitaler Instrumente in der BR-Arbeit

> Mitbestimmungsrechte und -pflichten im
Betriebsverfassungsgesetz

Schnellcheck Digitaler Betriebsrat
Kurze Erklarung des Tools und Durchfiihrung
Schnellcheck Digitaler Betriebsrat, ggf. im Plenum

Zukunftsvision

Entwicklung einer Zukunftsvision Gute digitale Arbeit

> Was fir Vorstellungen haben wir als Gremium von der
Zukunft unseres Unternehmens?

> Was sind die besonderen Chancen der Digitalisierung
fur die Welt der Arbeit in unserem Unternehmen (bspw.
Flexibilisierung, Innovationsmanagement)?

> Was wollen wir mittel- und langfristig erreichen (Qualifi-
zierung, Qualitat der Arbeit, Sicherung von Arbeitsplat-
zen, bessere Kommunikation mit der Belegschaft etc.)?

Zukunftsvision und Umsetzung
Sammlung von Ideen im Plenum, wie die einzelnen
Punkte der Vision erreicht werden kdnnten.

INPUT 3

Moderierende: Prasentation von Beispielen aufbauend
auf den identifizierten Problemlagen und der Zukunfts-
vision. Praxisbeispiele anbringen (Betriebsvereinba-
rungen, ein Qualifizierungsfonds, Moglichkeiten der
Digitalisierung von Kommunikation zwischen Gremium
und Belegschaft etc.).
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Prasentation der
Ergebnisse durch die
Gruppen im Plenum,
moderierte Gruppen-
diskussion

Vortrag mit Medien-
einsatz, Fragerunde

Umfrage oder: Plakat
mit dem Schnellcheck
auf Wand, ankreuzen
durch den Moderie-
renden

Erst Fliistergruppen,
dann Kartensamm-
lung unter einem
Punkt, danach erneut
Flustergruppen usw.

Sammlung der Ideen
durch den Moderie-
renden, beschriften
von Karten, anheften
an die Plakate mit
den Zukunftsvisionen

Vortrag

Wand, bzw. paralleles einarbei-
ten auf PPT-Chart

Beamer, Folien, Handout zu den
Kernpunkten

Papier/App Version

(bspw. von Survey Monkey)
Schnellcheck digitaler
Betriebsrat

Metaplankarten, Plakate/
Flipcharts mit Uberschriften
bzw. Kernfragen

> Zukunft des Unternehmens
> Welt der Arbeit

> Ziele des BR

|M

,Folienpool” mit vielen un-
terschiedlichen Beispielen,
Auswahl von 3-5 besonders
passenden Beispielen —
Zusammenstellung in der
Mittagspause



Ziele und Handlungsansitze

Konkretisierung von Zielen und Handlungsansatzen
in den finf Themenfeldern

Digitalisierungsstrategie + Struktur

Personalfiihrung + Kultur

Qualifizierung + Lernen

Gesundheit + Zufriedenheit

Kommunikation + Information

vV VvV VvV VvV Vv

Welche (digitalen) Medien/Instrumente sollen in
Zukunft in der Gremienarbeit genutzt werden?

Wo fehlen ggf. noch Ressourcen oder Kompetenzen
im Gremium, wie kdnnen diese beschafft werden
(Software, externe Experten, Fortbildungen etc.)?
An welchen Stellen kann mit dem Arbeitgeber enger
zusammengearbeitet werden? Welche rechtlichen
Instrumente helfen uns weiter?

Ziel: konkrete Anséatze beziglich der Arbeit im Gre-
mium, der Kommunikation mit Beschaftigten und
Arbeitgeber sowie Gestaltung der Arbeitsbedingungen.
Wie kann also die formulierte Zukunftsvision erreicht
werden?

Ergebnisprasentation und Entwicklung einer
Roadmap

Prasentation der Ergebnisse (Plakatform),

pro Gruppe 10 Minuten vorstellen der Ergebnisse +
10 Minuten Diskussion und verorten der Karten auf
einer Zeitschiene

Schlussrunde
Zusammenfassung der Roadmap durch den Moderie-
renden. Danach gibt jeder Teilnehmende ein kurzes
Statement zu den folgenden Fragen abgeben:
> Wie sehe ich den idealen Arbeitsplatz der Zukunft

(drei Worter)?
> Wie verandert sich meine Arbeit im Gremium in

der nahen Zukunft?

Gruppenarbeit

in funf Kleingruppen —
anknipfend an
Positions-
bestimmung ll.2,
Zukunftsvision und
Umsetzung sowie
INPUT 2 und

INPUT 3

Zusammenfassen der
Arbeitsergebnisse auf
Karten

Grin: Ziele

Orange: Aktionen

Rot: Bendtigte
Kompetenzen/
Ressourcen/
Rechtsgrundlagen

Verorten der griinen/
orangen/roten Karten
auf einer Zeitschiene

BETRIEBSRATSARBEIT

Flipcharts, Moderationskarten,

Stifte, Zettel

Ergebnisplakate aus

Positionsbestimmung I11.2

Handouts zu Inhalten
INPUT 2 und INPUT3

Wand, Karten, Filzstift,
Vorlage Zeitschiene

Gute Digitale Arbeit 129



Qualifizierungskonzepte
Qualifizierungsbaustein Interessenvertretung in der digitalen Arbeitswelt
Folien

7.2.1.2 Materialien

> Kurzexpertise Die neue Rolle der Betriebs- und Personalrate bei der
Gestaltung des digitalen Wandels

Kurzexpertise Die Digitalisierung von Betriebs- und Personalratsarbeit
Schnellcheck Digitaler Betriebsrat

Schnellcheck Digitales Arbeitsumfeld, Version A und B

Folien Digitalisierung der Dienstleistungsarbeit

Handout I Positionsbestimmung I1l.1 Arbeitsauftrag Gruppenarbeit
Handout Il Arbeitsauftrag Gruppenarbeit Ziele und Handlungsansatze

>
>
>
>
>
>
>

7.2.1.3 Folien

Handout Ill rechtliche Grundlagen

GUTE
ARBEIT

in Niedersachsen

o T o -

GUTE ARBEIT

Foliensatz fur den Qualifizierungsbaustein
"Interessenvertretung in der digitalen Arbeitswelt"

Input I: Digitalisierung in der Dienstleistungsarbeit

Zielsetzung des Inputs: Einfihrung in das E Ei_l‘é\:_';:sswefk
Thema, Skizzierung allgemeiner Trends und

Herausforderungen
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&2 Zentrale technologische Entwicklungen
ARBET im Kontext des digitalen Wandels (1):

> Wertschopfungssysteme > Alle an der Wertschopfung

werden durch den Einsatz
moderner Informations-
technologien verstarkt
digitalisiert und miteinander
vernetzt.

beteiligten Akteure
(Menschen sowie Maschi-
nen) kdnnen durch den
Einsatz der neuen Technolo-
gien in Echtzeit miteinander

kommunizieren und Gber
alle relevanten Prozessinfor-
mationen verfligen.

B E;\ungswerk
ver.di

&2 Zentrale technologische Entwicklungen
ARBET im Kontext des digitalen Wandels (2):

> Es werden groRe Mengen an
Prozessdaten erfasst, analy-
siert und zur Optimierung
der Wertschopfungsprozesse
genutzt.

S (B S e > Kundenpraferenzen und Nut-

Kontrollsysteme zeichnen
sich durch ein hohes Auto-
matisierungsniveau aus und
kdnnen die gesamte Wert-
schopfungskette eines Pro-
duktes abdecken.

zerverhalten kdnnen unmit-
telbar in den Wertschop-
fungsprozess eingespielt
werden. Produkte und
Dienstleistungen werden
verstarkt individualisiert.

B El;\ungswerk
ver.di
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43 Dienstleistungen sind Treiber

ARBEIT der Digitalisierung

"Wird aktuell {iber die Digitalisierung der deutschen Wirtschaft diskutiert, so
steht haufig der Begriff der Industrie 4.0 im Mittelpunkt des Interesses. Doch
neben der intelligenten Vernetzung von einzelnen Maschinen und ganzen
Produktionsstétten, wirkt sich die digitale Transformation auch zunehmend
auf den wichtigsten Wirtschaftsbereich Deutschlands — den Dienstleistungs-
sektor — aus. Datenbasierte Dienstleistungsangebote, sogenannte Smart
Services, sind der eigentliche Motor einer Industrie 4.0, da weder der Einsatz
von Sensorik noch die Vernetzung der Maschinen alleine einen Mehrwert
gegeniiber bisher angebotenen Losungen darstellen.”

Prof. Dr. Hans-J6rg Bullinger,
Arbeitswissenschaftlicher und ehemaliger Prasident der Fraunhofer-Gesellschaft

im manager magazin, 30. Juli 2015

Kernbotschaft: Die erfolgreiche Digitalisierung
von Wirtschaft und Gesellschaft setzt umfassende B @;\ungswerk

ver.di

Innovationen im Dienstleistungsbereich voraus.

o Dienstleistungen sind Getriebene

ARBEIT der Digitalisierung:
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Kernbotschaft: Dargestellt ist das Substituierbarkeitspotenzial von verschiedenen
Berufssegmenten. Es ist zu erwarten, dass nicht nur in der industriellen Fertigung,
sondern auch im Dienstleistungsbereich Tatigkeiten automatisiert werden.
Tatigkeitsprofile im Dienstleistungsbereich verandern sich erheblich.




4 Wissensarten:

ARRET Implizites und explizites Wissen

Arbeitsanweisungen, Manuals, Explizites Wissen ist kodifiziertes
Mathematische Algorithmen, Wissen, das flr andere Personen
Zeichnungen etc. gut greifbar ist.

Erfahrungswissen, Routine, Implizites Wissen ist nicht-
Intuition, Kénnen etc. kodifizierbares Wissen. Es existiert

nur in den Képfen der Mitarbeiter
und ist fiir andere Personen
schwer greifbar.

B Eil;\ungswerk
ver.di

Kernbotschaft: Es werden jedoch auch neue Tatigkeiten entstehen. Zudem ist darauf zu achten, dass
im Zuge der Digitalisierung implizites Wissen in den Unternehmen nicht vernachlassigt wird. Die Digita-
lisierung wird nur dann erfolgreich sein, wenn das Erfahrungswissen der Beschéftigten bei der Reorga-

nisation von Wertschopfungsprozessen und Arbeitsabldufen intensiv genutzt wird.
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GUTE
ARBEIT

in Niedersachsen

Wissensarten:

Implizites und explizites Wissen

Neue Tatigkeiten
durch den Einsatz
neuer Technologien

Rationalisierung

Substitutions- und
Komplementaritats-

Humanisierung

Humanisierungs- und
Dehumanisierungs-

Einsatz techno-
logischer Assistenz-
sytemen

Einsatz von

Substitution von effekte potenziale Uberwachungs- und
Routinetatigkeiten Kontrollsystemen
Arbeit 4.0
Lebenslanges Lernen
Qualifizierung Entgrenzung Zeitlich
Bedeutungsgewinn Anforderungen im Flexibilisierung Riumlich

der Arbeits-
organisation

von IT-, interdisziplindren
und systemanalytischen
Kompetenzen

Bereich der Aus- und
Weiterbildung

Organisatorisch

M Eil:;l‘ungswerk
ver.di

Kernbotschaft: Es ist noch nicht entschieden, wie sich dieser digitale Wandel letztendlich auf die
Zukunft der Arbeit auswirken wird, es gilt jedoch als sicher, dass der Einsatz digitaler Technologien und
die damit einhergehende Neuausrichtung etablierter Organisationsabldufe sowohl Chancen als auch
Herausforderungen mit sich bringt. Die Chancen fiir die Beschaftigten liegen insbesondere in der Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen durch den Einsatz intelligenter Assistenzsysteme sowie einer Star-
kung der Work-Life-Balance durch eine erhéhte Zeit- und Arbeitsortsouveranitit. Zudem kénnen Uber-
lastungserscheinungen durch den Einsatz neuer Technologien friihzeitig antizipiert und entsprechende
UnterstiitzungsmaRnahmen geplant werden. Dem gegeniiber besteht die Gefahr einer zunehmenden
Entgrenzung und qualifikatorischen Polarisierung der Arbeit sowie umfassende Uberwachungspoten-
ziale. Dies kann zur Entstehung von Belastungen und Gesundheitsrisiken fiihren. Durch Innovationen
im Bereich der Plattformdkonomie besteht auRerdem die Gefahr, dass traditionelle Unternehmens-
grenzen verschwimmen (bspw. Crowdsourcing von Arbeitskraften). Grundsatzlich lassen sich die im
Zuge des digitalen Wandels zu beobachtenden Verdanderungsprozesse im Bereich der Arbeit auf vier

Dimensionen darstellen (vgl. Brandt, Polom und Danneberg).
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Qualifizierungskonzepte
Qualifizierungsbaustein Interessenvertretung in der digitalen Arbeitswelt
Handout: Arbeitsauftrag: Sammlung bisheriger Aktivitaten

= 7.2.14 Handout:
o Arbeitsauftrag: Sammlung bisheriger Aktivitdten

Ziel: eine Sammlung der bisherigen Aktionen/Reaktionen des BR in den fiinf Themenfeldern Guter digitaler Arbeit
erstellen und ggf. Ansatzpunkte fur die weitere Arbeit notieren.

Digitalisierungsstrategie + Struktur
Personalfiihrung + Kultur
Quialifizierung + Lernen
Gesundheit + Zufriedenheit
Kommunikation + Information

VvV VvV VvV VvV Vv

Jede Kleingruppe bearbeitet ein Themenfeld. Leitfragen konnen dabei sein:

Aufgabe ist es, zum jeweiligen Themenfeld die bis- > Welches Ziel wurde verfolgt?

her erfolgten Anstrengungen und Aktivitaten der > Welches Instrument wurde genutzt?
Interessenvertretung zu sammeln und hinsichtlich Bspw. Betriebsvereinbarung, Entwicklung
ihres Zeithorizontes zu betrachten sowie eine technischer Lésungen (,,Server abschalten®),
Einschatzung Gber die Wirksamkeit (hoch, mittel, Qualifizierung der Beschéftigten zu bestimm-
niedrig) abzugeben. ten Themen, mitwirken bei Strategieentwick-

lung des Unternehmens etc.

>  Wann wurde die Aktivitat gestartet?
Ist/war die Laufzeit begrenzt?

> Auf welche Beschaftigtengruppen hat die
Aktivitat splirbare Auswirkungen gehabt?

> Wourde das gesetzte Ziel erreicht?

Die Ergebnisse werden auf Metaplankarten festgehalten. Dabei bitte unterschiedlich farbige Karten nutzen
(griin/gelb/rot), je nach Relevanz der Aktivitdt (besonders wirksam hinsichtlich Zielerreichung und Wirkungs-
kreis bei den Beschaftigten ware bspw. griin).

Zusatzlich: Ideensammlung fur weitere Ansatzpunkte (weille Karten)

Zeitrahmen: 60 Minuten, anschlieend vorstellen der Ergebnisse im Plenum, 15 Minuten
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= 7.2.15 Handout:

o. Arbeitsauftrag: Ziele und Handlungsansatze

Zielstellung: Ausarbeitung von Zielstellungen und Handlungsfeldern fiir den BR in den fiinf Themenfeldern Guter

digitaler Arbeit.

Digitalisierungsstrategie + Struktur
Personalfiihrung + Kultur
Qualifizierung + Lernen
Gesundheit + Zufriedenheit
Kommunikation + Information

VvV VvV VvV vV Vv

Die Erarbeitung erfolgt ankniipfend an Positions-
bestimmung I11.2, Zukunftsvision und Umsetzung
sowie INPUT 2 und INPUT 3. Es gilt konkrete
Ansétze beziglich der Arbeit im Gremium, der
Kommunikation mit Beschéftigten und Arbeitgeber
sowie Gestaltung der Arbeitsbedingungen zu for-
mulieren. Wie kann die formulierte Zukunftsvision

erreicht werden?

Leitfragen konnen dabei sein:

>

Welche (digitalen) Medien/Instrumente
sollen in Zukunft in der Gremienarbeit genutzt
werden?

Wo fehlen ggf. noch Ressourcen oder
Kompetenzen im Gremium, wie kénnen

diese beschafft werden (Software, externe
Experten, Fortbildungen etc.)?

An welchen Stellen kann mit dem Arbeitgeber
enger zusammengearbeitet werden?

Welche rechtlichen Instrumente helfen

uns weiter?

Die Ergebnisse werden in Plakatform festgehalten und im Plenum prasentiert und diskutiert. Wichtig ist es,

die Ergebnisse nach Prioritdt und, sofern moglich mit einem ungefahren Zeithorizont fir die Umsetzung zu

versehen.

Zeitrahmen: 60 Minuten, anschlieBend vorstellen der Ergebnisse im Plenum, 15 Minuten.
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Handout: Zusammenfassung: Rechtliche Grundlagen

= 7.2.1.6 Handout:
o. Zusammenfassung: Rechtliche Grundlagen

Mitbestimmungsrechte nach BetrVG im Kontext des digitalen Wandels

> Betriebs- und Leistungsdatenerfassung > Informationen tber den

soziale - i . . .
durch Implementierung neuer techni wirtschaftliche VVJrtsc.h.aftsaus§chusser|an.gen und
Angelegen- scher Systeme (§ 87 Abs. 1 Nr. 6) frihzeitig Entwicklungen hinterfragen
heiten > Fragen zur Arbeitszeit mit Bezug zur Angelegen- und begleiten (§§ 106-113)
mobilen Arbeit (§ 87 Abs. 1 Nr. 2) heiten

> Fragen des Gesundheitsschutzes
bei der Einflihrung neuer technischer
Lésungen (§ 87 Abs. 1 Nr. 7)

Gestaltung von
Arbeitsplatz,
Arbeitsablauf,
und Arbeitsum-
gebung

> Planung neuer technischer Anlagen,
Veranderungen an Arbeitsverfahren,
Arbeitsabldufen und Arbeitsplatzen (§ 90)
> Abwendung von Belastungen (§ 91)

> Mitbestimmung bei der Einstellung

personelle von Datenschutzbeauftragten (§ 99)

Angelegen- > Berufsbildungsbedarf, Weiterbildung
heit und Anpassung der Ausbildung an

eiten veranderte Bedingungen (§§ 96-98)

> Beschéftigungssicherung (§ 92a)

> Thematisierung sich verandernder
Personalbedarfe (§ 92)

Besonders deutlich wird der Gestaltungsauftrag > Die Nutzung des Instruments der Geféhrdungsbeur-

durch § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG, der den Betriebs-
raten die Mitsprache bei der Einfihrung und der
Anwendung von technischen Systemen einrdumt,
die zur Erfassung und Auswertung personalisierter
Beschaftigtendaten genutzt werden kdnnten. Die
fortschreitende Digitalisierung von Arbeit wird nur
dann zum Erfolg fiihren, wenn die technologische
Entwicklung durch legislative Initiativen flankiert
und auf betrieblicher Ebene weitere Handlungsfel-
der zur Gestaltung des digitalen Wandels erschlos-
sen werden. Potenzielle Ansatzpunkte sind u.a.:
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teilung unter der Bedingung, dass die individuellen
Beschdftigteninteressen intensiv in den Entscheidungs-
prozess eingebunden werden.

Die Nutzung von Maoglichkeiten zur Einbindung des
Know-hows externer Sachverstdndiger bei der Beur-
teilung der Folgen neuer technischer Innovationen.
Die Aktivierung interner Wissensressourcen durch
die Erhéhung der Gestaltungskompetenz aller
Beschaftigten, die Etablierung partizipativer Elemente
und die Digitalisierung von Betriebs- und Personalrats-
arbeit.

Die Etablierung temporarer Kooperationsstrukturen
zur Begleitung technologischer Transformations-
prozesse.

Einen Ausbau der tiberbetrieblichen Vernetzung

und des Wissenstransfers zwischen verschiedenen
Akteuren der Interessenvertretung.
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SCHLUSSFOLGERUNGEN

Auf der Suche nach gesetzlichen wie politischen Leitplanken, wird schnell der Ruf nach neuen aktuellen
gesetzlichen Bestimmungen laut. Die Frage nach der Aktualitat des Arbeitszeitgesetzes, des Betriebsverfas-
sungsgesetzes etc. wird gestellt. Doch gleichzeitig Iasst sich feststellen, dass die bestehenden gesetzlichen
Rahmenbedingungen zu den zentralen Themen wie Gesundheitsschutz, Arbeitszeit und Datenschutz in der
Uberwiegenden Zahl der Betriebe nicht angewandt und umgesetzt werden. Insofern besteht ein weiteres
Handlungsfeld zum einen in der Forderung nach staatlicher Uberpriifung und zum anderen in der Folge in
Sanktionierung nicht umgesetzter Gesetzesvorschriften. Darliber hinaus bedarf es des Empowerments der
Sozialpartner die Regelungen zum Gesundheitsschutz entsprechend den Bestimmungen in allen Prozessen

durchzufihren und umzusetzen.

Der vielfach geduRerte Wunsch nach einer Lockerung des Arbeitszeitgesetzes steht dem Wissen Giber Regene-
ration, Leistungsgrenzen nach 8 bzw. 10 Stunden und der Abnahme der Leistungsfahigkeit bei permanenten
Uberschreitungen entgegen. Das Nicht-Einhalten von Ruhezeiten fiihrt nachweislich zu mentaler Erschépfung.
Hier stehen die positive Wirkung der neuen Freiheiten den erforderlichen Interventionen gegeniiber. Nach-
haltiges Umdenken lasst sich in erster Linie bei Menschen entfalten, die bereits selbst eine Krise erlebt haben.
Demgegeniiber hat eine starre Regulierung (und sei sie noch so gut gemeint) in der Wahrnehmung der betrof-
fenen Beschaftigten keine positive Akzeptanz. Insofern bedarf es Aushandlungsprozesse, die Kompetenzen bei
allen Beschéftigten zu den Fragen: ,Was ist ein gesundes Leben? Was ist die Gefahrdung von Arbeit?” entwi-
ckeln. Jegliche Regelungen werden nur eine Akzeptanz haben (von Arbeitgeber- wie von Beschéftigtenseite),
wenn sie auf die Erfordernisse angepasst werden und dem Wunsch der Beschéftigten entsprechen selbstver-

antwortlich und selbststandig damit umzugehen.

Wie kann nun die betriebliche Gestaltung von

Guter digitaler Arbeit aussehen?

Vor dem Hintergrund der starken Ungleichzeitigkeit der Digitalisierung empfiehlt es sich grundsatzlich vorab
eine Bestandsaufnahme mit den betrieblichen Akteuren zu machen. Zugleich bedarf es einer Klarung, wel-
ches Verstandnis von Digitalisierung vorliegt. Selten ist im internen Organsationshandeln ein ganzheitlicher
Transformationsprozess. Insbesondere die soziotechnischen und arbeitspsychologischen Wirkungen der Digi-
talisierung auf das System Organisation und die Menschen als Akteure in dieser, sind verstarkt zu betrachten
und zu analysieren. Nur so werden negative Auswirkungen zur Gefahrdung von Guter digitaler Arbeit und die
Chancen und Potenziale von Digitalisierung erkennbar.

Ob jemand tatséachlich aufgrund digitalisierungsbedingter Belastungen an Wohlbefinden einblRt oder er-
krankt, ist nicht unmittelbar vorhersagbar. Das Krankheitsgeschehen selbst, ist nicht kausal in Beziehung zu
setzen mit bestimmten Arbeitsbedingungen, sondern auch immer abhangig von persdnlichen Ressourcen

und Faktoren.
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Organisationen stehen jedoch in der Verantwortung, die voranschreitende Digitalisierung auch unter Einbe-
ziehung von Gesundheit und Zufriedenheit zu gestalten. Und so ist das Einziehen von Leitplanken, wie das
aktuell diskutierte Recht auf Nicht-Erreichbarkeit, ein gutes Beispiel fiir Schutzzonen. In der Vergangenheit
haben starre Restriktionen, wie das Abschalten von E-Mail-Servern, teilweise auf Seiten der Beschaftigten zu
Widerspruch oder Unterwanderung gefiihrt. So ist die Einfihrung von Regularien auch immer seitens der
obersten Flihrungsspitze mit einem entsprechenden betrieblichen Klima zu begleiten. Und auch die Eigen-
verantwortung und Gesundheitskompetenz der Beschaftigten spielt eine groRe Rolle bei dem Gelingen von
Guter digitaler Arbeit.

Daraus ergibt sich, dass Gesundheit und Zufriedenheit ein sozialpartnerschaftliches Gemeinschaftsprojekt
sein muss. Gesetzliche Pflicht auf Seiten der Organisation ist die Erfiillung zur Bewertung psychischer Belas-
tungen nach § 5 ArbSchG. Auf Seiten der Interessenvertretung geht es u.a. um die Entwicklung und Aushand-
lung von Betriebs- und Dienstvereinbarungen. Weitere Gestaltungsansatze liegen im Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement, dem Betrieblichen Eingliederungsmanagement und der Betrieblichen Gesundheits-
forderung. Jegliche Aktivitdt kann hier jedoch in Anbetracht der Individualitat von Organisationen und
Menschen nur vor dem Hintergrund der tatsachlichen Fakten angegangen werden.

Die neuen, oftmals ortunabhangigen Arbeitsformen im Dienstleistungsbereich erfordern einen neuen Blick

auf die Gestaltung von Kommunikation und Information zur Gestaltung von Guter digitaler Arbeit.

Informationskanale, die hierbei eine Rolle spielen sind: E-Mail, Internet, Intranet, cloudbasierte virtuelle

Rdume, Sharepoints, soziale Netzwerke, Plattformen, Telefon, Smartphone, Tablets etc. Aus dem Einsatz

dieser Medien ergeben sich weitreichende und vielfaltige Verdnderungen hinsichtlich der Arbeitsformen:
1. raum- und zeitverschobene Teams (z.B. im Service)

. Teams mit einzelnen Mitgliedern, die von einem anderen Ort arbeiten

. Beschéftigte, die im Home-Office arbeiten

. informelle Netzwerke

u b W N

. Unternehmensnetzwerke

Die Interaktion ist durch die flexiblen Arbeitsformen oft nicht mehr raumlich und physisch gekennzeichnet.
Persénliche und regelmaRige Gesprache und Treffen reduzieren sich und besondere informelle eher kultur-
stiftende Begegnungen finden seltener statt. Solche Distanzierungen zwischen den Kolleginnen und Kollegen

und Fuhrungskraften bergen Risiken und Konfliktpotenzial.

Was die Substituierungspotenziale von Arbeitsplatzen anbelangt, so werden aktuell verschiedenen Studien
mit sehr unterschiedlichen Prognosen zitiert in denen bestimmte Szenarien Arbeitsplatzverluste bis zu 50 %
vorsehen. Sicher ist bislang nur, dass es zu umfassenden Veranderungen kommen wird. Dariber hinaus be-
steht allerdings auch die Perspektive, dass durch den Einsatz von Digitalisierungslésungen neue Arbeitsplatze
mit grundlegend verdanderten Qualifizierungsanforderungen generiert werden kénnten. Hier kann man von
einer Verdanderung zu hohen qualifikatorischen Anforderungen hin ausgehen. Da Maschinen und Software
entwickelt werden miissen, individuelle Losungen beraten, entwickelt und verkauft werden miissen, die hohe
Komplexitats-, Abstraktions- und Problemloseanforderungen beinhalten. AuRerdem kann man davon ausge-
hen, dass es auch einen starken Trend zur De-Qualifizierung geben wird. Standardisierte und repetitive Tatig-
keiten entstehen, weil Menschen durch Technik ersetzt werden oder die Technik und Produkte miteinander
kommunizieren und Menschen die Technik noch mit Daten flttern missen. In der Folge bleiben fiir die
Beschiftigten nur fragmentierte Tatigkeiten in den Automatisierungsliicken oder Tatigkeiten bei denen der

Einsatz von Technik (noch) zu teuer wére.
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Um diese Entwicklung im Sinne von Guter digitaler Arbeit zu begleiten, sollten die Substitutions- und Komple-

mentaritdtseffekte einer Organisation beleuchtet werden. Dabei sind die Auswirkungen der Digitalisierung auf

die Tatigkeiten und deren Arbeitsabldufe zu analysieren. Hier sind folgende Fragen relevant:

Substitutions-
effekte: welche Aufga-
ben oder Arbeitsabldufe
haben sich durch die
Digitalisierung automati-
siert oder stark verein-
facht?

Welche davon zum Wohle
der Beschaftigten?

Was wird sich in Zukunft
verandern?

Komplementaritats-
effekte: Entstehen
durch Digitalisierung auch
neue Arbeitsplatze oder
Beschaftigungsmoglich-
keiten bzw. neue Arbeits-
tatigkeiten?

Welcher Kompetenzen
bedarf es dazu?

Komplexitats-
steigerung: welche
Aufgaben oder Arbeitsab-
l[dufe sind durch die
Digitalisierung komplexer
geworden?

Wo brauchen die
Beschaftigten noch mehr
Expertise, mehr Knowhow,
mehr Qualifizierung?

Strukturen und
Arbeitsorganisa-
tion: Was sind die
grofSten Auswirkungen
auf die Arbeitsstruktur
und die Arbeitsorganisa-
tion?

Prosumerismus:

Wo libernimmt die
Kundschaft Aufgaben, die
nun nicht mehr von den
Beschéftigten Gbernom-
men werden?

Partizipativ gefiihrte Dialogprozesse in Form von GroBgruppenveran-

staltungen, Workshops, Kommunikationsarenen etc. unterstiitzen
eine nachhaltig wirksame Gestaltung von Guter digitaler Arbeit.
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Um gezielt MaBRnahmen aufgrund veranderter Anforderungen und Aufgaben ergreifen zu kdnnen, sollten

mogliche Auswirkungen auf die unterschiedlichen Beschéftigtengruppen hinterfragt werden:

Gibt es Beschaftigten- Qualifikations-
gruppen, die von der niveau: Gibt es negative
Digitalisierung eher Auswirkungen z. B. bei
profitieren? geringer Qualifizierten?

Welche haben negative

Auswirkungen zu erwar-

ten? Demografie:
Existieren demografische
Unterschiede in Bezug auf
die Auswirkungen und
Herausforderungen fiir
die Beschaftigten?

Sind Méanner und
Frauen von den
Entwicklungen in
unterschiedlicher Weise
betroffen?

Die Entwicklung einer Digitalisierungsstrategie seitens der Organisation und die Gestaltung von Guter digita-

ler Arbeit sollte als partizipativer Prozess gestaltet werden, da nur so die Akzeptanz hergestellt wird. Ein wich-

tiger Schlisselfaktor fir die Umsetzung von Strategien ist ein breit angelegter, interaktiver Kommunikations-

prozess, der die internen Akteure so frith wie moglich einbezieht. Als Griinde fiir mangelndes Einverstandnis

kénnen vorliegen:

> Die Beschéftigten gewinnen den Eindruck, dass die Strategie nicht mit den eigenen Zielen zu

vereinbaren ist.

> Es entsteht das Gefiihl bei den Beschaftigten, dass sie die Initiative nicht mit den eigenen

Kompetenzen unterstiitzen konnen.

> Wenn die Beschaftigten die Strategie als kurzfristiges Modethema wahrnehmen, das bald

durch ein anderes ersetzt wird.

> Die Beschéftigten glauben, dass die MaBnahme auch dann scheitern wird, wenn der eigene

Beitrag erfolgreich ist.
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HANDLUNGSFELDER FUR
BETRIEBS- UND PERSONALRATE

Auch wenn die fortschreitende Digitalisierung zahlreiche gesetzliche Regelungsbedarfe erfordert, kénnen und
sollten viele Herausforderungen im Zuge der neuen Arbeitsformen auf betrieblicher Ebene gel6st werden. So

kénnen die Verschiedenartigkeiten der Organisationen und der Beschaftigten partizipativ entwickelt und indi-
vidueller gelost werden. Denn eine erfolgreiche digitale Transformation ist dann am wahrscheinlichsten, wenn
sie gemeinschaftlich durchgefiihrt wird. Die Instrumente der Mitbestimmung haben sich in der Vergangenheit
bei der Bewaltigung von Krisen und strukturellen Umbriichen wiederholt bewahrt und sollten auch bei der

Arbeit von morgen eine Schlisselrolle einnehmen.

Hierzu ist es jedoch zwingend notwendig, dass die Interessenvertretungen tber das notwendige Wissen und
die jeweiligen Anwendungsbeziige von bestehenden gesetzlichen Bestimmungen verfiigen. Das Betriebsver-
fassungsgesetz definiert den Kernbereich betrieblicher Mitbestimmung bei der Gestaltung des digitalen Wan-
dels. Die Mitbestimmungsrechte der Betriebs- und Personalrate umfassen die Regelung sozialer, personeller
und wirtschaftlicher Angelegenheiten sowie die Gestaltung des Arbeitsplatzes. Von zentraler Bedeutung ist in
diesem Zusammenhang insbesondere § 87, 1 Abs. 6, der der Interessenvertretung ein Mitbestimmungsrecht
gewahrt, wenn es um die Einfiihrung von Technik geht, die individualisierte Verhaltens- und Leistungskont-

rolle ermdglicht.

Ein weiteres maligebliches Instrument bei der Gestaltung von Guter digitaler Arbeit besteht fir die Betriebs-
und Personalrate in der Initiierung von ganzheitlichen Gefahrdungsbeurteilungen. Grundlage ist der Verweis
auf eine menschengerechte Gestaltung der Arbeit. Der Gesetzgeber versteht hierunter: ,Der Arbeitgeber hat
die Verwendung der Arbeitsmittel so zu gestalten und zu organisieren, dass Belastungen und Fehlbeanspru-
chungen vermieden werden oder auf ein Mindestmal® reduziert werden. Dabei sind z.B. folgende Grundsatze
einer menschengerechten Arbeit zu berlicksichtigten: ... es sind ein Arbeitstempo und ein Arbeitsrhythmus zu
vermeiden, die zu Gefahrdungen der Beschiftigten fithren kdnnen / es sind Bedien- und Uberwachungstétig-

keiten zu vermeiden, die zu Gefahrdungen der Beschaftigten fihren konnen”

Wihrend die technischen Bereiche in Bezug auf Arbeitssicherheit gut geregelt sind, bietet der Rahmen fir
die Gefahrdungsbeurteilung sehr viel Freiheit. So ist nicht explizit geregelt, welche inhaltlichen Schwerpunkte
zu setzen sind, welche Instrumente eingesetzt werden kdnnen, welches Vorgehen (Grob- oder Feinanalyse)
angewendet werden, wie die Organisation der Durchfiihrung ablaufen und wann die Gefahrdungsbeurteilung
wiederholt werden soll. Dieser Spielraum kann und sollte als Vorteil fiir die passgenaue Durchfiihrung der Ge-
fahrdungsbeurteilung genutzt werden, setzt aber voraus, dass die Interessensvertretungen (iber das Wissen
und die Instrumente verfiigen, nachhaltige Wirkung hinsichtlich der Diagnostik und der sich daraus ableiten-

den MalBnahmen zu entfalten.

Laut einer Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2016 haben sich die Arbeitsintensitat und —belas-
tung aus Sicht der meisten Beschéftigten durch die Digitalisierung erhéht. Zwar kdnnen die Technologien oft-
mals zur Automatisierung und Straffung von Arbeitsablaufen genutzt werden — durch den Abbau von Personal
sowie den Wegfall von Pausen und Ruhezeiten bei der Erledigung von Routinetatigkeiten steigt jedoch die Ar-
beitsintensitdt der verbliebenen Beschéftigten. Zudem erfordert die Erledigung der neuen Aufgaben oftmals
eine intensive Abstimmung mit verschiedenen Akteuren, da sich Wertschopfungsketten durch die fortschrei-
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tende Digitalisierung zu Wertschopfungsnetzwerken weiterentwickeln und auch der Umstand, dass mehr mit
Kennzahlensystemen, Zielvorgaben und Projektauftragen anstelle von Arbeitszeitbemessungen gearbeitet
wird, filhrt zu gesundheitlichen Risiken wie Stress und Uberlastung. Diese werden im Zuge der Subjektivierung
(s.0.) eher als individuelles Versagen wahrgenommen, als dass gemeinsam nach betrieblichen Losungen zur

Verringerung des Arbeitsdrucks gesucht wird.

Um die Auswirkungen neuer technischer Systeme auf die Arbeitsprozesse innerhalb eines Betriebes moglichst
genau abschéatzen zu kdnnen, ist ein umfassendes Verstandnis potenzieller Belastungen und Gesundheitsge-
fahren von zentraler Bedeutung. Existierende rechtliche Moglichkeiten aus dem Arbeitsschutz werden in die-
sem Zusammenhang bisher zu selten genutzt. Dabei bietet das Arbeitsschutzgesetz mit dem Instrument der
Gefdahrdungsbeurteilung (§§ 5,6) ein Rechtmittel fir Unternehmen und Beschaftigte, um gesundheitsgefahr-
dende Arbeitsbelastungen (iber einen partizipativen und prozessualen Ansatz zu minimieren. Allerdings
kommt diese gesetzliche Auflage in Bezug auf die psychischen Belastungen nur in rund einem Viertel aller Un-
ternehmen zum Einsatz. Grinde fiir die mangelnde Umsetzung sind neben einer unzureichenden Schulung
und Sensibilisierung der Akteure im Betrieb, fehlende Sanktionsmdoglichkeiten mit Blick auf die zu entwickeln-
den Arbeitsschutzmanahmen. Fiir die Beschaftigten sind halbherzige Losungsanséatze (oftmals bleibt es nur
bei einer quantitativen Befragung im Betrieb ohne die Initiilerung von anschlieenden Umsetzungsmafinah-
men) jedoch desillusionierend und wenig hilfreich.

Wirksame Gefahrdungsbeurteilungen zeichnen sich jedoch gerade durch ihren partizipativen Charakter und
die direkte Einbindung der Beschaftigten aus. Betriebs- und Personalrdte sollten deshalb in der Lage sein, die
Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen entlang valider Indikatoren zur Erfassung neuer, digitaler Belas-
tungen erfolgen zu lassen. AuRerdem sollten die Gefahrdungssituationen in einem stetigen und vorausschau-
enden Prozess unter Beteiligung der individuellen (und teilweise divergierenden) Beschaftigteninteressen,

sukzessive verbessert werden.

THEMEH SERVICE WELWESER WER Li T UBER UKS

Gemeinwohl, Demokratie
und Gute Arbeit im
digitalen Zeitalter

Vi | - Taidil Mabaht L, Teall

Die Potenziale der digitalen Arbeit
http://www.verdi.de/themen/digitalisierung
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In einer hochkomplexen und sich stetig wandelnden digitalen Arbeitswelt gilt es dariiber hinaus, interne Wis-
sensressourcen flr die Betriebs- und Personalrdte zu erschlieRen. Dabei wird es immer wichtiger, nicht nur fir
die Beschéftigten zu arbeiten, sondern mit ihnen. Betriebs- und Personalrdte handeln dann nicht nur stellver-
tretend fiir ihre Kolleginnen und Kollegen, sondern befahigen und ermutigen diese, ihre Bedirfnisse selbst zu
artikulieren. Im Rahmen eines solchen Beteiligungsprozesses werden etablierte Mitbestimmungsstrukturen
nicht ersetzt, sondern durch partizipative Elemente ergénzt. Durch die Starkung individueller Rechte kénnen
die Erfahrungen und das Prozesswissen der Beschaftigten besser genutzt werden, um die arbeitsorganisatio-
nalen Folgen digitaler Innovationen zu bewerten. Durch die Erweiterung der individuellen Gestaltungsspiel-
rdume wird das Spannungsverhaltnis zwischen den sehr unterschiedlichen Flexibilisierungsbedirfnissen der
Beschéftigten auf der einen und kollektiven Regelungen zum Schutz vor Uberbelastung auf der anderen Seite

ein Stick weit entscharft.

Die Notwendigkeit von politischen
Ansatzen zur Gestaltung von Guter

digitaler Arbeit ergibt sich aus ge-
werkschaftlicher Sicht im Hinblick auf
folgende Handlungsfelder:

Arbeitsschutz
und Arbeitszeit
als Leitplanken starken

146 Gute Digitale Arbeit = BETRIEBSRATSARBEIT

Sanktionen bei

der Nicht-Durchfihrung
von Gefahrdungsbeurtei-
lungen und eine entspre-
chende lberprifende
Instanz, flankiert durch
ausreichende
Vor-Ort-Kontrollen

Datenschutz, insbe-
sondere Arbeitneh-
merdatenschutz
(e-privacy shield, digitale
Gesundheitsakte)

ﬁffnung des Betriebs-
verfassungsgesetzes fiir
Moglichkeiten der digi-

talen Betriebsratsarbeit

Ausweitung der
Mitbestimmung vor dem
Hintergrund veranderter
Betriebs- und Beschaftig-
tenbegriffe (Einbindung
Solo-Selbststandiger etc.).
Klarung Arbeitnehmer-
begriffs.

Was ist wirtschaftliche
Abhadngigkeit?

Setzen von Mindeststan-
dards, vermeiden des
Unterlaufens des Min-
destlohns, soziale Absi-
cherung von allen Arbeit-
nehmendengruppen

Ausweitung der
Verpflichtung zur
sozialen Sicherung fur
Plattformen



Die Aktvierung der Beschaftigten kann jedoch nur gelingen, wenn diese bei der Entwicklung ihrer Gestaltungs-

kompetenz aktiv unterstiitzt werden. Dies betrifft besonders den Erwerb von Basiswissen in den Bereichen

Arbeitsgestaltung, Ergonomie und Regeneration sowie die Férderung individueller Reflexions- und Diskursfa-

higkeit. Im Zuge von Aushandlungsprozessen sollten Betriebs- und Personalrate darauf hinwirken, dass die

durch die Digitalisierung freiwerdenden Kapazitaten nicht nur zur Rationalisierung von Arbeitskraften genutzt,

sondern in die Kompetenzentwicklung und Gestaltungsfahigkeit der Beschaftigten investiert werden. Kon-

krete Ansatzpunkte bieten zum Beispiel die Einfihrung von Weiterbildungskonten oder die Einrichtung von

Qualifizierungs-Teilzeitmodellen. Von einer solchen Entwicklung kann auch die Arbeitgeberseite profitieren,

da Beschéftigte mit hoher Gestaltungskompetenz besser in die betrieblichen Innovationsprozesse eingebun-

den werden kénnen. Eine partizipative Unternehmenskultur stellt vor diesem Hintergrund einen immer wich-

tiger werdenden Wettbewerbsfaktor dar, der ungenutzte Wissensressourcen erschlieRt und die Bindung der

Beschiéftigten an das Unternehmen starkt.

Staatliche Unter-
stutzung fir
Anpassungsqualifizie-
rungen — nicht erst bei
Eintritt der Arbeitslosig-
keit. Rechtsanspriiche zu
Bildungsfreistellung auf
europaischer Ebene.

Work-learn-life-balance.
lahrliche Lernplane/
Punktsystem flr Beschaf-
tigte. Qualifizierungsrisiko
darf nicht Privatsache
sein.

Die Moglichkeit
der Einrichtung von
Langzeitarbeits-
konten zur Weiterbil-
dung, Care-Arbeit etc.

Gezielte Ausbildung
von Spezialisten
(digital skills und job
coalition — europ. Ebene).

Forderung von Qualifizie-
rungsangeboten, digitale
Kompetenzen fiir Profes-
sionals, in Schulen, fir
Beschaftigte und Birge-
rinnen und Birger.

Notwendigkeit der
Modernisierung des
Bildungssystems.

Hinsichtlich der
Rahmenbedin-
gungen von neuen
Arbeitsformen sind
betriebliche, partizipativ
ausgehandelte Losungen
vorzuziehen. Gesetzliche
Lésungen waren in erster
Linie in Bereichen, die
nicht der Mitbestimmung
unterliegen sinnvoll.

Veranderungen im
Arbeitszeitgesetz:
Wiederholte
Forderungen nach
Anpassung und
Veranderungen des
Arbeitszeitgesetzes laufen
den Kenntnissen der
Arbeitsmedizin entgegen.
Zumal das aktuelle
Arbeitszeitgesetz bereits
ausreichend Ausnahmen
ermoglicht, so dass hier
keinerlei Anpassungsbe-
darf gesehen wird.
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