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VORWORT

Das Projekt ,Digitalisierungskonflikte® wurde von Dezember 2017 bis Au-
gust 2020 am Soziologischen Forschungsinstitut Gottingen (SOFI) zusam-
men mit Radiger Krause vom Institut fiir Arbeitsrecht der Georg-August-
Universitit Gottingen durchgefithre. Es war Teil des Forschungsverbunds
»Digitalisierung, Mitbestimmung, gute Arbeit“, in dem 15 Forschungspro-
jekte parallel und gemeinsam den Fragen nachgingen, welche Akteurs- und
Machtkonstellationen Digitalisierung in Betrieben und Gesellschaft voran-
treiben und wie sich Digitalisierung im Sinne von Mitbestimmung und guter
Arbeit gestalten lasst (Hans-Bockler-Stiftung 2019).

Der Forschungsverbund eroffnete die Moglichkeit, diese Fragen gemein-
sam zu reflektieren und Zwischenergebnisse der Forschung zur Diskussion
zu stellen. Wir mochten allen Mitgliedern des Forschungsverbundes und ins-
besondere Stefan Liicking, der den Forschungsverbund fiir die Hans-Bockler-
Stiftung organisiert und geleitet hat, fiir ihr Engagement, fiir inhaltliche Aus-
einandersetzungen und fir hilfreiche Anregungen sehr herzlich danken,
ebenso der Hans-Bockler-Stiftung fiir die finanzielle Férderung unseres Pro-
jekts.

Bedanken mochten wir uns zudem bei unseren Gesprachspartnerinnen
und -partnern, die einen Teil ihrer wertvollen Arbeitszeit zur Verfiigung ge-
stellt haben, um mit uns dartiber zu sprechen, wie Digitalisierung in den Un-
ternehmen und Betrieben aufschlagt, wie sich die Arbeit dadurch verandert,
welche Konflikte damit verbunden sind und wie diese prozessieren und be-
waltigt werden.

Uber die ganze Laufzeit des Projekts hinweg haben uns schlieSlich wis-
senschaftliche und studentische Hilfskrifte bei der Beschaffung und Aufbe-
reitung von Dokumenten, beim Transkribieren der Interviews und beim Re-
digieren von Texten unterstiitzt. Fiir ihre stets zuverlissige und sorgfaltige
Arbeit danken wir Inga Kilian, Jessika Kropp und Eva Kunkel.

Gottingen, Mai 2021
Stefan Rib, Kristin Carls, Martin Kuhlmann, Berthold Vogel und Svetlana
Winter



1 EINLEITUNG

Konflikte sind integrales Moment sozio-technischen Wandels in Betrieb wie
Gesellschaft. Dies ist allein deshalb der Fall, weil Akteure mit je eigenen Inte-
ressen diesen Prozess vorantreiben und Interessen verschiedener gesellschaft-
licher und betrieblicher Gruppen in unterschiedlicher Weise tangiert, beein-
trachtigt oder verletzt werden. Konflikte koénnen nicht nur destruktive
Dynamiken entfalten, sondern auch produktiv und integrativ wirken (Coser
1965; Minch 2004: 331 ff.).

Dieser Annahme des Vorhandenseins und der Wirkkraft produktiver und
destruktiver Konflikte liegt eine soziologische Denktradition zugrunde, die
Konflikte prinzipiell als positive Momente des Wandels konzipiert (vgl. Co-
ser 1965; Dubiel 1999; Hirschman 1994; Vogel 2009) Ob Konfliktdynamiken
die eine oder andere Richtung nehmen, ist vor allem eine Frage der Ak-
teurskonstellationen, Machtbeziehungen und Interessenlagen, der institutio-
nellen Rahmungen, in denen Konflikte eingebettet sind sowie der Formen,
in denen sie ausgetragen werden. Damit Konflikte produktive, konstruktive
und integrative Wirkungen entfalten, bedarf es ,hegender® Institutionen, die
in der Regel durch regulative Eingriffe des Staates mit Hilfe des Rechts ge-
schaffen werden. In der Arbeitswelt haben insbesondere die Institutionen der
industriellen Beziehungen bzw. die Arbeitsbeziehungen zu einer Institutio-
nalisierung, Entscharfung und produktiven Bearbeitbarkeit von Arbeitskon-
flikten beigetragen (Miller-Jentsch 1986).

Digitalisierung ist Sammelbegriff fiir eine neue Qualitit sozio-techni-
schen Wandels, der ausgehend von immer kleineren und leistungsfihigeren
Rechnern sowie vom Internet als zentraler digitaler Infrastruktur auf eine
Vielzahl unterschiedlicher, neuer digitaler Technologien aufsetzt: von mobi-
len Endgeriten und (am oder gar im Korper getragenen) Wearables, neuen
Robotergenerationen, 3D-Druck, Big Data und Kinstlicher Intelligenz (KI)
bis hin zu umfassenden Vernetzungen von Mensch, Maschinen und Produk-
ten (Internet der Dinge).

Digitalisierung ist ubiquitire Computerisierung. EDV stellt das zentrale
Arbeits- und Organisationsmittel von Produktions- und Dienstleistungspro-
zessen dar. Die ,richtige” Digitalisierung entscheidet tiber Wettbewerbsfa-
higkeit ebenso wie Giber die Qualitit von Arbeit.

In der Arbeitsforschung werden mit der Digitalisierung weitreichende
Verinderungen der Arbeitswelt verbunden. Im Hinblick auf Arbeitsmarktef-
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fekte wird einerseits auf zukinftige Gefahren einer technologischen Arbeits-
losigkeit aufgrund hoher Automatisierungspotenziale der neuen Technolo-
gien, andererseits auf weitreichende Umschichtungen der Arbeitskraftnachfrage
einhergehend mit qualifikatorischen Passungsproblemen verwiesen (stellver-
tretend fir viele: Arntz et al. 2018; Diill 2016). Digitale Plattformen der Ar-
beitsvermittlung eroffnen den Unternehmen zudem neue Moglichkeiten der
Arbeitskraftnutzung, die mit neuen Formen prekarer Solo-Selbstindigkeit
verknlpft sind (Hensel et al. 2019; Huws 2017; Kirchner/Matiaske 2020).

Zugleich werden der Digitalisierung auch weitreichende Veranderungen
der Arbeit selbst zugeschrieben; seien es Strukturierungs-, Steuerungs- und
Kontrolleffekte im Sinne eines ,,digitalen Taylorismus“ (Staab 2016) oder ei-
nes ,digitalen FlieRbands“ im schlanken und agilen Biro (Boes et al. 2018),
seien es Flexibilitats- und Mobilitatseffekte einhergehend mit neuen Freihei-
ten, Anforderungen und Belastungen fir die Beschiftigten (Carstensen
2015). Neuere empirische Fallanalysen weisen in Richtung inkrementelle
und pfadabhingige Verinderungen, Gestaltungsoffenheit und Ambivalenz
der Arbeitswirkungen der Digitalisierung (Baethge-Kinsky/Marquardsen/
Tullius 2018; Hirsch-Kreinsen et al. 2018, insbesondere Ittermann/Niehaus
2018; Kuhlmann et al. 2018).

Dass dieser durch Digitalisierung hervorgerufene Wandel der Arbeitswelt
nicht konfliktfrei verlauft, sondern mit vielfaltigen mikropolitischen Ausein-
andersetzungen und Aushandlungen in und zwischen allen betrieblichen
Akteursgruppen (Management, Arbeitnehmervertretungen, Beschaftigte)
verbunden ist und sein wird (vgl. hierzu Ortmann et al. 1990), steht aufSer
Frage. Offen bleibt aber, ob damit neuartige Konfliktkonstellationen und ein
Anstieg der Konfliktintensititen einhergehen und ob die Institutionen der
Arbeitsbeziehungen in der Lage sind, destruktive Konfliktdynamiken einzu-
hegen und produktiv zu wenden.

Unter Digitalisierungskonflikten verstehen wir im Rahmen dieser Unter-
suchung Arbeitskonflikte, die sich um die oder infolge der Digitalisierung
der Arbeitswelt entziinden. Arbeitskonflikte fassen wir wiederum mit Ruick-
griff auf Heiden (2014, 30) als Interessenkonflikte, die durch gegensitzliche
Interessenlagen im Arbeitsverhaltnis verursacht werden, sich an Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen entziinden und von den Akteuren der Arbeits-
beziehungen ausgetragen werden.

Wir klammern damit einen GrofSteil des mikropolitischen Konfliktge-
schehens aus, das gemeinhin in technisch-organisatorischen Verinderungs-
prozessen zwischen verschiedenen Fachabteilungen, zwischen verschiedenen
Managementebenen und -funktionen oder zwischen verschiedenen Beschif-
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tigtengruppen auftritt (vgl. hierzu die sehr detaillierten mikropolitischen
Analysen, die Ortmann et al. 1990 in der ersten Computerisierungswelle
Ende der 1980er Jahre durchgefiihrt haben).

Das besondere Augenmerk der vorliegenden Untersuchung liegt auf kol-
lektiven Arbeitskonflikten in Unternehmen und Betrieben, d. h. auf den Aus-
einandersetzungen und Aushandlungen zwischen Betriebs-/Personalrat auf
der einen und Management auf der anderen Seite. Alltigliche Arbeitskonflik-
te kommen nur dann in den Blick, wenn sie den Ausgangspunke fiir Kollek-
tivkonflikte bilden (zu den Begriffen Kollektiv- und alltdglichen Arbeitskon-
flikten s. Heiden 2014).

Betriebliche Digitalisierungsprozesse rufen, um diesen Befund vorwegzu-
nehmen, keine besonderen Konfliktintensititen und Eskalationsdynamiken
hervor; dies gilt zumindest fir die in dieser Untersuchung in den Blick ge-
nommene (Frih-)Phase betrieblicher Digitalisierung. Die Intensitit und Dy-
namik von Digitalisierungskonflikten sind vielmehr in erster Linie abhingig
von den Kulturen der betrieblichen Arbeitsbeziehungen (den gegebenen und
kulturell verfestigten Konflike/Kooperationsbeziehungen zwischen Manage-
ment und Betriebsrat) und der betrieblichen Sozialverfassung, d.h. von der
betrieblichen Regulierungspraxis — und erst in zweiter Linie von den Spezifi-
ka des derzeitigen digitalen Wandels oder bestimmter digitaler Technologien
und deren Einsatzweisen.

Digitalisierungskonflikte werden entlang der jeweiligen Praxis der Regu-
lierung pfadabhingig bearbeitet. Zugleich lassen sich aber typische Konflikt-
felder und bereits beobachtbare oder sich abzeichnende Konfliktlinien und
-konstellationen der Digitalisierung benennen und ermitteln.

Zum Gang der Studie: Im nachfolgenden Kapitel 2 werden wir das Unter-
suchungskonzept entlang der drei zentralen Begriffe Digitalisierung, Konflike
und Regulierung kurz darstellen. Danach werden wir in Kapitel 3 erlautern,
wie wir methodisch vorgegangen sind, das Untersuchungsfeld abstecken und
eine Einordnung der Falldarstellungen in die Gesamterhebung vornehmen.

Die Kapitel 4 bis 7 enthalten Fallanalysen des betrieblichen Konfliktge-
schehens um Digitalisierung in einem Krankenhauskonzern (Kapitel 4), in
einem Versicherungsunternehmen (Kapitel 5), in einem weltweit titigen gro-
Ben Industriekonzern (Kapitel 6) und einer Stadtverwaltung (Kapitel 7). In
Kapitel 8 untersuchen wir dokumentenanalytisch die arbeitsgerichtliche Aus-
tragung betrieblicher Konfliktfille um Datifizierung und Uberwachung.
Und im abschlieSenden Kapitel 9 verdichten wir schlieflich unsere Ergebnis-
se im Hinblick auf zentrale Konfliktlinien der Digitalisierung und Fragen der
Konfliktregulierung.



2 UNTERSUCHUNGSKONZEPT

Gegenstand der Untersuchung sind Digitalisierungskonflikte, genauer: Kon-
flikte um Mitbestimmung, Regulierung und Gestaltung betrieblicher und
unternehmensbezogener Digitalisierungsprozesse. Im Zentrum stehen dabei
die Identifizierung und Analyse der Konfliktpunkte, Konfliktkonstellationen
und Konfliktverldufe sowie nicht zuletzt die Rolle und die Wirkungen des
(Arbeits-) Rechts in diesen Konflikten.

Unsere Untersuchung leitet ein — in seinen Grundziigen - einfaches Kon-
zept, in dem angenommen wird, dass betriebliche Digitalisierung und Regu-
lierung in einem Wechsel- und Spannungsverhaltnis stehen, dessen Ausge-
staltung Gegenstand von interessenpolitischen Konflikten und Aushandlung
ist.

Der Untersuchung liegen zwei Primissen zugrunde. Auf der einen Seite —
der Digitalisierung — gehen wir davon aus, dass die Digitalisierung der Ar-
beitswelt wie jeder technisch-organisatorische Wandel prinzipiell mit Kon-
flikten verbunden ist, wobei diese Konflikte produktive und integrative
Wirkungen zeitigen, aber auch destruktive Dynamiken entfalten kdnnen.

Untersuchungskonzept

Abbildung 1

Konflikthaftigkeit
des technisch-
organisatorischen
Wandels von Arbeit

Digitalisierung .

Stand technischer
Entwicklung, Diskurs

Konflikte um Mitbestimmung,
Regulierung und Gestaltung

betriebliche
Regulierungspraxis

betriebliche
Digitalisierungspraxis

Technisierung
Datifizierung
Automatisierung
Virtualisierung

Wirkungen/Praxis

des Rechts und

der Institutionen der
Arbeitsbeziehungen

Agilisierung

\~—/

strukturelle und diskursive Rahmungen

Konflikt- und
Aushandlungs-
konstellationen
und -prozesse

Institutionalisierung
und Verrechtlichung
von Arbeit, Arbeits-
beziehungen und
Arbeitskonflikten

‘ Regulierung

rechtlicher und tarif-
vertraglicher Norm-
bestand, Diskurs

Quelle: eigene Darstellung
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Auf der anderen Seite — der Regulierung - ist die Untersuchung davon gelei-
tet, dass Arbeit, Arbeitsbeziehungen und Arbeitskonflikte institutionalisiert
und verrechtlicht sind und dadurch Konflikt- und Aushandlungskonstellatio-
nen auf betrieblicher und Verbandsebene in spezifischer Weise formen.

Die Digitalisierung, gedacht als Zusammenspiel von technologischen
Potenzialen und den damit verbundenen gesellschaftlichen Diskursen, Gber-
setzt sich in sehr verschiedene betriebliche Digitalisierungspraxen. Diese
Ubersetzungen sind abhingig von einer Vielzahl von Faktoren, wie den stra-
tegischen Wahlentscheidungen des Managements, den Investitionsmdglich-
keiten und -restriktionen, den stofflich-inhaltlichen Eigenheiten der Arbeits-
prozesse, dem gegebenen technologischen Bestand des Betriebs, den qualifi-
katorischen Voraussetzungen der Belegschaft, aber auch den mikro- und inte-
ressenpolitischen Aushandlungen und Auseinandersetzungen in und zwi-
schen Management und Belegschaft und deren Vertretungsorganen.

Ebenso tbersetzt sich auch Regulierung — Rechtsnormen und rechtliche
Institutionen, aber auch gesellschaftliche Normen der Rechtfertigung — in
historisch gewachsene und gelebte betriebliche Regulierungspraxen. Betrieb-
liche Regulierungspraxis bezeichnet dabei das, was andere die ,soziale
Ordnung® eines Betriebs (Strauss 1978; Kotthoft 1994) oder die ,betriebliche
Sozialverfassung® (Hildebrandt/Seltz 1989) nennen, wobei die ,Arbeitsbezie-
hungskultur® (Bosch 1997; Bosch et al. 1999) und ,Konfliktpartnerschaft*
(Mdller-Jentsch 1991; 2016) darin einen zentralen Faktor darstellen. IThre je-
weiligen Ausprigungen sind wiederum insbesondere abhingig von den Ak-
teurs, Macht- und Interessenkonstellationen sowie von dem Problem-,
Rechts- und Konfliktbewusstsein der beteiligten Akteure.

Arbeits- und Arbeitsbeziehungskonflikte sind immer auch betriebliche
Deutungskonflikte. Diskursive Rahmungen (Frames) sind ein wesentliches
Element betrieblicher Auseinandersetzungen, das es systematisch mit in die
Untersuchung einzubeziehen gilt; einschliefSlich der Frage, welche gesell-
schaftlichen Diskurse in welcher Weise aufgegriffen und damit rekursiv ver-
starkt werden (vgl. hierzu Kuhlmann/Rib 2020).

Zudem gilt es, strukturelle Kontextbedingungen und deren Verinde-
rungsdynamiken zu beriicksichtigen. Regulierung wird in dieser Unter-
suchung als Kontextvariable in besonderer Weise in den Blick genommen.
Dartiber hinaus spielen aber auch spezifische Branchenbedingungen, die
stofflichen Bedingungen des jeweiligen Tatigkeitsfeldes oder auch generelle
Verinderungsdynamiken der Arbeitswelt eine Rolle.



2 Untersuchungskonzept

2.1 Digitalisierung

Digitalisierung steht hier und aktuell im Fokus, wenn Verinderungen der
Arbeitswelt adressiert werden. Der Wandel von Arbeit ist aber dariber hin-
aus von zumindest drei weiteren gesellschaftlichen, 6konomischen und un-
ternehmensstrategischen Entwicklungen gepragt: der Globalisierung/Trans-
nationalisierung (Platzer et al. 2020), der Finanzialisierung/Vermarktlichung
(Brinkmann 2011; Faust et al. 2017; Sauer 2017) und der Fragmentierung
(Wolf 2019). Digitalisierung trifft demnach auf eine Arbeitswelt, die sich in
den letzten Jahrzehnten bereits stark verandert hat und weiteren Veriande-
rungen unterworfen ist.

2.1.1 Was heif3t Digitalisierung?

Um Digitalisierung zu fassen, bietet die Arbeitsdefinition des Weiffbuchs des

BMAS (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales) eine gute Grundlage.

Digitalisierung ist zunichst ,,Schlagwort fiir die informationstechnologisch

getriebenen Verdnderungen von Arbeit und Wirtschaft insgesamt“ (BMAS

2017: 19). Sie ist so gesehen nichts Neues, sondern steht fiir eine langerfristi-

ge Entwicklung der Computerisierung und informations- und kommunika-

tionstechnologischen Vernetzung.

Dieser Prozess technisch-organisatorischen Wandels hat sich zugleich be-
schleunigt und ist verbunden mit Entwicklungsspriingen der Technologien
selbst als auch deren Anwendung und Verbreitung. All dies wird begleitet
von einem Diskurs, der die Uberschreitung einer Schwelle heraufbeschwort,
Erwartungen von Tipping Points befeuert und auf weitreichende technologi-
sche Modernisierungen zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit drangt (vgl.
hierzu BMAS 2017: 19 ff.). Die neue Qualitit der Digitalisierung lasst sich an
Fortschritten der technologischen Entwicklung und ihrer arbeits- wie lebens-
weltlichen Durchdringung in drei Bereichen festmachen:

- Informationstechnologie und Software (Leistungsfahigkeit von Prozesso-
ren, erleichterte Nutzung von Cloud-Technologien und mobilen Anwen-
dungen, lernende Algorithmen/Kunstliche Intelligenz)

- Robotik (kleiner, billiger, variabler, bedienerfreundlicher), Sensorik (ver-
besserte Steuerung und Datensammlung), additive Fertigungsverfahren
(3-D-Druck)

- Vernetzung (drahtloses Internet, cyber-physische Systeme, Workflow-Sys-
teme) und Big Data (BMAS 2017: 21)
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In unserem Verstindnis ist Digitalisierung ein technisch-organisatorischer
Verianderungsprozess, der im Zusammenwirken strategischen wie situativen
Handelns verschiedenster Akteure vorangetrieben und durchgesetzt wird.
Digitale Technologien stellen in diesem Prozess Strukturen im Giddens’schen
Sinne dar, indem sie Handeln zugleich ermoglichen und begrenzen (Gid-
dens 1997). Technik ist somit nicht losgelost von den damit verbundenen
Strategien und Praktiken der sie entwickelnden und anwendenden Akteure
zu denken.

2.1.2 Betriebliche Digitalisierungspraxis

Betriebliche Digitalisierung ist in tibergreifende Rationalisierungs- und Ge-
schiftsstrategien eingebettet und zugleich strukturell und institutionell ge-
rahmt. Diese Rahmungen legen der unternehmerischen Freiheit und damit
den Handlungsspielriumen des Managements bei strategischen Wahlent-
scheidungen zu technisch-organisatorischen Verinderungen Beschrinkun-
gen auf. Historisch geschaffene und vorgefundene Hinterlassenschaften (,,le-
gacies®) strukturieren betriebliche Strategien und Praktiken betrieblicher
Digitalisierung (vgl. hierzu auch die Unterscheidung von Legacy- und Digi-
tal-Native-Unternehmen bei Stritich/Schreier 2020).

Hinterlassenschaften sind dabei nicht allein bauliche und infrastrukturel-
le Gegebenheiten, vorhandene Maschinenparks oder praktisch verfestigte
EDV-Systeme, sondern auch die stofflichen Bedingungen der Arbeitsprozes-
se, d. h. die materielle Seite der Arbeit, die betrieblichen Beschiftigtenstruk-
turen (Qualifikation, Alter etc.) sowie die arbeits- wie interessenpolitische Re-
gulierungspraxis (betriebliche Sozialordnung, Arbeitsbeziehungskultur).
Hinzu kommen die institutionell-rechtlichen Rahmenbedingungen und so-
zialen Netzwerke, in die die Betriebe und Unternehmen eingebettet sind.

Vor dem Hintergrund und in Verbindung mit insbesondere je spezifi-
schen stofflich-arbeitsinhaltlichen und 6konomischen Bedingungen, betrieb-
lichen Strategien und Technologieerwartungen, Aneignungs- und Aushand-
lungsprozessen ubersetzen sich technologische Potenziale in konkrete
technisch-organisatorische Losungen und Anwendungen, anders gesagt: in
eine spezifische Praxis betrieblicher Digitalisierung (Baethge-Kinsky et al.
2018).

Nicht nur kommen betriebsspezifisch unterschiedliche digitale Techno-
logien in unterschiedlichen Anwendungsfeldern zur Anwendung, zugleich
ist die Anwendungspraxis einem technischen/digitalen System oder Tool
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nicht immanent, vielmehr tangieren digitale Technologien abhangig vom je-
weiligen Einsatzfeld sowie den arbeitsorganisatorischen und arbeitspoliti-
schen Konzepten Arbeit in unterschiedlicher Weise. So ist digitale Werker-
fuhrung nicht gleich digitale Werkerfithrung, sondern kann beispielsweise in
der Kleinserienmontage im Maschinenbau und in der Grof$serienmontage in
der Elektroindustrie mit kontriren Arbeitsfolgen verbunden sein (Kuhl-
mann/Voskamp 2019: 50 ff.; Kuhlmann et al. 2018).

Unter der Praxis betrieblicher Digitalisierung verstehen wir das Zusam-
menspiel von technischen und organisatorischen Managementmaf$nahmen
zur Modernisierung und Rationalisierung von Produktions- und Verwal-
tungsprozessen vor dem Hintergrund verdnderter technologischer Potenziale
und Anforderungen der Digitalisierung.

Die Praxis betrieblicher Digitalisierung, wie wir sie derzeit beobachten,
ist gepragt durch Vielfalt, Heterogenitit und inkrementellen Wandel (Itter-
mann/Niehaus 2018; Falkenberg et al. 2020). Dies steht in Kontrast zu weit-
reichenden Technologieversprechen und diskursiv erzeugten Erwartungen
eines tiefgreifenden Wandels von Arbeit. Aus sozialwissenschaftlicher Sicht
legt dies nahe, von der Primisse eines graduellen Wandels auszugehen, der
mittel- und langerfristig mit grundlegenden Verdnderungen, wie es in Begrif-
fen wie Disruption oder Revolution zum Ausdruck kommt, verbunden sein
konnte, ohne aber davon auszugehen, dass dies zwangslaufig so kommen
wird (Streeck/Thelen 2005; Dolata 2011).

Aber nicht nur die Sozialwissenschaften, auch die betrieblichen Akteure
sind mit dieser Gleichzeitigkeit weitreichender Zukunftsversprechen der Di-
gitalisierung (im Positiven wie im Negativen) und dahinter zurtickbleiben-
der betrieblicher Realitit konfrontiert. Sie mussen heute Entscheidungen
treffen, die Unsicherheiten tber zukinftige, noch offene Entwicklungsver-
laufe einschliefen. Sie handeln unter Ungewissheit und eingebettet in einen
gesellschaftlichen Diskurs, der beschleunigte Digitalisierung mit Wettbe-
werbsfahigkeit verkniipft und dadurch den betrieblichen Handlungsdruck
erhoht (Kuhlmann/Rib 2020).

Betriebliche Digitalisierung setzt an unterschiedlichen Stellen an und
wirkt in unterschiedlicher Weise. Insgesamt lassen sich fiinf Erscheinungs-
formen der Digitalisierung der Arbeitswelt unterscheiden, die zugleich ver-
schiedene Konflikt- und Regelungsfelder der Digitalisierung der Arbeitswelt
markieren; nimlich Automatisierung, Technisierung, Datifizierung, Virtuali-
sierung und Agilisierung.

Diese finf Dimensionen betrieblicher Digitalisierungspraxis wurden im
Wechselspiel empirisch-induktiver und theoretisch-deduktiver Verfahren ent-
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wickelt. Sie verweisen auf unterschiedliche Problemlagen, Handlungsbedin-
gungen und Konfliktkonstellationen betrieblicher Digitalisierung und sind
mit unterschiedlichen Anforderungen und Konfliktfeldern der Regulierung
verbunden.

Automatisierung verweist auf die durch Digitalisierung erméglichten
und hervorgerufenen Substitutionseffekte von Arbeitskraft. Der Einsatz neu-
er Robotergenerationen (Leichtbau-, Software-Roboter, Chatbots), fahrerlo-
ser Transportsysteme, aber auch neuer Maschinengenerationen treiben die
Automatisierung voran. Im Anschluss an die Studie von Frey/Osborne 2013,
die der Digitalisierung weitreichende Substitutionseffekte zuschrieb, stand
die Automatisierung im Zentrum der 6ffentlichen Debatte um die Verande-
rungswirkungen der Digitalisierung der Arbeitswelt (fiir die deutsche Debat-
te siche u.a. Bonin et al. 2015; Dengler/Matthes 2018; Dill 2016; Schwahn
et al. 2018; Thomsen 2018; Krzywdzinski 2020).

Die durch Automatisierung hervorgerufenen Substitutionseffekte sind
abhingig von den konkreten betrieblichen Gegebenheiten sowie der Tiefe
und Breite der Automatisierung mit unterschiedlichen Arbeits- und Beschif-
tigungsfolgen verbunden. Sie kénnen mit dem Abbau von Arbeitsplitzen
bis hin zu Massenentlassungen einhergehen, aber auch durch Marktauswei-
tungen aufgefangen werden. Automatisierung fihrt in diesem Fall zu Ver-
schiebungen der Beschiftigtenstrukturen, die Moglichkeiten und Notwen-
digkeiten von Weiter- und Umqualifizierungen in den Fokus riicken.
Automatisierung heiflt zudem in der Regel nicht Vollautomatisierung ganzer
Arbeits- und Produktionseinheiten. Vielmehr greift Automatisierung in die
bisherigen Arbeitsstrukturen und -prozesse ein und organisiert diese um.

Die interessenpolitischen Auseinandersetzungen zur Regulierung der
Automatisierung beziehen sich demnach nicht allein auf Fragen der Beschaf-
tigungssicherung und sozialer Abfederungen eines moglichen Beschéftigungs-
abbaus, sondern auch auf Fragen der Qualifizierung und der Gestaltung der
verbleibenden Arbeit.

Technisierung bezieht sich auf den unmittelbaren Arbeitsprozess und auf
die technikbedingten Veranderungen der Arbeitssituation und des Arbeitshan-
delns. Sie bezeichnet Digitalisierung der Arbeit im engeren Sinne, das Arbei-
ten mit digitalisierten Arbeitsmitteln an digitalisierten Arbeitsgegenstinden,
und verweist auf die Probleme, die sich Beschaftigten im unmittelbaren Ar-
beitsprozess dadurch stellen, dass digitale Technologien (Software, Tools oder
auch komplexe digitale Systeme) eingefiihrt, verindert oder erweitert werden.

Technisierung bezeichnet demnach Veranderungen von Arbeitsplatzen,
Tatigkeiten und Qualifikationsanforderungen im Zuge einer stirkeren EDV-
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technischen Durchdringung der Arbeitsprozesse; sei es, dass Programme,
Programmversionen oder ganze EDV-Systeme neu eingefithrt oder umge-
stellt werden oder sei es, dass neue oder verinderte Endgerite zum Einsatz
kommen (von Smartphones tber Laptops, Datenbrillen, Handscannern bis
hin zu 3D-Druckern und neuen Robotergenerationen).

Technisierung ist in ihren Auswirkungen ambivalent. Sie kann zu (soft-
ware-)ergonomischen Verbesserungen fithren, Arbeit erleichtern oder inter-
essanter und qualifikatorisch anspruchsvoller machen, aber auch im Gegen-
teil mit hoheren Belastungen, Arbeitsintensivierungen oder arbeitsinhalt-
lichen Abwertungen (und damit moglicherweise auch mit Abwertungen im
Hinblick auf Status und Entgelt) verbunden sein. Sie ist daher auch ein Kon-
flike- und Gestaltungsfeld interessenpolitischer Regulierung im Hinblick dar-
auf,

- wie die Arbeitsplitze gestaltet und arbeitsorganisatorisch geformt und
eingebettet sind,

- inwieweit Qualifikationen und Qualifizierung gesichert sind und

— ob und in welcher Weise Betriebs-/Personalrite und Beschiftigte an die-
sem Prozess beteiligt werden.

Mit Datifizierung bezeichnen wir Anwendungspraktiken der informations-
technisch erweiterten Méglichkeiten der Datengenerierung, -speicherung
und -auswertung (zum Begriff der Dati- bzw. Datafizierung vgl. auch Hou-
ben/Prietl 2018). Sie betrifft den einzelnen Arbeitsplatz ebenso wie die Be-
triebs- und Unternehmensorganisation insgesamt. Hierunter fallen erweiter-
te Praktiken personenbezogener Detailkontrollen (GPS-Ortung, Wearables,
Keylogger, biometrische Verfahren), die quantitative wie qualitative Zunah-
me der Prozessdatengenerierung und -auswertung (Industrie 4.0, pradiktive
Instandhaltung, datenbasierte Geschiftsmodelle), aber auch neue Techniken
der Objektivierung von Wissen (Wissensdatenbanken, Maschinenlernen).

Datifizierung ist ein zentrales Konflikt- und Gestaltungsfeld interessenpo-
litischer Regulierung betrieblicher Digitalisierungsprozesse. Im Zentrum ste-
hen dabei Fragen der Leistungs-/Verhaltenskontrolle und des Datenschutzes
der Beschaftigten, weitergehend aber auch Fragen der Leistungsregulierung
und von gesundheitlichen Belastungen.

Betriebsrite verfiigen im Bereich Datifizierung und Uberwachung iiber
eine vergleichsweise grof§e institutionelle Blockademacht. Dies liegt einer-
seits an einer weiten Auslegung des einschligigen Mitbestimmungsrechts
durch die Rechtsprechung (Krause 2020: 363). Der Wortlaut des im Jahr 1972
eingefiihrten § 87 Nr. 1 Abs. 6 BetrVG begrenzt zwar das Mitbestimmungs-
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recht des Betriebsrats auf die ,,Einfithrung und Anwendung von technischen

Einrichtungen, die dazu bestzmmt sind, das Verhalten oder die Leistung der

Arbeitnehmer zu tiberwachen®. Das Bundesarbeitsgericht (BAG) hat aber be-

reits 1975 die objektive Uberwachungseignung fiir ausreichend erklirt und

von der Voraussetzung einer subjektiven Uberwachungsabsicht seitens des

Arbeitgebers abgesehen.

Eine Ausweitung der Blockademacht betrieblicher Mitbestimmung er-
gibt sich andererseits daraus, dass in Betrieben und Unternehmen eine Viel-
zahl an Programmen und Systemen mit hoher Komplexitit eingefihrt wird
und zur Anwendung kommt.

Der § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG steht rechtspolitisch unter Druck. Von Ar-
beitgeberseite und ihr nahestehenden Anwaltskanzleien werden insbesonde-
re zwei Forderungen erhoben: die Einschrinkung des Anwendungsbereichs
auf den Wortlaut des Betriebsverfassungsgesetzes und die Moglichkeit, tech-
nische Einrichtungen unter Auflagen ungeachtet der bestehenden Mitbe-
stimmungserfordernisse vorlaufig einfithren zu kénnen (Schipp 2016). Eine
Anderung der Rechtsprechung oder gar des Gesetzes ist indes absehbar nicht
zu erwarten.

Virtualisierung bezeichnet die Organisation von Arbeitsprozessen und Ar-
beitszusammenhingen, die raumlich oder rechtlich fragmentiert, aber tiber
Datenstrome digital integriert sind. Darunter zusammengefasst sind Phano-
mene wie raumlich verteilte virtuelle Teamarbeit, mobiles Arbeiten, aber
auch Cloud- oder Gig-Work. Hier sind grundlegende Fragen interessenpoliti-
scher Regulierung tangiert:

— Kann der Stellenwert des Betriebs als Sozial- und Rechtsraum weiterhin
gesichert werden?

— Ist der bisherige Arbeitnehmerbegriff noch zeitgemaf$ oder bedarf es ei-
ner Anpassung, um einer Erosion arbeitsrechtlicher Absicherung entge-
genzuwirken?

- Wie konnen und sollten Flexibilitit und Begrenzung der Arbeitszeiten in
virtuellen Arbeitsbeziigen (mobile Arbeit, virtuelle transnationale Team-
arbeit) reguliert werden?

- Wie kann Entgeltgerechtigkeit in virtuell verteilt arbeitenden Teams her-
gestellt und gewihrleistet werden?

Arbeitszeitrechtlich bestehen klare Schutznormen: beztglich Hochstarbeits-
zeiten, Mindestruhezeiten und Arbeitsverboten an Sonn- und Feiertagen und
im Urlaub. Diese Schutznormen stehen rechtspolitisch ebenfalls unter
Druck. Die Arbeitgeberverbande wiinschen sich sowohl im Hinblick auf
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erlaubte Hochstarbeitszeiten als auch auf verlangte Mindestruhezeiten mehr
Flexibilitit, d.h. eine Reduzierung der bestehenden Schutzstandards; z.B.
mehr Flexibilitit bei Auftragsspitzen, mehr Flexibilitat in Verteilung der tag-
lichen Arbeitszeiten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder
zur besseren Organisation der transnationalen Teamarbeit, indem Anrufe
tiber Zeitzonen hinweg auch in Abendstunden mdglich sind, ohne dass dies
mit einem spateren Arbeitsbeginn am kommenden Morgen verbunden sein
muss (dazu Krause 2019; Schwarzbach 2016).

Agilisierung bezeichnet einerseits die Umstellung auf agile Arbeits- und
Organisationsformen (vgl. z.B. Hausling 2018; Porschen-Hueck et al. 2020),
verweist aber andererseits auf die im Zuge der Digitalisierung vorangetriebe-
ne Beschleunigung der Unternehmensprozesse (aufgrund verkirzter Innova-
tionszyklen, Echtzeitsteuerungen und flexibler Produktionsorganisation).

Digitalisierung und agiles Arbeiten sind unmittelbar verkniipft. Zum ei-
nen wurde agiles Arbeiten im Bereich Software-Entwicklung urspringlich
entwickelt und erfolgreich eingesetzt. Hinzu kommt, dass die Software-Ent-
wicklung im Zuge der Digitalisierung rasant an Bedeutung gewinnt (ein-
hergehend mit entsprechendem Beschiftigungsaufbau). Zum anderen wird
davon ausgegangen, dass Unternehmen sich an innovativen Internetunter-
nehmen und Start-Ups orientieren und auf agile Prozesse und Arbeitsweisen
umstellen missen, um in einem digitalisierungsbedingt beschleunigten und
disruptiven Technologie- und Marktumfeld hinreichend innovations- und
damit wettbewerbsfahig zu sein.

Konflikt- und Gestaltungsfelder interessenpolitischer Regulierung sind
hier u.a. die Gestaltung agiler Arbeit (Konzept, Reichweite von Selbstbestim-
mung und Selbstverantwortung, Entgeltfragen etc.), aber auch Zeitbedarfe
und die Rolle der Mitbestimmung in agilen Innovationsprozessen.

2.2 Konflikt

Konflikt ist eine handlungstheoretische Kategorie. Konflikte sind an Akteure
und deren Wahrnehmung und Handeln gebunden. Zugleich lassen sich
Konfliktpotenziale bzw. latente Konflikte aufspiiren, die (bislang) kein Kon-
flikthandeln im Sinne einer offenen Kritik oder eines sichtbaren Wider-
spruchs nach sich gezogen haben, jedoch nach sich ziehen kénnten.
Konflikte verweisen auf Widerspruchskonstellationen, die u.a. aus unter-
schiedlichen institutionellen Praktiken, Interessenlagen und Wertorien-
tierungen resultieren konnen. Uber Konflikte lassen sich einerseits Wider-
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spruchskonstellationen ermitteln und entschlisseln, andererseits fithren
jedoch nicht alle Widerspruchskonstellationen zum Konflikt. Widerspruchs-
konstellationen verweisen auf potenzielle Konflikte, die aber nur unter be-
stimmten Voraussetzungen manifest werden (zum Begriff des Konfliktpoten-
zials vgl. Heiden 2014: 39 f.). Fiir unsere Untersuchung hief§ dies, zugleich
sensibel fir Widerspruchskonstellationen ohne (offenen) Konflikt zu sein.

2.2.1 Arbeitskonflikte

Die klassische industriesoziologische Forschung der 1970er Jahre arbeitete
mit einem eng gefassten, starken Begriff des industriellen oder Arbeitskon-
flikts als eines gesellschaftlichen Konflikts hoher Intensitit entlang des Anta-
gonismus Kapital und Arbeit, der in der Regel mit kollektiven Arbeitskampf-
mafnahmen wie Streik und Aussperrung verbunden war.

Im Rahmen dieser Untersuchung greifen wir — durchaus in Ubereinstim-
mung mit gingigen konflikttheoretischen Bestimmungen — auf eine eher
weite Definition zurtick, die auch Konflikte geringerer Intensitit und Reich-
weite einbezieht. Demnach liegt ein Konflikt immer dann vor, wenn wenigs-
tens zwei unvereinbare Erwartungen manifest aufeinandertreffen und dies
von den beteiligten Akteuren auch so wahrgenommen wird (Bonacker 2009).
Dabei bilden wahrgenommene und befiirchtete Interessenbeeintrachtigun-
gen oder -verletzungen eine wesentliche Ursache fir Konflikte.

Interessenbeeintrichtigungen kénnen unterschiedliche Handlungswei-
sen nach sich ziehen und missen nicht in jedem Fall mit Konflikten verbun-
den sein. Zu Konflikten kommt es nur dann, wenn Interessenverletzungen
nicht artikuliert und dadurch einer kollektiven Bearbeitung zuginglich wer-
den; dies ist beispielsweise dann nicht der Fall, wenn Interessenverletzungen
(z.B. iberméfige, zu unbezahlter Mehrarbeit fithrende Leistungsanforderun-
gen) nicht als solche verstanden, sondern als ein personliches Defizit (in die-
sem Fall unzureichender Fahigkeiten der Leistungserfiillung) wahrgenom-
men werden.

In einem an Marx orientierten arbeits- und industriesoziologischen Ver-
standnis sind Arbeitskonflikte grundlegende gesellschaftliche Konflikte, die
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen zum Gegenstand haben und auf
den Widerspruch von Kapital und Arbeit zurtckfihrbar sind; man kdnnte
auch sagen darauf, dass Arbeit der Verwertungslogik des Kapitals unterwor-
fen und damit Gegenstand von Herrschaft, Ausbeutung und Entfremdung
wird (Heiden 2011).
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Zugleich ist die Verwertungslogik weder uneingeschrankt noch eindeu-
tig anwendbar. Vielmehr sind ihr sowohl dufiere Schranken qua Regulierung
als auch innere Schranken aufgrund des Transformationsproblems von Ar-
beitsvermogen in Arbeit und der Unbestimmtheit des Arbeitsvertrags gesetzt
(Minssen 2013). Zudem ist die Verwertungslogik selbst nicht eindeutig in
Handlungsstrategien Gbersetzbar (kein ,one best way*), vielmehr bestehen
Spielriume und Ungewissheiten (Faust/Kédtler 2017). Arbeitskonflikte sind
zudem rechtlich reguliert und institutionalisiert (Muller-Jentsch 1986).

Arbeitskonflikte entstehen im Spannungsfeld der managementseitigen
Geltendmachung von Verwertungs- und Wettbewerbszwingen sowie Unter-
nehmensstrategien zur Sicherung von Renditezielen, Renditeerwartungen
und Wettbewerbsfahigkeit einerseits, Reproduktions- und Autonomieinter-
essen und -bediirfnissen der Beschiftigten, deren Anspriiche an Arbeit und
Reproduktion andererseits. Das Reproduktionsinteresse der Beschiftigten
umfasst dabei auch die Beschaftigungssicherung und damit die (langfristige)
Absicherung des Betriebs im Markt und Konzernzusammenhang.

Das generelle Verwertungsinteresse der Unternechmen muss manage-
mentseitig in konkrete Strategien umgesetzt werden. Das Management selbst
ist nicht homogen, sondern vertikal wie horizontal differenziert: Das Verwer-
tungsinteresse der Unternehmen tbersetzt sich in Wettbewerbs-, Rentabili-
tats- und mikropolitische Kalkiile verschiedener Managementgruppen und
Personen, die wiederum mit Strategien der Digitalisierung sehr unterschied-
liche Ziele und Interessen verfolgen.

Arbeitskonflikte sind durch die Arbeitsbeziehungen (oder auch industriel-
len Beziehungen) und das Arbeitsrecht, auf dem diese fuffen, institutionell ge-
rahmt. Die Arbeitsbeziehungen sind dabei selbst wiederum Ergebnis von Kom-
promissbildungen vorangegangener gesellschaftlicher Auseinandersetzungen.

Die Institutionalisierung der Arbeitsbeziehungen im deutschen dualen
System besteht im Kern in einer institutionellen Einhegung von Arbeitskon-
flikten durch Ausdifferenzierung der Konfliktarenen. Eine , Arena“ markiert
dabei ein ,komplexes Institutionensystem, das festlegt, welche Formen, Inte-
ressen und Akteure zugelassen sind“ und ,.ein abgegrenztes Konfliktfeld, das
den Akteuren fiir die Losung spezifizierter Probleme Handlungsmoglichkei-
ten — mit definierten Grenzen — einrdumt® (Miller-Jentsch 1996: 59 f.).

Die Ausdifferenzierung der Konfliktarenen in Tarifwesen und Betriebs-
verfassung bewirke, dass Verteilungskonflikte (um Geld und Zeit) aus dem
betrieblichen Alltagshandeln herausgehalten und die Akteure betrieblicher
Arbeitsbezichungen auf eine vertrauensvolle Zusammenarbeit verpflichtet
werden. Unterhalb dieser generellen rechtlichen Institutionalisierung lassen
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sich in beiden Arenen empirisch unterschiedliche Kulturen der Konfliktpart-
nerschaft bestimmen, die die jeweils branchen- und betriebsbezogenen spezifi-
schen Raume legitimer Konfliktthemen und -bearbeitungsformen definieren.

2.2.2 Digitalisierungskonflikte

Unser Augenmerk richtet sich auf Arbeitskonflikte, die im Zusammenhang

mit Digitalisierung auftreten und zum Gegenstand kollektiver Interessenaus-

einandersetzungen und -aushandlungen werden, anders gesagt: auf Konflikte
um Fragen der Mitbestimmung, Regulierung und Gestaltung betrieblicher

Digitalisierungsprozesse. Damit konnen zugleich Auseinandersetzungen um

die (kollektive) Regulierung von Interessenkonflikten zwischen Beschiftig-

tengruppen entlang von Gewinnern und Verlierern der Digitalisierung, z.B.

beztglich Verteilungswirkungen technisch-organisatorischer Veridnderun-

gen im Hinblick auf Status, Karriere, Arbeitsbedingungen, Entlohnung etc.,
verbunden sein.

Digitalisierung ist Gegenstand von Arbeitskonflikten, weil und wenn sie
zentrale Interessenlagen der Beschaftigten tangiert und beeintrachtigt:

- das Interesse an angemessenen fachlichen Anforderungen des Arbeits-
platzes (an einer Arbeit, die weder iiber- noch unterfordert, zufriedenstel-
lend und bewaltigbar ist)

- das Interesse, dass Verinderungen der eigenen Arbeit weder zu uberfor-
dernden Aufwertungen noch zu unterfordernden oder gar mit Entgelt-
einbuflen einhergehenden Abwertungen fithren

— das Interesse an angemessenen Weiterqualifizierungen, die eine Anpas-
sung an veranderte Arbeitsanforderungen erméglichen

— das Interesse an Ressourcen und Freiraumen in der Arbeit, die Autono-
mie im Arbeitshandeln und arbeitsinhaltliche Gestaltungsspielriume er-
moglichen

— das Interesse an der Erfahrung von Wertschatzung und Anerkennung in
der Arbeit

— das Interesse an Arbeitsplatzerhalt und Beschaftigungssicherung

- das Interesse am Schutz der Gesundheit (Arbeitsintensivierungen, psychi-
sche und physische Belastungen) und angemessenen Moglichkeiten der
Regeneration

— das Interesse an hinreichenden Freiriumen der Lebensgestaltung jenseits
der Arbeit (Work-Life-Balance)
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Digitalisierungskonflikte im Sinne der Untersuchung sind demnach (1.) Ar-

beitskonflikte (unter Ausklammerung managementinterner mikropolitischer

Auseinandersetzungen zwischen verschiedenen Fach-/Funktionsbereichen

und Ebenen), die (2.) durch digitalisierungsbedingte Interessenbeeintrich-

tigungen ausgelost werden und (3.) zumindest auch kollektiv bearbeitet wer-

den (zur Unterscheidung von alltiglichen und kollektiven Arbeitskonflikten

vgl. Heiden 2011).
Digitalisierungskonflikte kdnnen dabei auf einer vertikalen wie horizon-

talen Achse zwischen unterschiedlichen Parteien auftreten:

- im Management-Betriebsratsverhiltnis

- im Management-Belegschaftsverhaltnis zwischen Fihrungskraften und
einzelnen Beschiftigten oder Beschaftigtengruppen

- innerhalb der Belegschaft zwischen Gewinner/innen und Verlierer/innen
betrieblicher Digitalisierung, insbesondere im Geschlechterverhiltnis
und entlang von Alters-, Qualifikations- und Tatigkeitsstrukturen, aber
auch von Standorten

— im Betriebsrats-Belegschaftsverhiltnis zwischen Betriebsrat und einzel-
nen Beschiftigten oder Beschaftigtengruppen

- innerhalb der Betriebsratsstrukturen innerhalb und zwischen einzelnen
Gremien

Konflikt und Aushandlung sind in betrieblichen Kollektivkonflikten wech-
selseitig eng verzahnt. Einerseits sind Aushandlungen und Kompromisssu-
chen zentrale Elemente der Konfliktbearbeitung. Andererseits sind betriebli-
che Aushandlungsprozesse immer auch Quelle von Konflikten.

Eine Analyse der Konstellationen und Prozesse von Digitalisierungskon-
flikten beinhaltet drei Fragen:

Die Frage nach den Akteurs- und Machtkonstellationen:

- Wie viele und welche Akteure sind involviert?

- Welche Kompetenzen, Sensibilititen, Handlungsorientierungen bringen
sie wie ein?

—  Wie sind die Krafteverhaltnisse (Machtbalance) zwischen den Konflikt-
parteien? Inwieweit verfiigt die Arbeitnehmerseite Gber rechtlich-institu-
tionell gesicherte Gestaltungs- oder Blockademacht?

-  Welche Strategien und Taktiken wenden die Akteure an (z.B. Externali-
sierung oder Abfederung negativer Arbeitsfolgen, Beteiligung, einseitige
machtgestitzte Interessendurchsetzung, Gegenmacht etc.)?

-  Wer verfiigt tiber welche Biindnispartner/innen?

23



Digitalisierungskonflikte

- Welche Interessen- und Konfliktlinien im Management (abhingig von
Funktion/Position, Selbstverstindnis), in der Belegschaft und zwischen
innen und auflen (Spaltungslinien zwischen Gewinnern und Verlierern
der Digitalisierung, Externalisierung negativer Effekte) sind relevant?

Die Frage nach dem Konfliktgegenstand, einschlie3lich der Interes-

senkonstellation, die diesem zugrunde liegt:

- Welche Interessen bzw. Anerkennungsanspriiche welcher Beschiftigten-
gruppen werden wie verletzt?

—  Was steht fir wen auf dem Spiel?

- Welcher Verursachungszusammenhang steht dahinter (Spezifik der Digi-
talisierung)?

- Welche Prozessphase ist Gegenstand des Konflikts (Einfihrungs-, Gestal-
tungs-, Anwendungsphase digitaler Technologien und damit verbunde-
ner Organisationsweisen von Arbeit)?

Die Frage nach der Konfliktintensitat und -dynamik:

- Istes lediglich ein schwelender latenter Konflikt (z. B. Interessenkonflike,
der aber nicht offen ausbricht oder Unzufriedenheiten, die sich aber
nicht in Konflikthandeln dufern) oder ein offen ausgetragener, manifes-
ter Konflike?

- Zeigen sich Verschiebungen der Konfliktlinien (variable Koalitionen) im
Konfliktverlauf?

-  Weist die Konfliktdynamik eher in Richtung Eskalierung/Zuspitzung
oder in Richtung Moderation/Schlichtung (Aushandlungen, Interessen-
abstimmungen, Kompromissbildungen und Regulierung)?

- Entfaltet der Konflikt eine destruktive Dynamik, die das innere Gefiige
der Betriebe erodieren lasst, indem Misstrauen, wechselseitige Blockaden,
Kontrollbediirfnisse und -ingste sowie Sorgen um Statusverluste domi-
nieren, oder zeitigt der Konflikt produktive Effekte, die den unterschied-
lichen betrieblichen Interessentrigern gleichermaflen gerecht werden?

Die Rechtsformigkeit betrieblicher Arbeitsbeziehungen verweist zwar auf ei-
nen definierten Weg der Konflikteskalierung, von der Anrufung der Eini-
gungsstelle bis hin zu arbeitsgerichtlichen Klarungen. Die Nutzung der
rechtlichen Formen der Konfliktregulierung ist aber fiir sich allein kein ver-
lasslicher Indikator zur Bestimmung der Konfliktintensitit. Wird sie man-
cherorts als Bruch eingespielter Kulturen der Konfliktbearbeitung bewertet,
so gilt sie andernorts als iibliches Vorgehen der Konfliktklarung.
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2.3 Regulierung

Wie und unter welchen Bedingungen Arbeitskraft genutzt wird und genutzt
werden kann, ist nicht allein von Marktkriften, Technologieentwicklung
und den permanent informell ausgehandelten Arbeitsarrangements' be-
stimmt, sondern auch politisch und rechtlich geformt und gestaltet. Rechtli-
che, insbesondere arbeitsrechtliche Regulierung begrenzt die Unternehmen
in ihrer Handlungsfreiheit, Arbeit zeitlich, sachlich und sozial zu organisie-
ren. Zu denken ist hier an Regelungen des Arbeitszeitrechts sowie des Ar-
beits-, Gesundheits- und Datenschutzes, aber auch an den Kiindigungsschutz
und das kollektive Arbeitsrecht in Gestalt des Tarifrechts und des Betriebsver-
fassungsrechts.

Dabei konstituiert das kollektive Arbeitsrecht zugleich Arenen der Ar-
beitsbeziehungen, die Moglichkeiten verbandlicher und betrieblicher Selbst-
regulierung in Form formalisierter Vereinbarungspolitik (Tarifvertrage, Be-
triebsvereinbarungen), aber auch informeller Absprachen erdffnen.

Recht entfaltet gleichermafien eine verhaltensnormative wie eine kogniti-
ve Wirkung. Es priagt Mentalititen und ein kollektives Verstandnis einer legi-
timen Ordnung der Arbeitswelt, Vorstellungen dartiber, wie Erwerbsarbeit
und Arbeitsmarkte zu regeln sind und was Arbeitgeber zu tun und was sie zu
lassen haben (Vogel 2013: 250). Die Gestaltung von Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen ist im Hinblick auf Renditeerwartungen, Wettbewerbsfa-
higkeits- und Beschiftigungssicherungserwigungen, Autonomieanspriiche,
Entgelt-, Arbeitszeit-, Gesundheits- und Gerechtigkeitsfragen gesellschaftlich
wie betrieblich umstritten.

Konflikte um die Gestaltung der Arbeit im Spannungsfeld von Verwer-
tungskalkilen der Unternehmen und Reproduktionsinteressen der Arbeit-
nehmer/innen werden in hohem Mafe als Auseinandersetzungen und Aus-
handlungen um die arbeits- und interessenpolitische Regulierung von Arbeit
gefithrt. Diese finden nicht nur auf den Ebenen der politischen Debatte und
der Gesetzgebung statt, sondern auch auf der tariflichen und der betriebli-
chen Ebene sowie in weiteren Arenen der Arbeitsbeziehungen.

Das Primat der Wettbewerbsfahigkeit sowie die gegebenen institutionel-
len Ordnungen und Krifteverhiltnisse setzen der politischen Gestalt- und
Regulierbarkeit von Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen Grenzen. An-

1 In diese informellen Aushandlungen der ,sozialen Ordnung® der Arbeit (Strauss 1978) gehen pro-
fessionelle Standards und soziale Erwartungen ebenso ein wie die aus ihrer jeweiligen Stellung im Pro-

duktionsprozess erwachsende Macht bzw. Ohnmacht der Beschaftigten.
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gesichts internationaler Markee gilt dies nicht allein fir betriebliche, unter-
nehmens- und branchenbezogene Vereinbarungen, sondern auch fir na-
tionalstaatliche (arbeitsrechtliche) Regulierungen. Dadurch erdffnet sich
zugleich ein Raum fir diskursive und machtpolitische Strategien, die darauf
gerichtet sind, mit Verweis auf — Aushandlungen nicht zugingliche — Sach-
zwinge Gestaltungsspielraume klein zu halten und Regulierungsforderun-
gen abzuwehren (Kuhlmann/Rib 2020).

In der Arbeitsbeziehungsforschung werden gemeinhin eine staatlich-
rechtliche, eine verbandliche und eine betriebliche Ebene der Regulierung
von Arbeit, Arbeitsbeziehungen und Arbeitskonflikten unterschieden (vgl.
Bohle et al. 2018, Kapitel XIII; Keller 2008). Tarifautonomie und Betriebsver-
fassung bilden die beiden Basisinstitutionen des deutschen dualen Systems
der Arbeitsbeziechungen (Miiller-Jentsch 1986). Sie folgen dem Prinzip einer
(rechtlich) regulierten (verbandlichen und betrieblichen) Selbstregulierung
der Arbeits- und Beschiftigungsverhaltnisse.

Diesen kollektiv-prozeduralen Regelungen ist ein individuelles Arbeits-
recht zur Seite gestellt, das die Arbeits- und Beschiftigungsverhaltnisse in sei-
nen verschiedenen Facetten (Arbeitszeiten, Arbeitsschutz, Urlaub, Kindi-
gungsschutz etc.) rechtlich verregelt. All dies wird zudem insbesondere tiber
die Bereitstellung sozialer Sicherungssysteme (Arbeitslosen-, Kranken-, Ren-
tenversicherung) sozialrechtlich und wohlfahrtsstaatlich flankiert (Holtrup/
Mehlis 2004).

Regulierung ist einerseits Rahmenbedingung des digitalen Wandels und
der dabei auftretenden Konflikte. Sie ist andererseits kein statischer Rah-
men, sondern zugleich selbst Gegenstand und Ergebnis von Interessenkon-
flikten; dies gilt fiir die arbeits- und sozialrechtliche Gestaltung ebenso wie
fir die verbandlichen und betrieblichen Praxen der kollektiven Selbstregu-
lierung. Digitalisierung und Regulierung sind beide gleichermaffen um-
kimpfte Felder.?

2 Die Untersuchungsrichtungen der arbeitssoziologischen und arbeitsrechtlichen Perspektive sind ge-
genldufig. Arbeitssoziologisch wird ausgehend von konkreten betrieblichen Konflikten um Digitalisie-
rung gefragt, zu welchem Grad und wie der gegebene regulative Rahmen (rechtlich, tariflich, betrieblich)
die Konfliktverldufe und -wirkungen beeinflusst, d. h. auf welche Regelungen und institutionellen Struk-
turen die Akteure im Handeln bewusst oder praktisch (weil handlungsleitend) in welcher Weise zurtick-
greifen, und wie Regulierung selbst zum Gegenstand von Interessenhandeln und Konflikt im digitalen
Wandel wird. Arbeitsrechtlich wird umgekehrt ausgehend von der bestehenden rechtlichen Regulierung
nach deren unmittelbaren und mittelbaren Wirkungen auf das betriebliche Konfliktgeschehen um Digita-

lisierung und betriebliche Regulierung gefragt.
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2.3.1 Regulierung und Digitalisierung

Digitalisierung und Konflikt sind verortet in einem Raum, der institutionali-
siert, reguliert und rechtlich vorstrukturiert ist. Der Raum arbeits- und inter-
essenpolitischer Regulierung ist fragmentiert und uneinheitlich. Arbeits-
und Mitbestimmungsrechte gelten vornehmlich national, Tarifvertrige fir
einzelne Branchen, Regionen oder Unternehmen; der Geltungsbereich fir
Betriebsvereinbarungen, einzelvertragliche Vereinbarungen und informelle
Absprachen ist schlieflich noch begrenzter. Regulierung ist dadurch Teil von
Konkurrenzbeziehungen.

Im digitalen Wandel wird Arbeit gesellschaftlich und betrieblich veran-
dert und dabei immer auch im Sinne einer ,negotiated order” (Strauss 1976)
neu verhandelt. Die Digitalisierung er6ftnet Moglichkeitsraume fiir Neuaus-
handlungen von Kulturen, Normen und Regulierungen von Erwerbsarbeit,
d.h. von dem, was als gesellschaftlich und betrieblich praktizierte, akzeptier-
te und legitimierte Formen der Arbeitsverausgabung und -vernutzung ange-
sehen wird, der regulativ-formalen und informellen Ordnung der Arbeit. Sie
provoziert damit auch politische Gesetzgebungs- und Gesetzesinderungspro-
zesse, sei es zur Flexibilisierung von Arbeitszeiten, zur mobilen Arbeit, zum
Beschiftigtendatenschutz oder zur Regulierung von Crowdwork (vgl. hierzu
Krause 2016).

Mit Digitalisierung kommen damit einerseits weitreichende Fragen nach
dem, wie Arbeit und Leben zukiinftig aussehen und gestaltet werden soll, auf
den Tisch, andererseits werden diese Fragen tiblicherweise in ihrem utopi-
schen Gehalt wieder beschnitten, indem sie unter dem Vorbehalt des Wettbe-
werbsimperativs oder anderer tatsachlicher oder vermeintlicher Sachzwinge
bearbeitet und diskutiert werden. Einer Regulierung wie auch einem ,,distri-
butive bargaining” (Walton/McKersie 1965) auf Kosten von Wettbewerbsin-
teressen sind dadurch enge Grenzen gesetzt. Angesichts eines Handlungsum-
felds, dessen Zukunft weitgehend unbestimmt ist, wird damit die Frage von
Regulierung und Wettbewerbsfahigkeit zugleich selbst zu einem zentralen
Aushandlungsgegenstand.

Digitalisierung wirkt aber nicht allein als Anlass und Katalysator eines ge-
sellschaftlichen Prozesses der Neudefinition der Ordnung der Arbeitswelt.
Zugleich verandert sie Krifteverhaltnisse und erméglicht Organisationswei-
sen und Einsatzkonzepte von Arbeitskraft, die sich bestehender Regulierung
entzichen. Die Digitalisierung fordert damit gegebene Regelungspraktiken
heraus und riickt Fragen einer Neu-Regulierung von Arbeit in verschiedener
Weise in den Fokus:
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- Sie stellt klassische Regelungsgegenstinde wie Arbeitszeiten, Uberwa-
chung, Leistungsregulation, Qualifizierung etc. in einen veranderten Be-
zugsrahmen und verleiht diesen dadurch eine andere Dynamik.

- Sie wirft Fragen nach neuen Regelungsgegenstinden auf, beispielsweise
die Frage nach dem Umgang mit geistigem Eigentum oder Fragen des Be-
schiftigtendatenschutzes.

- Sie fordert zudem Vorstellungen der Regulierung heraus, die stabile be-
triebliche Grenzen und betriebliche Bindungen von Erwerbstitigen vor-
aussetzen. Ein Beispiel hierfiir ist die Organisation soloselbstandiger Ar-
beit iber algorithmengesteuerte Plattformen (wie Uber, Clickworker
etc.), die in Konkurrenz zu herkdmmlichen, stirker regulierten Organisa-
tionsformen treten. Ein anderes Beispiel ist mobile Arbeit, die es Arbeit-
gebern ermoglicht, sich der Verantwortung fir ergonomische Arbeits-
platzgestaltungen zu entziehen.

- Die Digitalisierung bringt schlieflich auch etablierte Regulierungsfor-
men und Akteurskonstellationen in Bewegung, indem neue Formen und
Akteure der Regulierung (bspw. Vermittlungsagenturen oder Berufsver-
bande) auf betrieblicher und tiberbetrieblicher Ebene an Einfluss auf die
rechtliche Regulierung und die betrieblichen Aushandlungen von Ar-
beitsbedingungen gewinnen (Apitzsch et al. 2016).

2.3.2 Rechtswirkungen und Praxen der Regulierung

Rechtliche Anspriiche miissen in Praxis tberfihrt werden, um wirksam zu
sein. Dies gilt auch und in besonderer Weise fiir die beiden Basisinstitutionen
der Arbeitsbeziehungen Tarifautonomie und Betriebsverfassung, die recht-
lich gerahmte und regulierte Arenen der Konfliktbearbeitung, Interessenaus-
handlung und Selbstregulierung darstellen.

Die Praxis betrieblicher Digitalisierung — die managementseitig verfolg-
ten Strategien und Praktiken — trifft auf eine bestehende Praxis betrieblicher
(Selbst-)Regulierung: auf eine ,betriebliche Sozialverfassung® (Hildebrandt/
Seltz 1989) und eine ,politische Kultur der betrieblichen Austauschbezie-
hungen® (Bosch et al. 1999) zwischen Betriebs-/Personalriten und Manage-
ment, die beide gleichermaflen ,ausgehandelte Ordnungen® (Strauss 1978;
Rib et al. 2011: 31 ff.) sind.

Die Konfliktpartnerschaft zwischen den kollektiven Vertretungsorganen
der Arbeitnehmer/innen (Betriebsrat, Gewerkschaft) auf der einen, Arbeitge-
bern und Arbeitgeberverbanden auf der anderen Seite ist hierbei — zumindest
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in den Bereichen, in denen Mitbestimmung und Tarifpolitik (noch) greifen —
eine zentrale Einflussvariable, da sie betriebs- wie tarifpolitisch Raum und
Form legitimer Konfliktaustragung und -bearbeitung definiert. Deshalb wird
es im Weiteren auch darum gehen, den gewiahrten, ausgehandelten und er-
strittenen Handlungsspielraum institutionalisierter Arbeitsbeziehungen im
Prozess der digitalen Umgestaltung der Arbeit ebenso auszuloten wie Not-
wendigkeiten und empirisch beobachtbare Ansitze, neue Handlungsformen
zu entwickeln.

Welche Form, welchen Stellenwert und welche Wirkungen haben beste-
hende rechtliche oder kollektivvertragliche Regulierungen?

Wie institutionalisiert ist die Form der Konfliktaustragung?

Inwiefern bestehen konfliktgegenstandsbezogene rechtliche Vorgaben
und Handlungsmoglichkeiten?

Auf welchen Ebenen greifen konfliktregulierende Mechanismen (gesetz-
lich, tariflich, betrieblich) und wie spielen die Ebenen zusammen?

Und schliefSlich: Inwiefern gerat Regulierung in Form und Inhalt unter
Veranderungsdruck?
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3 METHODE, UNTERSUCHUNGSFELD UND
EINORDNUNG DER AUSGEWAHLTEN FALLE

3.1 Methodisches Vorgehen und Untersuchungsfeld

Im Zentrum der Untersuchung standen betriebliche Digitalisierungskonflik-

te, die von verschiedenen Seiten beleuchtet wurden:

- Wir gingen in Unternechmen und sprachen mit Vertreter/innen von Be-
triebs- bzw. Personalriten und des Managements tiber die Praxis der Digi-
talisierung, den dabei auftretenden Konflikten und den jeweiligen For-
men der Konfliktregulierung. Mit Ausnahme des offentlichen Sektors
fihrten wir die Erhebungen sowohl auf zentraler Unternehmensebene
als auch betrieblicher Ebene durch.

- Wir bezogen aber auch das verbandliche und professionelle Umfeld be-
trieblicher Digitalisierungskonflikte ein. Hierzu sprachen wir mit Expert/
innen aus Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden sowie mit Perso-
nen, die Betriebsrite oder Unternehmen bei betrieblichen Digitalisie-
rungsprozessen in technologischen oder rechtlichen Fragen professionell
beraten; im Einzelnen waren dies Betriebsrite- und Technologieberater/
innen sowie thematisch einschligige Rechtsanwalt/innen. Diese Gespri-
che dienten der Sondierung des Feldes und der Vorbereitung der Betriebs-
fille, weiterhin der Ermittlung des spezifischen Digitalisierungs-, Kon-
flike- und Konfliktbearbeitungsverstandnisses einflussreicher Umfeldak-
teure betrieblicher Digitalisierungskonflikte und schlieflich der Eruie-
rung von Konflikten um Digitalisierung, die auf Ebene der Tarif- und
Rechtsparteien auftreten.

- SchliefSlich gingen wir der Frage nach, wie betriebliche Digitalisierungs-
konflikte arbeitsgerichtlich bearbeitet wurden. Hierzu sprachen wir mit
Arbeitsrichter/innen, recherchierten in Rechtsdatenbanken und analy-
sierten einschligige Urteile.

Auf der Suche nach Digitalisierungskonflikten sind wir in den Sondierungs-
gesprichen im verbandlichen und Beratungsumfeld ebenso wie in den ge-
wihlten Betriebsfillen selbst in der Regel nicht auf einzelne Grofkonflikte
gestof8en. Als weitaus typischer erwies sich vielmehr, dass betriebliche Digita-
lisierungsprozesse mit unterschiedlichen Konflikten niederer bis mittlerer In-
tensitat verbunden sind.
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Entsprechend legten wir lediglich in Einzelfallen — wie urspriinglich in-
tendiert — den Untersuchungsfokus auf einzelne, abgegrenzte und abgrenz-
bare Konflikte. In der Mehrzahl der Fille spiirten wir dagegen in den Gespri-
chen mit Betriebsraten und Management Interessenkonflikten nach, die im
Zuge betrieblicher Digitalisierungsprozesse in unterschiedlicher Weise sicht-
bar geworden sind und Aushandlungen und Auseinandersetzungen unter-
schiedlicher Intensitit nach sich gezogen haben.?

Die empirische Erhebung fand in einer Phase statt, in der die Digitalisie-
rung nach Einschiatzung der Fachoffentlichkeit und der einschligigen Wis-
senschaft in der erwarteten Dynamik (noch) nicht in der betrieblichen Praxis
angekommen war und Digitalisierung auch von vielen betrieblichen Akteu-
ren mehr ein auf die Zukunft gerichteter Veranderungsprozess als bereits be-
triebliche Realitit wahrgenommen wurde. Diskursiv erzeugte Erwartungen
grofSer und weitreichender, disruptiver Verinderungen (Pfeiffer 2015/2017;
Mikfeld 2017) in der Zukunft standen betrieblichen Erfahrungen eines inkre-
mentellen, gleichwohl beschleunigten Wandels betrieblicher Prozesse mit
abgreifbaren Arbeits- und Beschaftigungsfolgen in der Gegenwart gegentber.

Wir waren aber nicht nur gezwungen, unseren Untersuchungsgegen-
stand ein Sttick weit der empirischen Wirklichkeit anzupassen, sondern wur-
den auch mit gewissen Problemen des Feldzugangs konfrontiert, die sich aus
dem Untersuchungsgegenstand selbst ergaben. Je konfliktreicher sich be-
triebliche Arbeitsbeziehungen und Digitalisierungsprozesse gestalteten, des-
to problematischer war es, unser angedachtes Empirieprogramm, das die Be-
triebsrats- und Managementperspektive gleichermaflen umfasste, zu
verwirklichen. So konnten wir in zwei Fillen keinen Zugang zum Manage-
ment herstellen, weil das Management aufgrund der betrieblichen Konflike-
konstellation eine Beteiligung am Forschungsprojekt ablehnte.

Der Zuschnitt der Untersuchung war bewusst breit angelegt. Ziel war es,
einen Uberblick tiber typische Konflikte, die durch Prozesse betrieblicher Di-
gitalisierung hervorgerufen und ausgetragen werden, zu erhalten, nicht aber
branchen- oder technikspezifische Problem- und Konfliktlagen vertieft in
den Blick zu nehmen. Deshalb wurden Unternehmen aus verschiedenen In-

3 Die Abkehr von betrieblichen Grofkonflikten ist eine generelle Entwicklung und nicht auf Konflik-
te um Digitalisierung beschrankt. Schroeder (2016) interpretiert dies als Reaktion auf globalisierungs-
und finanzmarktgetriebene Herausforderungen und als Merkmal konfliktpartnerschaftlicher Arbeitsbezie-
hungen, in der die betrieblichen Akteure ihre Konfliktfihigkeit und Interessenpolitik in vielen professio-
nell ausgetragenen, kleineren und alltiglichen Auseinandersetzungen und Aushandlungen zum Ausdruck

brichten.
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dustriesektoren, dem Gesundheitssektor und dem kaufmannischen Dienst-

leistungsbereich sowie Stadtverwaltungen in die Untersuchung einbezogen.

Ebenso wenig wurde die Untersuchung auf einzelne Techniklinien oder An-

wendungsfelder der Digitalisierung konzentriert.

Wir nahmen damit bewusst eine duf8erst heterogene Empirie in Kauf. Die
Herausforderung der Auswertung bestand deshalb einerseits darin, die vor-
gefundenen Konflikte in ihrer Unterschiedlichkeit nicht nur darzustellen,
sondern auch zu kategorisieren, und andererseits darin, trotz aller Unter-
schiedlichkeit wbergreifende und generelle Konfliktzonen der Digitalisie-
rung herauszuarbeiten. Die Stirke des hier gewihlten empirischen Zugriffs
liegt in der Durchgingigkeit von der betrieblichen Ebene iiber das arbeits-
rechtliche Beratungsumfeld bis hin zur arbeitsgerichtlichen Ebene. Dadurch
war es moglich, ein umfassendes Bild des Konfliktgeschehens betrieblicher
Digitalisierungsprozesse und der Moglichkeiten und Grenzen von Regulie-
rung einzufangen.

Das empirische Programm, das zwischen Februar 2018 und August 2019
durchgefiihrt wurde, umfasste im Einzelnen:

— 63 leitfadengestiitzte themen- und problemzentrierte Interviews, die im
Schnitt etwa 90 Minuten dauerten, davon 43 Gesprache mit Vertreter/in-
nen des Betriebsrats und Managements im Rahmen der Betriebsfille,
acht Gesprache mit Gewerkschafts- und Arbeitgeberverbandsvertreter/in-
nen, sieben Gespriche im Beratungsumfeld und vier Gespriache mit Ar-
beitsrichter/innen

- Fallanalysen in funf Industrieunternehmen bzw. zehn Industriebetrieben
(mit insgesamt 22 Gesprichen), in drei Unternehmen im Bereich kauf-
mannischer Dienstleistungen, davon in zwei Versicherungs- und einem
Touristikunternehmen (mit insgesamt sechs Gesprichen), in einem Kran-
kenhauskonzern bzw. vier Krankenhdusern (mit insgesamt sieben Ge-
sprichen) sowie in drei Stadtverwaltungen (mit insgesamt sechs Gespri-
chen)

— Erhebung und Auswertung einer Vielzahl einschligiger Dokumente
(programmatische Schriften der Verbande, Tarifvertrige, Betriebsverein-
barungen, Geschiftsberichte, Pressemeldungen)

- Erhebung und Aufbereitung von insgesamt 73 Gerichtsurteilen, in denen
betriebliche Digitalisierungskonflikte (davon 52 im Bereich Datifizierung
und Uberwachung) be- und verhandelt wurden

Die in die Untersuchung einbezogenen Betriebe und Unternehmen sind
mehrheitlich der ,ersten Welt der Arbeitsbeziehungen® (Schroeder 2016) zu-
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zuordnen. Schroeder verortet diese in der exportorientierten verarbeitenden
Industrie, in Kernbereichen des 6ffentlichen Dienstes und in groflbetriebli-
chen Strukturen. Die erste Welt ist eine regelbasierte Welt, mit sozialpartner-
schaftlichen Arrangements auf betrieblicher und flichentarifvertraglichen
Regelungen auf Gberbetrieblicher Ebene.

,Gegensitze werden in dieser Welt gegenwirtig weniger durch GroSkonflikte
ausgetragen, sie werden vielmehr alltaglich und regelhaft in Kleinarenen ein-
geordnet und verarbeitet ... Damit reagieren die Arbeitsbeziehungen in der
ersten Welt auf die globalisierungs- und finanzmarktgetriebenen Herausforde-
rungen durch innovative und komplexe Kooperationsstrategien, die im Kern
aber machtbasierte Verhandlungs- und Tauschprozesse bleiben.“ (Schroeder
2016: 378 f.)

In unseren Untersuchungsfillen zeigten sich aber innerhalb dieser ersten
Welt grundsitzliche Unterschiede zwischen den Kernbereichen des 6ffentli-
chen Dienstes (Stadtverwaltungen) und den privatwirtschaftlichen Bereichen
im Hinblick auf den Stellenwert, dem Fragen der Wettbewerbsfahigkeit in
betrieblichen Aushandlungen und Auseinandersetzungen zukommen.

Der privatwirtschaftliche Bereich unterliegt in weitaus grofSerem MafS als
der offentliche Dienst einem Wettbewerbsdispositiv, das Krafteverhiltnisse,
Anspriiche und Aushandlungsprozesse strukturiert. Dies gilt insbesondere
fur transnational agierende Konzerne, in denen Standorte systematisch ei-
nem konzerninternen Wettbewerb um Investitionen unterworfen werden
und Drohungen von Verlagerungen oder Schlieffungen von Betriebsteilen
ausgesetzt sind. Regulierung wird dadurch zum Wettbewerbsfaktor. Eine
konsequente Schutzpolitik unter Ruckgriff und Ausschépfung bestehender
Rechte kommt somit auch in dieser ersten Welt weiter unter Druck.

Einige wenige der einbezogenen Unternehmen und Betriebe (alle aus der
Versicherungs- und Touristikbranche) gehdren der zweiten Welt an, die mit-
telgrof8e Betriebe und Teilbereiche des o6ffentlichen Dienstes umfasst. Ge-
werkschaftliche Stirke und Durchsetzungsfahigkeit sind hier nicht selbstver-
stindlich, Flichentarifvertrige nicht mehr die Regel, die betrieblichen
Mitbestimmungsstrukturen schwach und in geringem Maf§ gewerkschaftlich
angebunden. Die Arbeitgeber verhalten sich gegentiber Gewerkschaften und
Betriebsriten ruppiger, weniger berechenbar und konfliktorientierter.

Die dritte Welt war nicht Bestandteil dieser Untersuchung. Vorherrschend
sind hier vor allem klein- und mittelstandische, vielfach ostdeutsche Unter-
nehmen, der private Dienstleistungssektor (IT-Sektor, Niedriglohnbereiche)
und das Handwerk; Bereiche, in denen Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
bande kaum vertreten sind, Tariflosigkeit verbreitet ist, Arbeitgeber gegen-
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lber Betriebsraten und Gewerkschaften wenig Kooperationsbereitschaft zei-
gen und betriebliche Mitbestimmungsstrukturen nicht vorhanden sind
(Schroeder 2016: 378 ff.; Schroeder 2014: 26 f.; vgl. auch Doérre 2016, der in
ahnlicher Weise die Arbeitsbeziechungen in verschiedene - in diesem Fall
zwei — Welten ausdifferenziert).

Wir haben damit den Erste-Welt-Bias der Forschung ein Stiick weit repro-
duziert, aber immerhin auch einen Einblick in die zunehmend gewichtiger
werdende zweite Welt gewonnen (zur Diskussion um die Entwicklungen der
Arbeitsbeziehungen in Deutschland und um das Erstarken weniger stark re-
gulierter Bereiche siche neben den beiden bereits genannten Autoren auch
Hassel 1999, Holst 2011 oder Rehder 2016; aktuelle Zahlen zur zuriickgehen-
den Tarifbindung und Reichweite betrieblicher Mitbestimmung finden sich
bei Ellguth 2020).

3.2 Einordnung der Falldarstellungen

Im Bereich kaufmdnnischer Dienstleistungen umfasst das Sample zwei Versi-
cherungsunternehmen sowie ein Unternehmen, das im Bereich der Ge-
schiftsreiseabwicklung tatig ist. Zwei der Unternehmen sind Téchter auslén-
discher Konzerne. Allen drei Unternehmen ist gemeinsam, dass sie im
Bereich der kundenorientierten Fallsachbearbeitung sehr weitgehende Prak-
tiken der Arbeitssteuerung und Kontrolle verfolgen.

Alle drei nutzen die technischen Mdglichkeiten der Digitalisierung, um
die Rationalisierung und Automatisierung der Fallsachbearbeitung zu inten-
sivieren und dadurch die Profitabilitit des Massengeschifts zu erhalten und
zu steigern. Datifizierungspraktiken, die die Arbeitssteuerung verfeinern und
die Intensitat der technischen Kontrolle der Sachbearbeiter/innen erhohen,
zielen - nicht zuletzt durch den damit verbundenen Uberwachungs- und
Leistungsdruck — darauf, die Arbeitsleistung der Beschiftigten weiter anzu-
heben.*

Zugleich werden mehr und mehr Bereiche und Prozessschritte der Fall-
sachbearbeitung einer Automatisierung zuginglich gemacht. Dieser Logik

4 Einrigides Steuerungs- und Kontrollregime ist kein generelles Merkmal von Versicherungs- und
Touristikunternehmen. Dem stehen Unternehmen gegentber, deren Geschaftsmodelle gerade nicht auf
die Massengeschifte, sondern auf die Besetzung von Nischenmirkten mit hoher Beratungsqualitit und
Kundenbindung setzen, die mit auf Uberwachungsdruck und quantitative Leistungssteigerung setzenden

Konzepten gerade nicht herzustellen sind (vgl. hierzu bspw. Tullius 2020).
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folgt auch der Ausbau des Online-Geschifts. Dieses ermoglicht schon deshalb
ein hoheres Maf§ an Automatisierung, weil die Kunden die erforderlichen
Daten selbst in ein maschinell verarbeitbares Format eingeben. Hinzu
kommt, dass die Vertragsgestaltungen auf maschinelle Verarbeitungen hin
optimiert werden und das Internetgeschift weitgehend beratungslos erfolgt.

Die beiden Versicherungsunternehmen versuchen sich zugleich ein
Stiick weit vom hart umkimpften Massengeschift marketblicher Versiche-
rungsleistungen zu 16sen. Dazu legen sie mehr Gewicht auf die Produktent-
wicklung und weiten ihr Leistungsportfolio iber das klassische Versiche-
rungsgeschift hinaus aus, indem sie Produkt- und Dienstleistungsangebote
um das eigentliche Versicherungsgeschift herum entwickeln.

Die Ausweitung des Leistungsportfolios macht die Entwicklungsarbeit
zugleich zum Objekt von Managementpraktiken, sie mittels agiler Arbeits-
formen effektiver zu organisieren und zu beschleunigen. Dabei wird in ei-
nem der beiden Versicherungsunternehmen die Agilisierung des gesamten
Unternehmens unter Einbezug der Fallsachbearbeitung vorangetrieben. Da
agile Arbeitsformen Autonomiespielriume voraussetzen, fihrt dies zu Wi-
derspriichen zwischen Anspruch und Wirklichkeit, die sich in Unmut und
Konflikten Luft machen.

Praktiken der Virtualisierung kommen in allen drei Unternehmen zum
Einsatz; zum einen im Rahmen von virtuellen Teams, die die Flexibilitat der
Projekt- und Fallabwicklungen steigern, aber auch dazu fithren, betriebliche
Kollegialititen zu untergraben oder gar Konkurrenzen aufzubauen; zum an-
deren und insbesondere im Rahmen einer Ausweitung mobiler Arbeit bzw.
digital vernetzten Arbeitens im Home-Office. Dies kommt einerseits Beschaf-
tigteninteressen entgegen, wird aber auch dazu genutzt, Biiroflichen einzu-
sparen und dadurch Kosten zu senken, zumal digitale Home-Office-Arbeits-
plitze in technische Kontrollstrukturen eingebunden sind, die die gleiche
Kontrollintensitat wie herkommliche Biiroarbeitsplatze sicherstellen.

Das Management des Touristikunternehmens ist wenig kooperations-
und kompromissbereit. Zu seiner Rechtfertigung verweist es darauf, dass die
Vorgaben der US-amerikanischen Konzernzentrale ihm keine Handlungs-
spielrdume fir substanzielle Zugestindnisse gegentiber Betriebsrat und Be-
legschaft gewidhren. Der Betriebsrat ist wenig konfliktfahig und damit be-
schaftigt, vom Management als mit Rechten ausgestattetes, institutionelles
Vertretungsorgan der Belegschaft tiberhaupt anerkannt zu werden. Die Be-
legschaft ist verangstigt und wenig konfliktbereit. Die Digitalisierung, insbe-
sondere in Form der Datifizierung, trigt in diesem Fall dazu bei, die betrieb-
liche Herrschaft und Kontrolle des Managements weiter auszubauen.
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In den Versicherungsunternehmen bestehen dagegen etablierte und ma-
nagementseitig anerkannte Betriebsratsstrukturen. Die verschirfte Wettbe-
werbssituation und die Drohung mit Auslagerungen einerseits, mit Automa-
tisierung andererseits, bringen die Betriebsrite aber in die Defensive. In
beiden Fillen war die Verscharfung der technikgestiitzten Kontrollpraktiken
der Fallsachbearbeitung Gegenstand von Auseinandersetzungen und Aus-
handlungen zwischen Management und Betriebsrat.

Im einen Fall lief sich der Betriebsrat im Tausch gegen eine Beschif-
tigungssicherung auf einen detaillierteren technischen Kontrollzugriff auf
die Arbeit der Sachbearbeiter/innen im Rahmen einer nach § 87 Abs. 1
Nr. 6 BetrVG verhandelten Betriebsvereinbarung ein, im anderen Fall, der
in Kapitel 5 ausfithrlich dargestellt ist, schopfte der Betriebsrat seine Rechte
aus, um die Intensivierung der technischen Kontrolle der Fallsachbearbei-
tung und die mit dem zunehmenden Uberwachungs- und Leistungsdruck
verbundenen gesundheitlichen Belastungen zu verhindern.

Dieser Konflikt zog sich tiber mehrere Jahre hin und eskalierte bis zum
Bundesarbeitsgericht. Er zeigt eine typische Konfliktkonstellation auf, die
wir in dhnlicher Weise in den beiden anderen untersuchten Unternehmen
beobachtet haben und die auch in anderen Branchen, z.B. Callcenter, Logis-
tik oder Handel, beobachtbar ist.’

Im Industriesektor wurden finf grofSe bis mittlere Unternehmen aus der
Chemie-, Metall- und Papierindustrie in die Untersuchung einbezogen. Im
Einzelnen waren dies ein Unternehmen der Medizintechnik, ein Maschinen-
bauunternehmen, zwei groffe weltweit agierende Mischkonzerne, die u. a. fir
die Automobilindustrie tatig sind, sowie ein deutsches Tochterunternehmen
eines auslandischen papierverarbeitenden Konzerns. In den Blick genommen
wurden dabei insbesondere die Produktion, aber auch die Forschung und
Entwicklung und das Personalwesen.

Abhingig von den jeweiligen Gegebenheiten — der Digitalisierbarkeit der
stofflichen Prozesse, den Beschaftigtenstrukturen, dem Bestand an Maschine-
rie, Gebduden, EDV-Infrastrukturen etc. — und verfiigbaren Investitionssum-
men haben wir ein recht heterogenes und ungleichzeitiges Bild im Hinblick
auf Ansatzpunkte, Praktiken und Stinde der Digitalisierung in den unter-
suchten Unternehmen und Betrieben vorgefunden. Umfassenden digitalen

S Verwiesen sei hier auf Untersuchungen zur Etablierung rigider Kontrollregime von Matuschek et al.
2008 zur Arbeit in Callcentern, von Staab/Geschke 2019 zu Zalando (Handel), von Butollo et al. 2017 zur
Industrielogistik oder von Nachtwey/Staab 2015 zu Amazon (Logistik), aber auch auf die in Kapitel 8.3
dargestellten arbeitsgerichtlichen Konflikte.
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Transformationsprojekten stehen inkrementelle und punktuelle Verinde-
rungsprozesse gegeniiber. Insgesamt sind wir auf eine beschleunigte, in Pro-
duktion, Verwaltung und Forschung und Entwicklung gleichermafien anset-
zende Digitalisierung gestofSen.

Der untersuchte Standort des Maschinenbauunternehmens befindet sich
zum Erhebungszeitpunkt mitten in einer Restrukturierungsphase von einer
traditionellen Fertigung, in deren Modernisierung in den letzten Jahrzehn-
ten kaum investiert wurde, hin zu einem digital vernetzten und gesteuerten
Produktionsprozess in der Vision einer Industrie 4.0. Die Digitalisierung
geht mit einer grundlegenden Umstellung der Produktions- und Arbeitsorga-
nisation nach Lean-Methoden einher. Ein Grofteil der Arbeitsplatze wandelt
sich dadurch sowohl technisch als auch organisatorisch weitreichend. Dies
bringt insbesondere in der Umstellungsphase im laufenden Betrieb ein hohes
Maf an Arbeitsbelastung mit sich, das sich in hohen Krankenstinden be-
merkbar macht.

Unter anderem wurden und werden in der Produktion neue - prinzipiell
Industrie-4.0-fahige — Betriebsmittel angeschafft (z.B. Bearbeitungszentren,
Roboter und Datenerfassungsmodule in der mechanischen Fertigung, Moni-
tore und digitale Assistenzsysteme in der Elektronikfertigung), wodurch nicht
allein der Automatisierungsgrad steigt, sondern auch die Menge und Giite ge-
nerierter Prozessdaten (und damit die Moglichkeiten einer datenbasierten
Prozesssteuerung und -kontrolle) massiv zunehmen werden. Zudem wird in
der Einzelfertigung die Automatisierung tber ein fahrerloses Transportsys-
tem, das die schweren Teile selbstindig zu den Arbeitsplatzen fahrt, vorange-
trieben. Die Einzelteilmontage selbst wird aber weiterhin manuell erfolgen.

Der Betriebsrat sieht die digitale Transformation als zum Standorterhalt
notwendig an und bewertet die Technisierung und Reorganisation der Ar-
beitsplatze im Hinblick auf die damit verbundenen akuten gesundheitlichen
Belastungen, die Qualifikationserfordernisse der Beschaftigten und die Quali-
tat der zukunftigen Arbeit als die zentralen interessenpolitischen Gestal-
tungsanforderungen.

Die mit der digitalen Transformation verbundene Automatisierung und
Datifizierung werden dagegen als weniger problematisch beurteilt; erstere
weil sie zur Sicherung von Wettbewerbsfahigkeit erforderlich und angesichts
tendenzieller personeller Unterkapazititen kein Beschaftigungsabbau er-
wartbar sei; letztere weil Leistungskontrollen aufgrund von Primienlohn-
systemen nichts Neues seien, traditionell keine Kultur technischer Verhal-
tensiitberwachung vorherrsche und beim Management keine Ambitionen
erkennbar seien, in diese Richtung zu gehen.
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Beim Medizintechnikunternehmen wird die Automatisierung produkti-
onsseitig insbesondere im Bereich Verpackung und verwaltungsseitig durch
die Umstellung auf Workflowsysteme vorangetrieben. Aber auch in diesem
Unternehmen wird die Automatisierung vom Betriebsrat weniger als interes-
senpolitisch problematisch denn als zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit
notwendig erachtet. Bedarfe interessenpolitischer Gestaltung werden dage-
gen im Hinblick auf Datifizierung (u.a. Trackingsysteme des Projektfort-
schritts, die die Transparenz der Arbeitsvorginge erhohen und Uberwachung
ermoéglichen) und Virtualisierung (Problematik stindiger virtueller Erreich-
barkeit Gber mobile Endgerite) gesehen.

In dem untersuchten Standort des Unternehmens der Papierverarbeitung
wird die Automatisierung der Personalsachbearbeitung durch lernende Algo-
rithmen, aber auch die Automatisierung der Produktion durch lernende Ro-
boter Schritt fur Schritt vorangetrieben, was in der Belegschaft zu einer ge-
wissen Unruhe gefithrt hat. Der Betriebsrat unterstitzt dagegen die
unternehmensseitig vorangetriebene Digitalisierung, Rationalisierung und
Automatisierung aus der Uberzeugung heraus, dass eine durch ,, Technologie-
fihrerschaft” erreichte herausgehobene Marktstellung Standort und Beschaf-
tigung am besten zu sichern vermag. Zugleich mischt er sich aktiv in die Di-
gitalisierungspolitik des Standorts ein, um Beschaftigteninteressen in den
Bereichen Beschiftigtendatenschutz, Qualifizierung und Qualitdt der Arbeit
zu sichern.

Die in die Untersuchung einbezogenen Groffunternehmen sehen sich
beide gleichermaflen in einer Phase der digitalen Transformation; und zwar
sowohl ihrer Produkte als auch der Produktions- und Arbeitsprozesse. In den
interessenpolitischen Auseinandersetzungen stehen dabei dhnliche Themen
auf der Tagesordnung.

Ein erstes Thema ist die umfassende Datifizierung, die ein Kernelement
der digitalen Transformation darstellt. Auf der einen Seite wird ein dichtes
Datennetz iber die Produktions- und Arbeitsprozesse bewusst aufgespannt,
auf der anderen Seite fallen Daten in digitalen Arbeits- und Produktionspro-
zessen als Beiprodukt automatisch an.

Der Erfolg der digitalen Transformation ist wesentlich daran gekniipft,
dass die Datifizierung gegeniiber handlungs- und konfliktfahigen Betriebsra-
ten moglichst reibungslos um- und durchgesetzt werden kann. Deshalb gilt
es aus Unternehmenssicht, mit den Betriebsraten Absprachen und Regelun-
gen zu treffen, die Vertrauen in die Integritit des Managements im Umgang
mit personenbezogenen Daten schaffen und die Verhinderung unzuléssiger,
verdeckter Leistungs- und Verhaltenskontrollen der Beschaftigten glaubhaft
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absichern. Zugleich sind die Betriebsrite angesichts neuer machtiger digita-
ler Tools zur Uberwachung und Vermessung der Belegschaften verunsichert
und bleiben angesichts offener oder aufgedeckter Kontrollambitionen von
Fahrungskraften misstrauisch.

Die digitale Transformation beschleunigt die sich bereits seit Laingerem
vollziehenden Verschiebungen der Beschaftigtenstrukturen von der Produk-
tion hin zur Forschung und Entwicklung (zum einen aufgrund der zuneh-
menden Software-Anteile der Produkte, zum anderen aufgrund der weiteren
Automatisierung und Verlagerung der Produktionsbereiche). Dies ist ver-
bunden mit der Einfihrung agiler Arbeitsformen zur Beschleunigung und
Effektivierung der Forschungs- und Entwicklungsprozesse.

Zugleich ricken damit auch Fragen der Virtualisierung der Arbeit in
Form virtueller Teamarbeit und mobiler Arbeit/Home-Office zunehmend ins
Blickfeld betrieblicher Strategien und interessenpolitischer Auseinander-
setzungen. Aus Betriebsratssicht kommt damit auch die Frage der Gleich-
behandlung zwischen Produktions- und Biiroarbeit im Hinblick auf Teil-
habemoglichkeiten an der Digitalisierung (Zugang zu nur mehr digital
verfigbaren Informationen und Dienstleistungen, Verfiigbarkeit digitaler
Endgerite, Berechtigung zu mobiler Arbeit) verstarkt auf die Tagesordnung,.

Ein weiteres Thema sind schlieflich die mit der Digitalisierung verbun-
denen Automatisierungs- und Technisierungsprozesse und der damit einher-
gehende Wandel der Arbeitsplatz-, Kompetenz- und Tatigkeitsprofile, der das
Risiko in sich birgt, dass Teile der Belegschaft herausfallen, weil sie den Qua-
lifizierungsprozess nicht mitgehen konnen oder wollen. Fragen der Arbeits-
gestaltung und Qualifizierung werden hier zum Gegenstand interessenpoliti-
scher Auseinandersetzungen und Aushandlungen.

Im Industriesektor haben wir fir die Falldarstellung in Kapitel 6 Ausein-
andersetzungen um die Implementierung einer umfassenden Datifizierung
der Produktions-, Arbeits- und Unternehmensprozesse in einem der unter-
suchten Groffunternehmen gewahlt. Die Bearbeitung der betrieblichen Dati-
fizierung stellt aus unserer Sicht eine zentrale Konfliktlinie der Digitalisie-
rung dar, weil a) eine umfassende Datifizierung unverzichtbares Kernelement
der digitalen Transformation ist und b) Betriebsrite angesichts der mit der
Datifizierung verbundenen Kontrollpotenziale der Beschiftigten tuber starke
Beteiligungsmoglichkeiten verfiigen, die sich aus der Mitbestimmung nach
§ 87 Abs 1 Nr. 6 BetrVG ergeben.

Im Gesundbeitssektor umfasste die Untersuchung den in Kapitel 4 ausfithr-
lich dargestellten Fall eines privaten Krankenhauskonzerns mit mehreren
Krankenhdusern. Die Krankenhéuser werden wie die Industrie- und Versi-
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cherungsunternehmen nach Kosten- und Renditegesichtspunkten gefiihre,
unterliegen aber spezifischen Dokumentationspflichten und Abrechnungs-
modalititen. Die Pflegebereiche sind notorisch unterbesetzt, die Pflegekrafte
an der Belastungsgrenze.

Im Zuge der Digitalisierung zum Einsatz kommende arbeitssparende
Technologien im Bereich der Dokumentation und des Informationsaustau-
sches werden deshalb seitens der Pflegekrafte eher mit der Erwartung der
Entlastung als mit Sorgen um ihren Arbeitsplatz verbunden. Als konflikt-
triachtig erwies sich dagegen die Einfithrung eines Krankenhausinformations-
systems, weil dieses entgegen dem Versprechen einer erleichterten Doku-
mentationsarbeit angesichts unzureichender Qualifizierung und Personal-
bemessung im Umstellungsprozess zu erheblicher Mehrarbeit fir die Pflege-
krafte fihrte.

Im Bereich der dffentlichen Verwaltungen wurden Stadtverwaltungen von
zwei Grof8stadten und einer Mittelstadt naher untersucht. Dabei zeigten sich
zwei wesentliche Unterschiede im Vergleich zu den privatwirtschaftlichen
Sektoren.

Zum einen stiefen wir auf eine im Vergleich zu der Privatwirtschaft
schwichere Digitalisierungsdynamik. In den Stadtverwaltungen wird die
Modernisierung der Hard- und Software eher punktuell und langsam voran-
getrieben (trotz politischer Druckmittel wie das 2017 verabschiedete Online-
zugangsgesetz, das die Kommunen verpflichtet, bis Ende 2022 ihre Verwal-
tungsdienstleistungen tber Online-Portale auch digital anzubieten).

Zum anderen ist die Digitalisierung in den untersuchten Industrie- und
kaufminnischen Dienstleistungsunternehmen und — mit Abstrichen — auch
im Krankenhauskonzern nicht in ein Wettbewerbsdispositiv eingeflochten,
das bewirkt, dass die Digitalisierung primar als Mittel der Sicherung von
Wettbewerbsfahigkeit wahrgenommen und behandelt wird und arbeitsrecht-
liche Regulierung und Mitbestimmung ihre Kompatibilitit mit Wettbe-
werbserfordernissen unter Beweis zu stellen haben. Ein solches Wettbewerbs-
dispositiv spielt in den Stadtverwaltungen eine weitaus geringere Rolle.

Die Digitalisierung der Stadtverwaltungen wird in Kapitel 7 anhand der
Verwaltung einer mittleren Grofstadt exemplarisch dargestellt. Im Rahmen
hochgradig regulierter und kooperativer betrieblicher Arbeitsbeziehungen
ist es hier in besonderer Weise moglich, im Prozess der Digitalisierung auftre-
tende Interessenkonflikte professionell kleinzuarbeiten und Beschiftigten-
und Verwaltungsinteressen zum Ausgleich zu bringen.
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Mit an die 50.000 Beschiftigten und tber 150 Gesundheitseinrichtungen
(u.a. Akut-, Fach- und Reha-Kliniken, Kliniklabore) gehort der Konzern zu
den grofsten privaten Gesundheitsdienstleistern in Deutschland. Entstanden
aus dem Zukauf einer Vielzahl von Krankenhiusern, denen in Ubernahme-
verhandlungen in unterschiedlichem Maf§ Eigenstindigkeit zugesichert wur-
de, ist er hochgradig dezentral organisiert.

4.1 Digitalisierung als Flickenteppich

Gemessen an der Projekezahl hat sich die Digitalisierung in den vergangenen
Jahren beschleunigt. Auf der einen Seite spiegelt die Vielzahl — haufig auch
ohne Wissen der Konzernleitung — dezentral angestoener digitaler Projekte
die dezentrale Organisation des Konzerns. Auf der anderen Seite versucht die
Konzernleitung tiber zentral angestofSene und ausgerollte digitale Projekte
die Zentralisierung und Standardisierung voranzutreiben.

Dies bezieht sich zum einen auf etliche Verwaltungs- und Servicefunktio-
nen (Einkauf und Zentrallager, Reinigung, Essensversorgung, Technik, IT
und Buchhaltung), die zentralisiert und zum Grofteil ausgelagert werden,
zum anderen auf die Einfiihrung neuer Software zur digitalen Datenerfas-
sung und -verarbeitung. Bei letzterer handelt es sich vor allem um digitale Pa-
tienten- und Personalakten, digitalisierte Dienstpline und die entsprechen-
den Programme fiir die Verwaltung und Koordination der zentralisierten
Funktionen.

Systemstandardisierung soll dabei tber zentrale, konzernweite Pro-
grammvorgaben erreicht werden, die aber erst bei lokalen Erneuerungsent-
scheidungen greifen. Solange ein lokales Krankenhaus mit den eingesetzten
Programmen weiterarbeiten will und kann, darf es das tun. Ausgenommen
ist lediglich Software, die die Verbindung zu den ausgelagerten Zentral-
funktionen sicherstellt. Daraus erklart sich, dass es trotz verstarkter Zentra-
lisierungsbestrebungen der Konzernebene weiterhin einen recht verbreite-
ten Wildwuchs an digitalen Tools gibt, der der betriebshistorisch
gewachsenen relativ groffen Autonomie der Hauser und deren Leitungen
geschuldet ist.
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Die Konzernleitung verspricht sich von den zentral vorangetriebenen
Digitalisierungsprojekten neben einer Verbesserung der zentralen Konzern-
steuerung und -kontrolle (z.B. mittels eines Benchmarkings der Finanz- und
Leistungsdaten der Krankenhauser) vor allem Kosteneinsparungen
a) durch die Erzielung von Skaleneffekten,

b) durch die Auslagerung, Rationalisierung und begrenzte Automatisierung
nichtmedizinischer Tatigkeiten sowie

¢) durch die Optimierung von Abrechnungsmodi und Arbeitsprozessen in
der direkten medizinischen Patientenversorgung (vor allem durch eine
effizientere, abrechnungsorientierte Dokumentation der édrztlichen und
pflegerischen Arbeit).

In diesem Konzern und den untersuchten Krankenhiusern lassen sich Stand
und Entwicklung der Digitalisierung im Einzelnen wie folgt charakteri-
sieren:

Die Digitalisierung der pflegerischen und medizinischen Betreuung wird
vor allem durch die Einfiihrung von Krankenhausinformationssystemen
(KIS) vorangetrieben. Digitalisierung bezieht sich in diesem Bereich also vor
allem auf die Dokumentation der entsprechenden Tatigkeiten und weniger
auf die Tatigkeiten selbst. Zur Zeit der Erhebung sind hierzu im Konzern
zwei unterschiedliche Programme fiir das Erstellen digitaler Patientenakten
und die Verarbeitung digitaler Patientendaten im Einsatz, wobei in den kon-
zerneigenen Kliniken Krankenhausinformationssysteme noch nicht flichen-
deckend zum Einsatz kommen. In diesen Fillen erfolgt die Dokumentation
entweder noch rein hindisch oder teils handisch, teils digital auf Basis unter-
schiedlicher und nicht integrierter Einzelprogramme.

Die Softwaredopplung beim KIS ist Ausdruck konzernstrategischer Ent-
scheidungen vor dem Hintergrund der historisch bedingten Gegebenheiten
eines zusammengekauften Konzernkonglomerats. Sie ist zum einen strate-
gisch begriindet und zielt darauf, die Abhidngigkeit von einer bestimmten
Software zu reduzieren und zugleich das Programm eines jiingst zugekauften
Programmberstellers verstirkt im Konzern zu verbreitern. Die ungleichzeiti-
ge und uneinheitliche Entwicklung verweist zum anderen auf die technisch-
organisatorischen und mikropolitischen Schwierigkeiten, ein derartiges Pro-
gramm flichendeckend auszurollen, insbesondere dann, wenn dies einen
Wechsel eines bereits installierten und betrieblich verankerten Programms
voraussetzt.

Die eingesetzten Systeme bleiben insofern hinter dem neuesten Stand
technischer Moglichkeiten zuriick, als eine direkte Datentibertragung von di-

42



4 Digitalisierungskonflikte in einem Krankenhauskonzern

gitalen Messgeriten ins KIS nur in Ansitzen moglich ist und auch die Aus-
stattung mit mobilen Endgeriten zur Dateneingabe noch keine weite Ver-
breitung gefunden hat. Die Praxis der Digitalisierung im Bereich der
pflegerischen und medizinischen Dokumentation spiegelt die Investitionser-
wigungen der Konzernleitung angesichts hoher Kosten ausstehender Hard-
ware-Modernisierungen wider, aber auch die Dezentralitit der Konzernorga-
nisation und die Heterogenitat der Konzerneinheiten.

Ein weiteres Stiick dieses Flickenteppichs stellt die Einfiihrung eines zen-
tral bestimmten digitalen Dienstplanprogrammes dar (sowohl fiir Arzte-
schaft als auch Pflege), die allerdings lokal auf einige Widerstinde trifft, weil
durch die damit verbundenen Programmrigidititen Autonomiespielraume
in der Arbeitszeitgestaltung verloren gehen. Dabei ist die Existenz digitaler
Dienstplane nicht grundsatzlich neu, aber bis jetzt gibt es in den einzelnen
Hausern unterschiedliche Programme und unterschiedliche Praxen des Um-
gangs damit, einschlieflich alltagspraktischer Anpassungen und der Umge-
hung bestimmter Programmvorgaben.

Derartige Programmrigidititen stellen auch beim Einsatz der digitalen
Patientenakten ein wesentliches Problem dar. Aus den praktischen Erfahrun-
gen mit dem KIS ergeben sich aus Sicht der Betriebsrite zwei zentrale auf den
Arbeitsprozess bezogene Kritikpunkte.

Zum einen fihrt die Art, wie Digitalisierung hier von oben und mit be-
grenzter Mitsprache im Planungsprozess umgesetzt wird, zu einem bisheri-
gen Arbeitsroutinen entgegenlaufenden und von den Pflegekriften als belas-
tend wahrgenommenen Anpassungsdruck des Arbeitsprozesses und der
Arbeitstatigkeiten an Programmvorgaben (die technisch oder abrechnungs-
technisch bedingt sein konnen).

Zum anderen entstehen durch die Ausdifferenzierung und Detaillierung
der Dokumentationsanforderungen und vor allem durch schlecht geplante
Einfihrungsprozesse groffe Mehrbelastungen fiir die Beschiftigten. Dabei
geht es vor allem um technische und Ausstattungsprobleme (unausgereifte
Software, veraltete Hardware, Programmabstiirze etc.) sowie um Einarbei-
tungsbedarfe, die im laufenden Betrieb bei einem ohnehin schon sehr eng ge-
takteten Arbeitsprozess problematisch sind (siche Kapitel 4.3).

Die Kritik bezieht sich also darauf, dass Arbeitserleichterungen, die die
neuen Technologien versprechen und erméglichen kénnten, nicht ausge-
schopft werden. Aus Sicht der Betriebsrite liegt dies wiederum daran, dass
der Konzern nur im begrenzten Maf§ bereit ist, in Digitalisierungsprojekte
zu investieren, die sich nicht unmittelbar betriebswirtschaftlich rechnen.
Dennoch ist das KIS fiir die Betriebsrate durchaus auch mit der Hoffnung auf
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zukinftige Arbeitsentlastungen durch vereinfachte Dokumentation verbun-
den, zumindest potenziell bei gut laufenden Programmen. Negative Be-
schiftigungseffekte werden dadurch auch vor dem Hintergrund des Fach-
kraftemangels in der Pflege nicht erwartet. Denn die direkte medizinische
und pflegerische Patientenversorgung sei bereits so verdichtet, dass es hier
keine weiteren Personaleinsparungen geben kénne.

Eine Digitalisierung der medizinischen und pflegerischen Tatigkeiten selbst
(bspw. durch Pflege- oder Operationsroboter) ist noch kaum vorzufinden. In
diese Richtung gehen erste Versuche mit Telemedizin, an denen sich aber erst
einzelne, vor allem psychiatrische Kliniken (in Form virtueller Sprechstunden
und Therapiegespriche) beteiligen. Zukunftig sehen die Betriebsrate diesbeziig-
lich eine Gefahr von Personalabbau zumindest in bestimmten medizinischen
Bereichen wie der Rontgendiagnose, die technisch bereits von Computerpro-
grammen Ubernommen werden kann, oder im Labor, wo einzelne Arbeits-
schritte bzw. Analysen vollautomatisiert werden konnten.

Auch mobiles Arbeiten gestiitzt auf entsprechende digitale Tools spielt
nur eine geringe Rolle und ist vor allem auf bestimmte Beschiftigtengruppen
beschrankt. Der hierfiir benétigte externe Datenzugang zum KIS ist weitest-
gehend nur fir Chefirzte und leitende Verwaltungsangestellte freigeschaltet,
wozu es jeweils individuell der Zustimmung des Betriebsrats bedarf. Dariiber
hinaus kommt ein externer Datenzugriff beim érztlichen Rufbereitschafts-
dienst zum Einsatz. Dies ermoglicht es, dass Arzt/innen von zuhause Bereit-
schaft machen und von dort Untersuchungsdaten von Patient/innen einse-
hen, um zu entscheiden, ob eine Intervention vor Ort notwendig ist und sie
somit in die Klinik kommen miissen oder nicht.

Obwohl viele Beschiftigte diese Art der Heimarbeit befiirworten, hand-
haben die Betriebsrite den Umgang mit diesen Heimarbeitsmoglichkeiten
sehr rigide, da sie darin eine Gefahr unbezahlter oder unterbezahlter Mehrar-
beit sehen.

Denn zum einen wird die heimische Rufbereitschaft schlechter bezahlt
als der Bereitschaftsdienst in der Klinik, da nicht die gesamte Rufbereit-
schaftszeit als Arbeitszeit zahlt, sondern nur die Kontaktzeit (wobei fir den
Erstkontake drei Stunden gutgeschrieben werden). Zum anderen moéchten
die Betriebsrite vermeiden, dass Beschiftigte angesichts hoher Arbeitsintensi-
taten ihre Arbeit zur eigenen Entlastung extensivieren, d.h. dass sie die Ar-
beitszeit vor Ort etwas stressfreier gestalten, indem sie einen Teil der Arbeit
auf zuhause und nach offiziellem Feierabend verschieben (zumindest wo das
von der Art der Tatigkeit her moglich ist, z. B. das Abfassen von Arztbriefen
oder das Erstellen von Dienstplianen durch die Stationsleitungen).
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Parallel zu den digitalen Patientenakten im medizinischen Bereich ist
eine wesentliche Digitalisierungsstrategie im Verwaltungsbereich die Einfiih-
rung digitaler Personalakten. Noch geht es dabei weitgehend nur um das Er-
setzen von Papierdokumenten durch digitale Datenkommunikation (bspw.
werden Gehaltsabrechnungen elektronisch tbermittelt). Ein automatisches
Erstellen von Unterlagen ist dagegen noch nicht oder héchstens in ersten An-
satzen umgesetzt, wird aber vom Management als nichstes Ziel benannt; im
Unterschied zur digitalen Patientenakte, wo dies vor allem in Bezug auf das
Aufnahme- und Entlassmanagement bereits angewendet wird.

Aufgrund dieser und anderer kleinteiliger Computerisierungsprozesse
der Verwaltungstatigkeiten, die mit Arbeitsverdichtung und der Automa-
tisierung einzelner Arbeitsschritte verbunden sind, befirchten die Betriebs-
rite, dass zumindest perspektivisch Stellen gestrichen werden kdnnten
(bspw. indem die Personalabteilungen mehrerer kleinerer Hauser zusam-
mengelegt werden).

Die Digitalisierung weiterer Tatigkeiten jenseits der unmittelbaren Pati-
entenbetreuung hingt eng mit den erwiahnten Zentralisierungs- und Stan-
dardisierungsprozessen zusammen, die sich direkt auf den Arbeitsprozess
auswirken. So ist bspw. die Einrichtung eines Zentrallagers verkntpft mit der
Einfihrung eines zentralisierten Einkaufsprogramms. Dieses gibt nur mehr
ein standardisiertes Warensortiment vor, aus dem die Auswahl getroffen wer-
den muss; mit der Folge, dass sich bislang bewahrte Produkte nicht linger im
Sortiment finden und bestellt werden kdnnen.

Auch hier passiert also eine Anpassung von Arbeitsprozessen an Pro-
grammrigidititen, die aber nicht technisch bedingt, sondern intendierter
Teil der zentralen Standardisierungsstrategie sind. Auferdem wird durch die
verstairkt EDV-gestiitzte Arbeitsorganisation personenbezogene Leistungs-
kontrolle zumindest potenziell erleichtert. So ist bspw. die Arbeit der IT-Be-
schiftigten Gber ein digitales Ticketsystem organisiert, das auf eine personen-
bezogene Auftragszuweisung und -dokumentation abstellt und dadurch eine
umfassende Kontrolle prinzipiell erméglicht.

Parallel zur Digitalisierung finden in diesen Bereichen umfangreiche Out-
sourcingprozesse statt. Sowohl die Buchhaltung als auch die IT und praktisch
alle weiteren Servicebereiche (Reinigung, Haustechnik, Speisenversorgung)
wurden in Shared Service Centers ausgelagert. Wahrend die Buchhaltung
raumlich zentralisiert wurde, wurden die Zustindigkeiten der IT-Beschiftig-
ten auf mehrere Hauser erweitert. Dadurch sind Arbeitsplatze teilweise an an-
dere Orte verlagert worden, schrittweise aber auch weggefallen, da Neubeset-
zungen nicht mehr im bisherigen Maf$e vorgenommen wurden.
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Zugleich entstehen durch die Auslagerungen zusitzliche Kommunikati-
onsbedarfe und damit verbundene Konflikte an den Schnittstellen. Ein dabei
im Arbeitsalltag héaufig auftretendes Problem besteht darin, dass es keine
Riickfallpline fiir den Fall gibt, dass IT-Systeme, die die notwendige Koordi-
nation automatisch tibernehmen sollten, nicht funktionieren oder fehlerhaft
sind.

4.2 Konfliktregulierung und Mitbestimmungspraxen

Die Arbeitsbeziehungen im Konzern sind durch einen Mix aus Kooperation
und Konfliktbereitschaft gepriagt. Das Recht ist dabei die zentrale Richt-
schnur in den Auseinandersetzungen zwischen Management und Betriebs-
rat.

Der Betriebsrat nutzt juristischen Sachverstand, um die Durchsetzungs-
chancen eigener Interessen vorab zu priifen. Er reizt seine rechtlichen Mog-
lichkeiten bei Bedarf aus und hat sich so die Anerkennung seiner rechtlich in-
stitutionellen Rolle und Handlungsmacht gegeniiber dem Management
erarbeitet. Das Verhaltnis zwischen Betriebsriaten und Geschaftsfiihrungen
ist dabei allerdings stark von lokalen Gegebenheiten, der Geschichte und
Mitbestimmungskultur der jeweiligen Krankenhauser bzw. Konzernteile ge-
pragt. Somit variiert auch die Ausprigung von Konflikt- und Kooperations-
bereitschaft lokal.

Die wesentlichsten konzernweiten Konfliktfelder sind insbesondere Out-
sourcing und Entgeltfragen (Tarifierung). Digitalisierung dagegen ist kein
zentrales Konfliktfeld der betrieblichen Mitbestimmung. Besonders in die-
sem Feld haben beide Seiten einen professionellen Umgang entwickelt, der —
bei allen Auseinandersetzungen im Detail — eine letztlich kooperative
Konfliktverarbeitung (Weltz 2011) ermdglicht. Beide Seiten betrachten die
stattfindende Digitalisierung dabei als weitgehend alternativlos, aufgrund ei-
nes so wahrgenommenen doppelten Sachzwangs aus technischem Fortschritt
und Wettbewerbsbedingungen. Digitalisierungsprojekte und damit zusam-
menhingende Betriebsvereinbarungen werden vor allem zentral zwischen
Konzernleitung und Konzernbetriebsrat verhandelt.

Zentraler Hebel der Einflussnahme des Betriebsrats auf die Digitalisie-
rung ist der § 87 Nr. 1 Abs. 6 BetrVG, der ihm ein Mitbestimmungsrecht bei
der Einfithrung und Anwendung technischer Einrichtungen zuschreibt, so-
fern diese fiir eine Leistungs- und Verhaltenskontrolle geeignet sind. Das zen-
trale inhaltliche (Streit-)Thema in den Verhandlungen zu IT-bezogenen Be-

46



4 Digitalisierungskonflikte in einem Krankenhauskonzern

triebsvereinbarungen ist dementsprechend die Frage der Leistungs- und

Verhaltenskontrolle.

Das hangt weniger am Gegenstand selbst als eben an diesen regulatori-
schen Bedingungen, die an dieser Stelle Mitbestimmung ermoglichen, sie
aber gleichzeitig inhaltlich einschrinken und damit einen weiterreichenden
regulierenden Zugriff auf Arbeitsgestaltungsfragen (in Bezug auf Arbeitspro-
zesse und Arbeitsbelastungen) verwehren. Konkrete Auseinandersetzungs-
punkte sind dabei regelmafig die Frage der Loschfristen von Daten (verbun-
den mit der genauen Bestimmung der Zwecksetzung) und die Frage des
Tatsachenbeweisverwertungsverbots der erhobenen Daten (d.h. die Festle-
gung, dass die erhobenen Daten nur zur Validierung der Arbeitsprozesse,
nicht aber in arbeitsrechtlichen Auseinandersetzungen verwandt werden
dirfen).

Ein weiterer relevanter interessenpolitischer Konflikt- und Aushand-
lungsgegenstand ist mobiles Arbeiten und die damit verbundene Arbeitszei-
terfassung. Dies ist, trotz der relativ begrenzten Nutzung durch spezifische
Beschiftigtengruppen, dhnlich wie beim Kontrollthema auch deshalb der
Fall, weil es sich bei Arbeitszeiten um direkt mitbestimmungspflichtige Fra-
gen handelt. Auflerdem sind Verst6fle gegen arbeitszeitrechtliche Vorgaben
im Krankenhausalltag zumindest von Arzten als interessenpolitisches Kon-
fliktfeld kein neues Phianomen.

Eine Kompromissbildung zwischen Betriebsrat und Arbeitgeberseite
wird in digitalisierungsbezogenen Angelegenheiten dadurch befordert, dass
— die Arbeitgeberseite an auseinandersetzungsbedingten Prozessverzoge-

rungen nicht interessiert ist,

— beide Seiten angesichts vorangegangener auch rechtlich gefithrter Aus-
einandersetzungen und aufgrund des hinzugezogenen juristischen Sach-
verstands die Moglichkeiten und Grenzen des regulierenden Zugriffs des
Betriebsrats kennen und akzeptieren, so dass sich die Aushandlungen
und Auseinandersetzungen lediglich auf die konkrete Ausgestaltung be-
ziehen, und

- die Prozessabwicklung und Aushandlung im Rahmen des IT-Ausschusses
des Konzernbetriebsrats (KBR) hochgradig professionalisiert ist (zwei
stindige Experten aus den Bereichen IT und Recht; ein KBR-Referent,
der sich v.a. auch um IT-Fragen kiimmert).

Die Konfliktneigung der Arbeitgeberseite gegeniiber dem KBR ist dabei in

den letzten zehn Jahren merklich zuriickgegangen. Dies durfte insbesondere
darauf zuriickzuftihren sein, dass die Arbeitsgeberseite in Anbetracht dessen,
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dass sich der Betriebsrat als professionell und wehrhaft erwiesen hat, zu einer
Strategie der Anerkennung der rechtlichen Beteiligungserfordernisse des Be-
triebsrats und der Professionalisierung der Management-Betriebsratsbezie-
hungen tbergegangen ist.

Die seit Mai 2018 geltende europiische Datenschutz-Grundverordnung
(DSGVO) hat die Bereitschaft der Arbeitgeberseite, den Betriebsrat bei daten-
schutzrelevanten Sachverhalten zu beteiligen, noch einmal erhéht und damit
Konflikte um die Beteiligung, d.h. um die Frage, ob ein rechtlicher Mitbe-
stimmungsanspruch des Betriebsrats besteht, merklich vermindert. Dies
dirfte insbesondere auf eine erhohte Rechtssensibilitit und Verunsicherung
des Managements angesichts hoher Sanktionsdrohungen bei Zuwiderhan-
deln zurtckzufithren sein.

Durchaus von beiden Seiten als problematisch wahrgenommen werden be-
ziglich der mit Digitalisierung verbundenen Mitbestimmung vor allem zwei
Aspekte: zum einen die Existenz unregulierter, entgegen geltendem Recht nicht
mitbestimmter Prozesse und zum anderen der insgesamt sehr hohe Regulie-
rungsaufwand. Unregulierte Prozesse kommen vor allem durch den oben be-
schriebenen Wildwuchs, den teils unkoordinierten Charakter der Digitalisie-
rungsprojekte und eigenmachtiges Handeln besonders der IT-Abteilungen,
aber auch lokaler Geschiftsfiihrungen oder Bereichsleitungen zustande.

Der hohe Regulierungsaufwand bezieht sich sowohl auf die Menge als
auch das Tempo der digitalisierungsbezogenen Mitbestimmungsprozesse. So
wurden zum Zeitpunkt der Erhebung finf verschiedene Betriebsvereinba-
rungen zur Digitalisierung gleichzeitig verhandelt. Insgesamt seien 70-90 %
der Mitbestimmungsverfahren auf Konzernebene laut weitgehend tber-
einstimmender Einschitzung von Konzernfithrung und Betriebsraten IT-be-
zogen. Ursache hierfiir sind ein hoher Grad an Detailverregelung und eine
technikbedingte Prozessbeschleunigung (besonders durch stindige Program-
mupdates, die jeweils Anpassungen bestehender Betriebsvereinbarungen er-
forderlich machen).

Wihrend das Management in seiner Kritik an diesem Zustand vor allem
die Ineflizienz (u.a. durch immer wiederkehrende Verhandlungsthemen)
und die prozessverlangsamende Wirkung der Mitbestimmung betont, wird
das hohe Regulierungstempo von Betriebsratsseite durchaus auch als Ma-
nagementstrategie interpretiert und die sich daraus ergebende Uberlastung
der Betriebsratsarbeit problematisiert. Beide Seiten scheinen unter diesen Be-
dingungen an einer Rahmenbetriebsvereinbarung zur IT interessiert, tber
die allerdings noch nicht verhandelt wird. Die Betriebsrite haben hierzu
auch durchaus unterschiedliche Meinungen.
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Gerade lokal wird eine mégliche Rahmenvereinbarung auch als Reduzie-
rung moglicher Einfluss- und im Zweifel auch Blockademacht auf einzelne
Digitalisierungsprojekte wahrgenommen und dementsprechend kritisch be-
urteilt. Hinsichtlich einer EDV-technischen Standardisierung verlauft die
Konfliktlinie womoglich weniger zwischen Management und Betriebsrat als
zwischen zentraler und dezentraler Ebene der Regulierung. Aus KBR-Sicht
hat eine solche zentrale Standardisierung den Vorteil, dass sie die Transpa-
renz und Nachvollziehbarkeit der Systeme erhéht und damit erst die Voraus-
setzungen einer Ubergreifenden geordneten Regulierung schafft (fir die de-
zentral das Knowhow in dem Mafe nicht zur Verfiigung steht).

4.3 Krankenhausinformationssystem im Konflikt

Im Folgenden wird der Einfithrungsprozess einer digitalen Patientenakte in
zwei unterschiedlichen Krankenhausern des Konzerns dargestellt. In Haus 1,
das konzernweit das erste war, in dem diese Software zum Einsatz gebracht
wurde, gab es dabei groffe Probleme und Konflikte. In Haus 2, bei dem die
Einfihrung angesichts dieser Erfahrungen verschoben wurde, verlief sie nach
einigen Prozessanpassungen deutlich reibungsloser.

Die Konflikte, die im Haus 1 sichtbar und betriebsrats- wie management-
seitig, wenn auch in unterschiedlicher Weise, thematisiert wurden, drehten
sich nicht um die Digitalisierung der Dokumentation und die dafiir einge-
setzte Software an sich, sondern betrafen vor allem die Einfithrungsmodaliti-
ten und Auswirkungen auf den Arbeitsprozess. Die aufgetretenen Probleme
waren vor allem technischer und organisatorischer Art.

Auf der technischen Seite standen dabei IT-Ressourcenprobleme (veralte-
te Hardware, zu schwache Server) und technische Mingel der Software an
erster Stelle, die zu langen Ladezeiten, hiufigen Systemabstirzen und letzt-
lich einer Verlangsamung der Arbeitsprozesse fiihrten. Das grofite organisa-
torische Manko war die zu schnelle Einfithrung: Alle Abteilungen wurden
gleichzeitig um null Uhr des festgelegten Stichtags umgestellt, das Altsystem
wurde im selben Moment abgeschaltet. Angesichts vielfacher Systemausfille
sahen sich die Pflegekrifte damit konfrontiert, ersatzweise und parallel Not-
fallpapierakten (fiir spatere Nachtrige in die Software) zu fihren.

Derartige Doppelarbeiten und -belastungen ergeben sich aber nicht nur
aus der besonders problematischen Einfithrungsphase, sondern dariiber hin-
aus durch die mangelnde Kohirenz bzw. Konsequenz des Digitalisierungs-
prozesses. Aufgrund unzureichender und nicht integrierter Hardware (vor al-

49



Digitalisierungskonflikte

lem wegen fehlender mobiler Endgerate und funktionsfahiger Schnittstellen
zwischen Medizingeriten und KIS-Software) ist bis heute keine vollstindige
Umstellung auf eine digitale Dokumentation erfolgt. Teilschritte werden
vielmehr weiterhin hindisch ausgefiihrt.

Gleichzeitig bedeutet die Systemumstellung auch eine Verinderung der
Dokumentationstitigkeiten, die einer Gewohnung bedarf und zumindest
erstmal zu einer weiteren Verlangsamung des Arbeitsprozesses fiihrt (z.B.
durch langsameres Schreiben am Computer als bei handschriftlicher Doku-
mentation und durch den teils groSen Suchaufwand, um die richtigen Orte
und Formen fir alle notwendigen Eintrage zu finden). Das konflikttrachtigs-
te Thema der Systemeinfithrung war deshalb die Schulung der Beschiftigten.

Die in Haus 1 im Zusammenhang mit der KIS-Einfithrung erfolgten
Qualifizierungsmafinahmen waren aus Betriebsratssicht in mehrfacher Hin-
sicht unzureichend. Zum einen kritisierten die Betriebsrate die mangelnde
Qualitit (besonders hinsichtlich der Abstimmung auf den konkreten Arbeits-
prozess) und Berticksichtigung unterschiedlicher IT-Affinititen und damit
Schulungsbedarfe der Beschiftigten. Zum anderen seien die Schulungen zu
frith, bereits sechs Monate vor Systemumstellung durchgefithrt worden, so
dass dann die unmittelbare Anwendungserfahrung fehlte und Gelerntes da-
her schnell wieder vergessen werden konnte.

Vor allem aber wurden zu wenig Zeit- und Personalressourcen fiir die
Schulungen eingeplant, was angesichts der ohnehin schon hohen Arbeitsbe-
lastung ein groffes Problem darstellte. Die Tatsache, dass Schulungen nicht
wihrend der Arbeitszeit stattfanden (sondern nur als solche gewertet wur-
den), fihrte zu einer mangelnden Resonanz und einem insgesamt recht nied-
rigen Schulungsgrad, der nur etwa 60 Prozent der Betroffenen umfasste.

Weitere den Arbeitsprozess betreffende Konfliktpunkte sind die bereits
oben benannten mit der Softwareeinfiihrung verbundenen Systemrigiditaten
und der davon ausgehende Druck einer Anpassung von Arbeitsprozessen an
die technischen Gegebenheiten (bspw. eine vorgegebene begrenzte Liste von
Pflegetitigkeiten je nach Krankheitsbild und Diagnose, abrechnungstech-
nisch vorgegebene Pflegeabliufe etc.) einerseits und die immer schneller
Taktung von Neuerungsprozessen (durch haufige Systemupdates und damit
verbundene Anpassungsnotwendigkeiten, bspw. die Notwendigkeit, sich Zu-
griffsberechtigungen neu zu organisieren) andererseits, die Stress produziert
und ein Zur-Ruhe-Kommen verhindert.

Hinzu kamen zumindest in der Einfiihrungsphase wesentliche inhaltliche
Uberarbeitungsbedarfe, da einzelne, aber wichtige medizinische und pflegeri-
sche Funktionen in der Software urspriinglich nicht abgebildet waren.
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Diese Konflikte um Systemrigidititen und inhaltliche Softwareschwi-
chen sind Resultat des Top-Down-Ansatzes der Systemeinfiihrung. Zwar war
es den Beschiftigten im Einfiihrungsprozess moglich, tiber sogenannte Key-
User Feedback zu geben, diese Moglichkeit wurde aber nach Einschitzung
der Betriebsrite nur sehr begrenzt wahrgenommen.

Angesichts dieser Mischung aus vielfiltigen Systemunzulidnglichkeiten,
die den Arbeitsprozess behinderten, und begrenzten Mitsprachemoglichkei-
ten entwickelten die Beschaftigten nach Einschitzung der Betriebsrite unter-
schiedliche Alternativ- und Umgehungsstrategien, um bei Nichtfunktionie-
ren des Systems handlungsfihig zu bleiben. Wihrend sie einerseits den
Arbeitsprozess am Laufen halten, produzieren diese Strategien aber auch Do-
kumentations- und damit ggf. Abrechnungsliicken und sind, einmal ange-
wohnt, auch im Fall von spiteren Systemverbesserungen nur schwer wieder
abzustellen.

Dartiber hinaus taucht im Zusammenhang mit dem KIS zumindest indi-
rekt das Kontrollthema auf. Die ausgedehntere und einfacher einsehbare per-
sonalisierte Dokumentation wird in der Alltagserfahrung zwar nicht direke
zu systematischer Kontrolle von Arbeitsleistungen genutzt. Es verandert sich
aber schleichend, im Arbeitsprozess jedoch durchaus wahrnehmbar, der Um-
gang mit Fehlern, die so einfacher und eindeutiger personifizierbar sind. Die-
se Entwicklung bezieht sich allerdings nicht nur auf die Interaktion zwischen
Beschiftigten und Arbeitgeber bzw. Vorgesetzten, sondern auch auf ein zu-
nehmendes Beschwerdeverhalten der Patient/innen bzw. deren Angehori-
gen. Aus Sicht der Betriebsrite konnte sich daraus ein mogliches Einfallstor
fur Leistungs- und Verhaltenskontrolle ergeben.

Schlieflich verknipfen sich die digitalisierungsinduzierten Arbeitspro-
zessauswirkungen auch mit anderweitigen organisatorischen Verinderun-
gen. So hat sich die Art der Ubergabegespriche bei Schichtwechsel gewan-
delt. Statt wie vorher im ganzen Team ,am Tisch® wird sie jetzt individuell
(zwischen den zwei Pflegekriften der endenden und beginnenden Schicht,
die die gleichen Patient/innen betreuen) ,,am Bett“ (oder vor dem Patienten-
zimmer) mit mobilem PC-Tisch gemacht. Dies hangt aber nicht nur mit ver-
anderten technischen Gegebenheiten, sondern auch mit einer zunehmenden
Stationsgrofe zusammen, die eine Ubergabe im Team zu zeitaufwendig wer-
den lasst. Hierdurch geht allerdings Teamkommunikation und damit kollek-
tive Arbeitsqualitit verloren.

Ganz dhnlich produziert die digitale Dokumentation einen Riickgang an
direkter Kommunikation auch zwischen Pflegenden und Arzt/innen, was
sich potentiell negativ auf das Betriebs- bzw. Stationsklima auswirken kann
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(nach Einschatzung der Betriebsrate durch ein weniger emphatisches Mitein-
ander in einem ohnehin durch Stress bzw. Zeitmangel und teils konflikt-
trachtige Statusunterschiede gekennzeichneten Kontext). Nichtdestotrotz
produziert die Digitalisierung der Patientenakten aber auch Arbeitserleichte-
rungen nicht zuletzt beziiglich der Interaktion, vor allem dadurch, dass Pati-
entendaten im digitalen System immer und gleichzeitig fir alle zugianglich
sind; das Suchen verschwundener Akten und das Warten auf Akten, die gera-
de von anderen bearbeitet werden, entfallt.

Trotz dieser vielfiltigen Probleme verlief die Konfliktaustragung zwi-
schen Management und Betriebsrat des betroffenen Hauses wihrend des Ein-
fuhrungsprozesses auflert kooperativ, gepragt durch die Wahrnehmung, ge-
meinsam eine nur begrenzt lokal verschuldete Bedrohung (den moglichen
Zusammenbruch der Alltagsarbeit und die in diesem Prozess entstehenden
Verluste) abwenden zu miissen. Die Einfithrungsmodalititen waren weitge-
hend zentral bestimmt durch die Konzernleitung, und auch die Mitbestim-
mung zur grundsitzlichen Softwarenutzung war auf zentraler Ebene veror-
tet. Im Einfihrungsprozess traten lokal bestandige Anpassungs- und darauf
bezogene Verhandlungs- bzw. Abstimmungsbedarfe auf.

Eine wesentliche Erfahrung des Betriebsrates war es dabei, im Prozess der
Schadensbegrenzung gebraucht zu werden, dadurch Anerkennung als Ko-
operationspartner zu gewinnen und erweiterte Durchsetzungs- bzw. Gestal-
tungsmoglichkeiten nutzen zu kénnen. Das ist gerade deshalb relevant, weil
die lokalen Arbeitsbeziehungen in diesem Haus ansonsten eher konflikt-
trachtig und von gegenseitigem Misstrauen gekennzeichnet sind. In diesem
Prozess hat das Managementinteresse an einer Einbindung des Betriebsrates
zugenommen, um so Fehler, auch verbunden mit finanziellen Verlusten, zu
vermeiden bzw. zumindest zu begrenzen.

Gleichzeitig haben die Erfahrungen der problematischen KIS-Einfiih-
rung die inhaltliche Orientierung des Betriebsrates verindert. Seine Herange-
hensweise an die IT-Mitbestimmung verschiebt sich weg von einer haupt-
sachlich technischen Fokussierung auf Kontrollfragen bei bereits gekauften
Systemen hin zu arbeitsprozessbezogenen Gestaltungsbedarfen (und damit
frihzeitiger Einbindung auch bei der Systemgestaltung). Ansatzpunkt ist es,
die arbeitgeberseitig mit Digitalisierung angestrebte Effizienzsteigerung der
Arbeit so zu organisieren, dass sie fiir die Beschaftigten mit einer realen Ent-
lastung einhergeht.

Dabei geht der 6rtliche Betriebsrat durchaus von einem mit dem Arbeit-
geber geteilten Interesse (bzw. moglicher Kompromissbildung) aus, da ange-
sichts der bereits durchgefithrten Kostensenkungsmaffnahmen der letzten
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Jahre (vor allem durch Outsourcing, Personaleinsparungen und Arbeitsver-
dichtung) anders als durch eine entlastende, Arbeitsprozesse erleichternde
Organisation keine weitere Effizienzsteigerung der Arbeit ,am Bett“ mehr er-
reicht werden konne.

Die damit verbundene, fiir das lokale Haus ein Stiick weit neue oder zu-
mindest verstirkte Fokussierung auf sozialpartnerschaftliche Interessens-
durchsetzung durch Mitgestaltung (statt durch offenen Konflikt und Nut-
zung von Blockademacht) wird noch einmal bestirkt durch die bereits
erwihnte Wahrnehmung der Digitalisierung als technologisch und wettbe-
werbsbedingt alternativlos (inklusive der damit verbundenen Arbeitsplatz-
verluste).

Der Hoffnung auf ein geteiltes Interesse an Belastungsreduktion steht al-
lerdings die Alltagserfahrung entgegen, dass Digitalisierungsprojekte von der
Managementseite immer auch als Instrument der Okonomisierung und Ge-
winnmargensteigerung eingesetzt werden und unter diesen Bedingungen
eher erhohten Arbeitsdruck statt Entlastungen produzieren.® Hieraus ergibt
sich aus Sicht der Betriebsrite eine noch grofere Dringlichkeit der Einfluss-
nahme auf (technikbezogene) Arbeitsprozessgestaltung.

Zumindest in der Notfallsituation der problematischen KIS-Einfithrung
ist das Management der Argumentation des Betriebsrats gefolgt, dass eine Re-
duktion der Arbeitsbelastung der Pflegekrafte durch eine zumindest zeitlich
befristete Personalaufstockung notwendig ist, um einen vollstindigen Zu-
sammenbruch des Arbeitsprozesses zu vermeiden. Fraglich bleibt aber, in-
wieweit die Beteiligungsbereitschaft des Managements in arbeitsorganisatori-
schen Angelegenheiten iiber diese Notfallsituation hinaus, die mit grofsen
okonomischen Risiken fir das betroffene Krankenhaus verbunden war, Be-
stand haben wird.

Die Betriebsrate betonen deshalb die Notwendigkeit, gesetzliche Mitbe-
stimmungsrechte Gber Fragen der Verhaltens- und Leistungskontrolle hinaus
in die Richtung der Arbeitsprozessgestaltung auszuweiten, um so gesicherte
Einflussmoglichkeiten zu schaffen. Gleichzeitig erfordert eine solche inhaltli-
che Reorientierung der IT-Mitbestimmung auch einen betriebsratsinternen

6 Ananderen Stellen sind die managementseitige Fokussierung auf Gewinnmargen und deren nega-
tive Auswirkungen im Sinne eines erhohten Effizienzdrucks im Arbeitsprozess sehr offensichtlich. So
kritisieren die Betriebsrite bspw., dass Gewinne vom Konzern nicht an die einzelnen Krankenhduser wei-
tergegeben und in verbesserte medizinische Versorgung und Arbeitsbedingungen investiert werden. Statt-
dessen miissten die Hauser Medizinprodukte oder IT-Hardware mit 20-25 % Gewinnmarge von Tochter-

unternehmen kaufen und somit die durch Outsourcing angestrebten Einspareffekte selbst realisieren.
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Klarungsprozess beziiglich Strategiebildung und Prioritatensetzungen (nicht
zuletzt angesichts der in IT-Fragen ohnehin schon sehr hohen Arbeitsbelas-
tung).

In den Auseinandersetzungen um die KIS-Einfithrung wird dariber hin-
aus deutlich, dass die wahrgenommenen Kooperationsmoglichkeiten im Ge-
staltungsprozess von einer vorgelagerten Konfliktbereitschaft des Betriebsra-
tes abhéngig sind. So sind nach iibereinstimmender Einschitzung der lokalen
und zentralen Betriebsratsebene Prozessanpassungen zwischen der KIS-Ein-
fihrung im ersten und zweiten Haus vor allem dadurch erreicht worden,
dass der Konzernbetriebsrat vehement auf die Einhaltung der bestehenden
Betriebsvereinbarung gedringt und dabei mit rechtlichen Schritten einer
einstweiligen Verfiigung gedroht hatte.

Als wesentlicher Erfolg des Betriebsrates in diesem Konflikt wird die Be-
reitstellung von zusatzlichen Zeitressourcen fiir die Schulungen in Haus 2
dargestellt, und zwar durch den Einkauf von 400 Stunden Zeitarbeit, um die
Beschiftigten dafiir wihrend der Arbeitszeit freistellen zu kdnnen. Zwischen
den Einfithrungsprozessen in beiden Hausern wurde das Schulungskonzept
zudem inhaltlich iberarbeitet und stirker modularisiert, dabei allerdings
auch von zwei auf einen Tag gekirzt. In Haus 2 wurde anders als in Haus 1
der lokale Betriebsrat in die Schulungsorganisation umfassend eingebunden.

Nach Einschiatzung des dortigen Betriebsrates resultiert diese Einbin-
dung allerdings nicht unbedingt aus einem Lernprozess angesichts der Prob-
leme im ersten Haus, sondern spiegele vielmehr die traditionell kooperative
Arbeitsbeziehungskultur vor Ort ebenso wider wie die guten persdnlichen
Beziehungen des Betriebsrats zur mit der KIS-Umsetzung betrauten Person
im Management und das geringe Interesse des Managements an Konflikten
an diesem Punkt. Der in Haus 2 weitgehend konflikt- und problemfreie KIS-
Einfihrungsprozess sei vor allem auf die verbesserten Schulungsbedingun-
gen und die frihzeitigere Betriebsratseinbindung zuriickzuftihren, abgese-
hen von den nach der Ersteinfihrung in Haus 1 bereits erfolgten technischen
Softwaretiberarbeitungen.

Das KIS und die damit noch gewachsene Bedeutung der Dokumentation
beeinflusst die Rolle des Betriebsrates noch auf eine andere Weise. Die Tatsa-
che, dass die Dokumentation vor allem an Abrechnungsbedingungen orien-
tiert ist, fihrt dazu, dass teils Pflegeleistungen dokumentiert werden, die so
nicht erbracht wurden (wihrend gleichzeitig vielleicht andere erbracht wur-
den, die aber nicht dokumentier- und abrechenbar sind).

So entsteht in der Dokumentation das Bild einer beschonigten Plegerea-
litat, wihrend real aufgrund des knappen Personalstandes lingst nicht alle
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formalen Anforderungen erfiillt werden konnen. Das stellt fiir den Betriebs-
rat ein schwieriges Handlungsterrain dar, auf dem es nicht einfach ist, Be-
schiftigteninteressen gegeniiber Arbeitgeber und Krankenkassen gleichzeitig
zu artikulieren.

Widersprichliche Beschaftigteninteressen ergeben sich bspw., wenn die
Mindeststationsbesetzung mit examinierten Pflegekriften unterschritten
wird, diese aber gleichzeitig Abrechnungsvoraussetzung ist, und ein Anfech-
ten der Situation somit zu zusitzlichen Problemen mit den Krankenkassen
fuhren wirde. Das KIS ist hier nicht die eigentliche Problemursache, aber
mit der Digitalisierung verstirkt sich die auch schon vorher existierende Ab-
rechnungsorientierung noch einmal, unter anderem durch erweiterte Doku-
mentationsanforderungen und Programmvorgaben.

4.4 Fazit

Die auf verstirkte Softwarenutzung zur digitalen Datenerfassung und -verar-
beitung und damit auf Technisierung und Datifizierung fokussierten Digita-
lisierungsprozesse im hier beschriebenen Krankenhausfall sind zunéchst ein-
mal durch das Spannungsverhaltnis zwischen dezentralem Wildwuchs und
gleichzeitigen Zentralisierungs- und Standardisierungsbemithungen gekenn-
zeichnet. Vor allem aber ist dieser Fall ein Beispiel fiir negative Arbeitswir-
kungen digitaler Technisierung einerseits und (zumindest partiell) erfolgrei-
cher Mitbestimmung andererseits.

Die wesentlichen vor allem im Konflikt um die KIS-Einfiihrung sichtbar
gewordenen Probleme der auf zentrale Steuerung und Kostensenkung zie-
lenden betrieblichen Digitalisierungspraxen sind nicht zuletzt einer unzurei-
chenden Ressourcenunterfiitterung der Digitalisierung geschuldet. Belasten-
de, da Mehrarbeit produzierende Arbeitsfolgen ergeben sich dabei durch
a) unvollstindige Digitalisierungsprozesse (keine vollstindige Digitalisie-

rung der Dokumentation, fehlende technische Ausstattung),

b) unzureichende Ressourcenbereitstellung fiir den Einfithrungsprozess
(vor allem Arbeitskraft fiir zusitzliche Aufgaben im Zusammenhang mit
Schulungen, Einarbeitung, Programmfehlern und Prozessstérungen) und

¢) einen Top-down-Ansatz der Systemeinfithrung, bei dem reale Arbeitspro-
zesse keine ausreichende Berticksichtigung finden.

Gleichzeitig verdeutlicht die Auseinandersetzung um die KIS-Einfiithrung ei-
nige (fallspezifische) Bedingungen erfolgreicher (zumindest nachtraglicher)
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Prozessgestaltung durch den Betriebsrat. Wesentlich dabei war vor allem die
nach den eklatanten Problemen in Haus 1 fir das Haus 2 erreichte zeitlich
begrenzte Ausweitung der Personalressourcen wihrend der Schulungsphase.

Die vergleichsweise reibungslose KIS-Einfithrung in Haus 2 beruhte
nicht zuletzt darauf, dass die Problem- und Konfliktreflexion auf die Unter-
nehmens-/GBR-Ebene gehoben und dartiber — flankiert von der Handlungs-
macht eines wehrhaften, seine rechtlichen Méglichkeiten nutzenden und
hochgradig professionalisiert arbeitenden Gesamtbetriebsrats — Lernprozesse
von Haus 1 in Haus 2 transferiert wurden. Das Management in Haus 2 war
von Beginn an darum bemiiht, den Betriebsrat in die KIS-Implementierung
einzubinden und aufkommende Konflikte kooperativ zu bearbeiten. Die Ab-
wendung des Managements vom urspringlich verfolgten Top-Down-Ansatz
war dabei durch das in Haus 1 virulent gewordene hohe 6konomische Ver-
lustrisiko mit bedingt.

Der Verlauf der Auseinandersetzung um das KIS hat dariiber hinaus die
digitalisierungsbezogenen Zielsetzungen und Mitbestimmungspraxen des lo-
kalen Betriebsrates in Haus 1 veriandert. Ausschlaggebend hierfiir war die
doppelte Erfahrung, dass einerseits schlecht geplante Digitalisierung eine
enorme Mehrbelastung im Arbeitsprozess produziert und diesbeziiglicher
Handlungsbedarf besteht und dass sich andererseits in dieser Situation Ge-
staltungspotenziale auftun, da der Betriebsrat vom Management als Problem-
16ser gefragt ist.

In der Konsequenz hat sich der Blick des lokalen Betriebsrats auf Digi-
talisierung geweitet und gleichzeitig in der strategischen Orientierung ver-
schoben: weg vom vorherigen Fokus auf Fragen technisch vermittelter Leis-
tungskontrolle und diesbeztglicher rechtlicher Blockademacht hin zu
umfassenderer arbeitsprozessbezogener, kooperativer Mitgestaltung.

Neben diesen Spielriumen fiir eine stirker sozialpartnerschaftlich ge-
dachte Mitbestimmung werden im Zusammenhang mit den Erfahrungen
der KIS-Einfithrung aber auch Potenziale fiir neue strukturelle Machtressour-
cen und eine offensive Konfliktaustragung gesehen. Denn durch das KIS
konnten selektive, nur die Dokumentation betreffende Streiks moglich wer-
den, die direkten Einfluss auf die Abrechnungssituation hitten und so 6ko-
nomischen Druck aufbauen konnten, ohne aber die reale Patientenversor-
gung in Mitleidenschaft zu ziehen. Und das wiederum kénnte, so die
Hoffnung der Betriebsrite, die Streikfahigkeit erhdhen, die ansonsten in me-
dizinischen und pflegerischen Berufen ein grofles Problem darstellt.

56



5 DURCHSETZUNGSKONFLIKT ERWEITERTER
LEISTUNGS- UND VERHALTENSKONTROLLE IN
EINER VERSICHERUNG

Der hier untersuchte Konfliktfall ereignete sich in einem deutschen Versiche-
rungsunternehmen mit etwa 10.000 Beschaftigten. Das Unternehmen ist im
Privatkundengeschift titig und deckt von Kraftfahrzeug-, Haftpflicht-, Un-
fall-, privaten Kranken- bis hin zu Lebens- und Rechtschutzversicherungen
ein breites Spektrum an Versicherungsleistungen ab.

Die Unternehmenskultur beinhaltet ein arbeitspolitisches Konzept, das
auf die Ausschopfung von Rentabilititsreserven durch arbeitskraftbezogene
Rationalisierungsstrategien insbesondere in Form von Automatisierung, ri-
giden Kontrollen, Leistungsintensivierung und Arbeitszeitflexibilisierung
setzt.” Dies korrespondiert mit einer konfliktiren Interaktionskultur betrieb-
licher Arbeitsbeziehungen, bei der arbeitsgerichtliche Klarungen ein norma-
les Mittel der Konfliktbearbeitung zwischen Management und Betriebsrat
darstellen.

5.1 Digitalisierungspraxis und das Projekt der Datifizierung der
Schadenssachbearbeitung

Die Digitalisierung des Unternehmens zeigt sich in verschiedener Weise. So
hat das Unternehmen eine spezielle Organisationseinheit fir das Versiche-
rungsgeschift per Internet aufgebaut und insgesamt verstirkte Anstrengun-
gen unternommen, die Automatisierung (Dunkelverarbeitung der Auftrags-
und Fallbearbeitungsabwicklung auch mithilfe von Kinstlicher Intelligenz,
Einsatz von Chatbots) voranzutreiben. Zugleich geht das Unternehmen den
Weg vieler Versicherungen, gegenstandsnahe, aber versicherungsfremde
Dienstleistungen und Angebote um das eigentliche Versicherungsgeschift
herum aufzubauen. Schlieflich werden auch nicht-versicherungstechnische

7 Zum Begriff der arbeitskraftbezogenen Rationalisierungsstrategien vgl. Menz et al. 2019: 189. Menz,
Nies und Sauer bezeichnen damit — in Abgrenzung zu Strategien systemischer Rationalisierung — Strate-
gien des Personaleinsatzes und der arbeitsplatzbezogenen Rationalisierung, die direkt auf die Arbeitskraft

und das sogenannte Transformationsproblem zielen.
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Anwendungen, z.B. die Gehaltsabrechnung, auf neue Systeme (SAP) umge-
stellt und modernisiert.

Die Digitalisierung befeuerte zudem Entwicklungen ortsunabhingigen
Arbeitens. Dies betrifft zum einen kleinere Standorte, die regional mit grofe-
ren Standorten zusammengefasst werden und als deren Satelliten agieren. In-
nerhalb dieser regionalen Einheiten werden die verschiedenen Fachabteilun-
gen als dberortliche virtuelle Teams gefithrt. Dies betrifft zum anderen
Teleheimarbeit, die urspriinglich von Betriebsratsseite angestofSen wurde.

Angesichts der Zusammenlegung von Standorten, die Beschiftigte zum
Pendeln tber weite Strecken zwang, drang der Betriebsrat auf die Moglich-
keit von Teleheimarbeit, um das Problem langer Fahrzeiten zu entscharfen.
Das Management griff diese Forderung auf, verkniipfte sie aber mit Bedin-
gungen. Zum einen sollten die Telefondienstzeiten derer, denen Telearbeit
ermoglicht wurde, flexibilisiert und auf Zeiten am Abend und frithen Mor-
gen ausgedehnt werden, zum anderen wurde die Installation eines personen-
bezogenen Berichtswesens verlangt, um im Detail zu kontrollieren, dass die
Beschiftigten im Home-Office ihre Arbeit machten. Als der Betriebsrat sich
unter diesen Auflagen nicht auf Telearbeit einlassen wollte, setzte das Ma-
nagement den Betriebsrat unter Zugzwang, indem es ihn gegen Teile der
Beschiftigten ausspielte.

»Gleichzeitig sind sie in die Belegschaft gegangen und haben da ihre Werbe-
trommel fiir geriihrt: Von wegen ,wir wiirden euch das gerne alles ersparen,
wir wiirden euch gerne das bieten, aber der Betriebsrat blockiert’. Deswegen
sag ich ,gezwungen. Das war in dieser konfliktdren Zeit ein typisches Beispiel
fir das Vorgehen unseres Arbeitgebers.“ (Versicherung 2, GBR 1, 1/2019)

Unter diesen Kontextbedingungen wurde eine Gesamtbetriebsvereinbarung
zur Teleheimarbeit verhandelt und abgeschlossen, die einen Rahmen fiir die
Verhandlung ortlicher Ausfithrungsvereinbarungen setzte.

All dies haben wir aber im Rahmen der Untersuchung nicht weiterver-
folgt. Vielmehr konzentrierten wir uns auf Entwicklungen der Datifizierung,
konkret auf die Verschirfung des Kontrollsystems der Beschiftigten. Aus-
gangspunkt war hier die Initiative des zentralen Managements, von einem
gruppen- zu einem personenbezogenen Berichtswesen, das auf der automati-
schen Generierung, Speicherung und Auswertung von Leistungs- und Ver-
haltensdaten der Fallsachbearbeiter/innen beruhte, iberzugehen und dies
mit einer neuen Form der Leistungsregulation zu verkniipfen.

Die technischen Voraussetzungen hierzu wurden bereits Mitte der Nul-
lerjahre geschaffen, als die Fallsachbearbeitung auf eine papierlose Bearbei-
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tung und eine elektronische Arbeitsverteilung umgestellt wurde. Die papier-
lose Fallbearbeitung, verbunden mit dem Umstieg auf an mehreren Stand-
orten verteilte virtuelle Teams, erschwerte die personenbezogene Uberwa-
chung, da sie die im Arbeitskorb gestapelten Akten dem Blick der Vorgesetz-
ten entzog, denen dadurch der Uberblick tiber den Abarbeitungsstand per
unmittelbarer Anschauung verloren ging. Zugleich schuf diese Umstellung
die Voraussetzungen einer detaillierten technischen Uberwachung, die in

Form gruppenbezogener Auswertungen der Fallbearbeitungsstande realisiert

wurde.

Der Umstieg auf erweiterte und individualisierte Auswertungen im Rah-
men eines personenbezogenen Berichtswesens begann 2011. Der Anstof§
kam nicht von EDV-technischen Weiterentwicklungen, die neue Moglich-
keiten erweiterter Auswertungen bereitgestellt hitten, sondern von einem
Wechsel im verantwortlichen Management, der mit einem Wandel von einer
patriarchalen zu einer birokratischen Unternehmensfithrung einherging
und eine Verschirfung des managementseitigen Steuerungs- und Kontrollan-
spruchs im Bereich der Schadensabwicklung nach sich zog.

Die managementseitig anvisierten Verinderungen der Erfassung, Spei-
cherung und Auswertung der im Prozess der Fallbearbeitungen anfallenden
Daten beinhalteten im Einzelnen Folgendes:*

— Im System wird eine Vielzahl an Leistungskennzahlen einzelner Sachbe-
arbeiter/innen erfasst, wie die Anzahl bearbeiteter Vorginge, die Anzahl
der Rickstinde und deren Altersstruktur, die Anzahl und Dauer beant-
worteter Gespriche, die Telefonverfugbarkeitszeiten, die Anzahl nicht
angenommener Gespriche und andere mehr.

- Die individuellen Leistungskennzahlen der einzelnen Sachbearbeiter/in-
nen werden ins Verhaltnis zu den Gruppenleistungen gesetzt. Bei Abwei-
chungen einzelner Kennzahlen von den Gruppenleistungen (nach oben
oder unten) werden ab einer bestimmten Schwelle diese Daten dem/r un-
mittelbaren Vorgesetzten (Gruppenleiter/in) sowie dem/r betreffenden
Sachbearbeiter/in selbst ausgewiesen.

— Erhebliche Abweichungen einzelner Kennzahlen ziehen ein Gesprich
mit dem/r Gruppenleiter/in nach sich.

— Diese Auswertungen werden auf Ein-Wochen-, Vier-Wochen- und Halb-
jahresbasis vorgenommen.

8  Die nachfolgenden Punkte wurden der Gesamtbetriebsvereinbarung ,Belastungsstatistik vom

26.6.2012 entnommen, die wiederum in der Entscheidung des BAG vom 25.4.2017 dokumentiert ist.
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Das Management verband mit den erweiterten Auswertungen einerseits die
Erwartung einer besseren Steuerung der Arbeitsverteilung und damit einer
gleichmafigeren Verteilung der Arbeitsbelastung der einzelnen Gruppen
und Sachbearbeiter/innen, andererseits die Erwartung, Produktivitits- und
Leistungsunterschiede zu erkennen und zu analysieren mit dem Ziel, die
Produktivitit und Gesamtarbeitsleistung zu steigern.

In der mehrjahrigen Praxis, die (wie nachfolgend dargestellt) im Rahmen
eines Einigungsstellenverfahrens ermdglicht und durch eine Entscheidung
des BAG als nicht rechtmifig beurteilt und deshalb wieder eingestellt wurde,
wurden die individuellen Auswertungen der ,Belastungsstatistik“ nach Ein-
schitzung der Betriebsrite weniger dazu genutzt, unterschiedliche Belas-
tungssituationen und Belastungsspitzen der Beschiftigten zu erkennen und
auszugleichen, als vielmehr dazu, Leistungsschwichere mit dem Ziel zu iden-
tifizieren, diese naher an den Durchschnitt heranzufiihren.

In der folgenden Gesprichspassage schildert der GBR-Vorsitzende die Wir-
kungen, die mit der neuen Regelung fir die Beschiftigten verbunden waren.

»,Und da ging das wahnsinnig ins Eingemachte. Ich glaube, das waren bis zu
30 Kennzahlen, die erhoben werden sollten. Und der Klimmzug, den die Ar-
beitgeberseite halt versucht hat, um das im Rahmen des Legalen zu halten
oder iiberhaupt Akzeptanz zu bekommen, war: Es bleibt alles unsichtbar. Es
sollten dann Korridore definiert werden, es sei denn jemand ploppt da raus.
Dann wird er sichtbar. Aber eben auch nicht in den Bereichen, sondern kom-
plett. Also es gab dann ein paar Hauptkennzahlen, die in so einem Bericht ge-
neriert wurden, wo man dann Dauer Telefonie, bearbeitete Vorginge usw. auf
einen Blick sehen konnte. Auf einen zweiten Knopfdruck hitte man sich aber
im Grunde alles angucken kdnnen (...). Und das war extrem.

Das schlimmste an der Sache war aber, diese Korridore oder tiberhaupt diese
ganzen Werte orientierten sich halt immer am Durchschnitt der Gruppe. Das
heifdt der Sachbearbeiter selber hatte auch keine Kenntnisse, fiir den sind die
Zahlen immer dunkel geblieben. Es sei denn die Fihrungskraft ist dann auf
ihn zugekommen und hat zur monatlichen Besprechung, ,hier deine Zahlen,
du bist aus dem Durchschnitt raus, aus dem Korridor, woran liegt es, was kon-
nen wir machen, wie konnen wir dir helfen‘. Gemeint ist, ,sieh zu, dass du
schneller wirst".

Also der Sachbearbeiter musste an einem Durchschnitt mitarbeiten, den er
gleichzeitig beeinflusst. Eben je schneller man wird, desto mehr hebt sich ja
das Tempo insgesamt. Und er hatte nie eine Ahnung, wo er stand und wie er
den Durchschnitt beeinflusst. Er konnte seine Arbeitsleistung tiberhaupt nicht
einschitzen und im Gegenteil, je mehr man sich bemiiht, desto héher hangt
man fir sich selbst die Wurst. Und das war ein System, wo wir von Anfang an
ein Riesenproblem mit hatten. (Versicherung 2, GBR 1, 1/2019)
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Sichtbar wird hier eine klassische auf betriebliche Herrschaft gerichtete Kon-
fliktkonstellation, wobei die betriebliche Herrschaft dazu genutzt wird bzw.
werden soll, tber eine Erhéhung des Leistungsdrucks die Arbeitsintensitat
der Beschiftigten zu steigern.

5.2 Der Konflikt um die Verscharfung personenbezogener
Leistungs- und Verhaltenskontrollen

Zur Umsetzung der erweiterten Arbeitssteuerung und -kontrolle drangte das
Management 2011 gegentiber dem GBR auf eine Neuverhandlung der beste-
henden Gesamtbetriebsvereinbarung ,,Belastungsstatistik®, nach der Auswer-
tungen gruppen-, aber nicht personenbezogen erlaubt waren. Es erkannte da-
mit an, dass die Umstellung auf ein personenbezogenes Berichtswesen die
Neuverhandlung der bestehenden GBV erforderlich machte. Die Aushand-
lungen gestalteten sich aber aufgrund der weit auseinanderliegenden Interes-
senlagen schwierig.

Der GBR lehnte die Vorschlige des Unternehmens zur Neuregelung der
GBYV ab, weil er eine weitere Zunahme des zuvor schon hohen Leistungs-
drucks und infolge dessen einen weiteren Anstieg der gesundheitlichen Be-
lastungen der von der Mafnahme betroffenen Sachbearbeiter/innen befiirch-
tete.

»Ja, wir waren die ganze Zeit ungliicklich mit dem System. Weil es eben aus
diesen verschiedenen Ungerechtigkeitsmomenten, Durchschnitt dem man
immer hinterherhechelt, die totale Kontrolle. Und tiberhaupt das Wissen, egal
was wir an guten Dingen in die Betriebsvereinbarung reinschreiben. Der Ver-
gleich mit dem Alltag, der Realitit, den handelnden Personen, wie das dann
nachher gelebt wird. War einfach nur der Wunsch da, es méglichst zu verhin-
dern oder so wenig schlimm wie méglich zu machen. Akzeptanz hatte das
Ding in keiner Weise.“ (Versicherung 2, GBR 1, 1/2019)

Der GBR storte sich insbesondere daran, dass die vorgelegte Neuregelung
eine Vielzahl an Kennziffern und sehr detaillierte Auswertungen vorsah und
sich das Unternehmen weigerte, Aspekte des Gesundheitsschutzes der betrof-
fenen Beschiftigten mitzuregeln.

Weil die Verhandlungen festgefahren waren, wurde ein Einigungs-
stellenverfahren eingeleitet, das aber im ersten Anlauf eingestellt wurde,
weil sich die Beteiligten nicht auf den Regelungsgegenstand des Verfahrens
einigen konnten. Im zweiten Anlauf wurde arbeitsgerichtlich eine Eini-
gungsstelle eingesetzt, als deren Regelungsgegenstand die ,,Einfithrung und
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Anwendung einer modifizierten Belastungsstatistik fiir die Schadensauflen-
stellen® bestimmt wurde. Ungeklart blieb aber, ob tiber Mitbestimmungs-
fragen zur technischen Uberwachung des § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG hinaus
auch solche zum Gesundheitsschutz des § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG Gegen-
stand der Einigungsstelle waren (LAG Nirnberg, Beschluss vom 06.05.2015—
4 TaBV 8/13).

Nachdem auch im Rahmen des Einigungsstellenverfahrens kein Kom-
promiss gefunden und keine gitliche Einigung erreicht werden konnte, war
es schlieflich der Kompromissvorschlag des Einigungsstellenvorsitzenden,
eines ehemaligen Arbeitsrichters, der — als Spruch der Einigungsstelle die Ei-
nigung der beiden Verhandlungsparteien ersetzend — in Kraft trat. Weil der
GBR im Einigungsstellenspruch die Interessen der Beschiftigten zu wenig
beachtet sah, wollte er diesen Vorschlag, der letztlich aus dem Einigungsstel-
lenverfahren resultierte, nicht akzeptieren und machte von seinem Recht Ge-
brauch, die Rechtmafigkeit des Einigungsstellenspruchs gerichtlich priifen
zu lassen. Zur Begrindung brachte er drei zentrale Kritikpunkte am Eini-
gungsstellenspruch vor (BAG, 25.4.2017: 11):

1) Angesichts der mit dem beschlossenen Berichtswesen verbundenen psy-
chischen Belastungen hitte der Einigungsstellenspruch Regelungen zum
Gesundheitsschutz beinhalten miissen.

2) Die GBV wire aufgrund der erlaubten Kennzahlen und der zu erstellen-
den Berichte mit einer umfassenden, angesichts der Kontrolldichte das
Personlichkeitsrecht verletzenden und unverhéltnisméafigen Leistungs-
und Verhaltensiiberwachung der Beschiftigten verbunden.

3) Der Spruch der Einigungsstelle wiirde die schitzenswerten Belange der
Beschiftigten nicht hinreichend beriicksichtigen und sei aus diesem
Grund ermessensfehlerhatt.

5.3 Recht als Instrument der Konfliktregulierung

Die Auseinandersetzungen um die RechtmafSigkeit des Einigungsstellen-
spruchs eskalierten vom Arbeitsgericht iiber das Landesarbeitsgericht (LAG)
bis zum Bundesarbeitsgericht (BAG).

Zunichst wurde 2013 die vom GBR beantragte Feststellung der Un-
wirksamkeit des Einigungsstellenspruchs vom zustindigen Arbeitsgericht ab-
gelehnt, da es weder einen Rechtsverstof§ noch ein Uberschreiten des der Ei-
nigungsstelle rechtlich eingeriumten Ermessensspielraums erkennen konn-
te (vgl. LAG Nurnberg, 6.5.2015). Das LAG wies zwei Jahre spiter die Be-
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schwerde des GBR gegen den Spruch der Einigungsstelle ebenfalls ab, in die-
sem Fall aus formalen Griinden einer fehlerhaften Beschlussfassung des GBR.

Die Rechtsbeschwerde des GBR beruhte auf einem Beschluss, der im
Betriebsratsgremium bereits im Vorfeld der Sitzung, auf der iber den Ei-
nigungsstellenspruch entschieden wurde, getroffen wurde. Ein solcher
»Vorratsbeschluss“ war nach Auffassung des LAG unwirksam, weil die Be-
schlussfassung erst nach dem Einigungsstellenspruch und innerhalb der
Zwei-Wochen-Frist des § 76 Abs. 5 Satz 4 BetrVG hitte erfolgen miissen. Da-
gegen erklarte das BAG in seiner endgiltigen und damit letztlich von beiden
Seiten zu akzeptierenden Entscheidung von 2017 den Einigungsstellen-
spruch und damit die GBV als unwirksam und die darauf fuende Praxis als
unrechtmifig (BAG, 25.4.2017).

Das Gericht begrindete die Unwirksamkeit damit, dass das nach Art. 2
Abs. 1 in Verbindung mit Art. 1 Abs. 1 GG geschiitzte Personlichkeitsrecht
der Beschaftigten missachtet worden sei, da es fiir diesen schwerwiegenden
dauerhaften Eingriff in das Personlichkeitsrecht an einer hinreichenden
Rechtfertigung fehle.

»Eine Betriebsvereinbarung tber eine ,Belastungsstatistik’, die durch eine
technische Uberwachungseinrichtung iSd. § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG dauerhaft
die Erfassung, Speicherung und Auswertung einzelner Arbeitsschritte und da-
mit des wesentlichen Arbeitsverhaltens der Arbeitnehmer anhand quantitati-
ver Kriterien wihrend ihrer gesamten Arbeitszeit vorsieht, stellt einen schwer-
wiegenden Eingriff in deren Personlichkeitsrecht dar. Ein solcher Eingriff ist
nicht durch tiberwiegende schutzwiirdige Belange des Arbeitgebers gedeckt.”
(ebd.: 1)

In seiner Entscheidung wandte das Gericht zur Uberprifung des zulissigen
Mafles der Beschrinkung des allgemeinen Personlichkeitsrechts zugunsten
schiitzenswerter Belange eines anderen Grundrechtstrigers das Verhaltnisma-
Bigkeitsprinzip an. Dieses verlangt eine Regelung, die geeignet, erforderlich
und angemessen ist, um den erstrebten und legitimen Zweck zu erreichen.

Zwar wurde nach Ansicht des BAG ein berechtigtes Interesse des Unter-
nehmens, eine unterschiedliche Belastungssituation der Sachbearbeiter/in-
nen und deren Ursachen festzustellen, vorliegen. Bereits die Eignung der
Mafnahme zur Produktivititsermittlung sei aber fraglich, da lediglich quan-
titative Daten der erledigten Arbeitsaufgaben erfasst wiirden, jedoch weder
der Schweregrad der konkreten Aufgabe noch die Qualitdt des Ergebnisses
Bertcksichtigung fanden.

Das Gericht bestritt nicht, dass die personenbezogenen Auswertungen er-
forderlich sein konnten, um die Gesamtsituation eines/r Sachbearbeiters/in
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tber einen lingeren Zeitraum einschitzen und die der tbergeordneten Ar-
beitsebene erfassen zu konnen. Es sei aber fraglich, weshalb sich die Gesamt-
betriebsvereinbarung (GBV) nicht auf einen stichprobenartigen Einsatz be-
schrinke und damit die von einer dauerhaften Uberwachung ausgehenden
Gefahren fiir das Personlichkeitsrecht der Beschaftigten mildere.

Das BAG bewertete deshalb die in der GBV festgeschriebenen Regelun-
gen einer liickenlosen und dauerhaften Uberwachung sowie einer detaillier-
ten automatisierten Erfassung des kompletten Arbeitsspektrums der Sach-
bearbeiter/innen als unverhéltnisméfig. Da die betroffenen Sachbearbeiter/
innen wihrend ihrer gesamten Arbeitszeit davon ausgehen miissten, dass ihr
wesentliches Aufgabenspektrum anhand einer Vielzahl von quantitativen
Kriterien durchgehend elektronisch detailliert erfasst und ausgewertet werde,
sihen sie sich einem stindigen Uberwachungs- und damit verbundenen er-
heblichen Anpassungs- und Leistungsdruck ausgesetzt.

Dartiber hinaus erfolge die Feststellung der erheblichen Abweichungen
nur aufgrund von Durchschnittsergebnissen der eigenen Gruppe, ohne dass
die betroffenen Beschiftigten auf deren Zusammensetzung Einfluss hitten.
Die Sachbearbeiter/innen seien einem Erfassungs- und Auswertungssystem
unterworfen, bei dem sie nicht erkennen und steuern kénnten, ob ihr jewei-
liges Arbeitsergebnis eine erhebliche Abweichung darstelle.

Zudem wiirden nur die erheblichen Abweichungen ausgewiesen, nicht
aber die Durchschnitts- und eigenen Werte aller relevanten Kennzahlen. Dies
habe zur Folge, dass ein/e Sachbearbeiter/in, der/die nur in einer Hauptkenn-
zahl erheblich abweiche, in den anderen aber Gber dem Gruppendurch-
schnitt liege, ausgewiesen werde, nicht aber der/diejenige, der/die in allen
Hauptkennzahlen deutlich, aber noch innerhalb der geduldeten Varianz un-
terhalb des Gruppendurchschnitts liege.

Damit hat das BAG die Moglichkeiten und Grenzen arbeitskraftbezoge-
ner Kontrollintensititen markiert: Eine Totaliberwachung der Beschiftig-
ten im Hinblick auf die gesamte Dauer der Arbeitszeit und auf alle wesent-
lichen zu verrichtenden Arbeitsaufgaben ist nicht zulissig, da mit dem
Recht auf informationelle Selbstbestimmung nicht vereinbar. Es bedarf
Kontrollliicken, die Beschiftigten ein Mindestmaf§ an Autonomie, d.h. an
»Freiheit, ihr Handeln aus eigener Selbstbestimmung zu planen und zu ge-
stalten® (BAG, 25.4.2017: 15), gewahrleisten und einen ,stindigen Uberwa-
chungs- und daran ankntipfenden Anpassungs- und Leistungsdruck in allen
wesentlichen Arbeitsbereichen® (ebd.: 20) verhindern. Vielmehr bestehe
die Méglichkeit stichprobenartiger als Alternative zur dauerhaften Uber-
wachung (ebd.: 17).
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Als problematisch beurteilte das BAG insbesondere, dass die betroffenen
Sachbearbeiter/innen angesichts der widerspriichlichen Anforderungen ihres
Aufgabenspektrums und der mangelnden Transparenz der Zielkorridore
nicht in der Lage sind, sich in den verschiedenen Kennzahlen selbst in die
Zielkorridore zu steuern, um dadurch nicht zum Objekt rechtfertigungs-
pflichtiger Gesprache mit dem/der Gruppenleiter/in zu werden. Die Ent-
scheidung des BAG verweist zugleich darauf, dass die Kontrolle und Steue-
rung von Sachbearbeitungstatigkeiten, die nahe an eine Totaliiberwachung
heranreichen, durchaus rechtlich gedeckt sein kdnnen, wenn sie den Kriteri-
en der Eignung, Verhiltnisméafigkeit und Zwecksetzung gentigen.

Die Konfliktdynamik spiegelt eine Kultur betrieblicher Arbeitsbeziehun-
gen, in der die arbeitsgerichtliche Konfliktaustragung ein beidseitig ak-
zeptiertes Element interessenpolitischer Auseinandersetzungen darstellt, die
dann zum Tragen kommt, wenn in den unmittelbaren Aushandlungsbe-
ziehungen zwischen Betriebsrat und Management keine Einigung erzielt
werden kann. Dies korrespondiert mit einem konfliktfahigen und -bereiten
Betriebsrat/GBR, der sich in den Verhandlungen und gerichtlichen Ausein-
andersetzungen seit Jahren kontinuierlich von einer Rechtsanwaltskanzlei
beraten und unterstitzen lasst.

Die Entscheidung des BAG hatte in diesem Fall somit einen konfliktregu-
lierenden Effekt, was insbesondere darauf griindet, dass die normsetzende
Wirkung des Rechts als Teil der Interaktionskultur betrieblicher Arbeitsbe-
ziehungen beidseitig anerkannt ist und sich das Management hier als fairer
Verlierer erwies.

»Der Arbeitgeber hat sich widerwillig dieser Entscheidung unterworfen und
hat als ersten Schritt dieses System abgeschaltet. Komplett eingestellt. Die
Zahlen sind immer noch da, machen wir uns nichts vor. Klar Technik ist ja
vorhanden, aber sie werden nicht mehr ausgewertet oder zumindest nicht
mehr nach auffen getragen. Und dann, das war fiir uns alle iiberraschend, sind
der [Vorstandsvorsitzende] und die [Personalvorstindin] in die Gesamtbe-
triebsratssitzung gekommen und haben verkindet, dass als Konsequenz aus
der BAG-Entscheidung sie sich strategisch und unternehmensseitig im Kon-
zernvorstand dazu entschlossen hatten, diese Linie zu verlassen und kiinftig
keinerlei personenbezogenes Berichtswesen im Unternehmen mehr vorantrei-
ben zu wollen.“ (Versicherung 2, GBR 1, 1/2019)

Die Betriebsrate bewerteten das Urteil als groflen, iber das erhoffte Maf§ so-
gar hinausgehenden Erfolg, der Giber das eigene Unternehmen und die eige-
ne Branche hinaus ausstrahlen und ein kontrollambitioniertes Management
in seine Schranken weisen wird.
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»Ja wir haben, wenn ich das mal so sagen darf, ein Stiick Rechtsgeschichte
auch geschrieben. ...Deswegen gab es aber auch ein bisschen Knatsch im Ar-
beitgeberverband an unsere Vertreter nach dem Motto: Musstet ihr das wirk-
lich so weit treiben, jetzt haben wir alle den Salat.“ (Versicherung 2, GBR 1,
1/2019)

Auch in der Belegschaft wurden der Konflikt und dessen erfolgreicher Aus-
gang nicht nur wahrgenommen, sondern auch in seiner Bedeutung fir die ei-
gene Arbeitssituation dufSerst positiv bewertet.

»Und hier war das Echo ziemlich grof und unaufgefordert kamen ganz viele
Rickmeldungen tiber verschiedenste Kanile. Also ich kann Thnen sagen, dass
an dem Tag, an dem wir die Entscheidungsverkiindung hier auch vorgestellt
haben bzw. sogar der Arbeitgeber selbst hat im Informationsportal eine Nach-
richt dariiber eingestellt an die Belegschaft, da war hier richtig gute Stim-
mung. Da war in den Pausenrdumen richtig Frohlichkeit vorhanden. Der
Druck war wohl doch viel grofer, als man das unter der Oberfliche immer so
wahrnimmt.“ (Versicherung 2, GBR 1, 1/2019)

5.4 Fazit

Die Datifizierung der Versicherungssachbearbeitung wurde in diesem Fall
dazu genutzt, ein Kontrollregime zu etablieren, das ohne Ubertreibung als
wdigitaler Despotismus® (Pfeiffer 2015) bezeichnet werden kann. Das Ma-
nagement installierte eine durchgingige, technisch basierte Uberwachung
wihrend der gesamten Arbeitszeit und im Hinblick auf alle wesentlichen Ta-
tigkeiten der betroffenen Versicherungssachbearbeiter/innen, die sich da-
durch erheblichen Unsicherheiten, Leistungsanforderungen und Stressbelas-
tungen ausgesetzt sahen. Das Recht setzt einer solchen Totaliberwachung
von Arbeitsleistung und -verhalten biirgerrechtliche Grenzen.

Die erfolgreiche Abwehr einer totalen Uberwachung verweist zugleich
auf die Schwierigkeiten, Hindernisse und Grenzen, sich gegen Management-
praktiken eines ,,digitalen Despotismus“ zur Wehr zu setzen und Birgerrech-
te im Betrieb zu verteidigen und auszuweiten. Recht greift nur dann, wenn es
durchgesetzt wird. Dies setzt die Bereitschaft und die Fahigkeit des zustandi-
gen Betriebsratsgremiums voraus, einen Konflikt zu eskalieren. Im vorliegen-
den Fall setzten die Auseinandersetzungen um die ,Belastungsstatistik“ auf
eine Kultur arbeitsgerichtlich konfliktarer Arbeitsbeziehungen auf. Die Ein-
berufung einer Einigungsstelle und der Gang vor Gericht sind nicht Zeichen
der Aufkiindigung des bestehenden konfliktpartnerschaftlichen Arrange-
ments, sondern ibliche Praxis im Rahmen dieses Arrangements.
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In zwei anderen Fillen im Sample mit dhnlich repressiven Kontrollre-
gime stielen wir auf Betriebsrite, die weder die erforderliche Handlungsfa-
higkeit noch Konfliktbereitschaft aufweisen, um das Risiko einer Konfliktes-
kalation einzugehen. Vielmehr werden sie mit der Drohung, Tatigkeiten
auszulagern oder den Betrieb zu schliefen, unter Druck gesetzt, aus Wettbe-
werbsgriinden Verschirfungen des Uberwachungs- und Leistungsregimes zu-
zustimmen. In einem Fall sind zudem einzelne Betriebsratsmitglieder per-
sonlichen Anfeindungen und Schikanen des Managements ausgesetzt, wenn
sie Informations- und Beteiligungsrechte des Betriebsrats einfordern. Diese
Einschiichterungen tragen zur Schwichung der Handlungsfahigkeit des Be-
triebsratsgremiums bei.

Die Schwierigkeiten, ein umfassendes Kontrollregime rechtlich abzu-
wehren, zeigen sich auch daran, dass der Erfolg nur dadurch zustande kam,
dass der Betriebsrat sich durch die fiir ihn negativen Entscheidungen der ers-
ten und zweiten Instanz nicht hat entmutigen lassen. Wie dargestellt wurde
die vom GBR beantragte Feststellung der Unwirksamkeit des Einigungsstel-
lenspruchs seitens des zustindigen Arbeitsgerichts aus inhaltlichen Griinden
und seitens des LAG aus formalen Grinden einer fehlerhaften Beschlussfas-
sung abgelehnt.
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IN EINEM GROSSEN INDUSTRIEUNTERNEHMEN

Der gewihlte Industriefall ist ein weltweit titiges deutsches Unternehmen
mit einigen hundert Standorten und weit iber 100.000 Beschiftigten. Die
Untersuchung erstreckte sich auf die Konzernzentrale und mehrere deutsche
Standorte. Das zentrale Management pflegt eine Kultur der Sozialpartner-
schaft und ist um kooperative Beziehungen mit der Betriebsratsspitze (GBR,
KBR, EBR) und den Gewerkschaften bemiiht. Auf Standortebene finden sich
dagegen sowohl kooperations- als auch konfliktgepragte Kulturen betriebli-
cher Arbeitsbeziehungen.

Auseinandersetzungen und Aushandlungen um Digitalisierung sind von
spezifischen Akteurs-, Interessen- und Konfliktkonstellationen geprigt. In
diesem Fallbeispiel findet sich auf Konzernebene eine Konfliktkonstellation,
die angesichts gegebener Blockademdglichkeiten des Betriebsrats vom unter-
nehmensseitigen Interesse der moglichst reibungslosen Durchsetzung der di-
gitalen Transformation und der damit einhergehenden umfassenden Datifi-
zierung der Produktions- und Verwaltungsablaufe geprigt ist.

Da die Handlungsmacht wie auch die Sensibilitat des Betriebsrats darauf
gerichtet sind, personenbezogene Kontrollpraktiken zu verhindern, gelingt
es dem zentralen Management durch vertrauensschaffende Maffnahmen ei-
nerseits, dem Verweis auf Wettbewerbsfahigkeit andererseits, die Betriebs-
ratsspitze (KBR, GBR) vom Mittragen einer umfassenden Datifizierung als
Herzstiick der digitalen Transformation zu tiberzeugen.

Auf Standortebene fanden wir dagegen eine etwas anders gelagerte Kon-
flikt- und Interessenkonstellationen vor. Am untersuchten Standort A ver-
suchte das Management personenbezogene Kontrollpraktiken durch Einfiih-
rung eines Fingerabdruckscanners zur effektiven und eindeutigen Zuordnung
von Person und Arbeitsplatz voranzutreiben und traf damit auf Widerstand
des Betriebsrats. Auch am Standort B wurden Kontrollambitionen, -interes-
sen und -praktiken des Managements sichtbar, die nicht zuletzt durch den
Wettbewerbsdruck, dem die Standorte aufgrund permanenter und detaillier-
ter Kennziffernvergleiche unterliegen, motiviert waren.

Zugleich trafen die betrieblichen Strategien umfassender Datifizierung
im Betriebsratsgremium dieses Standorts vor dem Hintergrund des betriebli-
chen Erfahrungshorizonts seiner Mitglieder auf ein hoheres Maf§ an Miss-
trauen und Angst vor einem (weiteren) Anstieg der Kontrollintensitat.
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6.1 Digitalisierung und deren mitbestimmungspolitische
Bearbeitung auf Konzernebene

Der Konzern ist produkt- wie prozessseitig technologiegetrieben. Dazu gilt
es, das Potenzial neuer (digitaler) Technologien strategisch zu nutzen, um
sich im Wettbewerb zu behaupten.

Produktseitig ist die Digitalisierung Anstof§ fir die Entwicklung neuer
digitaler und die Weiterentwicklung bisheriger Produkte und Dienstleistun-
gen in Form von Zusatzleistungen auf digitaler Basis. Beispielsweise wurden
etablierte Produkte um Sensoren erginzt, die den Verschleif§ ermitteln und
im Sinne einer vorausschauenden Instandhaltung eine Nachbestellung und
Auswechslung des betreffenden Teils veranlassen, wenn eine bestimmte
Schwelle des Verschleifles iiberschritten ist. Dies ermoglicht es zugleich, statt
allein das Produkt eine Gesamtlésung anzubieten, die die Gewihrleistung
der rechtzeitigen Erneuerung des verkauften Teils umfasst.

Prozessseitig ist die Digitalisierung des Konzerns weniger Ausfluss einer
kohdrenten Strategie als vielmehr die Summe einer Vielzahl groerer und
kleinerer Einzelprojekte und -investitionen, die z.T. zentral, z. T. dezentral an-
gestofsen werden. Sie ist Teil wie Folge kontinuierlicher Produktionsmoderni-
sierung und Prozessverbesserung unter Nutzung der neuesten Technologien.

Orientiert am Leitbild einer Industrie 4.0 werden die Automatisierung
der Produktion (durch neue hoch integrierte Fertigungsmaschinen) und Pro-
duktionslogistik (auf Basis autonomer Transportfahrzeuge) ebenso wie Kon-
zepte einer umfassenden datentechnischen Prozesstransparenz vorangetrie-
ben. Letztere dient dem Ziel einer besseren Steuerung des Fertigungsflusses,
einer individuellen Riickverfolgbarkeit der Teile im Fertigungsprozess sowie
einer detaillierten Maschinentiberwachung und vorausschauenden Instand-
haltung.

Zugleich werden in den Biiro- und Verwaltungsbereichen virtuelle Kom-
munikations- und Arbeitsplattformen - insbesondere auf Basis von Office
365 — auf-, aus- und umgebaut und kommen neue Kl-gestiitzte Analysetools
(z.B. fiir Ist-Soll-Analysen der Qualifikationsentwicklung) zum Einsatz.

Die unternehmensseitig vorangetriebene digitale Transformation um-
fasst wiederum produkt- wie prozessseitig beschleunigte Innovationsprozesse
mit agileren Organisationsformen sowohl der Forschungs- und Entwick-
lungsarbeit selbst als auch der Implementierung digitaler Projekte in die be-
triebliche Praxis. Die Relevanz agiler Arbeitsformen resultiert zugleich aus ei-
ner quantitativen wie qualitativen Bedeutungszunahme der Forschungs- und
Entwicklungs- zulasten der Produktionsbereiche.
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Diese Verschiebung der Organisations- und Beschiftigtenstruktur ist Fol-
ge einer langerfristigen Konzernpolitik, Produktionsprozesse sukzessive zu
automatisieren oder ins (insbesondere osteuropaische) Ausland zu verlagern,
die durch die Automatisierungsmoglichkeiten der Digitalisierung weiter be-
schleunigt werden wird. Zugleich werden die Forschungs- und Entwick-
lungsbereiche im Zuge agiler Arbeitsformen und des Einsatzes digitaler Kon-
trolltechnologien selbst verstirkt zum Gegenstand managementseitiger
Rationalisierungsbemiihungen.

Die Umsetzung der digitalen Transformation ist auch eine Frage des Ma-
nagements der betrieblichen Mitbestimmung. Die datentechnische Transpa-
renz der Produktions-, Arbeits- und Kommunikationsprozesse bezieht die in
den Prozessen Arbeitenden ein und geht mit der Generierung und Speiche-
rung personenbezogener Daten (zumindest als Nebenfolge) einher. Weil da-
durch Mitbestimmungserfordernisse der Betriebsrite tangiert sind und die
betriebliche Mitbestimmung der Ausschopfung der Moglichkeiten der Digi-
talisierung Grenzen setzt, erdffnet sich ein potenzielles Konfliktfeld.

Industrie-4.0- und Big-Data-Anwendungen einerseits, Office 365 anderer-
seits stofSen sich an einer Regelungspraxis der Mitbestimmung nach § 87
Abs. 1 Nr. 6 BetrVG, in der die technische Auslegung der Datenerfassung und
-speicherung selbst gemaf§ den datenschutzrechtlichen Kriterien der Daten-
sparsamkeit und Zwecksetzung festgelegt wird.” Eine solche Regelungspraxis
verzogert nicht allein die Einfiihrungs- und Umsetzungsprozesse, sondern
stofSt angesichts der Komplexitt der Systeme auch an Grenzen der Machbar-
keit.

Big-Data-Anwendungen sind zudem schon vom Konzept her mit Forde-
rungen der Datensparsamkeit unvereinbar, da sie auf die praventive Samm-
lung grofler Datenmengen zielen, die umfangreichen und gerade nicht be-
reits im Vorfeld festgelegten Kl-basierten Auswertungsstrategien unterzogen
werden. Und cloudbasierte Programme sind mit der bisherigen Mitbestim-
mungspraxis inkompatibel, wenn die Anbieter in kurzen zeitlichen Abstin-
den Programmanderungen vornehmen, die von den Anwender/innen nur
sehr begrenzt beeinflusst werden kénnen, wie dies bei Office 365 der Fall ist.

,Und dann gibt es diese ganzen New-Workstyle-Tools. Und da miissen Sie auf
zwei Sachen aufpassen. Das eine ist, dass das ja eine Cloud-Losung ist, wo sie
als Unternehmen nur noch ganz beschrinkten Einfluss haben tiber die Up-

9  Die Moglichkeiten und Grenzen der Mitbestimmung in diesen beiden Feldern wurden von den
Gesprichspartner/innen dieses Fallunternchmens thematisiert; hierzu finden sich aber auch einschlagige
wissenschaftliche Expertisen (Schwemmle/Wedde 2018, Holler/Wedde 2018, Hornung/Hofmann 2017).
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dates. Sie konnen im Prinzip die Art, wie man friher eine 87.1.6-Mitbestim-
mung [nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG] gemacht hat, haken in so einer Cloud-
Losung. Das wissen wir, das wissen die Betriebsrite. Der Versuch, das wirklich
bis aufs Datenfeld runterzubrechen, ist eigentlich zum Scheitern verurteilt.

Das zweite ist, so sind die Dinger ja gestrickt, dass morgen plétzlich nochmal
ein neues Thema kommen kann. Da gibt es Teams, gibt es Delves, hab ich neu-
lich gelernt. Das ist so ein Thema wo ich gucken kann, wer arbeitet an den
gleichen Themen wie ich. Tolle Tools und morgen kommen die mit noch ei-
nem Tool. ... Und die hauen da jede Woche ein Update raus, da kommst du
mit der Mitbestimmung nicht hinterher.“ (Mischkonzern 1, HRM/Konzern,
8/2018)

All dies erdffnet Betriebsriten weitreichende Moglichkeiten einer Konflike-
und Blockadepolitik der digitalen Transformation. Eine auf Risikovermei-
dung und damit technisch wasserdichten Regelungen angelegte Vereinba-
rungspolitik ~ wird  unternehmensseitig als zu langwierig und
wettbewerbsgefiahrdend eingeschatzt. Die Politik des zentralen Personalma-
nagements ist darauf gerichtet, langwierige Verhandlungsprozesse und Blo-
ckaden zu verhindern und zu einer Mitbestimmungspraxis zu kommen, die
eine moglichst reibungslose Umsetzung der digitalen Transformation er-
laubt.

Sie umfasst einerseits eine Diskurspraxis, die die Chancen und die Not-
wendigkeit der digitalen Transformation fiir die Wettbewerbsfahigkeit der
deutschen Unternehmensstandorte betont und glaubhaft darzulegen ver-
sucht, dass die umfassende Digitalisierung und Datifizierung der Unterneh-
mensprozesse gerade nicht mit der Absicht verschirfter personenbezogener
Kontrollen verkntipft sind.

Sie umfasst andererseits die Entwicklung und Aushandlung eines Regel-
werks mit dem Betriebsrat, das mittels formaler Betriebsvereinbarungen,
aber auch rechtlich schwicherer Instrumente wie gemeinsamer Richtlinien
oder Stellungnahmen den Rahmen fiir die Einfithrung technischer Einrich-
tungen festlegt. Das Regelwerk zielt darauf, die Mitbestimmungsprozesse
nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zu effektivieren, zu beschleunigen und wieder
handhabbar zu machen.

Hierzu wurde eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen, die das Mitbe-
stimmungsverfahren in drei Kategorien strukturiert und standardisiert. In
die erste Kategorie fallen die — inzwischen in der Praxis sehr wenigen — Falle,
in denen Systeme und Anlagen eingefiihrt werden, die schon rein technisch
nicht zur Leistungs- und Verhaltenskontrolle nutzbar sind. Die quantitativ
grofite Gruppe ist die zweite Kategorie der Fille, in der eine Leistungs- und
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Verhaltenskontrolle zwar technisch moéglich, unternehmensseitig aber nicht
beabsichtigt ist. Beide Fallgruppen werden nach einem vereinfachten Verfah-
ren entlang eines Formblatts, der sogenannten DV-Meldung, bearbeitet.

»Sagen, was die kann, wie die vernetzt ist, wir stellen die vor. Besprechen das,
haben ein Triumvirat so nennen wir das, mit einem IT-ler, Sprecher des Be-
triebsrats und einem von meinen Leuten. Und die sprechen die Themen
durch, kategorisieren die und der KBR-IT-Ausschuss bestitigt das dann oder
sagt, da wollen wir nochmal draufgucken. So funktioniert das. Und das ist in-
zwischen ziemlich gut eingespielt.“ (Mischkonzern 1, HRM/Konzern, 8/2018)

In die dritte Kategorie fallen schlieflich diejenigen Falle, in denen eine Leis-
tungs- und Verhaltenskontrolle nicht nur moglich, sondern unternehmens-
seitig auch beabsichtigt ist. Nur in diesen Fallen werden Betriebsvereinbarun-
gen verhandelt und abgeschlossen. Und auch hier wird zur Effektivierung
und Beschleunigung der Verhandlungen auf standardisierte Textbausteine
zuriickgegriffen.

Sind die Fille der ersten Kategorie unproblematisch und die der dritten
Kategorie bekanntes Terrain, so bewegen sich Management und Betriebsrat
in den Fillen der zweiten Kategorie auf schwierigem Gelinde. Das Manage-
ment ist hier gefordert, glaubhaft zu machen, dass die technisch gegebenen
Moglichkeiten einer Leistungs- und Verhaltenskontrolle der Beschiftigten
nicht — auch nicht verdeckt — genutzt werden und dass es dies innerhalb des
Managementsystems sicherstellen wird. Dies erfordert, dass es Verhaltensver-
pflichtungen des Managements, technisch mogliche, aber nicht erlaubte Ver-
haltens- und Leistungskontrollen zu unterlassen, nicht nur festschreibt, son-
dern auch im Managementsystem durchsetzt.

Eine veranderte, entschlackte Regelungspraxis des § 87 Nr. 1 Abs. 6
BetrVG setzt demnach einen langerfristigen Einstellungs- und Verhaltens-
wandel sowohl aufseiten des Managements als auch des Betriebsrats voraus:
Das Management muss seine Verlasslichkeit in Bezug auf die versprochenen
Verhaltensverpflichtungen der Fihrungskrifte unter Beweis stellen und der
Betriebsrat Misstrauen ablegen. Notwendig ist ein Kulturwandel hin zu ver-
lasslichen und vertrauensbasierten Arbeitsbezichungskulturen.

»Das ist ein Kultur-Thema. Der Deal bedeutet, diese Absprache, die wir haben,
dass wir als Unternehmen die Verantwortung dafiir ibernehmen, dass da kein
Mist passiert. ... Und fiir den Fall, dass wir VerstofSe feststellen, gehen wir de-
nen hinterher und sind sehr konsequent an der Stelle. Gleichzeitig, und das ist
dann wieder die andere Seite der Medaille, wissen natiirlich auch die Betriebs-
rite, alles abfangen kannst du nicht. Aber da ist es vollig wumpe, ob du eine
Betriebsvereinbarung machst oder so ein Ding, weil irgendeinen Jeck gibt es
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immer, der irgendwie meint, er wire jetzt mal ein bisschen cleverer als alle an-
deren. Das gibt es.“ (Mischkonzern 1, HRM/Konzern, 8/2018)

Die digitale Transformation des Unternehmens wird auf zentraler Unterneh-
mensebene durch eine Politik der Akzeptanzsicherung und Vertrauensbil-
dung gegeniiber den Betriebsraten abgesichert. Das zentrale Management
setzt hierzu auf eine Politik diskursiver Uberzeugung und versachlichter und
lésungsorientierter Aushandlungsbeziehungen. Um die Durchsetzung einer
umfassenden Datifizierung der Produktions- und Verwaltungsablaufe nicht
zu gefihrden, verfolgt das Unternehmen eine Politik zurtickhaltender perso-
nenbezogener Kontrollpraktiken, die sie iiber Verhaltensverpflichtungen des
Managements top-down durchzusetzen versucht.
Auf Standortebene stellt sich dies wie im Folgenden beschrieben dar.

6.2 Konflikt um die Authentifizierung per Fingerabdruck im
Standort A

An diesem im Bereich der Automobilzulieferindustrie tatigen Produktionss-
tandort gab es zum Zeitpunkt der Erhebung einen laufenden Konflikt um
die Einfithrung eines Fingerabdruckscanners zur Systemidentifikation im Be-
reich Qualitatskontrolle. Der Konflikt entziindete sich, weil der Betriebsrat
den verlangten Zugriff auf biometrische Daten als einen zu weitgehenden,
die als legitim erachteten Kontrollnormen tberschreitenden Eingriff des Un-
ternehmens in die personliche Sphire der Beschiftigten bewertete.

Die betrieblichen Arbeitsbeziehungen sind im Vergleich zur Konzern-
ebene weniger versachlicht, weniger vertrauensbasiert und tendenziell kon-
fliktar. Der Betriebsrat dieses Standorts ist — auch angesichts eines hohen
gewerkschaftlichen Organisationsgrads — traditionell durchsetzungsstark.
Die Verregelungsqualitit der Arbeits- und Beschaftigtenbedingungen qua Be-
triebsvereinbarungen ist entsprechend hoch.

Dieser Konflikt um die Eingriffstiefe in die Physis und Psyche der Be-
schiftigten ist symbolisch stark aufgeladen. Weder sind unmittelbar materiel-
le Interessen der Beschaftigten bertihrt noch wiirde die Authentifizierung per
Fingerabdruck einen spiirbaren Produktivititseffekt mit sich bringen. Wir
fanden keine Hinweise darauf, dass verdeckte Arbeitspraktiken aufgedecke
werden konnten oder aus Managementsicht sollten. Denkbar wire beispiels-
weise, durch Anmelden mit fremdem Passwort unter der Identitit eines/r
Kolleg/in zu arbeiten, um Leistungsunterschiede im Team zu verschleiern
oder verdeckte individuelle Freiraume zu schaffen.
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Da sich allein die Form der Authentifizierung dndert, ist ebenfalls kein
Anstieg der Kontrolldichte gegentiber der vom Betriebsrat akzeptierten Form
per Passwort verbunden. Der Scan der biometrischen Daten des Fingerab-
drucks soll lediglich der Authentifizierung dienen und kann wber diesen
Zweck hinaus der Person nachtraglich nicht mehr zugeordnet werden.

Die Einfilhrung des Fingerabdruckscanners konnte aber ein erster
Schritt einer schleichenden Verschiebung der betrieblichen Kontrollnor-
men hin zu einer eindeutigen Identifizierbarkeit und Rickverfolgbarkeit,
wer wann an welchem System bzw. an welcher Maschine gearbeitet hat, dar-
stellen. Dafiir spricht, dass das Management dem Betriebsrat einen Entwurf
einer Betriebsvereinbarung vorlegte, in dem die Erlaubnis zur Authentifizie-
rung generell und nicht allein fiir den konkreten Fall geregelt werden sollte.
Dafiir spricht auch das vom Personalmanager vorgebrachte Interesse, einen
Prazedenzfall zu kreieren, der tiber den Einzelfall hinaus im Unternehmen
Beachtung finde.

Die Forderung der Authentifizierung per Fingerabdruck kennzeichnet
fir den Betriebsrat einen weiteren Schritt des Managements, den Kontrollzu-
griff auf die personliche Sphire der Beschaftigten zu verstirken, die Beschaf-
tigten glasern zu machen (unabhangig davon, ob die Kontrolldichte sich da-
durch tatsichlich erhéht und biometrische Daten tatsichlich dauerhaft
erfasst werden).

In dem managementseitig angestrebten Verfahren verdichtet sich ein Un-
behagen auf Arbeitnehmerseite tiber den zunehmenden Aufbau einer nicht
mehr durchschaubaren geschweige denn kontrollier- und regulierbaren Da-
tenmatrix, in die personenbezogene Daten der Beschiftigten in irgendeiner
Weise einbezogen sind oder sein konnten. Der Maschinenzugang tber bio-
metrische Daten steht stellvertretend fiir eine zunehmend nicht mehr selbst
steuer- und kontrollierbare Datenerfassung, fiir einen zunehmenden Kont-
rollverlust Giber die im Arbeitsprozess hinterlassene Datenspur.

»Ich kann als Betriebsrat keinen Mitarbeiter zwingen, weil viele Mitarbeiter es
auch nicht méchten, ihren Fingerabdruck abzugeben. Die sagen, das ist mein
Personliches, das mache ich nicht.“ (Mischkonzern 1, BR/Standort 1, 6/2019)

Der Konflikt macht sich in diesem Fall an einem symboltrichtigen, aber die
Produktivitats- und Wettbewerbssituation des Betriebs nicht tangierenden
Gegenstand fest, findet so gesehen auf einem Nebenkampfplatz statt und
wird — so unsere Interpretation — stellvertretend gefithrt: Nicht die Datener-
fassung, -verkniipfung und -auswertung wird zum Gegenstand des Konflikts,
sondern die Art der Datenerhebung.
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Mit dem Anspruch auf die Nutzung des Fingerabdrucks zur Identifikati-
on wurde eine aus Beschiftigten- und Betriebsratssicht nicht mehr hinnehm-
bare Grenze tberschritten. Der Betriebsrat sieht die Einfithrung eines Finger-
abdruckscanners als unverhiltnisméafige, inhaltlich nicht gerechtfertigte
Verschiebung der betrieblichen Kontrollpraktiken.

Infrage gestellt wird dabei nicht die Identifizierbarkeit der Systembedie-
ner/innen. Diese ist im Bereich der Qualitatssicherung aufgrund der Rick-
verfolgbarkeit bei Beanstandungen seitens des Abnehmerunternehmens er-
forderlich und zweckmaRig. Die Identifizierung kdnnte aber, wie in anderen,
sogar sicherheitsrelevanteren Bereichen wie der EDV-Abteilung iblich,
durch die personliche Chipkarte erfolgen, die sich anders als die Fingerkuppe
an jemanden anderen weiterreichen liefle, so dass eine gewisse Steuerungsfa-
higkeit der eigenen Daten weiterhin gewéhrleistet ware.

Managementseitig hat die Durchsetzung des Scanners ebenfalls insbeson-
dere einen symbolischen Wert. Technische Alternativen per Passwort oder
Chipkarte/Firmenausweis wiren moglich. Dem Management geht es insbe-
sondere darum, dem zentralen Konzernmanagement Durchsetzungsfihig-
keit gegentiber dem Betriebsrat zu demonstrieren.

Das HR-Management sieht sich gegentiber der Konzernzentrale unter
Handlungsdruck, die politische Kultur der Austauschbeziehungen mit dem
durchsetzungsstarken Betriebsrat zu verandern, ,,Gleichwertigkeit wiederher-
zustellen®. Die Konzernzentrale sei aus ihrer Sicht mit den gewihrten Inves-
titionen gegeniiber dem Betrieb maximal in Vorleistung getreten, der Betrieb
hinsichtlich der im Gegenzug dafiir verabredeten operativen Hausaufgaben,
Betriebsvereinbarungen, die notwendigen Kostensenkungen und Moderni-
sierungsprozessen im Wege stiinden, neu zu fassen, maximal im Rickstand.

,Und deswegen wire es eben einfach schon, sowas mal auch als ein Symbol ...
darstellen zu konnen: Naja gut, bei den anderen Themen haben wir vielleicht
ein bisschen langsam agiert, aber dafiir sind wir doch hier schon so weit und
haben jetzt hier in der Produktion sogar die Authentifizierung per Finger-
print-Scan eingefiihrt.“ (Mischkonzern 1, HRM/Standort 1, 6/2019)

Was die Konfliktdynamik betrifft, so sind die Fronten verhirtet. Eine betrieb-
liche Schlichtungsstelle wurde einberufen, in der die Konfliktlésung tenden-
ziell verschleppt wird.

Angesichts der Tatsache, dass das System derzeit ohne Fingerabdruckscan-
ner liuft, besteht fiir beide Seiten kein Zeitdruck. Es gibt zudem Auferungen
auf beiden Seiten, die darauf hinweisen, dass der Schlichtungsspruch gericht-
lich angefochten werden konnte. Durch die Verschiebung des Konfliktfelds

75



Digitalisierungskonflikte

auf einen Nebenschauplatz entfaltet der Konflikt trotz Eskalierung und Blo-
ckaden keine unmittelbar 6konomisch negative Wirkung.

6.3 Konflikte um Datifizierung und Uberwachung im Standort B

Die an diesem ebenfalls unter anderem fiir die Automobilindustrie titigen
Produktionsstandort vorgefundenen Konflikte um Datifizierung und Uber-
wachung verweisen auf Probleme und Widerspriiche, die mit der auf zentra-
ler Konzernebene verfolgten politisch-strategischen Linie einhergehen. Diese
ist wie oben dargestellt dadurch gekennzeichnet, dass sie auf eine umfassende
Datifizierung der Produktions- und Geschiftsprozesse setzt, zugleich aber das
Interesse an verschirften individuellen Leistungs- und Verhaltenskontrollen
gering veranschlagt und das technisch-organisatorisch geschaffene Kontroll-
potenzial von Arbeitskraft weitgehend ungenutzt zu lassen verspricht. Unse-
re Untersuchung an diesem Standort zeigt zwei Probleme:

Aus Sicht des Betriebsrats: Gefahr von technischer Leistungs- und Ver-
haltenskontrolle, Autonomieverlust und Entpersonalisierung

Teile des Betriebsrats sind im Hinblick auf Kontrollambitionen des Werks-
managements misstrauisch.® Dieses Misstrauen ist begriindet und beruht auf
Erfahrungen einer Verscharfung technischer Leistungs- und Verhaltenskont-
rollen in der Vergangenheit, aber auch eines weiter zunehmenden Einsatzes
von Uberwachungstechnologien (z.B. Kameras, Sensoren zur Betriebsdaten-
erfassung und Ahnliches mehr) in der Gegenwart. Auch wenn diese Uberwa-
chungstechnologien nach Aussage des Werksmanagements gar nicht zur
Kontrolle der Arbeitenden bestimmt sind und genutzt werden, tragt dies zur
Verstarkung des subjektiven Gefiihls der Beschiftigten bei, tberwacht zu
werden.

»,Und das Problem ist mit dieser Sammlung von Daten, wo die Mitarbeiter
sich dann natiirlich auch immer wieder gleich kontrolliert fithlen. Das halte
ich fiir einen sehr starken Konflikt, dass halt die Digitalisierung haufig manch-
mal auch missbraucht wird. Missbraucht wird, um zu kontrollieren — und
nicht mehr gescheit mit den Leuten zu reden. Da ist dieses Personliche wieder,
das fehlt einfach manches Mal. Und die Mitarbeiter kriegen immer mehr

10  In einem Gruppengesprich mit dem Betriebsausschuss dieses Standorts trafen wir beziiglich der
Kontrollfrage mehrheitlich auf eine kritische und skeptische Sicht und auf geringes Vertrauen ins

Management, die technischen Moglichkeiten der Uberwachung nicht im eigenen Interesse zu nutzen.
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Angst, dass sie kontrolliert werden. Wobei es ja auch nicht immer das Kontrol-
lieren ist, sondern die Angst einfach schon, es wird kontrolliert, wenn da eine
Kamera aufgestellt wird. Man hat immer gleich das Gefiihl, man wird kontrol-
liert, man wird beobachtet.“ (Mischkonzern 1, BR/Standort 2, 7/2019)

Dieses Gefiihl, Objekt der Uberwachung zu sein, wird dadurch verstarkt, dass
die dem Werksmanagement unterstellten Kontrollambitionen durch Fille,
in denen die technischen Moglichkeiten — unabhingig von der eigentlichen
Intention der Datengenerierung — von einzelnen Fihrungskriften miss-
brauchlich zu individuellen Kontrollzwecken genutzt werden, stets aufs
Neue Bestatigung finden. Wie die folgende Interviewpassage zeigt, ist die
technische Kontrolle unmittelbar mit Einschrinkungen von Autonomie-
spielriumen der Arbeitenden verbunden.

»... dann kann man den Mitarbeiter natiirlich auch stirker kontrollieren, wo
befindet der sich jetzt, wie oft macht er Pause. Mal so als Beispiel. Und die
Angst einfach auch vor Missbrauch von Daten. Da kommt natiirlich eine ge-
wisse Skepsis auf, wenn z.B. ein Schichtleiter sagt, ,H6r mal, wo hast du dich
denn jetzt gerade zu dem Zeitpunkt befunden? Warum lauft jetzt momentan
das Produkt nicht weiter?* Also auf der einen Seite diese totale Kontrolle. Wir
sind immer Menschen, wir brauchen einen gewissen Freiheitsgrad. Und man-
che machen eben Pause nach Arbeitsfortschritt, wenn es sich gerade ergibt,
mal so, jetzt mal nur so als Beispiel. Und da weifs ich einfach nicht — Ich glau-
be, man muss den Menschen einfach da auch noch stark beriicksichtigen,
trotz Digitalisierung und Datenschutz und Datenflut.“ (Mischkonzern 1, BR/
Standort 2, 7/2019)

Datifizierung ruft aber nicht nur Kontrollkonflikte hervor, sondern geht
auch mit Angsten, Unzufriedenheit und Konflikten im Hinblick auf Steue-
rungs- und Fihrungsfragen einher. Die Betriebsrite befiirchten, dass die Be-
schiftigten in die datenbasierten Prozessablaufe so integriert werden, dass sie
selbst Teil des datengesteuerten Systems und dadurch gezwungen sein wer-
den, wie ein Computerprogramm stets in gleicher Weise zu funktionieren.

»Wird sich viel dndern. Die Datenflut, die dabei aufkommt, die wird ausgewer-
tet, analysiert, bis ins letzte und kleinste Detail. Ich glaube, der Mensch bleibt
dabei ein bisschen auf der Strecke. Digital heifit immer, du musst in dem Sys-
tem funktionieren mit Nullen oder Einsen oder du lasst es. Das Menschliche ist
dabei ein Storfaktor.“ (Mischkonzern 1, BR/Standort 2, 7/2019)

Die Datifizierung kann schliefSlich mit einem veranderten Kommunikations-
und Fihrungsverhalten der Vorgesetzten (,Entpersonalisierung®) verkniipft
sein, was die Moglichkeiten unmittelbarer Aushandlungs- und Verstindi-
gungsprozesse Uber Arbeitsleistung und -verhalten reduziert.
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Verschirfend kommt hinzu, dass das Personalmanagement auf Standortebe-
ne ausgedinnt wurde, wodurch dem Betriebsrat der natirliche Ansprech-
und Biindnispartner bei der Implementierung und Uberwachung von Be-
triebsvereinbarungen verlustig gegangen ist. Weil ein kompetentes und
handlungsfahiges lokales Personalmanagement als Vermittler und Huter des
Rechts und der mit Betriebsriten und Gewerkschaften getroffenen Vereinba-
rungen fehlt, ist es fir den Betriebsrat umso schwerer, Betriebsvereinbarun-
gen, die auf hoherer Ebene geschlossen wurden, gegeniiber dem unteren und

»Eigentlich ist es verboten, es wird aber ... von den kleinsten Fihrungskriften
immer mal wieder gemacht und dann miissen die wieder eingefangen wer-
den. ... Da wird nicht mehr mit den Kollegen einfach mal ein Gesprich ge-
fihrt, woran hat es gelegen oder was, nein, da wird digital gesagt, du hast die
Leistung nicht gebracht. So und diese Mentalitit ist halt, was eben gerade ge-
sagt wurde, die Entpersonalisierung ist einfach da. Und dann kénnte auch ein-
fach nur 08/15 stehen. Weil einfach der Bezug zu den Leuten nicht mehr da
ist. Sondern einfach nur noch eine Zahl und die Zahl 08/15 hat nicht funktio-
niert.

Interviewfrage: Aber technisch ist das nicht mebr auszuschliefen, dass man den Per-
sonenbezug herstellt?

Sie haben immer Zeit drinnen. Datum, Uhrzeit. Da driiber, iiber die Anlage
wissen sie genau, wer es war. Ob es direkt beziehbar ist oder iiber eine zweite
Liste, ist eigentlich egal. Hauptsache es ist beziehbar. Das kriegen sie immer
wieder hin hier.“ (Mischkonzern 1, BR/Standort 2, 7/2019)

mittleren Management durchzusetzen.
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»HR spielt aus meiner Sicht keine Rolle mehr. Also weder durchsetzungsfihig
noch kompetent. Und sind aber unsere Ansprechpartner, unsere Gegenspieler
eigentlich und spielen aber in diesen ganzen Prozessen tberhaupt gar keine
Rolle. Sind nicht wahrnehmbar. Frither hat immer noch, wenn es um DV-Sys-
teme oder sowas ging, Personalabteilung dabeigesessen, heute sitzt du nur
noch mit den Fachleuten da. Personalabteilung ist da raus. Obwohl es am
Ende des Tages natiirlich um Konsequenzen, u. U. auch um arbeitsrechtliche
Konsequenzen geht.

So wie das ganze Thema Arbeitsorganisation findet auch Personalabteilung
nicht mehr statt. Das heifdt fiir unsere Zusammenarbeit, auch wenn wir tiber
solche Themen reden, Leistungs- und Verhaltenskontrolle, mit jemandem, der
sich so ein System einfallen ldsst, mit dem brauche ich dariiber nicht reden,
weil fiir den ist das Leistungs- und Verhaltenskontrolle, ,Hd? Warum, was?*.
Der verteidigt das System noch. Der fragt sich, ,Was wollt ihr denn jetzt*. Am
Ende des Tages ist es eine arbeitsrechtliche Frage, die dahintersteht, aber die
Leute, die das zu beurteilen hatten, die sitzen dann gar nicht da am Tisch.”
(Mischkonzern 1, BR/Standort 2, 7/2019)
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Aus Sicht der Werksleitung: Erschwerte Qualititskontrolle und damit
erschwerte Qualititsverbesserung

Die technische Kontrolle von Leistung und Verhalten der Beschaftigten ist
zumindest fir Teile des Werksmanagement durchaus von Interesse. Auf-
grund der Leistungsanforderungen, die im Rahmen der konzerninternen
Standortkonkurrenz um Kennziffern den einzelnen Standorten und damit
auch dem verantwortlichen Werksmanagement abverlangt werden, verfol-
gen sie wie gesehen Kontrollambitionen, die die missbrauchliche Nutzung
technischer Kontrollpotenziale einschlieen konnen.

»Fur das hohe Management, Vorstand etc., ist Leistungs- und Verhaltenskont-
rollen sekundar. Wirklich. Okay, ergibt sich manchmal, aber wir wollen das
eigentlich gar nicht nutzen. ... Das Problem, was wir damit haben, ist, dass der
kleinste Vorgesetzte da meistens groen Schindluder mit treibt. Weil der ist
genauso noch getrieben von Stiickzahlen, Zeit und Engpassen und der sagt
dann, ,Okay, wenn ich alle besuche, habe ich eine Stunde Zeit verbraucht. Gu-
cke ich im System, habe ich die in drei Minuten alle kontrolliert. Also System".
Und dann geht das weiter, ,Ja ey, du hast heute zweiunddreiffig Minuten Pau-
se gemacht, das kann ich nicht zulassen. Du hast keine Stiickzahlen gebracht,
zack Abmahnung, Perso[nalabteilung]. Und solchen Scheif§ miissen wir aus-
schliefen. ... Das landet in der Perso[nalabteilung] und dann sagen wir, ,Halt,
was geht hier ab? Diese Daten diirft ihr gar nicht nutzen‘. Uberhaupt kein Un-
rechtsbewusstsein mehr da.“ (Mischkonzern 1, BR/Standort 2, 7/2019)

Zugleich konnten wir beobachten, wie die Werksleitung versucht, in Gespra-
chen und zunichst informellen Aushandlungen mit dem Betriebsrat die
Reichweite personenbezogener Datenerfassung und -bearbeitung neu zu be-
stimmen. Konkret ging es dabei um die Erfassung der Anmeldedaten an der
Maschine im System, um Transparenz dartber herzustellen, wer zu welchem
Zeitpunkt an welcher Maschine gearbeitet und damit die Verantwortung fir
die in diesem Zeitraum gefertigten Teile hat.

Schon jetzt sind einzelne Bearbeitungsschritte identifizierbar, indem
eine personenbeziehbare Nummer des/r Bearbeitenden am Rohling selbst
festgehalten wird. Da diese bislang nicht unmittelbar dem Barcode zugeord-
net ist und werden darf', ist es jedoch vergleichsweise aufwendig, individu-
elle Verantwortlichkeiten zurtckzuverfolgen, so dass dies nur im Falle er-

11 Anders als in den deutschen Werken werden in auslandischen Werken Zuordnungen von Mensch
und Maschine zentral erfasst und gespeichert und konnen tber Werks-, aber auch nationale Grenzen
hinweg eingesehen und abgerufen werden. Die Beschaftigten des Konzerns sind demnach zu unterschied-
lichem Grad ,,glasern®; dieser ist letztlich insbesondere von den rechtlichen Gegebenheiten und der nor-

mativen Relevanz einerseits, der betrieblichen Regulierungspraxis andererseits abhangig.
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heblicher Qualitiatsmangel tatsiachlich getan wird. Aus Sicht der Werksleitung
wire es der konsequent nichste Schritt, mit Anmeldung an der Maschine
die personliche Nummer des/r Maschinenbediener/in mit dem Barcode zu
verkniipfen, um in der Endkontrolle individuelle Qualititsvergleiche vor-
nehmen zu kénnen.

»Also man weif§ dann entweder [das Teil] ist in Ordnung, visuell geprift, alles
gut, alles prima, auf Topniveau, schonen Dank. Und diese Information fiir die-
ses individuelle [Teil] kann ich dem Team, der groferen Gruppe zur Verfi-
gung stellen. ,Die [Teile] aus eurer Schicht waren d’accord, liegen auf einem
guten Niveau. oder auch, ,Herr [X], Herr [Y], ihr beiden, ihr habt einen guten
Job gemacht und ja die [Teile], die von Herrn [X] gekommen sind, sind besser
wie die von Herrn [Y]".“ (Mischkonzern 1, Mgt. 1/Standort 2, 7/2019)

Aus Sicht der Werksleitung wire dieser Schritt aus einer Kontrollperspektive
nicht problematisch, solange, wie von ihr beabsichtigt, die Vergleichsdaten
nicht zentral gespeichert und ausgewertet, sondern nur den unmittelbaren
Vorgesetzten und den Teams selbst zur Verfiigung gestellt wiirden. Die gene-
rierten personenbezogenen Daten dienten allein der Transparenz der Ar-
beitsergebnisse auf dem Shopfloor und kénnten zur sich gegenseitig unter-
stitzenden Qualititsverbesserung beitragen.

»Wenn man das aber jetzt nutzen wiirde im Sinne von, dass ich dann sagen
wiirde, ,Sag mal, ich habe es genauso gemacht wie du, was ist denn da los, wa-
rum waren deine jetzt signifikant besser?* ,Ja Moment du, ich habe aber hier
mit dem Druck.... Den habe ich nicht so hochgestellt wie du, ich habe den 0,3
bar weniger.‘ ,Aha‘. ... ich habe jetzt noch nicht von Zeiten geredet, ich habe
erstmal nur von Qualitit geredet. Weil wenn wir dann von Menge reden,
dann wird es noch mal komplizierter.“ (Mischkonzern 1, Mgt. 1/Standort 2,
7/2019)

Der Werksleiter gesteht im weiteren Verlauf zu, dass sich die Zeit- und Men-
genfrage nicht ausklammern lasst, weil das Werk an Effizienzkennzahlen ge-
messen wird. Eine Steigerung der Quantitit sei jedoch weniger durch Ar-
beitsintensivierung als durch eine Verminderung von Storfillen und
funktionierende Ablaufe erreichbar, was seiner Erfahrung nach auch der In-
teressenlage der Beschiftigten entspreche. Den ebenfalls anwesenden Be-
triebsratsvorsitzenden fordert er auf, aus dem gemeinsamen Interesse der
Standortsicherung heraus in nachster Zeit hieriiber ins Gesprach bzw. in Ver-
handlungen zu kommen.

»Weil wir auf der einen Seite Sorge ... haben, da ist der gliserne Mensch und
dann machen wir Vergleiche untereinander. Und auf der anderen Seite sind so
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viele Chancen, dem Team auch wieder was rickzuspiegeln, was war gut und
was war nicht gut. Dann untereinander sich zu unterhalten, was kann ich ver-
bessern oder was lauft denn bei euch so prima. Also da sind so viele Chancen.
Wir sind eigentlich dazu, ja ich sag mal, gezwungen oder wir tun gut daran,
wenn wir das Thema mal gemeinsam erértern, was kénnten wir uns vorstellen
und wie kdnnten wir so einen Schritt machen und was wiirde das bedeuten in
der Zusammenarbeit und auf der anderen Seite auch fiir die Vorgesetzten und
fur die Mitarbeiter. Was ist denkbar und was ist bedenkenswert bei so einer
Thematik und wo drauf muss unbedingt geachtet werden dabei.“ (Mischkon-
zern 1, Mgt. 1/Standort 2, 7/2019)

6.4 Fazit

Das Fallbeispiel zeigt, dass Fihrungskrifte auf Standortebene mit wider-
sprichlichen Anforderungen der Konzernzentrale konfrontiert sind. Die
Standortleitungen werden einerseits an Produktivitits- und Leistungskenn-
zahlen gemessen und im Rahmen konzerninterner Standortvergleiche damit
unter Druck gesetzt, den sie wiederum im Standortmanagement nach unten
weitergeben. Das Standortmanagement ist andererseits in ein regulatorisches
Korsett gesperrt, das es qua rechtlicher und betrieblicher Regelungen und
Verhaltensverpflichtungen daran hindert, die technischen Maglichkeiten
auszureizen.

Wie dargestellt nutzen mittlere und untere Fiihrungskrifte — zumindest
in Einzelfillen - die Potenziale von Digitalisierung/Datifizierung miss-
brauchlich, um Verhalten und Leistung der Beschiftigten zu kontrollieren,
was bei Betriebsraten und Beschiftigten Misstrauen, Unmut und Konflikt
hervorruft und die Politik der Akzeptanzsicherung, Vertrauensbildung und
kulturell unterfitterten Durchsetzung einer umfassenden Datifizierung er-
schwert. Zudem bemiiht sich die Werksleitung einen Diskursrahmen zu
schaffen, in dem der Betriebsrat eine Lockerung der personenbezogenen
Kontrollnormen mittragt. Sie trigt damit zugleich zu einer Aufweichung
des Diktums des zentralen Managements bei, dass unternehmensseitig mit
der Datifizierung keine personenbezogenen Kontrollambitionen verbunden
seien.
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/ DIGITALISIERUNGSKONFLIKTE IN DER
STADTVERWALTUNG

Bei diesem Untersuchungsfall handelt es sich um die Stadtverwaltung einer
Grof8stadt mit insgesamt mehr als 11.000 Beschiftigten in der Verwaltung
selbst sowie in unterschiedlichen stadtischen Betrieben (z.B. Pflegeeinrich-
tungen oder Abfallwirtschaft). Der Fokus der folgenden Darstellung liegt auf
den Verwaltungstatigkeiten im engeren Sinne, die auf rund 20 Fachbereiche
aufgeteilt sind.

7.1 Strategisch forcierte Digitalisierung

Bezogen auf die Verwaltungsprozesse findet Digitalisierung vor allem im Zu-
sammenhang mit Prozessrationalisierungen und der Umstellung administra-
tiver Dienstleistungen auf digitale Online-Angebote (E-Government) statt.
Auflerdem spielen arbeitsorganisatorische Verianderungen wie Telearbeit
und agiles Arbeiten eine gewisse, wenn auch noch begrenzte Rolle. Dabei
handelt es sich, mit Ausnahme des agilen Arbeitens, um bereits seit lingerem
laufende Prozesse, die allerdings in jingerer Zeit durch die Formulierung ei-
ner expliziten Digitalisierungsstrategie der Stadt forciert werden.

Mit der Formulierung dieser Digitalisierungsstrategie ist allerdings vor
allem das Anliegen verbunden, bereits existierende dezentrale Prozesse zu-
sammenzufiithren, besser zu koordinieren und auch nach aufSen darstellen zu
koénnen. Es handelt sich also um eine Rahmenstrategie, in der selbst aber
kaum konkrete Projekte ausformuliert werden und fir deren Umsetzung
auch kein eigenes Budget zur Verfigung steht. Dementsprechend erwartet
zumindest der Personalrat dadurch keine wesentliche Beschleunigung ohne-
hin laufender Digitalisierungsprozesse; stattdessen gehe es vor allem um eine
politische Willensbekundung.

Die angestrebten Standardisierungsprozesse stellen sich angesichts sehr
heterogener dezentraler Bedingungen in den unterschiedlichen Fachberei-
chen auflerdem als durchaus schwierig dar. So existieren parallel zur Rah-
menstrategie weitere oft fachbereichsspezifische Strategiepapiere zu einzel-
nen Digitalisierungsprojekten.

Ziel der Digitalisierungsprojekte ist einerseits die Verbesserung der Qua-
litat administrativer Dienstleistungen fiir die Birger (durch nutzerfreundli-
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che, barrierefreie Onlineangebote) und andererseits eine Effizienzsteigerung
der Verwaltungsarbeit. Letztere zielt dabei nach tbereinstimmender Ein-
schitzung von Personalrat und Management nicht (in erster Linie) auf
Kosteneinsparungen und Beschaftigungsabbau, sondern (eher) auf Vereinfa-
chungen und bessere Koordination der Arbeitsprozesse sowie damit verbun-
dene Arbeitsentlastungen.

Hintergrund hierfiir ist eine hohe Arbeitsauslastung bei knappem Perso-
nalstand, die zu vielen unerfiillten Verwaltungsaufgaben fiihrt. Verschirft
wird dieses Problem durch den Fachkriftemangel, der die Suche nach quali-
fiziertem Personal erschwert. Erwartet wird, dass die Arbeitsauslastung ange-
sichts vieler Verrentungen in den nichsten fiinf Jahren noch weiter steigen
wird.

Die mittels Digitalisierung angestrebte Prozessrationalisierung soll durch
drei Strategien realisiert werden: (1) durch die Umstellung auf papierlose
Prozesse, (2) durch die Automatisierung einzelner Tatigkeiten und (3) durch
eine verbesserte Prozess- und Datenverkniipfung. Auf allen drei Ebenen be-
findet sich die Umsetzung noch im Anfangsstadium.

Vor allem die Umstellung auf papierlose Prozesse ist eng verkniipft mit
dem Ausbau digitaler Online-Dienstleistungsangebote, da sie dafir tber-
haupt erst eine Grundvoraussetzung schafft. Dabei geht es vor allem um die
verstarkte Nutzung elektronischer Akten, aber auch die Erméglichung eines
digitalen Zahlungsverkehrs. Die einzelnen Fachbereiche sind diesbeziglich
recht unterschiedlich aufgestellt. So wurde bspw. im Fachbereich Steuern be-
reits der gesamte Workflow digitalisiert, wahrend im Fachbereich Recht Ak-
ten nur nachtriglich zu Archivierungszwecken eingescannt werden und ein
Verzicht auf Papierakten auch nicht gewollt ist.

Ein aktuell virulenter Umstellungsprozess ist die Einfithrung eines elekt-
ronischen Baugenehmigungsverfahrens, bei dem alle Dokumente in nur ei-
nem Schritt gemeinsam in digitaler Form eingereicht und dadurch Verwal-
tungsarbeiten erleichtert und reduziert werden sollen. Der Zukunftsplan
einer rein elektronischen Bauakte (u.a. mit computergesteuerten Genehmi-
gungsverfahren) stoft allerdings noch auf technische Probleme, da Doku-
mentenformate dafiir noch nicht ausreichend vereinheitlicht sind.

Der zweite Punkt, die Automatisierung von Verwaltungstatigkeiten, ist
bis jetzt nur im Zusammenhang mit digitalem Zahlungsverkehr umgesetzt
worden, wofiir eine automatische Rechnungserstellung eingefiithrt wurde.
Im Bereich der Archivierung dagegen ist eine Auslagerung der Digitalisie-
rung von Altakten angedacht, was allerdings gegen bestehende Regelungen
im Haustarifvertrag verstoen wiirde.
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Ein Beispiel fiir den dritten Aspekt, die verbesserte Prozesskoordination,
ist das neu eingefiihrte digitale Griinflichenmanagementsystem. Dabei han-
delt es sich um eine bereichsspezifische Software, die Daten aus unterschied-
lichen Aufgabenbereichen verknipft, anstehende Aufgaben gebiindelt sicht-
bar macht und dadurch die Arbeitsprozesse beschleunigt und erleichtert.
Gleichzeitig soll so die Mdglichkeit geschaffen werden, Tatigkeiten des Griin-
flichenmanagements stirker als bisher mit anderen Bereichen (wie bspw. der
Verkehrssicherung) zu integrieren.

Eine wesentliche Grenze der Digitalisierungsprozesse auf allen diesen
drei Ebenen ist die Tatsache, dass Schnittstellen zu (externen) Interaktions-
partnern oft noch nicht digital funktionieren oder die genutzte Software
nicht problemlos kompatibel ist.

Neben den angesprochenen Prozessrationalisierungen finden aktuell
zwei weitere arbeitsorganisatorische Veranderungsprozesse statt, die eng mit
Digitalisierung und den sich daraus ergebenen Moglichkeiten vernetzten Ar-
beitens verbunden sind: die Ausweitung von Telearbeit und die Einfihrung
von agilen Arbeitskonzepten.

Die Moglichkeit der Telearbeit im Sinne des § 2 Abs. 7 der Arbeitsstitten-
verordnung (ArbStattV) existiert seit langem in begrenztem Rahmen fiir eine
eng definierte Gruppe von Beschiftigten (bei familidrem oder krankheits-
bedingtem Bedarf). Im Zuge der 2017 neu verhandelten Dienstvereinbarung
wurde die Anspruchsberechtigung zur Telearbeit massiv ausgeweitet und Te-
learbeit, sofern vom Arbeitsprozess her organisierbar, fiir praktisch alle Be-
schaftigten bis zu einer Grenze von 40 % der individuellen Arbeitszeit ermdg-
licht. Dies wurde aber Stand 2019 nur von wenigen Beschiftigten genutzt.

Die Umsetzung agiler Arbeits- und Organisationsformen steht noch am
Anfang. Hierzu gibt es ein Versuchsprojekt in dem — durch sehr projekt-
formige Arbeit gekennzeichneten — Fachbereich Organisationsentwicklung,
u.a. mit dem Ziel eine neue, weniger strikt vorausplanende und kontrollie-
rende Prozess- und Fehlerkultur zu etablieren.

7.2 Uberwiegend positive Arbeitswirkungen

Auf die Arbeitsprozesse der Verwaltungsarbeit scheinen sich die beschriebe-
nen Digitalisierungsprozesse tendenziell als ein Qualititsgewinn auszuwirken.
Der Einsatz digitaler Technologien ermdglicht Effizienzsteigerung, besseren
Uberblick und bessere Koordination der Titigkeiten, was wiederum zu Ar-
beitsentlastungen und zum Abbau des verbreiteten Staus unerledigter Aufga-
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ben fihrt. Digitalisierung hat hier also eine arbeitsermoglichende Wirkung, da
aufgrund der hohen Arbeitsauslastung bestimmte Aufgabenerfiillungen erst
durch diese Entlastungswirkung und Effizienzsteigerung moglich werden.

Allerdings sind die Digitalisierungs-/Technisierungswirkungen bereichs-
und tatigkeitsabhingig. Wihrend es an einigen Stellen durch eine stirkere
Integration verschiedener Tatigkeiten zu vermehrtem bereichstbergreifen-
dem Arbeiten und so zu einer Komplexitatssteigerung kommt, erleben ande-
re Bereiche durchaus eine als Entwertung empfundene Veranderung der Ti-
tigkeiten. So verringern sich beispielsweise beim Gebiaudemanagement
durch die Einfithrung von SAP-gesteuerten Workflows und die entsprechen-
de Prozessbeschleunigung die direkten Kontakte, problembewiltigenden In-
teraktionen und die damit verbundene thematische Auseinandersetzung mit
anfallenden Aufgaben. Interaktion und eigenstindige Problemanalyse wer-
den laut Personalrat zunehmend durch standardisiertes Klicken am Compu-
ter ersetzt.

Auch bedeutet der grundsatzliche Qualititsgewinn nicht, dass keine neu-
en Belastungen entstinden. Gerade psychische Belastungen durch Entgren-
zung, Erreichbarkeit und Multitasking nehmen nach Einschitzung des Per-
sonalrats zu. Dies sei aber nicht unmittelbar technikbedingt, sondern eine
Frage der gleichzeitigen Arbeitsverdichtung und Verinderung von Leis-
tungsanforderungen.

Auch Unmut der Beschaftigten entstehe nicht in erster Linie Gber direkte
Digitalisierungswirkungen, sondern vor allem aufgrund budgetbedingt un-
zureichender Technik- und vor allem Hardwareausstattung (z.B. nicht vor-
handene Smartphones fiir den Auffendienst; fehlende Ausstattung fiir die Te-
learbeit; zu langsame, nicht ausreichend leistungsfihige Systeme) sowie
fehlender finanzieller Anerkennung der zusitzlichen mit der Digitalisierung
einhergehenden Arbeitsaufgaben und qualifikatorischen Anforderungen.
Kritisch gesehen werden also vor allem arbeitsorganisatorische und 6kono-
mische Rahmenbedingungen bzw. dahinterstehende betriebliche Prioriti-
tensetzungen und nicht die Digitalisierungsprozesse und Technisierungswir-
kungen selbst.

Auf Digitalisierung/Technisierung direkt zurtckfithrbare Belastungen er-
geben sich vor allem in der Einfihrungsphase neuer Software sowie durch
anschliefend notwendig werdende kontinuierliche Programmupdates. Auch
hierbei sind technische und organisatorische Probleme eng miteinander ver-
knipft. Denn Stress entsteht durch Arbeitsverzogerungen und Mehrarbeit in
Folge unausgereifter technischer Systeme genauso wie arbeitsorganisatori-
scher Prozesse.
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Beispiele dafiir sind nicht einkalkulierte Zusatzarbeiten durch haufige
Systemabstiirze oder anfinglich notwendige Datenerhebungen und -einga-
ben. Beides hangt oft mit einer nicht ausreichenden Planung sowie einer zu
schnellen und im laufenden Betrieb stattfindenden Einfithrung zusammen.
Ahnliches gilt fiir Programmupdates, die durch bestindig notwendige An-
passungen des Arbeitsprozesses ebenfalls im alltaglichen Arbeitsprozess nicht
einkalkulierte Mehrarbeit produzieren. Weitere organisatorische Kritikpunk-
te sind zu frih stattfindende Schulungen und zu lange Entscheidungsprozes-
se im Vorfeld von neuen Programmeinfithrungen.

Abgesehen von der anfinglichen Mehrarbeitsproblematik halten sich ar-
beitsprozessbezogene Belastungen aber in Grenzen. Die angewendeten Pro-
gramme scheinen im Vorfeld relativ gut auf die realen Arbeitsprozesse abge-
stimmt zu werden, was mit einer beteiligungsorientierten Arbeitsgestaltung,
aber auch der internen Prozessbegleitung und der Softwarebetreuung durch
das eigene Rechenzentrum zusammenhingt.

So werden vor neuen Programmeinfithrungen in der Regel Workflow-
analysen und teils auch Beschiftigteninterviews durchgefithrt, mit dem Ziel,
Arbeitsprozesse moglichst identisch zu digitalisieren (soweit das fachbe-
reichsiibergreifend angesichts vielfaltiger Detailunterschiede im Arbeitspro-
zess moglich ist). Allerdings fithren zu schnelle Einfihrungsprozesse auch
dazu, dass diese Abklirung der Arbeitsablaufe nicht immer vollstindig er-
folgt, vor allem was Schnittstellen nach aufen anbelangt.

Im Fall der Telearbeit sind es zusatzlich zu diesen technischen und orga-
nisatorischen Aspekten soziale und Arbeitsumfeldbedingungen, die als (zu-
kinftige) Belastungsrisiken gesehen werden. Der Personalrat kritisiert, dass
es durch vereinzeltes Arbeiten im hauslichen Kontext zu einem Verlust an
Vergleichsmoglichkeiten beziglich der eigenen Arbeitsleistung kommen
kénnte und damit verbundene Wertschitzungsquellen und arbeits- bzw. an-
forderungsbegrenzende Wirkungen verloren gehen kénnten. Gleichzeitig
entstinden Mehrfachbelastungen durch die riumliche Koprasenz von Lohn-
arbeits- und Reproduktionsarbeitsanforderungen. Grundsatzlich sei es aber
aufgrund der noch sehr geringen Nutzung zu frih, um eine realistische Bi-
lanz der Telearbeitsfolgen zu ziehen.

Wihrend die durch die Digitalisierung erreichte Effizienzsteigerung ge-
genwirtig nicht mit einer Kostensenkungsstrategie und entsprechendem Per-
sonalabbau, sondern wie beschrieben eher mit einer Mischung aus Arbeits-
entlastung und Mehrarbeit (in Zusammenhang mit der Einfihrungsphase
und dem Abarbeiten von Altlasten) einhergeht, wird fiir die Zukunft durch-
aus die Moglichkeit bzw. Gefahr automatisierungsbedingter negativer Be-
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schiftigungseffekte gesehen. Dies bezieht sich vor allem auf Bereiche mit ho-
hem Anteil an Routine-Kundenkontakt (besonders bei den Formularservices
im Biirgeramt, in der Fihrerschein- und KFZ-Stelle sowie im Fachbereich
Recht und Ordnung) und auf das Dokumentenmanagement (Registraturen,
Aktenverbringung, Poststelle und -verteiler).

Der schrittweise, technikbedingte Wegfall von Einfacharbeitsplatzen ist
dabei nichts grundsitzlich Neues, sondern ein bereits seit langem, auch
schon in Zusammenhang mit fritheren technischen Entwicklungen stattfin-
dender Prozess. Bis jetzt wird er noch durch Requalifizierung und teils auch
Schaffung neuer Arbeitsplitze (bspw. zusitzliche Infostellen fir den Publi-
kumsverkehr) aufgefangen.

Allerdings ist die Beschiftigungssituation hochgradig abhingig von
der kommunalen Haushaltslage. So waren frithere EDV-Einfiihrungen vor
dem Hintergrund einer bis vor ca. finf Jahren deutlich angespannteren
Haushaltslage regelmafSig mit Rationalisierungszielen und entsprechenden
Stellenstreichungen verbunden (unabhingig davon, ob die erwarteten Ra-
tionalisierungseffekte wirklich eintraten, was im negativen Fall zusitzliche
Arbeitsverdichtung produzierte). Gegenwirtig wird, bei aktuell guter Haus-
haltslage, digitalisierungsbedingt aber insgesamt eher Personal aufgebaut. So
konnte der Personalrat bspw. bei der Einfithrung des digitalen Grinflichen-
managementsystems elf neue Stellen zur Bewiltigung der zusitzlichen Ar-
beitsaufgaben aushandeln.

7.3 Konfliktarme Mitbestimmung bei hohem internen Regu-
lierungsgrad

Die insgesamt kooperativen Arbeitsbeziehungen in der untersuchten Stadt-
verwaltung zeichnen sich durch einen hohen Grad an interner Verregelung
in Form von Dienstvereinbarungen aus. Basis hierfir ist ein beidseitig aner-
kanntes, betriebskulturell verankertes Aushandlungssystem, das fiir eine star-
ke Prozessregulierung und Konfliktentscharfung betrieblicher Digitalisie-
rungsprozesse sorgt. Zentral dafiir ist eine Kultur frither Beteiligung und
einvernehmlicher Entscheidungen, die in einer allgemeinen Dienstanwei-
sung sowie einem Leitfaden zum Projektmanagement schriftlich fixiert ist.
Die allgemeine Dienstanweisung legt fest, dass bei neuen, den Arbeits-
prozess verindernden Projekten immer eine Planungsgruppe unter Beteili-
gung des Personalrats einzusetzen ist. Im Leitfaden zum Projektmanagement
sind dartber hinaus eine konsensorientierte Entscheidungsfindung sowie
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vordefinierte Eskalationsstufen im Falle von nicht konsensfihigen Konflikt-
konstellationen vorgegeben. In letzterem Fall wird eine Steuerungsgruppe
mit je einem Mitglied aus dem Vorstand des Gesamtbetriebsrates und der
Verwaltung eingesetzt, die in Vieraugengespriachen eine gemeinsam getrage-
ne Fihrungsentscheidung herbeiftihren soll. Durch dieses System intern re-
gulierter Aushandlungsprozesse kommt es grundsatzlich nicht zu einem
Riickgriff auf eine externe Einigungsstelle.

Beide Seiten halten sich tendenziell an rechtliche Rahmenbedingungen.
Dem Personalrat ermoglicht die interne Regulierung Einflussnahmen auch
tber die Mitbestimmungsvorgaben des Personalvertretungsgesetzes hinaus.
Entscheidend dafiir ist, dass er sowohl bei den Beschaftigten als auch den Ver-
waltungsspitzen als durchsetzungsstarke, informierte, sachverstandige und
professionell arbeitende Belegschaftsvertretung anerkannt ist.

Konflikte um die Digitalisierung der Stadtverwaltung werden kooperativ
und prozedural reguliert bearbeitet. Dies schliefit zugleich ein, dass der Per-
sonalrat, insbesondere im Hinblick auf Moglichkeiten der Leistungskontrol-
le, durchaus eigene rote Linien definiert und durchsetzt.

Der Arbeitgeber versucht mit sukzessivem Vorgehen die oben erwihnte
umfassende Digitalisierungsstrategie tiber einzelne konkrete und gemeinsam
getragene Projekte umzusetzen und setzt dabei auf eine gezielte Kommunika-
tions- und Uberzeugungsstrategie gegeniiber dem Personalrat, um positive
Arbeitswirkungen hervorzuheben und etwaige Vorbehalte auszuraumen. Die-
sem strategischen Vorgehen entspricht auch die bereits beschriebene beteili-
gungsorientierte Arbeitsgestaltung mit detaillierten Workflowanalysen, iber
die sowohl Beschiftigte als auch der Personalrat eingebunden werden sollen.

Der Personalrat wiederum setzt im Umgang mit Digitalisierung auf eine
Dreifachstrategie aus moglichst umfassender Verregelung, gleichzeitiger Kul-
turbildung und aktiver Gestaltung der Verinderungsprozesse durch eigene
Vorschlage zu Digitalisierungsprojekten. Kulturbildung bezieht sich dabei
im Kontrast zur arbeitgeberseitig geforderten Flexibilisierung (von Arbeits-
prozessen genauso wie internem Regulierungssystem) vor allem darauf, die
Beschiftigten fiir einen notwendigen Selbstschutz vor interessierter Selbstge-
fahrdung zu sensibilisieren. Auerdem stehen fiir den Personalrat in diesem
Zusammenhang Qualifizierungsmafinahmen im Fokus, um einerseits Akzep-
tanz fir die anstehenden Veranderungsprozesse, andererseits aber auch fiir
unterschiedliche individuelle Voraussetzungen zu schaffen, und so alle Be-
schiftigten dabei mitzunehmen.

Dem beschriebenen System interner Arbeitsbeziehungen entsprechend,
sind die Mitbestimmungspraxen auch in Digitalisierungsfragen durch einen
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hohen Grad an Prozessregulierung gekennzeichnet. So gibt es ein Standard-
verfahren fir die Einfihrung neuer Software, nach dem fir jedes neue
Programm eine Dienstvereinbarung abgeschlossen werden muss. Eine Mus-
terdienstvereinbarung gibt vor, was darin enthalten sein muss (u.a. ein Be-
rechtigungskonzept, der Ausschluss von Leistungs- und Verhaltenskontrolle,
Verfahrensbeschreibungen nach Datenschutzgesetz sowie unterschiedliche
Anlagen).

Die jeweilige Regulierungsebene kommt auf die Projektreichweite an,
teils ist der Gesamtpersonalrat, teils nur ein ortlicher Personalrat involviert.
Einen festen IT-Ausschuss gibt es nicht, stattdessen thematische bzw. projekt-
bezogene, meist zeitlich befristete Arbeitsgruppen. Auf externe Expert/innen
wird in der Regel nicht zuriickgegriffen.

Das zentrale digitalisierungsbezogene Themen- und Konfliktfeld ist die
Leistungskontrolle. Arbeitgeberseitig werden aber auch Prozessverzogerun-
gen und -rigidititen problematisiert (vor allem, insofern diese neuen agilen
Arbeitskonzepten entgegenstehen). Der Personalrat dagegen benennt Quali-
fizierungsmafinahmen sowie Entlohnungs- und Eingruppierungsfragen im
Zusammenhang mit zunehmenden Arbeitsaufgaben und -anforderungen als
kritische Punkte.

Fur die Zukunft potenziell konflikttrichtig gesehen wird aufSerdem das
aktuell bestehende tarifvertragliche Privatisierungs- und Outsourcingverbot.
Digitalisierung, so die Befiirchtung des Personalrats, konnte Ausgliederun-
gen und entsprechende Rationalisierungsprozesse beschleunigen und das
Verbot bei Auslaufen des gegenwirtigen Tarifvertrags zur Disposition gestellt
werden.

Ein weiteres Problemfeld aus Personalratssicht sind nicht umgesetzte, ta-
rifvertraglich bei neuer Arbeitsgestaltung aber vorgesehene gesundheitliche
Prozessbeurteilungen. Das Problem hierbei sei, dass Digitalisierungsprojekte
zu sehr durch technikaffine Menschen begleitet und auf Grund anderer Prio-
rititensetzung (durch das Management, aber auch durch den Personalrat
selbst) Fragen der Arbeitsbedingungen und des Gesundheitsschutzes oft zu
wenig beriicksichtigt wiirden.

7.4 Begrenzte Konflikte um Leistungskontrolle und mobile
Arbeit

Obwohl Leistungskontrolle von beiden Seiten als wichtigstes Konfliktthema
benannt wird, ist die diesbeziigliche Konfliktintensitit relativ gering, aber
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vor allem je nach Fachbereich sehr unterschiedlich ausgepragt. Prozessbezo-
gen sind, trotz des hoch regulierten Gesamtsystems, unregulierte Soft-
wareeinfiihrungen immer mal wieder Streitthema. Denn in einigen Fachbe-
reichen werden neue Programme entgegen den Vorgaben durchaus auch
ohne Personalratsbeteiligung und entsprechende Dienstvereinbarung einge-
fihrt. Der Personalrat kann deren Nutzung unter Berufung auf die fixierten
Prozessvorgaben in der Regel erfolgreich stoppen und nachtriglich Grenzset-
zungen vor allem beziiglich der Leistungskontrolle durchsetzen.

Die dazu notwendigen, teilweise zahen Verhandlungsprozesse verweisen
aber auf Grenzen des Systems einvernehmlicher Konfliktregulierung ange-
sichts fachbereichsspezifisch durchaus vorhandener managementseitiger
Kontrollinteressen. Inhaltlich geht es dabei vor allem um die Erfassung indi-
vidueller Arbeitsgeschwindigkeit und -kontinuitit bzw. (informeller) Pau-
senzeiten.

Ein weiteres Problem ist, dass Programme Datenerfassung und -speiche-
rung automatisch beinhalten und diesbeztgliche Programmvorgaben bei ex-
tern erworbener Software durch interne Regulierung nur begrenzt zu beein-
flussen sind. Bis heute lauft zwar zumindest die Softwareverwaltung und
Datenspeicherung ausschlieflich iiber das eigene Rechenzentrum. Dies wird
vom Management fiir die Zukunft aber als kritisch und verdnderungsbediirf-
tig angesehen — auch deshalb, weil Digitalisierungsprozesse oft mit anderen
Geschaftsmodellen, wie Software-as-a-Service, verbunden sind.

Grundsitzlich sieht der Personalrat vor diesem Hintergrund selbstlaufen-
de digitale Prozesse als kritische Grenze der Mitbestimmung, da Prozesse ver-
mehrt ohne sein Wissen und ohne seine Beteiligung ablaufen — sei es derart
technikbedingt oder aufgrund der beschriebenen Verstofle gegen bestehende
Regulierungsvorgaben.

Ein weiteres Beispiel fir aktuelle digitalisierungsbezogene Regulierungs-
prozesse und deren Grenzen ist Telearbeit. Hierzu wurde, parallel zur oben
erwihnten massiven Ausweitung der Anspruchsvoraussetzungen, jingst eine
neue Dienstvereinbarung abgeschlossen. Aus Personalratssicht sind dabei vor
allem Regelungen zur Arbeitszeiterfassung und zur Arbeitssicherheit kritisch
zu betrachten. Dabei geht es nicht allein um einen Konflikt zwischen Ma-
nagement und Personalrat, sondern um grundsitzliche Regulierungsproble-
me angesichts der durch Digitalisierung moglichen gleichzeitigen zeitlichen
und rdumlichen Entgrenzung sowie des damit verbundenen Spannungsver-
haltnisses von geforderter Flexibilitat und interessierter Selbstgefihrdung.

Der Personalrat entschied sich hinsichtlich der Arbeitszeitregulierung da-
gegen, eine Abschaltung des externen Zugriffs auf das Intranet ab einer be-

90



1 Digitalisierungskonflikte in der Stadtverwaltung

stimmten Uhrzeit zu fordern. Stattdessen wurde in der Dienstvereinbarung
festgelegt, dass Arbeitszeiten nur in den normalen, auch bei der Arbeit vor
Ort tarifvertraglich vorgesehenen Arbeitszeitfenstern aufgeschrieben werden
koénnen (in der Regel entspricht dies einem Gleitzeitfenster montags bis frei-
tags von 6:00 bis 20:00 Uhr). AufSerdem ist die Telearbeit auf maximal 40 Pro-
zent der individuellen Arbeitszeit begrenzt.

Das faktische Problem dieser als Schutznorm gedachten Regelung ist
aber, dass Beschaftigte, die (aus welchen Griinden auch immer) zu anderen
als den Regelzeiten von zuhause arbeiten, diese nicht als Arbeitszeit geltend
machen koénnen. Auferdem sind die faktische Umsetzung und Kontrolle der
Regelung unsicher, wenn bspw. einzelne Vorgesetzte das Aufschreiben von
Arbeitszeiten aufferhalb des formellen Rahmens informell dulden oder for-
cieren.

Deutlich wird an diesem Beispiel, dass sich das Risiko unbezahlter Mehr-
arbeit, das sich im Zusammenhang mit Telearbeit und den damit verbunde-
nen groffen Spielrdumen informeller Arbeitsgestaltung ergibt, nicht durch
einseitig die Flexibilitit und Selbstregulierungsmaéglichkeiten der Beschif-
tigten begrenzende Regulierungen bewiltigen lasst. Auch beim Thema Ar-
beitsschutz und Ergonomie geht es um Grenzen durchaus erfolgreich ausge-
handelter formeller Regelungen. Hier befiirchtet der Personalrat, dass die
Einhaltung der erzielten Vereinbarungen zum Recht auf Ausstattung eines
festen Heimarbeitsplatzes, zu Pausenzeiten und Hochstgrenzen fir die Lap-
toparbeit nur schwer und ressourcenaufwendig kontrollierbar sein wird und
erwartet zukiinftige Konflikte zu diesem Thema.

7.5 Fazit

Zusammenfassend handelt es sich bei der untersuchten Stadtverwaltung um
einen Fall begrenzter Digitalisierung mit Fokus auf Prozessrationalisierung
und Effizienzsteigerung im Arbeitsprozess durch Ausweitung und Moderni-
sierung der Softwarenutzung. Damit gehen neben wesentlichen Arbeitsent-
lastungen, die u.a. durch eine beteiligungsorientierte Arbeitsgestaltung er-
reicht werden, im Fallvergleich nur relativ begrenzte Belastungen einher.
Diese resultieren vor allem aus technischen und organisatorischen Unzuling-
lichkeiten (vor allem in der Einfithrungsphase neuer Software) verbunden
mit 6konomischen Restriktionen und einer geringen Investitionsbereit-
schaft, die u.a. eine unzureichende Hardwareausstattung und unvollstindige
Planungs- und Gestaltungsprozesse bedingen.
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Auch Konflikte um Digitalisierungsprojekte sind in diesem Kontext be-
grenzt, da die diesbeziigliche Mitbestimmung in ein konfliktentschirfendes,
kulturell gefestigtes System umfassender, einvernehmlicher interner Regulie-
rung eingebettet ist. An einzelnen Stellen werden allerdings Grenzen dieses
Systems sichtbar, sowohl was die Einvernehmlichkeit als auch die Tragweite
bestehender Regulierungsstrategien und -logiken betrifft. Auf Grund von
durch Digitalisierung verstirkten raumlichen und zeitlichen Entgrenzungs-
prozessen gehen die betrieblichen Akteure davon aus, dass in der Zukunft
Konflikte besonders um Auslagerungsprozesse, Zeiterfassung und Leistungs-
kontrolle zunehmen werden.
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8 DATIFIZIERUNG UND UBERWACHUNG
ALS GEGENSTAND DER ARBEITSGERICHTLICHEN
RECHTSPRECHUNG

Die mit den neuen Technologien ermoglichte Datifizierung liefert die Vor-
aussetzungen einer dauerhaften und umfassenden Uberwachung der Beschaf-
tigten, deren Anwendung aber rechtliche Grenzen gesetzt sind.

Die rechtliche Regulierung von Uberwachung und Datenschutz im Be-
trieb beruht einerseits auf europdischem Datenschutzrecht, der Datenschutz-
grundverordnung (DSGVO) und dem Grundrecht auf Schutz personenbezo-
gener Daten gemifl Art. 8 Grundrechte-Charta (GRC), und nationalem
Datenschutzrecht, dem Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) und dem Grund-
recht auf informationelle Selbstbestimmung gemaf Art. 2 Abs. 1 in Verbin-
dung mit Art. 1 Abs. 1 Grundgesetz und andererseits auf dem Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats bei der Einfithrung und Anwendung technischer
Einrichtungen, die dazu bestimmt sind, das Verhalten und die Leistung von
Beschiftigten zu tberwachen (§ 87 Nr. 1 Abs. 6 BetrVG). Vereinzelt spielt
auch Art. 8 der Europidischen Menschenrechtskonvention (EMRK) hinein.

Fur Beschaftigte stellt es sich als schwierig dar, sich gegen ein unzulassi-
ges Maf an Uberwachung individualarbeitsrechtlich zur Wehr zu setzen. Da-
rauf deuten zumindest die geringe Zahl wie auch die Art gerichtlich ausgetra-
gener Konflikte hin. Zu individualarbeitsrechtlichen Verfahren wegen
tiberbordender Kontrollpraktiken des Arbeitgebers kommt es vielfach erst
dann, wenn das Arbeitsverhaltnis durch eine vom Arbeitgeber ausgesproche-
ne Kindigung bereits hochgradig gefihrdet ist, der Arbeitgeber die Kiindi-
gung auf Erkenntnisse stiitzt, die er durch eine Uberwachung des Arbeitneh-
mers gewonnen hat (etwa ein Diebstahl) und es darauf ankommt, ob diese
Erkenntnisse zuldssigerweise verwertet werden durfen.

Der § 87 Nr. 1 Abs. 6 BetrVG eroffnet Betriebsraten Mitbestimmungs-
moglichkeiten in einem weiten Anwendungsspektrum betrieblicher Digitali-
sierung.'? Das gilt insbesondere deshalb, weil das Bundesarbeitsgericht (BAG)
diesen Paragrafen in seiner stindigen Rechtsprechung tendenziell weit aus-
legt.

12 Ein analoges Mitbestimmungsrecht findet sich fiir den Offentlichen Dienst in § 75 Abs. 3 Nr. 17

BPersVG wie auch in den entsprechenden Landesgesetzen.
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Die arbeitsgerichtliche Priiffung der Zuléssigkeit der Kontrolleinrichtun-
gen, die betrieblich zur Anwendung kommen oder kommen sollen, bezieht
sich insbesondere auf die Verhiltnismafigkeit einer Mafnahme. Dabei spie-
len Fragen des Umfangs der Datenerfassung, der Moglichkeiten des Zugriffs
und der Auswertung der erfassten Daten (wer, was, wie, wie lange), der Dau-
er der Datenspeicherung sowie der Uberwachungsdruck, dem sich Beschif-
tigte ausgesetzt sehen, also die Schwere des Eingriffs, die entscheidende Rol-
le. Die Frage der Verhiltnismafigkeit lasst sich nicht pauschal, sondern nur
nach Prifung der Umsetzung und Anwendung im Einzelfall beurteilen.

In den arbeitsgerichtlichen Verfahren zum Beschaftigtendatenschutz®
werden die Fragen der Zulissigkeit der Uberwachungsmafinahmen geklart
bzw. die Grenzen der Uberwachung am Arbeitsplatz anhand von gesetzli-
chen Anforderungen an die ,Erforderlichkeit® im Sinne von § 26 Abs. 1
BDSG und dem Grundsatz der Verhaltnismafigkeit aufgezeigt; dabei kommt
es auf den verfolgten Zweck und die Intensitit der Uberwachungsmanahme
an. Es werden spezifische Fragen wie das Verbot der Totaliberwachung', die
Videotberwachung®, die Ortung'® und Zugangskontrollen'” im Zusammen-
hang mit den berechtigten Interessen von Arbeitgeber und Beschaftigten un-
tersucht. Eine wichtige Rolle spielt dabei die enge Verzahnung zwischen
dem einfachen Datenschutzgesetz und dem verfassungsrechtlichen Grund-
recht auf informationelle Selbstbestimmung (Kort 2018).'

13 Dieses Kapitel beruht auf der Auswertung eines Textkorpus arbeitsgerichtlicher Urteile zu betriebli-
chen Konflikten um Datifizierung und Uberwachung. Der Textkorpus, der insgesamt 52 arbeitsgerichtli-
che Urteile verschiedener Instanzen umfasste, wurde in den Urteilsdatenbanken von juris und beck online
uber eine automatische Vorauswahl mithilfe von Suchbegriffen und einer anschlieBenden manuellen
Feinauswahl ermittelt. Die verwendeten Suchbegriffe umfassten im Einzelnen: § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG,
Beschiftigtendatenschutz, Uberwachung + Arbeitnehmer, Uberwachung + Arbeitsplatz, Verbot der Total-
iberwachung, § 32 BDSG + Arbeitnehmer, Datenschutz + Arbeitsrecht, Digitalisierung + Arbeitsrecht,
Einfiihrung von technischen Einrichtungen, Uberwachung + Mitbestimmung des Betriebsrats, Verhal-
tens- und Leistungskontrolle + Mitbestimmung des Betriebsrats, Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG sowie Unterlassung + Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats + § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG. Beck
online und juris gehoren zu den bekanntesten und umfassendsten Rechtsdatenbanken in Deutschland,
stellen aber keine vollstindige Dokumentation der deutschen Rechtsprechung dar.

14  BAG 27.7.2017,NZA 2017, 1327; ArbG Cottbus 25.11.2014, ZD 2016, 301.

15 BAG 28.3.2019, NZA 2019, 1212; BAG 23.8.2018, NZA 2018, 1329; BAG 22.9.2016, NZA 2017, 112;
BAG 20.10.2016, NZA 2017, 443.

16  LAG Schleswig-Holstein, 25.4.2018, ZD 2018, 542; ArbG Kaiserslautern 27.8.2008, BeckRS 2010, 73916.
17 BAG 27.1.2004, NZA 2004, 556; BAG 26.1.2016, NZA 2016, 498; BAG 10.4.1984, NJW 1984, 2431;
ArbG Frankfurt 18.2.2002, LSK 2003, 010353.

18  An der Spitze der Normenhierarchie steht die Verfassung, dem folgen die formellen, sogenannten

einfachen Gesetze, darunter wiederum stehen Verordnungen und Satzungen.
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8 Datifizierung und Uberwachung als Gegenstand der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung

Die arbeitsgerichtliche Konfliktbearbeitung unterscheidet sich von der
betrieblichen Konfliktpraxis mindestens in zweierlei Hinsicht. Zum einen
folgt sie einer spezifischen rechtlichen Logik und schneidet das betriebliche
Konfliktgeschehen auf diese Logik hin zu, reduziert es mithin auf seinen Be-
zug auf spezifische Rechtsfragen. Zum anderen beschiftigt sich die Recht-
sprechung mit ,Pathologien“?” oder Sachverhalten, die das Potenzial zum Es-
kalieren haben. Oftmals hinkt sie betrieblichen Entwicklungen hinterher,
zugleich kann sie im Rahmen von Prizedenzfillen und richterrechtlicher
Rechtsfortbildung Entwicklungen in der Arbeitswelt aber auch beeinflussen.

Anhand von Konflikten um Datifizierung und Uberwachung werden zu-
dem weitere Streitfragen um die Digitalisierung arbeitsgerichtlich ausgetra-
gen, wie etwa Fragen mobiler Arbeit.?’

8.1 Konfliktgegenstiande und Konfliktparteien

Die Konfliktgegenstande und Konfliktparteien im Rechtstreit sind nicht im-
mer identisch mit den Akteuren und Gegenstinden des betrieblichen Kon-
flikegeschehens, das dem Rechtsstreit unterliegt. Vielmehr kann eine Art
»Verfremdungseffekt® eintreten. So kann, wie beispielsweise im Fall der ,,Be-
lastungsstatistik“ (vgl. Kapitel 8.3.2.), gerichtlicher Streitgegenstand die Frage
der Giiltigkeit eines Einigungsstellenspruchs sein, obgleich mittelbar und in
erster Linie iiber die arbeitgeberseitige Uberwachungspraxis der Versiche-
rungssachbearbeiter/innen gestritten wird.

8.1.1 Akteure und Streitgegenstiande in individualarbeitsrecht-
lichen Konflikten

Im individuellen Arbeitsrecht kommt es zu arbeitsgerichtlichen Konflikten,
in denen Streitfragen der Uberwachung am Arbeitsplatz verhandelt werden,

19  Eylert, AuR 2017, 4.

20 Injungerer Zeit beschiftigten die Gerichte Konflikte um die Mitbestimmung bei Fragen des betrieb-
lichen Umgangs mit mobilen Arbeitsmitteln. In seinem Beschluss vom 22.8.2017 stellte das BAG klar,
dass die Erklarung des Arbeitgebers, mobile Arbeitsmittel sollten in der Freizeit nicht zu dienstlichen
Zwecken genutzt werden, nicht mitbestimmungspflichtig ist (BAG 22.8.2017, NZA 2018, 50). Zuvor hat-
te das Arbeitsgericht Miinchen in seinem Beschluss vom 18.11.2015 entschieden, dass ein generelles Ver-
bot der Benutzung privater Mobiltelefone zu privaten Zwecken wihrend der Arbeitszeit nach § 87 Abs. 1
Nr. 1 BetrVG mitbestimmungspflichtig ist (ArbG Miinchen 18.11.2015, BeckRS 2015, 73302).
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vorwiegend im Zusammenhang mit Kiandigungsschutzklagen, die seitens
einzelner Beschiftigter anlésslich der existentiellen Bedrohung ihres Arbeits-
verhaltnisses durch arbeitgeberseitige Kiindigung erhoben werden. Dabei
spielen in den Gerichtsverfahren oftmals Verwertungsverbote von Erkennt-
nissen aus der Auswertung von Daten eine Rolle.! Nur in diesem Fall sind
die meisten Beschiftigten augenscheinlich bereit, sich auf eine gerichtliche
Auseinandersetzung mit dem Arbeitgeber einzulassen.

Gegen eine individuelle Uberwachung am Arbeitsplatz gehen Beschiftig-
te erst vor, wenn das Arbeitsverhaltnis zerriittet ist und eine Kiindigung aus-
gesprochen wurde oder eine solche zu befiirchten ist. Sie gehen den ar-
beitsgerichtlichen Konflikt ein, um die Unwirksamkeit einer Kindigung
feststellen zu lassen? oder die Entfernung einer Abmahnung aus der Perso-
nalakte zu veranlassen.”

Vermehrt geht es in den genannten Entscheidungen um Fragen von Da-
tensicherheit, Datendiebstahl*, um unberechtigte Nutzung des Internets
wihrend der Arbeitszeit” sowie um Uberwachung/Auswertung des elektro-
nischen Schriftverkehrs am Arbeitsplatz? als mogliche Kindigungsgrinde.
In den Gerichtsverhandlungen werden Fragen des Beweisverwertungsverbots
bzw. Sachvortragsverbots von Erkenntnissen aus der Auswertung von Daten
und die Zulissigkeit von Uberwachung am Arbeitsplatz geklirt.””

21 Vgl. BAG 27.7.2017, NZA 2017, 1327; BAG 1.1.2019, NZA 2019, 893; BAG 28.3.2019, NZA 2019,
1212; LAG Rheinland-Pfalz 25.11.2014, ZD 2015, 488; BAG 22.9.2016, NZA 2017, 112; BAG 23.8.2018,
NZA 2018, 1329; BAG 20.10.2016, NZA 2017, 443; LAG Berlin-Brandenburg 14.1.2016, ZD 2016, 336;
ArbG Karlsruhe 15.09.2016, BeckRS 2016, 66124; Hessisches LAG 21.9.2018, NZA-RR 2019, 130; LAG
Hamm 12.6.2017, NZA-RR 2018, 13; LAG Hamm 20.12.2017, ZD 2018, 494, LAG Rheinland-Pfalz
25.10.2017, ZD 2018, 325.

22 BAG 31.1.2019, NZA 2019, 893; BAG 23.8.2018, NZA 2018, 1329; BAG 29.6.2017, NZA 2017, 1179;
BAG 17.11.2016, NZA 2017, 394; LAG Berlin-Brandenburg 14.1.2016, ZD 2016, 336; LAG Hessen
21.9.2018, NZA-RR 2019, 130; LAG Rheinland-Pfalz 25.11.2014, ZD 2015, 488; ArbG Cottbus 25.11.2014,
ZD 2016, 301.

23 LAG Niirnberg 21.2.2017, NZA-RR 2017, 302; BAG 17.11.2016, NZA 2017, 394; LAG Thiiringen
16.5.2018, BeckRS 2018, 14747; ArbG Berlin 16.10.2019, NZA-RR 2020, 68.

24 ArbG Cottbus 25.11.2014.

25 LAG Berlin-Brandenburg 14.1.2016, ZD 2016, 336; BAG 27.7.2017, NZA 2017, 1327.

26 BAG 27.7.2017,NZA 2017, 1327; LAG Hessen 21.9.2018, NZA-RR 2019, 130; LAG Rheinland-Pfalz
24.1.2019, ZD 2019, 369; ArbG Weiden 17.5.2017, ZD 2017, 535, LG Krefeld 7.2.2018, BeckRS 2018,
41471. Ebenso EGMR 5.9.2017, NZA 2017, 1443; EGMR 22.2.2018, ZD 2018, 263.

27 BAG27.7.2017,NZA 2017, 1327; BAG 1.1.2019, NZA 2019, 893; BAG 28.3.2019, NZA 2019, 1212;
BAG 22.9.2016, NZA 2017, 112; BAG 23.8.2018, NZA 2018, 1329; BAG 20.10.2016, NZA 2017, 443; LAG
Hamm 12.6.2017, NZA-RR 2018, 13; LAG Hamm 20.12.2017, ZD 2018, 494, LAG Rheinland-Pfalz
25.10.2017, ZD 2018, 325.
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Dabei besteht nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts kein
Beweisverwertungsverbot bei einer (einfachen) Datenschutznormverlet-
zung. Die Bestimmungen des Bundesdatenschutzgesetzes ordneten fiir sich
genommen nicht an, dass unter ihrer Missachtung gewonnene Erkenntnisse
oder Beweismittel bei der Feststellung des Tatbestands im arbeitsgericht-
lichen Verfahren vom Gericht nicht berticksichtigt werden diirften.

Ein Beweisverwertungsverbot bestehe vielmehr, wenn der Verstof§ gegen
datenschutzrechtliche Bestimmungen bei der Gewinnung von Erkenntnis-
sen bzw. Beweismitteln mit einem nicht unerheblichen Eingriff in das Per-
sonlichkeitsrecht der Beschaftigten verbunden sei.?® Eine ,einfache® Miss-
achtung der Mitbestimmungspflichtigkeit einer Mafnahme des Arbeitgebers
fuhre ebenfalls nicht zu einem Beweisverwertungsverbot, so das Bundes-
arbeitsgericht.?”

Auch klassische Themen der zulassigen offenen®® oder verdeckten/heimli-
chen® Videouberwachung beschaftigen die Gerichte, wie z.B. die Zuléssig-
keit der Uberwachung beim Verdacht einer Straftat oder einer groben Pflicht-
verletzung® wie insbesondere Diebstahl®, Arbeitszeitbetrug® und die private
Internetnutzung.*

8.1.2 Akteure und Streitgegenstinde in kollektivarbeitsrecht-
lichen Konflikten

Auf der Kollektivebene finden sich eine Reihe von Rechtsfillen, in denen um
das Bestehen der Mitbestimmung des Betriebsrates nach § 87 Abs. 1 Nr. 6

28 BAG 22.9.2016,NZA 2017, 112; BAG 20.10.2016, NZA 2017, 443.

29 BAG 20.10.2016, NZA 2017, 443; BAG 31.1.2019, NZA 2019, 89; ArbG Karlsruhe 15.9.2016, BeckRS
2016, 66124.

30 BAG 28.3.2019, NZA 2019, 1212; BAG 23.8.2018, NZA 2018, 1329; LAG Hamm 12.6.2017, NZA-RR
2018, 13; LAG Hamm 20.12.2017, ZD 2018, 494, LAG Rheinland-Pfalz 25.10.2017, ZD 2018, 325.

31 BAG 22.9.2016, NZA 2017, 112; BAG 20.10.2016, NZA 2017, 443; ArbG Gelsenkirchen 21.2.2017-5
Ca 1708/16, juris.

32 BAG 1.1.2019, NZA 2019, 893; BAG 29.6.2017, NZA 2017, 1179; BAG 31.1.2019, NZA 2019, 893.
33 BAG 23.8.2018, NZA 2018, 1329; BAG 20.10.2016, NZA 2017, 443, LAG Hamm 12.6.2017, NZA-
RR, LAG Hamm 20.12.2017, ZD 2018, 494, LAG Rheinland-Pfalz 25.10.2017, ZD 2018, 325.

34 ArbG Karlsruhe 15.09.2016, BeckRS 2016, 66124; ArbG Gelsenkirchen 21.2.2017-5 Ca. 1708/16, ju-
ris; LAG Rheinland-Pfalz 25.11.2014, ZD 2015, 488.

35 BAG27.7.2017, NZA 2017, 1327; LAG Berlin-Brandenburg 14.1.2016, ZD 2016, 336.
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BetrVG im Rahmen von Unterlassungsantragen® bzw. Unterlassungsverfi-
gungen®” oder im Rahmen von Feststellungsantragen® gestritten wird, insbe-
sondere wenn es um Fragen der Uberwachung der Beschiftigten und daraus
resultierende arbeitsrechtliche Nachteile fiir diese geht. Dabei hingt das Kon-
fliktpotenzial nicht allein von der Art der eingesetzten Technik ab, sondern
von deren Anwendung und Umsetzung im Einzelfall.

Die betrieblichen Konflikte auf der kollektiven Ebene im Bereich der
Uberwachung, die vor Gericht ausgetragen werden, kann man in zwei groe-
re Gruppen aufteilen. Zum einen treten Konflikte regelmafig auf, wenn der
Arbeitgeber ein neues EDV-System einfiihren will und personalisiert auf die
personenbezogenen Daten zugreifen mochte, zum anderen dann, wenn der
Arbeitgeber die (vorhandenen) Auswertungsmoglichkeiten verscharfen will*
oder aus den vorhandenen Uberwachungseinrichtungen, die (zusatzlichen)
Daten, die zur Leistungs- oder Verhaltenskontrolle von Beschiftigten geeig-
net sind, auswerten mochte.*

Weiterhin geht es haufig um die Frage der offensichtlichen Unzustindig-
keit der Einigungsstellen im Sinne von § 100 Abs. 1 S.2 ArbGG, wenn nach
Ansicht des Arbeitgebers das Mitbestimmungsrecht, wegen dessen die Eini-
gungsstelle angerufen wurde bzw. werden soll, nicht vorliegt* oder die Zu-
standigkeit dafiir auf einer anderen Ebene angesiedelt ist (KBR, GBR).* Die

36 BAG 23.10.2018, BeckRS 2018, 27856; BAG 13.12.2016, NZA 2017, 657; BAG 10.12.2013, NZA
2014, 439; LAG Hamburg 13.9.2018, NZA-RR 2018, 655; LAG Berlin-Brandenburg 8.3.2018, BeckRS
2018, 8894; LAG Koln 13.12.2018, BeckRS 2018, 45895; OVG Sachsen 17.1.2019-8 A 677/18.PB, juris;
ArbG Heilbronn 8.6.2017, NZA-RR 2017, 476; ArbG Dortmund 12.3.2013, NZA-RR 2013, 473.

37 LAG Koln 13.12.2018, BeckRS 2018, 45895; ArbG Kaiserslautern, BeckRS 2010, 73916; VG Ansbach
30.8.2017, BeckRS 2017, 125351.

38 BAG 11.12.2018, NZA 2019, 1009; BAG 19.12.2017, NZA 2018, 673; VG Berlin 27.6.2019, Beck2019,
13030.

39 BAG27.7.2017,NZA 2017, 1327; BAG 26.1.2016, NZA 2016, 498; BAG 20.9.2012, NZA 2013, 275;
LAG Schleswig-Holstein, 25.4.2018, ZD 2018, 542; LAG Kéln 13.12.2018, BeckRS 2018, 45895; LAG
Rheinland-Pfalz 22.2.2018, BeckRS 2018, 11841; VG Ansbach 30.8.2017, BeckRS 2018, 125351.

40 BAG 25.4.2017, NZA 2017, 1205; LAG Hamm 2.2.2016, BeckRS 2016, 68941.

41 BAG 23.10.2018, BeckRS 2018, 27856; LAG Berlin-Brandenburg 8.3.2018, BeckRS 2018, 8894;

LAG Koln 9.4.2018, BeckRS 2018, 8204; LAG Koln 16.2.2017, BeckRS 2017, 154891.

42 LAG Hamm 4.6.2019, BeckRS 2019, 15021; LAG Koln 9.4.2018, BeckRS 2018, 8204; LAG Berlin-
Brandenburg 22.1.2015, BeckRS 2015, 68190; LAG Hessen 17.11.2015, BeckRS 2015, 118351; LAG Nie-
dersachsen 22.10.2013, BeckRS 2013, 74911.

43 LAG Rheinland-Pfalz 22.2.2018, BeckRS 2018, 11841; BAG 26.1.2016, NZA 2016, 498.
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Arbeitgeber sind dann bereit, die Zustandigkeitsfragen gerichtlich zu klaren,
wenn sie eine unternehmenseinheitliche Regelung bezwecken und den Ge-
samtbetriebsrat bzw. den Konzernbetriebsrat fir zustindig erachten.* Fra-
gen der Zustindigkeit werden auch vom Betriebsrat gerichtlich geklart,
wenn der ortliche Betriebsrat z.B. die Auffassung vertritt, dass die Notwen-
digkeit einer betriebstibergreifenden Regelung nicht erkennbar sei.

Vertritt der Betriebsrat die Auffassung, dass der Einigungsstellenspruch
eine unangemessene Verhaltens- und Leistungskontrolle von Beschaftigten
erlaube und die Rechte und Interessen der Belegschaft nicht hinreichend be-
ricksichtige, geht er dagegen gerichtlich im Rahmen der Anfechtung des
Spruches der Einigungsstelle nach § 76 Abs. § S.4 BetrVG vor. In den Ge-
richtsverfahren riigt der Betriebsrat dann regelmiRig die Uberschreitung des
zustehenden Ermessenspielraumes der Einigungsstelle und beantragt die
Feststellung der Unwirksamkeit des Einigungsstellenspruches (vgl. hierzu
den in Kapitel 5 dargestellten Fall).*s

Ein Konfliktfeld ergibt sich auch aus der Problematik der Einfithrung
und Nutzung der elektronischen Arbeitszeiterfassung. Dies betrifft Antrage
von Betriebsraten auf Unterlassung einer eigenmichtigen elektronischen Er-
fassung von Arbeits- bzw. Anwesenheitszeiten durch den Arbeitgeber.* Mit
zunehmender Digitalisierung und Flexibilisierung verlangen Betriebsrite
aber auch umgekehrt die Einfihrung von elektronischen Arbeitszeiterfas-
sungssystemen in den Betrieben, um eine bessere Kontrolle tiber die Einhal-
tung von Arbeitszeitvorschriften zu haben.¥

Die Arbeitgeber verweisen hier auf ein fehlendes Initiativrecht des Be-
triebsrats im Rahmen des § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG.* Sie konnen sich hierbei
auf eine altere Rechtsprechung des BAG vom 28.11.1989% berufen, nach der
ein solches Initiativrecht nicht besteht. Eine hochstrichterliche Entscheidung

44 LAG Schleswig-Holstein, 25.4.2018, ZD 2018, 542; LAG Koln 13.12.2018, BeckRS, 45895.

45 BAG 25.4.2017, NZA 2017, 1205; LAG Hamm, 2.2.2016, BeckRS 2016, 68941.

46 BAG 23.10.2018, BeckRS 2018, 27856; LAG Berlin-Brandenburg 22.3.2017, ZD 2017, 579; LAG Koln
13.9.2017, BeckRS 2017, 142424; LAG Koln 16.2.2017, BeckRS 2017, 154891; LAG Rheinland-Pfalz
22.2.2018, BeckRS 2018, 11841.

47  LAG Berlin-Brandenburg 22.3.2017, ZD 2017, 579; LAG Koln 13.9.2017, BeckRS 2017, 142424; LAG
Berlin-Brandenburg 22.1.2015, BeckRS 2015, 68190; LAG Hamm 4.6.2019, BeckRS 2019, 15021; LAG
Hessen 17.11.2015, BeckRS 2015, 118351; LAG Niedersachsen 22.10.2013, BeckRS 2013, 74911.

48 LAG Berlin-Brandenburg 22.1.2015, BeckRS 2015, 68190; LAG Hamm 4.6.2019, BeckRS 2019,
15021; LAG Hessen 17.11.2015, BeckRS 2015, 118351; LAG Niedersachsen 22.10.2013, BeckRS 2013,
74911.

49  BAG 28.11.1989, NZA 1990, 406.
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hierzu gab es seitdem nicht mehr; seitens der damit befassten Instanzgerichte
wird diese Frage kontrovers diskutiert.*

Gegenstand gerichtlicher Auseinandersetzungen sind schlieflich auch
Fragen einer arbeitgeberseitigen Auskunftspflicht. In diesem Fall setzen Be-
triebsrate Anspriiche auf die Herausgabe von Informationen durch, um der
Wahrnehmung ihrer Uberwachungsaufgaben nachzukommen.*

8.2 Arbeitsgerichtliche Konflikte um die Mitbestimmung techni-
scher Einrichtungen

Im Zuge der Digitalisierung stellen sich alte Fragen nach der Mitbestim-

mungspflichtigkeit technischen Wandels im neuen Kontext. Bekannterma-

Ben haben Betriebsrate ein Recht auf Mitbestimmung bei der Einfiihrung

und Anwendung von technischen Einrichtungen, die dazu bestimmt sind,

das Verhalten oder die Leistung der Arbeitnehmer zu Gberwachen (§ 87

Abs. 1 Nr. 6 BetrVG).%?

In der jungeren Rechtsprechung wurden hergebrachte Grundsitze der Mit-
bestimmungspflichtigkeit technischer Einrichtungen auf aktuelle Problem-
lagen ubertragen. Fuir die Beurteilung auch der neuen Fallkonstellationen
spielen mehrere Entscheidungen des BAG aus den 1970er und 1980er Jahren,
in denen das Gericht zentrale Aspekte der Auslegung von § 87 Abs. 1 Nr. 6
BetrVG herausgearbeitet hat, nach wie vor eine wichtige Rolle:

—  Bereits im Jahr 1975 erweiterte das BAG anhand eines Falles, der die Ins-
tallation von Produktographen an Drehbinken betraf, die Mitbestim-
mung des Betriebsrats iber den Wortlaut der gesetzlichen Vorschrift hin-
aus. Demnach ist schon die objektive Uberwachungseignung der techni-
schen Einrichtung ausreichend, wihrend eine subjektive Uberwachungs-
absicht des Arbeitgebers nicht erforderlich ist. Die technische Einrichtung
muss somit lediglich Funktionen enthalten, die sich zur Kontrolle der
Beschiftigten eignen. Fiir das Mitbestimmungsrecht unerheblich ist es
dagegen, ob diese Funktionen auch tatsichlich genutzt werden.

50 Bejahend: LAG Berlin-Brandenburg 22.1.2015, BeckRS 2015, 68190; LAG Hamm 4.6.2019, BeckRS
2019, 15021; VG Frankfurt 16.6.2003-23 L 621/03 (V), juris; verneinend: LAG Niedersachsen 22.10.2013,
BeckRS 2013, 74911; problematisierend: Hessisches LAG 17.11.2015, BeckRS 2015, 118351.

51 BAG7.5.2019, NZA 2019, 1218; BAG 9.4.2019, NZA 2019, 1055; BAG 24.4.2018, NZA 2018, 1565.
52 Der § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG wurde 1972 in das seinerzeit reformierte Betriebsverfassungsgesetz ein-

gefugt.
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— In derselben Entscheidung entwickelte das BAG weiter das Unmittelbar-
keitskriterium. Danach muss die technische Einrichtung gem. § 87 Abs. 1
Nr. 6 BetrVG auf Grund ihrer technischen Natur unmittelbar, d. h. we-
nigstens in ihrem Kern die Uberwachung vornehmen, indem sie das Ver-
halten oder die Leistung der Arbeitnehmer kontrolliert.>

— Im Jahr 1984 hat dann das Gericht das Unmittelbarkeitskriterium prazi-
siert, indem es auch solche technischen Einrichtungen als zur Uberwa-
chung von Leistung und Verhalten bestimmt anerkannt hat, die die ent-
sprechenden Daten zwar selber nicht erheben, aber diese dem System
zum Zwecke der Speicherung und Verarbeitung eingegeben werden. Fiir
die Mitbestimmungspflichtigkeit sei es unerheblich, ob die technische
Einrichtung die Verhaltens- und/oder Leistungsdaten selbst und automa-
tisch erhebe oder die Auswertung aufgrund des entsprechenden Pro-
gramms erfolge.*

— 1985 schlieflich hat das BAG die Mitbestimmung des Betriebsrats auch
auf den Fall ausgedehnt, dass die Verarbeitung von Verhaltens- und Leis-
tungsdaten von Beschiftigten durch die technische Einrichtung erst in
Verbindung mit weiteren Daten und Umstinden zu einer sachgerechten
Beurteilung von Arbeitnehmern fithren kann.*

Arbeitsgerichtliche Konflikte um das Recht des Betriebsrats auf Mitbestim-
mung betrieblicher Digitalisierung befassten sich mit Anwendungen wie
Google Maps, Microsoft Outlook, Facebook, Twitter und Ahnlichem mehr.
Der Konflikt um Google Maps entziindete sich an der Frage, inwiefern
der Betriebsrat bei der Verwendung von Google Maps zur Uberpriifung der
in Reisekostenantrigen enthaltenen Entfernungsangaben mitbestimmen
darf. Das BAG verneinte in seiner Entscheidung vom 10.12.2013 ein Mitbe-
stimmungsrecht des Betriebsrats, da der Routenplaner keine mitbestim-
mungspflichtige technische Einrichtung sei, sondern ein bloes Hilfsmittel.
Unter Anwendung des Unmittelbarkeitskriteriums begriindete das BAG
das nicht bestehende Mitbestimmungserfordernis damit, dass die Uberwa-
chung nicht durch den Routenplaner, sondern ausschlieflich durch mensch-
liches Handeln in Gang gesetzt werde. Der mit der Prifung der Fahrtkosten-
abrechnung betraute Sachbearbeiter hitte eigenstindig iiber den Einsatz des
Routenplaners und die Verwendung der mit seiner Hilfe erzielten Informa-

53 BAG9.9.1975,NJW 1976, 261.
54 BAG 14.9.1984, NZA 1985, 28.
55 BAG 23.4.1985, NZA 1985, 669.
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tionen entschieden. Die Reaktion auf Unstimmigkeiten bei der Angabe der
Wegstrecke sei nicht — wie bei einer automatisierten Verhaltens- und Leis-
tungskontrolle — durch die dabei gewonnenen Ergebnisse bestimmt worden,
sondern allein davon abhingig, inwiefern der Sachbearbeiter weitere Schritte
zur Aufklirung der Angaben aus der Fahrtkostenabrechnung fir notwendig
hielt.¢

In seiner Entscheidung zur Mitbestimmungspflichtigkeit eines Gruppen-
kalenders in Microsoft Outlook zwecks Verwaltung geschéftlicher Termine
vom 21.2.2017% bezog sich das LAG Niirnberg auf ebendiese ,,Google-Maps-
Entscheidung® des BAG. Zwar setze das Mitbestimmungsrecht nach § 87
Abs. 1 Nr. 6 BetrVG voraus, dass die technische Einrichtung Daten selbst und
automatisch verarbeite. Dabei gentige es aber, dass nur ein Teil des Uberwa-
chungsvorgangs mittels der technischen Einrichtung erfolge. Das Gericht hat
die Mitbestimmung des Betriebsrats bejaht, weil der Online-Gruppenkalen-
der die Auswertung im Hinblick auf die Koordination der Termine oder Ter-
mindichte und somit auf die Leistung der Beschiftigten ermoglichte.

Ein weiterer Rechtstreit betraf die Klarung der Frage, ob die Entschei-
dung des Managements, Besucher-Beitrage auf den Facebook-Seiten des Un-
ternehmens unmittelbar zu veroffentlichen, der Mitbestimmung des Be-
triebsrats unterliegt, da ja die sogenannte Postings immer auch Bewertungen
der Arbeit der Beschiftigten enthalten konnen. Dies wurde vom BAG in sei-
ner Entscheidung® vom 13.12.2016 bejaht.

Die Facebook-Seiten seien zwar nicht automatisch geeignet, das Verhal-
ten und die Leistung der Arbeitnehmer zu tiberwachen und begriindeten so-
mit keine Mitbestimmung gem. § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG. Die bei Facebook
vorhandene Funktion ,Besucher-Beitrige“ und die von Facebook eingesetzte
Software, die eine dauerhafte Speicherung und zeitlich unbegrenzten Zugriff
ermoglichten, fihrten jedoch zur Uberwachung der Beschiftigten durch eine
technische Einrichtung im Sinne von § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG. Zudem seien
die Daten iber die Facebook-Seite offentlich fir alle zuginglich. Dies sei —
wegen der damit verbundenen ,,Prangerwirkung® — nicht mit einem an den
Arbeitgeber gerichteten Beschwerdebrief vergleichbar.

Zu einem dhnlichen Ergebnis kam das LAG Hamburg in seiner Entschei-
dung® beziiglich der Mitbestimmungspflichtigkeit gem. § 87 Abs. 1 Nr. 6

56 BAG 10.12.2013, NZA 2014, 439 (440).

57 LAG Niirnberg 21.2.2017, NZA-RR 2017, 302.
58 BAG 13.12.2016, NZA 2017, 657.

59 LAG Hamburg 13.9.2018, NZA-RR 2018, 655.
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BetrVG eines durch den Arbeitgeber betriebenen Twitter-Accounts aufgrund
der Funktionalitit ,Antwort®. Diese Funktion ermdgliche den Twitter-Nut-
zern, die Informationen zum Verhalten und zur Leistung der Beschiftigten
sowohl fir den Arbeitgeber als auch fiir andere Twitter-Nutzer sichtbar ein-
zustellen. Eine reaktive Art der Beitrage (anders als die Funktion ,Besucher-
Beitrige“ bei Facebook) rechtfertige nicht eine andere Bewertung.

Ausdriicklich auf die ,Facebook-Entscheidung® Bezug nehmend, stellte
das LAG Hamburg fest, dass auch die manuelle Eingabe der Daten in Ver-
bindung mit deren dauerhaften Speicherung mittels der von Twitter einge-
setzten Software und der zeitlich unbegrenzten Zugriffsmoglichkeit zu einer
Anwendbarkeit des § 87 Abs.1 Nr.6 BetrVG fiithre. Die Twitter-Funktion
»Antwort® sei eine technische Einrichtung, die geeignet sei, die Leistung und
das Verhalten der Arbeitnehmer zu iiberwachen.®

Eine Entscheidung mit einem gegenteiligen Ergebnis erging dagegen
vom ArbG Heilbronn, das die Einrichtung und das Betreiben einer Smart-
phone-App mit Kundenfeedbackfunktion nicht als mitbestimmungspflichti-
ge Mafinahme bewertete. Die Smartphone-Applikation sei weder dazu geeig-
net, die Daten selbst zu erheben noch diese programmgemafd auszuwerten,
sodass die Gefahr eines Kontextverlustes nicht bestehe. Das Arbeitsgericht be-
griindete seine Entscheidung damit, dass keine der drei Vorginge — erheben,
verarbeiten, beurteilen — auf technische Weise erfolge. Die App sei lediglich
eine Art elektronischer Briefkasten. Es mache keinen Unterschied, ob das
Kundenfeedback per E-Mail, Telefon, Brief oder durch die betreffende App
ibermittelt werde.*

Ein weiterer Streitfall betraf schlieflich die Frage der Mitbestimmung im
Hinblick auf die Erhebung und Erfassung der privaten Mobilfunknummer
eines Beschaftigten mittels Microsoft Excel ohne dessen Einwilligung. Das
LAG Thiringen bejahte das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats. Die Ver-
arbeitung der privaten Mobilfunknummer stelle einen ,dufferst schwerwie-
genden Eingriff in das allgemeine Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers®
dar.®? Fur eine erforderliche Mitbestimmung spielt es nach Ansicht des BAG
keine Rolle, ob eine Spezial- oder aber eine alltigliche Standardsoftware zur
Datenerfassung und -verarbeitung genutzt wird.®

60 LAG Hamburg 13.9.2018, NZA-RR 2018, 655.

61 ArbG Heilbronn 8.6.2017, NZA-RR 2017, 476.

62 LAG Thiringen 16.7.2018, BeckRS 2018, 14747.116
63 BeckRS 2018, 14747.
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8.3 Arbeitsgerichtliche Konflikte um Reichweite und Grenzen
des Datenschutzes

Die folgenden Urteile behandeln Konflikte um die Uberwachung von Leis-
tung und Verhalten der Beschiftigten. Sie definieren Spielraume und Gren-
zen personenbezogener Kontrollambitionen der Arbeitgeber im Hinblick
auf die Speicherung und Verarbeitung von Leistungs- und Verhaltensdaten
einerseits, von biometrischen Daten andererseits.®

8.3.1 Einsatz von Keyloggern

Der Beschiftigungsdatenschutz ist seit dem ,,Volkszahlungsgesetz-Urteil“ des
BVerfG vom 13.4.1983 ausdriicklich durch das Verbot der ,Totaliberwa-
chung® gepragt. Dieser Grundsatz wird auch auf die modernen Technologi-
en in der neuesten Rechtsprechung angewendet. Die ,Keylogger-Entschei-
dung® des BAG* vom 27.7.2017 zeigt, wo richterrechtlich die Grenzen einer
umfassenden Uberwachung am Arbeitsplatz durch digitale Anwendungen
gezogen werden, namlich bei einer unverhaltnismafigen, weil nahezu um-
fassenden und liickenlosen Uberwachung.

Streitgegenstand war eine auferordentliche Kindigung auf Grundlage
von Erkenntnissen, die der Arbeitgeber aus der Auswertung von Daten ge-
wonnen hatte. Der Arbeitgeber hatte einen so genannten Keylogger, d.h.
eine Software, die alle Tastaturangaben protokolliert und regelmafig Screen-
shots anfertigt, auf dem Dienst-PC des Arbeitnehmers installiert.®s Dadurch
war eine lickenlose, zeitlich unbegrenzte Protokollierung der gesamten Ar-
beitsleistung der Beschiftigten moglich.

Das Gericht hat entschieden, dass der Sach- und Beweisvortrag, der sich
auf die Auswertung von Daten aus Keyloggern stiitzt, nicht mit dem Recht

64 Zudem hat auch die Verwendung von Ortungssystemen, die personenbeziehbare Bewegungsdaten
mittels GPS, RFID-Technik oder Mobiltelefonen erfassen, in der Rechtsprechung ihren Niederschlag
gefunden (Kort, Neuer Beschaftigtendatenschutz und Industrie 4.0, RdA 2018, 24, 27). Die Zulassigkeit
einer solchen Ortung wird ebenfalls nach § 32 Abs. 1 BDSG (§ 26 Abs. 1 BDSG neu) bemessen. Die Ur-
teile werden hier aber nicht im Einzelnen dargestellt (BAG 17.11.2016, NZA 2017, 394; LAG Schleswig-
Holstein 25.4.2018, ZD 2018, 542; ArbG Dortmund 12.3.2013, NZA-RR 2013, 473; ArbG Kaiserslautern
27.8.2008, BeckRS 2010, 73916; ArbG Lorrach 23.3.2016, BeckRS 2016, 68540; LAG Thiiringen 16.5.2018,
BeckRS 2018, 14747).

65 BAG, NZA 2017, 1327.

66 Keylogger ist der gebrauchliche Sammelbegriff dieser Art von Software.
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auf informationelle Selbstbestimmung nach Art. 2 Abs. 1 in Verbindung mit
Art. 1 Abs. 1 GG vereinbar ist. Das BAG vergleicht die Uberwachungsmaf-
nahme hinsichtlich ihrer Intensitit mit einer (verdeckten) Videotberwa-
chung. Die Datenerhebung mithilfe des Keyloggers greife in das Recht des
Arbeitnehmers auf informationelle Selbstbestimmung unverhaltnismafig
ein. § 32 Abs. 1 BDSG (heute § 26 Abs. 1 BDSG) erlaube in diesem Fall nicht
den Einsatz des Keyloggers. Es fehle bereits an dem erforderlichen, durch
konkrete Tatsachen begriindeten Anfangsverdacht einer Straftat oder einer
anderen Pflichtverletzung.

Die Datenerhebung sei unverhaltnismafig, weil alle Eingaben iber die
Tastatur eines Computers einschlieflich des Zeitpunktes der Eingabe erfasst
und gespeichert wiirden. Dabei sei es moglich, ein nahezu umfassendes und
luckenloses Profil sowohl von der privaten als auch von der dienstlichen Nut-
zung durch den Betroffenen zu erstellen. Hinzu komme, dass auch hochsen-
sible Daten wie z.B. Benutzernamen, Passworter fir geschiitzte Bereiche,
Kreditkartendaten, PIN-Nr. etc. protokolliert wiirden, ohne dass dies fur die
verfolgten Kontroll- und Uberwachungszwecke erforderlich wire.

Gleichzeitig hat das Gericht klargestellt, dass eine weniger intensiv in das
allgemeine Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers eingreifende Datenerhe-
bung nach § 32 Abs. 1 BDSG (heute § 26 Abs. 1 BDSG) ohne Vorliegen eines
durch Tatsachen begriindeten Anfangsverdachts zulissig sein kann. So kdnne
die vortibergehende Speicherung und stichprobenartige Kontrolle der Ver-
laufsdaten eines Internetbrowsers statthaft sein, um die Einhaltung eines Ver-
bots oder einer Beschrinkung der Privatnutzung von IT-Einrichtungen zu
kontrollieren.

8.3.2 Uberwachungsdruck in der Versicherungssachbearbeitung

Ein anschauliches Beispiel fiir den Konflikt zwischen dem Arbeitgeberinter-
esse an der Effektivierung von Arbeitsprozessen und den Reproduktionsinte-
ressen der Beschiftigten bietet der Fall ,,Belastungsstatistik“?” eines Versiche-
rungsunternehmens, der auch im Rahmen der Betriebsfallstudien (Kapitel )
untersucht wurde.

In diesem Versicherungsunternehmen waren die technischen Moglich-
keiten einer personenbezogenen Leistungskontrolle seit lingerem vorhan-
den, wurden allerdings nur gruppenbezogen genutzt. Als der Arbeitgeber

67 BAG 25.4.2017,NZA 2017, 1205.
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eine personenbezogene Auswertung anhand einer Vielzahl an Kennzahlen
anstrebte und keine Einigung mit dem Betriebsrat dariiber erzielt werden
konnte, wurde eine Einigungsstelle angerufen. Der Betriebsrat versuchte da-
bei, auch Gesundheitsfragen in die Betriebsvereinbarung aufzunehmen. Er
sah dies dadurch gerechtfertigt, dass die Messung der Leistung anhand von
Durchschnittswerten, die die betroffenen Beschiftigten nicht einsehen konn-
ten, einen enormen Leistungsdruck bei den Beschiftigten bewirkte. Durch
Erhéhung der eigenen Leistung, mit dem Zweck, nicht negativ aufzufallen,
erhohten die Betroffenen unbewusst den Leistungsdurchschnitt.

Die Einigungsstelle beschloss eine ,,GBV zur Belastungsstatistik fiir Scha-
denaufenstellen“. Nicht nur der Umstand einer dauerhaften Uberwachung
der Arbeitsleistung wihrend der gesamten Arbeitszeit, sondern insbesondere
die damit verbundenen physischen und psychischen Auswirkungen veran-
lassten den Betriebsrat, gegen den Spruch der Einigungsstelle gerichtlich vor-
zugehen und dessen Unwirksamkeit zu beantragen, weil nicht ausreichende
gesundheitsschitzende Mafnahmen getroffen worden waren.

Das BAG entschied zugunsten von Betriebsrat und Beschaftigten, dass
eine Betriebsvereinbarung iber eine ,Belastungsstatistik®, die durch eine
technische Uberwachungseinrichtung im Sinne des § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG
dauerhaft die Erfassung, Speicherung und Auswertung einzelner Arbeits-
schritte und damit des wesentlichen Arbeitsverhaltens anhand quantitativer
Kriterien wihrend ihrer gesamten Arbeitszeit vorsieht, eine schwerwiegen-
den Eingriff in das Personlichkeitsrecht darstellt, der nicht durch tberwie-
gende schutzwiirdige Belange des Arbeitgebers gedeckt ist.

Wie im Keylogger-Fall ist auch hier die Orientierungslinie des Gerichts,
dass ein totaler Kontrollzugriff auf Arbeitskraft aus Griinden des Personlich-
keitsrechts nicht zulissig ist. In beiden Fallen drehten die Arbeitgeber die
Kontrollschraube zu weit.

8.3.3 Uberwachung im Rahmen eines neuen Telefoniermodells

Ein weiteres Beispiel fir den Konflikt zwischen dem Interesse des Arbeitge-
bers an der optimalen Erreichung der Unternehmensziele — im konkreten
Fall die Erreichung von Kundenzufriedenheit — und einem empfundenen
Uberwachungsdruck auf Seiten der Arbeitnehmer bietet der Fall des LAG
Hamm vom 2.2.2016.%

68 LAG Hamm 2.2.2016, BeckRS 2016, 68941.

106



8 Datifizierung und Uberwachung als Gegenstand der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung

Arbeitgeber war ein Betrieb in der Versicherungsbranche im Bereich der
Lebens- und Krankenversicherung. Dienstleistungen in diesem Bereich wer-
den sowohl tber Telefon, Telefax als auch tber elektronische Medien er-
bracht. Der Arbeitgeber hatte ein neues Telefoniermodell eingefiihrt, das ein
Echtzeit-Monitoring der Telefonsituation einzelner Organisationseinheiten
beinhaltete. Die Nutzung und Auswertung der Daten zu Zwecken der indivi-
duellen Leistungskontrolle wurden mit Ausnahme der Fille eines dringen-
den Verdachts des Vorliegens einer strafbaren Handlung ausgeschlossen. Die
Log-Files durften nur zur Behebung technischer Fehler gespeichert und
mussten spatestens nach 14 Tagen gelscht werden.

In diesem Fall hat das zustindige Gericht die VerhéltnismaRigkeit bejaht.
Es begriindete dies damit, dass die Uberwachung einzelner Beschiftigter oder
ggf. einer identifizierbaren Gruppe von Beschiftigten sich allenfalls auf die
Zeiten erstrecke, in denen innerhalb einer Organisationseinheit aufgrund
der im Betrieb geltenden Arbeitszeitregelungen nur wenige Beschiftigte tat-
sichlich im Dienst seien, so dass ein durchgingiger Uberwachungsdruck
wihrend des gesamten Arbeitstages ausgeschlossen sei.

8.3.4 Zeiterfassung mittels biometrischer Daten

Die neuen Technologien ermoglichen eine intensive elektronische Zugangs-
kontrolle sowie eine elektronische Zeiterfassung bis hin zur Zeiterfassung
mittels Fingerabdruck. Letztere schlieft einen moglichen Arbeitszeitbetrug
in der Form, dass Beschiftigte fir andere mitstempeln, technisch aus. Die
Entscheidung des Arbeitsgerichts Berlin vom 16.10.2019% markiert die Gren-
zen der Zeiterfassung mittels biometrischer Daten im Rahmen der Erforder-
lichkeitskriterien.

Streitgegenstand war die Entfernung dreier Abmahnungen aus der Perso-
nalakte des Klagers, eines in einer Praxis beschaftigten MTR-Assistenten. Im
August 2018 fihrte der Arbeitgeber eine Zeiterfassung mittels Fingerabdruck
ein. Dabei sollte ein Abgleich des zuvor im Zeiterfassungsterminal gespei-
cherten Fingerabdrucks erfolgen. Hierfir wurden aus dem Fingerabdruck
des Beschiftigten sogenannte Minutien, also individuelle Fingerlinienver-
zweigungen, mit einem speziellen Algorithmus extrahiert und im Zeiterfas-
sungsterminal gespeichert. Eine Einwilligung des Klagers zur Nutzung des
Zeiterfassungssystems wurde nicht erteilt.

69  ArbG Berlin 16.10.2019, NZA-RR 2020, 68.
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Nach Ansicht des Arbeitgebers sei dennoch die Verarbeitung dieser Da-
ten erforderlich. Die alternativen Zeiterfassungssysteme seien manipulierbar,
insbesondere sei ein Mitstempeln durch die Kollegen moglich. Uberdies wiir-
de kein Fingerabdruck genommen, vielmehr wiirden nur die sog. Minutien
des Fingerabdrucks erfasst.

Die Klage des Arbeitnehmers auf Entfernung der Abmahnungen aus
der Personalakte hatte vor dem Arbeitsgericht Berlin Erfolg. Das Gericht be-
urteilte die Zulassigkeit der Nutzung des Zeiterfassungssystems und somit
die Verarbeitung von Minutiendatensitzen nach den Kriterien der Zuléssig-
keit fiir die Verarbeitung von biometrischen Daten nach Art. 9 DS-GVO und
von besonderen Kategorien personenbezogener Daten nach § 26 Abs. 3
BDSG.

Auch wenn Arbeitgeber ein berechtigtes Interesse an Zugangskontrollen
geltend machen konnen, ist eine Verarbeitung von biometrischen Daten —
und somit auch von Minutiendatensitzen — nach Art. 9 DS-GVO grundsitz-
lich verboten und nur im Ausnahmefall erlaubt. Arbeitsrechtlich relevante
Erlaubnistatbestande sind insbesondere die ,,Erforderlichkeit der Mafinah-
me, die ,freiwillige Einwilligung® der betroffenen Beschiftigtengruppe sowie
der Abschluss einer ,,Kollektivvereinbarung*.

Da im vorliegenden Fall weder die Einwilligung des Arbeitnehmers noch
eine Kollektivvereinbarung vorlagen, priifte das Gericht in einem dreistufi-
gen Verfahren die Erforderlichkeit im Rahmen der Zwecke des Beschaf-
tigungsverhdltnisses im Sinne von § 26 Abs. 1 BDSG. Erforderlich wire die
Verarbeitung der biometrischen Daten dann, wenn das verwendete biometri-
sche Verfahren den auf das Beschaftigungsverhiltnis bezogenen Zweck for-
derte, wenn kein anderes, gleich wirksames, aber weniger in das Personlich-
keitsrecht eingreifendes Mittel existierte und wenn eine umfassende
Interessenabwigung durchgefiihrt worden sei.

Im Ergebnis miusse die Beeintriachtigung des Personlichkeitsrechts in ei-
nem angemessenen Verhiltnis zu dem angestrebten Zweck der Datenver-
wendung stehen. Dabei gelte, je intensiver in das Personlichkeitsrecht einge-
griffen werden solle, desto schwerer musse der vom Arbeitgeber mit dem
Verfahren verfolgte konkrete Zweck wiegen. So konne eine biometrische Zu-
gangskontrolle in Bereichen mit sensiblen Geschifts-, Produktions- oder Ent-
wicklungsgeheimnissen durchaus notwendig sein.

In dem vorliegenden Fall reichte nach Ansicht des Gerichts eine hypothe-
tische Moglichkeit des Missbrauchs der Zeiterfassung nicht aus, zumal eine
in der Vergangenheit liegende missbrauchliche Zeiterfassung vom Arbeitge-
ber nicht dargelegt werden konnte. Das Gericht stellte fest, dass das Interesse
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des Arbeitgebers das schutzwiirdige Interesse des Beschaftigten an dem Aus-
schluss der Verarbeitung der biometrischen Daten nicht tiberwiege.”

8.4 Resiimee: Arbeitsgerichtliche Konflikte um Datifizierung
und Uberwachung

Arbeitsgerichtliche Konflikte um Datifizierung und Uberwachung setzen wie
gesehen an zwei Punkten an: (1) an der Frage der Mitsprache und Mitbestim-
mung von Digitalisierungsprozessen und (2) an der Frage des erlaubten Kon-
trollzugriffs auf Arbeitskraft. Dabei wurde das Augenmerk auf Konfliktfalle
gelegt, in denen neuartige Problemstellungen verhandelt wurden.

Einerseits ist das prinzipielle Recht auf Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1
Nr. 6 BetrVG breit gefasst; insbesondere werden wie gesehen auch solche
Programme einbezogen, in denen die Uberwachungswirkung iiber Kunden-
und Bewertungsportale entfaltet wird. Andererseits zeigt sich, dass iiber den
§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG in Verbindung mit dem BDSG betrieblichen Kont-
rollzugriffen auf Arbeitskraft zwar im Hinblick auf eine ,, Totaliberwachung®
Grenzen gesetzt sind, innerhalb derer aber Spielrdume fir die Gestaltung
durch das Management bestehen, um weitreichende Kontrollpraktiken
durchzusetzen.

Zudem bleiben viele betriebliche Uberwachungspraxen unterhalb des ar-
beitsgerichtlichen Radars, weil Betriebsrite nicht konfliktfahig oder -bereit
sind, dagegen vorzugehen, und insbesondere dann, wenn Betriebsrite als
Mitbestimmungs- und Kontrollorgane fehlen (vgl. hierzu z. B. den von Staab/
Geschke 2019 ausfiihrlich untersuchten Fall der software-gestiitzten umfas-
senden Leistungsiiberwachung bei Zalando).

70  Die vom Arbeitgeber gegen die Entscheidung eingelegte Berufung ist vom LAG Berlin-Brandenburg
mit derselben Argumentation zuriickgewiesen worden; vgl. LAG Berlin-Brandenburg 4.6.2020, NZA-RR
2020, 457.
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9 DIGITALISIERUNG, KONFLIKT, REGULIERUNG:
SCHLUSSBETRACHTUNG

Jenseits der Fallspezifik lassen sich zentrale tbergreifende Befunde heraus-
streichen und benennen, die wir abschliefend darstellen mochten. Dabei
werden wir zunichst einen Vorschlag zur Systematisierung der empirisch
vorgefundenen Digitalisierungskonflikte unterbreiten und generelle Kon-
fliktlinien der Digitalisierung herausarbeiten. Abschliefend werden wir eini-
ge generelle Beobachtungen zur Konflikthaftigkeit betrieblicher Digitalisie-
rung, zur Rolle des Rechts und zu den Herausforderungen der Digitalisierung
fir die betriebliche Mitbestimmung diskutieren.

9.1 Digitalisierungskonflikte - eine Systematisierung

Automatisierung, Technisierung, Datifizierung, Virtualisierung und Agilisie-
rung stellen fiinf unterschiedliche Wirkrichtungen der Digitalisierung auf
Arbeit dar. Sie sind zugleich mit je spezifischen interessenpolitischen Aus-
handlungs- und Konfliktfeldern verbunden sowie durch spezifische Interes-
senkonstellationen und regulative Rahmungen strukeuriert.

9.1.1 Automatisierung

GrofSe Wellen der Automatisierung und damit einhergehende Konflikte be-
gleiten die Geschichte des technisch-industriellen Wandels. Die Konflikt-
trachtigkeit der Automatisierung zeigten die Weberaufstinde in den An-
fangsjahren der Industrialisierung ebenso wie die Arbeitskimpfe in der
deutschen Druckindustrie gegen die Automatisierungsprozesse in den 1970er
und 80er Jahren (Noble 1986; Uhl 2015).

Grofle Automatisierungswellen waren und sind stets mit Angsten und
Unsicherheiten im Hinblick auf den zukinftigen Wert und die damit ver-
bundene Wertschitzung menschlicher Arbeit verbunden, aber auch mit
weitreichenden politischen Forderungen und Konzepten der gesellschaftli-
chen Gestaltung der Automatisierungswirkungen (wie der Gewahrung eines
gesellschaftlichen Grundeinkommens oder Arbeitszeitverkirzungen) ver-
kntpft (Heler 2016; Gorz 2000).
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Auch in der wissenschaftlichen und 6ffentlichen Debatte um die Digitali-
sierung der Arbeit stand zunachst die Automatisierung im Zentrum der Auf-
merksamkeit. Die Studie von Frey und Osborne (2013), die fir die USA die
Substituierbarkeit von 47 % aller Berufe ermittelten, schreckte Wissenschaft
und Politik in Deutschland gleichermafSen auf.

Nach einer Reihe von Untersuchungen, die die Automatisierungswirkun-
gen deutlich nach unten korrigierten (Bonin et al. 2015; Dengler/Matthes
2018), hat sich die deutsche Diskussion um Automatisierungswirkungen und
Substitutionspotenziale der Digitalisierung merklich entspannt (zur arbeits-
soziologischen Debatte um die Substituierbarkeit von Industriearbeit vgl.
auch Ittermann et al. 2016: 16fL.). Statt Beschiftigungsabbau und Massen-
arbeitslosigkeit rickten Verschiebungen von Branchen- und Beschiftigten-
strukturen sowie Fragen verinderter Qualifikationsanforderungen (zur
Sicherung von Beschaftigungsfahigkeit, angesichts eines sich dadurch verstar-
kenden Fachkriftemangels) in den Vordergrund der Automatisierungsde-
batte (Wolter et al. 2015; Herzog-Stein 2016).

Unsere eigenen empirischen Befunde spiegeln dies ein Stiick weit wider.
Automatisierung findet statt, aber nicht als Bruch und qualitativer Sprung,
sondern als — kontinuierlicher, obgleich beschleunigter — Prozess. Angesichts
eines gesellschaftlichen Digitalisierungsdiskurses, der bekanntermaflen weit-
reichende Verdnderungen heraufbeschwoért, und sichtbar werdender techni-
scher Potenziale ist bei Betriebsraten und Beschiftigten eine gewisse Verunsi-
cherung spirbar.

Die Betriebsrite der Industrieunternehmen bewerten Automatisierung
cher als Garant fiir Beschiftigungssicherung denn als Gefahrdung der Beschaf-
tigungssicherheit. Automatisierung ist in ihren Augen weniger Drohung
denn Basis der Zukunftsfahigkeit des Unternehmens als Ganzes bzw. der von
ihnen vertretenen Betriebe. Automatisierung statt Verlagerung ist die akzep-
tierte Formel betrieblicher Wettbewerbskoalitionen. Automatisierung und
die damit einhergehenden Beschaftigungseffekte (Substituierungen) werden
als zum Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit bzw. zur Standortsicherung notwen-
dig anerkannt. Dabei nehmen die Betriebsrite Automatisierung als kontinu-
ierlich stattfindenden, zwar beschleunigten, aber weiterhin schrittweisen Pro-
zess wahr, der jeweils nur kleine Teile der Belegschaft betrifft, bestenfalls dber
Absatzsteigerungen auffangbar und in der Regel ohne betriebsbedingte Kiin-
digungen im Rahmen verfiigbarer konfliktpartnerschaftlicher Praktiken und
Kompromisslinien sozialvertraglich handhabbar ist.

Ein Nexus von Automatisierung und Sicherung von Wettbewerbsfahig-
keit wird auch in den einbezogenen Versicherungsunternehmen hergestellt.
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Allerdings sind hier die Betriebsrite aufgrund vorangegangener Erfahrungen
einer zunehmenden Dunkelverarbeitung und Prognosen weitreichender
Substituierbarkeit der Versicherungssachbearbeitung hinsichtlich moglicher
Beschiftigungseffekte der Automatisierung skeptischer eingestellt. Automati-
sierung entfaltet hier im Zusammenspiel mit einem gesattigten Marktum-
feld, das geringe Wachstumsaussichten verspricht, ein Drohpotenzial, das die
Frage der Beschiftigungssicherung ins Zentrum der Betriebsratsarbeit stellt
und den Handlungskorridor der Betriebsrite zur Mitgestaltung der Digitali-
sierung schmalert.

Im Krankenhauskonzern spielt Automatisierung bislang eine sehr be-
grenzte Rolle und betrifft vor allem einzelne Arbeitsschritte bei der Ver-
waltungsarbeit im Aufnahme- und Entlassmanagement. Die Betriebsrite er-
warten allenfalls in der Personalverwaltung und einzelnen medizinischen
Bereichen, wie der Rontgendiagnose, absehbar automatisierungsbedingten
Beschiftigungsabbau in einer konfliktrelevanten Grofenordnung. Insgesamt
stellt Automatisierung aber keine Bedrohung dar, da vor allem in der Pflege
die Arbeitsbelastung bereits so hoch und der Personalstand so knapp ist, dass
dort weitere Verdichtungen bzw. Einsparungen (auch managementseitig)
nicht als Option erscheinen.

In den Stadtverwaltungen ist die Digitalisierung nicht mit Erwartungen
oder Hoffnungen an groflere Substitutionseffekte verbunden. Vielmehr zielt
die Digitalisierung der Stadtverwaltungen primar auf eine Verbesserung der
Dienstleistungsqualitit, die auf kurze bis mittlere Frist eher mit gleichblei-
bender oder gar zunehmender Personalstirke einhergehen wird. Zudem sind
Personalabbaubewegungen weniger an Rationalisierungseffekte als an Haus-
halts- und Kosteneinsparzyklen gekniipft.

Die Automatisierungswirkung der Digitalisierung wird deshalb auf der
Ebene der Betriebe und Stadtverwaltungen, mit Ausnahme des Versiche-
rungsbereichs, weitaus stirker als Umbau im Sinne der Verschiebung von Be-
schiftigtenstrukturen denn als Beschiftigungsabbau wahrgenommen und
problematisiert. Erwartungen und Erfahrungen, dass bestimmte Tatigkeits-
bereiche und Arbeitsplitze verschwinden, werden seitens der Betriebs- und
Personalrite mit dem Anspruch verbunden, moglichst alle ,mitzunehmen®
und Automatisierungsbetroffenen durch Qualifizierungsprogramme die Be-
fahigung zur Umsetzung auf neue Arbeitsplitze zu ermdglichen. Dies reicht
bis hin zu Vorstellungen einer generellen Aufstiegsqualifizierung im Sinne
eines Fahrstuhleffekes:

»,Und deswegen gibt es dann immer so den Link auch, da wo es gar nicht an-
ders geht, muss ich erstmal eigene Leute qualifizieren. Und wir sind eigentlich
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so drauf, dass wir sagen ,Mach doch aus den Facharbeitern Techniker, aus den
Technikern Ingenieure und aus den Ingenieuren Abteilungsleiter‘. Und dann
hast du auch immer welche, die sich auch auskennen. Die aus der Fertigung
kommen, aus der Linie kommen, die wissen, um was es da geht.“ (Mischkon-
zern 2, BR/Industriestandort, 6/2019)

Automatisierungseffekte der Digitalisierung — und damit interessenpolitische
Konflikte um Automatisierung und Beschiftigungsabbau — konnten in der
sich abzeichnenden Krise an Gewicht gewinnen. Dafir spricht, dass erstens
Substitutionseftekte der Automatisierung nicht mehr durch Wachstum auf-
gefangen werden konnen und zweitens Unternehmen angesichts eines kri-
senbedingten Kostendrucks stirker auf die Automatisierungseffekte der Digi-
talisierung setzen dirften.

9.1.2 Technisierung

Die Technisierung ist nicht digitalisierungsspezifisch. Sie ist ebenso ein etab-
liertes Untersuchungsobjekt arbeitssoziologischer Forschung wie ein generel-
les arbeits- und interessenpolitisches Problem- und Konfliktfeld. Die Spezifik
der Technisierung als eine Dimension von Digitalisierung liegt in den Beson-
derheiten digitaler Technologien. Im von Digitalisierung geprigten tech-
nisch-organisatorischen Wandel bezieht sich Technisierung auf das Arbeiten
mit digitalisierten Arbeitsmitteln an digitalisierten Arbeitsgegenstinden und
verweist auf die Probleme, die sich Beschiftigten im unmittelbaren Arbeits-
prozess dadurch stellen, dass digitale Technologien (Software, Tools oder
auch komplexe digitale Systeme) eingefiihrt, verandert oder erweitert werden.

Mit der Digitalisierung der Arbeitswelt zeigt sich ein in der Arbeits-
forschung wohl bekannter Konflikt der Arbeits- und Technikgestaltung in
neuer Form: Wird die Technik nach den Bedirfnissen der damit Arbeiten-
den gestaltet oder sind die Beschaftigten gezwungen, sich den Handlungser-
fordernissen der Technik anzupassen? Werden die betroffenen Beschiftigten
als Expert/innen an der Technikgestaltung und -implementierung beteiligt,
um diese mit den Anforderungen der formalen wie informellen Arbeitspro-
zesse kompatibel zu halten, oder werden technische Veranderungsprozesse
genutzt, um Arbeitsplatze und -ablaufe neu zu organisieren?

Damit sind klassische arbeitssoziologische Fragen beriihrt: die Frage der
Qualifikationspassung und Qualifizierung, die Frage der Handlungsautono-
mie und technisch vermittelten Handlungssteuerung, die Frage der Koopera-
tion und sozialen Interaktion und Ahnliches mehr.
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Konflikte um Technisierung entziinden sich insbesondere an den folgen-
den vier Punkten:

— an den Auswirkungen auf das unmittelbare Arbeitshandeln und den dar-
an gekniipften Fragen der Arbeitsplatz- und arbeitsorganisatorischen Ge-
staltung

— an den mit der Technisierung verbundenen Qualifikationserfordernissen
und Fragen der Anpassungsqualifizierung an neue oder verdnderte Tech-
nologien

— an der digitalen Teilhabe, d.h. der Frage der Ausstattung mit digitalen
Endgeriten und des Zugangs zu digitalen Kommunikations- und Ablage-
systemen

- an Managementdefiziten in Einfihrungs- und Umstellungsprozessen di-
gitaler Technologien

Digitalisierung reorganisiert Arbeitsbereiche, verindert Arbeitsplatze und
greift in das Arbeitshandeln unmittelbar ein. Sie kann die Verrichtung der
Arbeit erleichtern und interessanter gestalten, aber auch erschweren, mono-
toner machen und bisherigen — auch informellen — Arbeitspraktiken im Weg
stehen. Sie kann Autonomiespielriume 6ffnen oder schliefen und verandert
Kommunikations-, Koordinations- und Kooperationsprozesse.

Der Umbau zur Smart Factory, die digitale Transformation von Unterneh-
men und die Umstellung auf eine Industrie 4.0 kdnnen mit umfassenden Ver-
inderungen der Arbeit einhergehen. Dies verweist darauf, dass Technisie-
rung mit Automatisierung verbunden sein kann und oftmals auch ist; dies
gilt fir die Arbeit an leistungsfihigeren Maschinengenerationen und mit
Programmen, die bislang noch hiandisch verrichtete Arbeitsvorginge selbst-
tatig erledigen, ebenso wie fiir die Integration von Robotern oder fahrerlosen
Transportsystemen in Produktions- und Arbeitsprozesse. Adressiert sind da-
mit Fragen der ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung, des Gesundheits-
schutzes und der Arbeitssicherheit ebenso wie Fragen der arbeitsorganisatori-
schen Gestaltung von Arbeitsprozessen und -einheiten.

Die Frage der Arbeitsgestaltung im Zuge digitaler Technisierung war in
den untersuchten Fillen - vielleicht mit Ausnahme der KIS-Einfithrung im
Krankenhauskonzern (vgl. Kapitel 4) — kein vorrangiges Konfliktfeld. Die
Auseinandersetzungen konzentrierten sich weitaus stirker auf Fragen der Da-
tifizierung und Uberwachung und entziindeten sich daran, dass das Manage-
ment die technische Leistungs- und Verhaltenskontrolle ausbauen wollte.

Zu Konflikten kam es aber auch, weil digitale Technologien als zwangs-
laufige Nebenfolge Daten erfassen und speichern, die eine Leistungs- und
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Verhaltenskontrolle ermoglichen (vgl. hierzu die Falldarstellungen in
Kapitel 5, Kapitel 6 und Kapitel 8.3). Die Uberwachung von Leistung und
Verhalten ist auch deshalb (weiterhin) ein zentrales Feld interessenpoliti-
scher Auseinandersetzungen, weil Betriebsrite hier tber ein echtes Mitbe-
stimmungsrecht verfiigen, das ihnen Konfliktfahigkeit ermoglicht.

Zugleich zeigte sich, dass gerade in den wachsenden Bereichen hoch qua-
lifizierter Wissensarbeit nicht die individuelle Kontrolle von Arbeitsleistung
und -verhalten, sondern die durch digitale Arbeitsmittel verbundene Struktu-
rierung und Formalisierung der Tatigkeiten das zentrale Problem des digita-
len Wandels von Arbeit darstellt, da Handlungsautonomie und Informalitat
(als — zumeist versteckt — notwendiger Bestandteil der Arbeitserfillung z.B.
im Bereich Forschung und Entwicklung) zurickgedringt oder gar verun-
moglicht werden. Arbeitsorganisatorische Fragen ricken dadurch in den
Vordergrund und werden zum Gegenstand individueller wie kollektiver In-
teressenaushandlungen.

Konflikte um Technisierung umfassen auch Konflikte um eine hinter
dem Stand der Technik zuriickbleibende Technisierung, wenn digitale Mog-
lichkeiten zur Erleichterung der Arbeitsverrichtung oder zur Erh6hung der
Arbeitssicherheit und des Gesundheitsschutzes nicht ausgeschépft werden.

Betriebsrite konnen bei Fragen der Arbeitsplatz- und arbeitsorganisatori-
schen Gestaltung Mitbestimmungsanspriiche geltend machen; diese bezie-
hen sich einerseits auf den Gesundheitsschutz nach § 87 Nr. 1 Abs. 7 BetrVG,
andererseits auf Anderungen von Arbeitsplitzen, Arbeitsablauf oder Ar-
beitsumgebung nach § 91 BetrVG. Die Mitbestimmungsmoglichkeiten sind
in beiden Fillen eingegrenzt: im ersten Fall auf den Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften, im zweiten Fall auf Gestaltungen, die arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnissen iiber die menschengerechte Gestaltung der Arbeit offensicht-
lich widersprechen und mit besonderen Belastungen verbunden sind.

Gegenstand arbeitsgerichtlicher Konflikte waren Fragen der Reichweite
der Mitbestimmung zur Gestaltung digitaler Arbeitsplatze bei Desk-Sharing
(ergonomische Mindestanforderungen geteilter Bildschirmarbeitsplatze im
Hinblick auf Arbeitstische/-stiihle, Ausstattung mit Tastaturen/Monitoren
und Hygiene) und mobiler Arbeit (Arbeitsplatzgestaltung bei lang dauern-
dem Einsatz in Kundenbetrieben).”

Technisierung verandert die Qualifikationserfordernisse der Beschaftigten
in beide Richtungen: einer Qualifikationsauf- wie -abwertung der Arbeitsplat-

71 Vgl. hierzu Kap. 5.3 bzw. die Urteile des LAG Niedersachsen v. 11.1.2017 und des LAG Disseldorf
v.9.1.2018.
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ze. Aber anders als Automatisierungsprozesse ziehen Technisierungsprozesse
keine grofSflichigen Umqualifizierungen nach sich. Zu beobachten sind viel-
mehr Konflikte um Anpassungsqualifikationen bestehender Arbeitsplatze
im Hinblick auf die Anforderungen neu eingefiihrter digitaler Tools oder
Features.

Die grofSten Konflikte fanden wir hier in dem in Kapitel 4 dargestellten
Fall der Einfiihrung eines Krankenhausinformationssystems in einem Stand-
ort eines privaten Krankenhauskonzerns. Dieser Fall dirfte aber exempla-
risch stehen und zeigen, dass Konflikte vorprogrammiert sind, wenn Schu-
lungen, die fiir die Arbeit mit dem System grundlegend sind, ausbleiben.
Verschirfend kam hier hinzu, dass zugleich systemimmanente Probleme der
Technisierung in der Umstellungsphase auftraten.

Ein weiteres Konfliktfeld der Technisierung besteht darin, dass Arbeits-
platze fachlich entkernt, die bestehenden Qualifikationen abgewertet und
Beschiftigte ersetzbar gemacht werden konnten, indem bisheriges Fach-
wissen in Maschinensteuerungen und digitale Assistenzsysteme inkorpo-
riert werden.

»Jetzt bin ich noch gezwungen, dass ich irgendwie vielleicht noch eine Fach-
kraft am Arbeitsplatz brauche. Aber durch die ganze Uberwachung, dass man
keinen Fehler mehr machen kann, da sind wir glaube ich irgendwann so weit,
dass ich irgendwie einen am Bahnhof einfangen kann, dem sage ich kurz, ,Pass
auf, das ist dein Arbeitsplatz, hier sind drei Schalter, fang an”. ...

Frither musste ich gucken, ist die Mischung richtig [an der Maschine]? Das si-
chere ich heute ab. Ich scanne [die Maschine], dann weif§ ich, welches Pro-
gramm lauft und wei}, welche Mischung ich brauche und dann sagt mir das
Ding nur noch rot oder griin. Ich muss Gberhaupt nichts mehr wissen dafir.
Du hast die Barcodes in den [Teilen] drinnen. Vorher musste ich gucken, passt
der Rohling in die Form, ist das der Richtige? Ist die Temperatur in der Presse
richtig?

Heute scanne ich das gegeneinander ab, die Presse wird gecheckt, ja die ist
d’accord, in Ordnung, Temperatur in Ordnung, der Rohling passt da rein. Da
brauche ich nichts mehr wissen. Nattirlich brauche ich im Stérungsfall sicher-
lich die Handwerker, Elektriker, Mechaniker, Schlosser, wie sie alle heif3en.
Aber unsere [unteren Lohngruppen] wirst du nicht mehr brauchen. Da bin
ich fest von tiberzeugt. Nicht heute und nicht morgen, aber in zehn Jahren ist
das sicher.“ (Mischkonzern 1, BR/Standort 2, 7/2019)

Eine mogliche Strategie des Betriebsrats, um dem entgegenzuwirken, ist die
Forderung nach erweiterten Arbeitsplatzrotationen, die die Qualifikation der
Beschiftigten ebenso sichert wie die Flexibilitit der Produktion.
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,Und auch wir als Betriebsrat sind nattirlich immer darauf bedacht, einen Ar-
beitsplatzwechsel, eine Rotation natiirlich hinzubekommen, die immer wie-
derkehrenden, sag ich mal Bewegungen an den Maschinen sind natiirlich
auch nicht so forderlich fiir die Gesundheit. Und aus dem Grund miissen wir
trotzdem qualifizieren.

Wenn ich einen Arbeitsplatzwechsel innerhalb der Abteilung mochte, muss
ich natiirlich auch dafiir sorgen, dass der Mitarbeiter drei, vier oder fiinf Ar-
beitsplitze beherrscht. Das heift, ich muss da vorausschauen, muss sagen, ,Na
klar, ich qualifiziere dich da und da hin‘. Das geht natirlich dann wieder
Hand in Hand mit der Eingruppierung. Und das ist ja auch immer so ein biss-
chen unsere Motivation. Je mehr Arbeitsplitze du kannst, zum einen ist das
gut fir deine Gesundheit und zum anderen hast du auch die Méhre vor der
Nase, hinten raus verdienst du auch ein bisschen mehr Kohle.“ (Mischkonzern
1, BR/Standort 2, 7/2019)

Veranderungen von Qualifikationsanforderungen sind ein schleichender
Prozess. Betriebsrate sehen die Gefahr, dass bestimmte Personen- und Be-
schiftigtengruppen auf der Strecke bleiben, zumal wenn es um Qualifikati-
onsanforderungen geht, die von Vorgesetzten mit héherer Schul- oder Be-
rufsausbildung als selbstverstindlich vorausgesetzt werden, wie grundlegende
EDV-Kenntnisse oder — wie im nachfolgenden Zitat — Englisch.

,Und Digitalisierung bedeutet auch immer, ich tauche in Englisch ein. Was
dann auch viele iberfordert. Mich personlich tGbrigens auch. ... Digitalisie-
rung ist eigentlich immer alles auf Englisch. Die Formsprache ist da in der Di-
gitalisierung immer Englisch. Oder verdenglischt alles. Also mal so mit Ab-
kirzungen versehen, bis kein Mensch mehr weif, was es eigentlich heift. ...
Was mache ich mit Menschen, die damit tiberfordert sind?“ (Mischkonzern 1,
BR/Standort 2, 7/2019)

Belastungsspitzen im Einfithrungsprozess sind ein Konfliktpunkt, den wir in
verschiedenen Betrieben beobachten konnten. Dies gilt insbesondere dann,
wenn dabei absolute Belastungsgrenzen der Beschiftigten iberschritten wer-
den, was sich oftmals auch statistisch in einem Anstieg der Krankenstinde be-
merkbar machte. Die Belastungszunahmen grindeten auf Gberhdhten Er-
wartungen an die Technik oder handwerklichen Fehlern bei der Organisation
des Einfithrungsprozesses (keine Einplanung von Zeitressourcen oder zusatz-
lichen Ressourcen, unzureichende Qualifizierung der Beschiftigten fir das
neue System).

Zugleich werden derartige Einfihrungs- und Umstellungsprozesse ange-
sichts der Vielfalt und Geschwindigkeit technologischer Neuerungen in Un-
ternehmen und Betrieben, moglicherweise auch in einzelnen Abteilungen

"7



Digitalisierungskonflikte

und an einzelnen Arbeitsplatzen, mehr und mehr zur Normalitat. Paradig-
matisch dafiir stehen Cloud-basierte Anwendungen wie beispielsweise Office
365, die in kurzen zeitlichen Abstinden nicht nur upgedatet, sondern auch
upgegradet, d. h. mit gednderten Benutzeroberflichen oder erweiterten tech-
nischen Funktionen unterlegt werden.

9.1.3 Datifizierung

Datifizierung ist integrales Element betrieblicher Digitalisierungsstrategien.
Daten dienen der Steuerung, Koordinierung und Uberwachung der Produk-
tions- und Arbeitsprozesse. Verbunden sind damit Méglichkeiten einer vor-
ausschauenden Instandhaltung und Qualititssicherung (durch Moglichkei-
ten der Rickverfolgung von Fehlerquellen, die zu Qualititsméngeln fithren)
ebenso wie eine umfassende datenbasierte Uberwachung der Leistung und
des Verhaltens der Beschaftigten.

Die Datifizierung der Arbeit ist dabei einerseits Abfallprodukt der Arbeit
an und mit digitalen Geriten: Digitales Arbeiten zieht schon von der Sache
her eine Datenspur nach sich, die tiber spezielle Programme weiter verfeinert
werden kann und die Basis fir Auswertungsmoglichkeiten verschiedenster
Art darstellt. Andererseits werden Produktionsprozesse, orientiert am Leit-
bild einer Industrie 4.0 oder einer smarten Produktion, umfassend datifiziert.
Dazu werden moglichst alle Elemente des Produktionsprozesses (Maschinen,
Produktionsanlagen, Teile, Container und Transportsysteme bis hin zu den
Beschiftigten selbst) mit Schnittstellen zur Datenerfassung (Sensoren, Strich-
codes, RFIDs, Fingerabdruckscanner, Chipkartenleser oder Ahnlichem) aus-
gestattet.

Eine umfassende Prozessdatenerfassung schlieft Arbeitsprozesse, die
Riickschlisse auf Leistung und Verhalten der Beschiftigten zulassen, in der
Regel notwendigerweise ein, da Produktions- und Arbeitsprozesse unmittel-
bar verschrankt sind. Mit steigender Datenmenge und méchtigeren Instru-
menten der Datenauswertung nimmt zudem die Moglichkeit zu, von den er-
fassten Verhaltens- und Leistungsdaten auf einzelne Personen riickzuschlieSen
(Profiling).

In der Arbeitsforschung werden die durch Datifizierung ermdglichten
Kontroll- und Steuerungsformen unter Begriffen wie ,,digitaler Despotismus®
(Pfeiffer 2015), ,digitaler Taylorismus“ (Staab/Nachtwey 2016), ,kyberne-
tische Kontrolle® (Raffetseder et al. 2017), ,Datenpanoptikum® (Boes et al.
2019) oder einer ,neuen Qualitit von Kontrolle im Zuge der informations-
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technischen Durchdringung der [Kopf-]JArbeit“ (Boes et al. 2018b) zu fassen
versucht und — kontrovers — diskutiert (zur Kritik der Diagnose des ,digitalen
Taylorismus® vgl. Menz et al. 2019, Baethge/Kuhlmann/Tullius 2018).

Ein Teil der Datifizierungsfélle unseres Untersuchungssamples setzt ge-
nau an dieser Konfliktlinie der betriebsratsseitigen Abwehr eines verscharften
Kontrollregimes in Verfolgung ,arbeitskraftbezogener Rationalisierungsstra-
tegien® (Nies 2019) an. In bestimmten Tatigkeitsbereichen und Branchen
(Touristik- und Versicherungssachbearbeitung des Massengeschifts) verwei-
sen die Kontrollambitionen des Managements durchaus in Richtung eines
»Datenpanoptikums“ und eines ,,digitalen Despotismus*.

Exemplarisch steht dafiir der in Kapitel 5 dargestellte Konfliktfall, in dem
die unternehmensseitig vorgenommene Verschiebung der betrieblichen
Kontrollnormen in Richtung einer Totaliiberwachung der Arbeit der Versi-
cherungssachbearbeiter/innen auf betriebsratsseitige Gegenwehr gestoflen ist
und die arbeitsgerichtlichen Auseinandersetzungen um die Legitimitits- und
Legalititsgrenzen des technisch vermittelten Uberwachungs- und Leistungs-
drucks bis hin zum BAG eskaliert wurden.

Aber auch die untersuchten Konfliktkonstellationen im zweiten Versi-
cherungs- und in dem Touristikunternehmen sowie die in Kapitel 8.3 ange-
fuhrten arbeitsgerichtlichen Konfliktfille (liickenlose, zeitlich unbegrenzte
Protokollierung der Arbeitsleistung durch den Einsatz einer Keylogger-Soft-
ware bei digitaler Biiroarbeit oder durch Ortungsdienste in der Transportlo-
gistik) verweisen in diese Richtung.

Zugleich zeigt sich aber im Gros der untersuchten Unternehmen eine an-
ders gelagerte Konfliktkonstellation, bei der die betrieblichen Strategien dar-
auf gerichtet sind, eine umfassende Datifizierung aller betrieblichen Prozesse
zu implementieren, wohingegen personenbezogene Kontrollambitionen in
den Hintergrund treten. ,,Systemische Rationalisierungs- und Kontrollstrate-
gien“ (Nies 2019), die auf eine datentechnische Integration und Vernetzung
moglichst aller Unternehmensprozesse zielen und Konzepten einer Industrie
4.0 oder eines smarten Unternebhmens zugrunde liegen, sollen nicht an der Fra-
ge der Leistungs- und Verhaltenskontrolle und den daran gekntipften Blocka-
demoglichkeiten betrieblicher Mitbestimmung scheitern.”

Umfassende Datifizierungsstrategien sind aber mit dem technischen Aus-
schluss von Auswertungen, die eine personenbezogene Leistungs- und Verhal-

72 Zum Begriff der systemischen Kontrolle vgl. bereits Hildebrandt/Seltz 1989, zur Frage, ob die gegen-
wirtigen Digitalisierungsprozesse in Finanzunternchmen als systemische Rationalisierung gefasst werden

konnen, vgl. Tullius 2021.

19



Digitalisierungskonflikte

tensiberwachung ermdglichen, nicht vereinbar. Big-Data-Strategien zielen
auf den Aufbau von Datenseen (entgegen dem datenschutzrechtlichen Prin-
zip der Datensparsamkeit), die mittels KI-Werkzeugen auf — im Vorfeld gera-
de nicht definierte und definierbare - Zusammenhinge durchforstet werden
sollen, also auf ein Hochstmaf$ an Ungewissheit der Datenverwendung.

Konflikte entziinden sich in dieser Konstellation daran, dass die Betriebs-
rite ein Konzept einer engmaschigen Kontrolle der Kontrolltechnologien
verfolgen, das dem arbeitgeberseitigen Interesse an einer unbirokratischen
und unverziiglichen Einfiihrung neuer technischer Applikationen entgegen-
steht. Das Problem aus Arbeitgebersicht ist hier die grofSe Eingriffstiefe des
Betriebsverfassungsgesetzes in Verbindung mit der spezifischen Anwendung
des Datenschutzgesetzes. Dies hat zu einer gewohnheitsmafSig verfestigten
Regelungspraxis gefithrt, in der die technische Auslegung der Datenerfas-
sung und -speicherung selbst gemafl den datenschutzrechtlichen Kriterien
der Datensparsamkeit und Zwecksetzung festgelegt wird.

Der § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG eroffnet Betriebsriten dadurch im Zusam-
menhang mit Tiefe, Breite und Stetigkeit der Digitalisierung ein hohes Maf§
an institutionalisierter Blockademacht sowohl im Hinblick auf die Ein-
fuhrungsgeschwindigkeit als auch auf den Funktionsumfang der einzufiih-
renden Systeme. Die Durchsetzung weitreichender Datifizierungsstrategien
verlangt demnach die Einbindung der Akteure der betrieblichen Mitbestim-
mung; sei es durch den Aufbau von Vertrauen in die Integritit des manage-
mentseitigen Umgangs mit Daten, durch vereinbarte und sanktionsfihige
Verhaltensverpflichtungen der Fithrungskrafte und/oder durch die diskursiv
vermittelte Notwendigkeit umfassender Datifizierung zur Sicherung betrieb-
licher Wettbewerbsfahigkeit.

Dass systemische Rationalisierungs- und Kontrollstrategien im Vorder-
grund stehen, heifft aber nicht, dass arbeitskraftbezogene Kontrollpraktiken
in diesen Unternehmen keine Anwendung finden. Angesichts des Wettbe-
werbs- und Kennzahlendrucks, dem sich Teile des mittleren und unteren Ma-
nagements ausgesetzt sehen, kommt es auch bei dieser Grundkonstellation
immer wieder zu Konflikten, die aus der missbrauchlichen Nutzung der Da-
ten zur Leistungs- und Verhaltenskontrolle durch Fihrungskrifte und Vor-
gesetzte oder daraus resultieren, dass Fihrungskrifte betriebliche Kontroll-
normen aufzuweichen und in Richtung einer erhéhten personenbezogenen
Kontrollintensitit zu verschieben versuchen.

Betriebsrite sehen sich in einer ambivalenten Situation. Einerseits moch-
ten sie die Datifizierung als Basis der Entwicklung neuer Geschiftsmodelle
und einer effizienteren Organisation der Geschiftsprozesse nicht verhindern.
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Andererseits sind sie mit gesellschaftlichen Diskursen weitreichender Uber-
wachung und betrieblichen Erfahrungen des Datenmissbrauchs durch Fiih-
rungskrafte konfrontiert, die ihr Vertrauen gegeniiber umfassenden Datifizie-
rungsstrategien auf die Probe stellen und sie zur Vorsicht gemahnen; zumal
viele erahnen, dass sich mit der Datifizierung (und der damit einhergehen-
den Transparenz) die Machtstrukturen im Unternehmen grundlegend verin-
dern konnen.

9.1.4 Virtualisierung

Die Virtualisierungsdimension der Digitalisierung driangte jingst mit den co-
rona-bedingten gesundheitspolitischen Maffnahmen und Einschrinkungen
in den Vordergrund. Die Zunahme digital angebundener und vernetzter
Heimarbeit gilt als Indikator beschleunigter Digitalisierung (Stiirz et al. 2020).
Die Virtualisierung von Arbeits- und Betriebsorganisation schreitet aber
nicht allein durch die Zunahme an mobiler und Homeofhice-Arbeit voran,
sondern auch durch die Ausweitung virtueller Teamarbeit und durch den
Einsatz algorithmenbasierter Plattformen zur Arbeitsvermittlung und -ein-
satzsteuerung.

Die Virtualisierung der Arbeit ermoglicht es, Orte und Zeiten der Ar-
beitsverausgabung flexibler zu gestalten. Dies eroffnet Moglichkeiten einer
groferen Zeit- und Ortssouverdnitt der Beschiftigten verbunden mit einer
besseren Vereinbarkeit von Arbeit/Beruf auf der einen und aufferberuflichen
Verpflichtungen und Bedurfnissen auf der anderen Seite.”® Dies birgt aus Be-
schiftigtensicht jedoch zugleich die Gefahr der Entgrenzung von Arbeit und
Privatleben und eines stirkeren zeitlichen Zugriffs der Vorgesetzten auf die
nun potenziell stindig verfiigbare und kommunikationstechnisch perma-
nent angeschlossene Arbeitskraft (Carstensen 2015).

73 Bekanntermafien sind viele Tatigkeiten ortsgebunden und nicht virtualisierbar; dies gilt fiir perso-
nenbezogene Dienstleistungsarbeit ebenso wie fiir einen Grofteil industrieller Produktionsarbeit. Der
DBG-Index Gute Arbeit (n > 6.000) kommt in seinem Report 2020 auf einen Anteil von 18 % der befrag-
ten Beschaftigten, die zumindest gelegentlich auch im Homeoffice arbeiten (Institut DGB-Index Gute
Arbeit 2020: 5). Die bei Bonin et al. 2020 angefithrten Erhebungen kommen auf einen Anteil von
11,8-25,8 %. Nach der représentativen Erwerbspersonenbefragung der Hans-Bockler-Stiftung in 2020

(n > 6.000) ist der Anteil der befragten Erwerbstatigen, die iiberwiegend oder ausschlieflich von zuhause
gearbeitet haben, von 4 % vor der Corona-Pandemie auf 27 % im April 2020 (erster Lockdown) bzw. 14 %
im November 2020 (Lockdown light) angestiegen (https://www.boeckler.de/de/auf-cinen-blick-17945-Auf-
einen-Blick-Studien-zu-Homeoffice-und-mobiler-Arbeit-28040.htm).
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Die Virtualisierung der Arbeit verindert zudem soziale Beziehungen
und geht mit einer Zunahme von Konkurrenz einher, da sie den Raum der
Konkurrenz der Beschiftigten und Arbeitssuchenden unternehmensorgani-
satorisch wie geografisch 6ffnet. Dies gilt einerseits fir virtuelle Team- und
Projektarbeit, in der riumliche Grenzziehungen an Gewicht verlieren, ande-
rerseits fur plattformvermittelte digitale Arbeit, die jenseits klassischer Be-
schiftigungsverhiltnisse flexibel zugekauft und tendenziell aus einem welt-
weiten Arbeitskraftreservoir geschopft werden kann (Boes et al. 2016; Staab/
Nachtwey 2016; Vogl 2018).

Die Zunahme von mobiler und virtueller Team- und Projektarbeit befor-
dert schlieflich auch die Auflésung des Biiros und Betriebs als Sozialraum;
und zwar von zwei Seiten her. Zum einen verliert das Biiro als Arbeitsort und
damit als Ort der Kommunikation, Kooperation und Zusammenarbeit an
Bedeutung, es franst rdaumlich aus und dezentriert sich. Sichtbarster Aus-
druck davon sind die Reduzierung von Biiroarbeitsplitzen und die Zunahme
von sterilen Schreibtischlandschaften im Rahmen von Desksharing-Kon-
zepten.

Zum anderen laufen virtuelle Teams und Projekte quer zu lokalen Be-
triebseinheiten, sind Beschiftigte eines Biiros in unterschiedliche virtuelle
Arbeitszusammenhinge eingebunden und verlieren dadurch an Anlassen
und Bezugspunkten fiir informelle Kommunikations- und Kooperationsbe-
ziige vor Ort. Diese Entwicklungen der Erosion betrieblicher Zusammenhin-
ge sind unmittelbar mit Fragen und Problemen der betrieblichen Mitbestim-
mung verknipft (aus arbeitsrechtlicher Sicht siehe Krause 2016, Kapitel 1V;
Bialek/Hanau 2018 und Rodl & Partner 2019).

Mobile Arbeit erweist sich als ein diffuses und widerspriichliches Kon-
fliktfeld, bei dem die Konfliktlinien fallspezifisch recht unterschiedlich, ja ge-
gensitzlich verlaufen. Gerade deshalb ist davon auszugehen, dass die Corona-
bedingten Erfahrungen der erzwungenen Ausweitung des Homeoffice, die
wir in unserer Untersuchung nicht mehr berticksichtigen konnten, Konflikt-
linien und -konstellationen in Bewegung gebracht haben.

In den Untersuchungsunternehmen haben wir sowohl Managementiniti-
ativen, die betriebsratsseitig blockiert wurden, als auch umgekehrt Betriebs-
ratsinitiativen, die managementseitig blockiert wurden, vorgefunden. Wir
sind auf Unternehmen gestofSen, die die Ausweitung der Méglichkeiten ihrer
Beschiftigten zuhause zu arbeiten als ein Mittel zur Steigerung der Arbeitge-
berattraktivitat verstanden, aber auch auf solche, die darin nichts weiter als
ein Programm zur Kostenersparnis sahen. Die Interessenlagen in den Betrie-
ben sind widerspriichlich und verlaufen stirker als bei vielen anderen interes-
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senpolitischen Themen quer zu den Management-Belegschaftsbeziehungen.
Dies ermoglicht es dem Management, Betriebs- oder Personalrite gegen ein-
zelne Beschaftigtengruppen auszuspielen.

Mobile bzw. Homeoffice-Arbeit war tiberall dort Thema, wo Biiroarbeits-
platze eine gewisse Relevanz haben: im White-Collar-Bereich der Industrie-
unternehmen, in der kaufmannischen Sachbearbeitung, in den Biiroberei-
chen der Stadtverwaltungen und Krankenhauser. Mobile Arbeit ist nicht auf
Tatigkeitsbereiche mit hohen Autonomiespielriumen und geringer Kont-
rolldichte beschrankt. Vielmehr ermdglicht die Digitalisierung bzw. Datifi-
zierung die technische Kontrolle digital vernetzter Routinesachbearbeitung
im Homeoffice.

So fand die in Kapitel 5 dargestellte weitgehende , Totaliiberwachung®
der Schadensabwicklung in einer Versicherung in den Biro- und Home-
office-Bereichen gleichermaflen Anwendung. Und im Touristikunterneh-
men fanden wir eine Rundum-Echtzeitkontrolle und -steuerung der Kun-
densachbearbeitung im Homeoffice vor, die sowohl darauf beruhte, dass
sich der/die Teamleiter/in jederzeit auf das Headset zuschalten konnte, als
auch darauf, dass Leistungsdaten gesammelt, ausgewertet und sichtbar ge-
macht wurden.

Zum Teil waren die Betriebs- oder Personalrite, zum Teil die Fihrungs-
krafte Treiber der Einfihrung und Ausweitung von mobiler und Homeof-
fice-Arbeit. In einzelnen Fillen verweigerte sich das Management den Forde-
rungen von Beschiftigten und Betriebsrat, Homeoffice zu erméglichen oder
tiber einzelne privilegierte Beschaftigtengruppen hinaus auszuweiten; sei es,
weil es einen Verlust an arbeitsrelevanter informeller Kommunikation und
Koordination oder weil es einen moglichen Kontroll- und Steuerungsverlust
befiirchtete. Im Homeoffice sind die Beschaftigten dem personlichen Zugriff
ihrer Vorgesetzten entzogen, wodurch eine Kontrolle ihrer Arbeitsleistung
und ihres Arbeitsverhaltens in all den Fallen erschwert ist, in denen eine tech-
nische Uberwachung nicht greift.

Wo das Management bereit oder von sich aus initiativ war, Moglichkei-
ten zum Homeoffice zu schaffen oder auszuweiten, war es bestrebt, die Kos-
ten dafiir moglichst gering zu halten. Betriebsrite dringten auf die strenge-
ren regulativen Anforderungen der Teleheimarbeit (insbesondere auf die in
§ 2 Abs. 7 ArbStittV festgelegte Verpflichtung des Arbeitgebers, den Tele-
arbeitsplatz mit Mobiliar, Arbeitsmitteln und Kommunikationseinrichtung
auszustatten), wohingegen das Management Homeoffice als mobile Arbeit
abgehandelt haben und als Entgegenkommen des Unternehmens gegentiber
den Bediirfnissen der Beschiftigten gewertet wissen wollte; mit der Folge,
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dass die Einhaltung der einschlagigen Gesetze und Verordnungen in die
Verantwortung des Homeoffice-Arbeitenden gelegt wurde.”

Das Management hatte dabei Beschiftigte, die an einer schnellen Ermog-
lichung von Homeoffice aus personlichen Griinden (lange Pendelzeiten, Ver-
einbarkeitsproblematik) interessiert waren, auf seiner Seite, was die Verhand-
lungssituation des Betriebsrats im Hinblick auf eine stirkere Regulation der
Homeoffice-Arbeit schwichte.

In einigen Betrieben wurde vom freiwilligen zum verpflichtenden Home-
office und zu Biirokonzepten des Desksharing iibergegangen, um Kosten fiir
Buroflichen zu sparen. Insbesondere drei Entwicklungen weckten das Inter-
esse des Managements, in diese Richtung zu gehen:

1. die besseren Moglichkeiten technisch vermittelter, virtueller Kontrolle
und Steuerung der Birotitigkeiten,

2. die Méglichkeit, iiber mobile Arbeit Homeoffice zu erméglichen, ohne
sich an die starker regulierte Teleheimarbeit zu binden, und

3. der Anstieg der Miet- und Immobilienpreise, die Buroflichenersparnis
tatsachlich zu einem lohnenden Managementziel machte.

Bei der Arbeitszeitfrage zeigte sich eine doppelte Bewegung, durch die die
Erosion arbeitszeitlicher Normen (Gebot der elfstiindigen Ruhezeit, Arbeits-
verbot an Sonn- und Feiertagen sowie im Urlaub) vorangetrieben wurde und
Betriebsrite, die gegen diese Erosion anarbeiteten, in die Defensive gedrangt
wurden.

Auf der einen Seite stielen wir auf Diskurspraktiken im Management,
die darauf gerichtet waren, die Einhaltung der bestehenden Arbeitszeitrege-

74 Vgl. beispielsweise folgende Bestimmung in einer 2016 geschlossenen Konzernbetriebsvereinbarung
zur Regelung von Homeoffice-Arbeit: ,,(1) Eine Tatigkeit am [Homeoffice-JArbeitsplatz setzt voraus, dass
der Mitarbeiter einen abgeschlossenen Raum hat, der fir den dauerhaften Aufenthalt von Personen zu-
gelassen sowie zur Aufgabenerledigung des Mitarbeiters geeignet ist. Der [Homeoffice-]Arbeitsplatz muss
den Anforderungen des Arbeitsschutzgesetzes, der Arbeitsstittenverordnung, der Unfallverhutungsvor-
schriften und der sonstigen einschligigen Bestimmungen, jeweils in ihrer giiltigen Fassung, gerecht
werden. ... (4) Da [das Unternchmen] betriebliche Arbeitsplatze ... zur Verfigung stellt und ... lediglich
die zusatzliche Moglichkeit schafft, die Arbeitsleistung auch an einer anderen Arbeitsstitte zu erbringen,
erstattet [das Unternechmen] keine Kosten fiir den [Homeoffice-]Arbeitsplatz.

Ein an den Verhandlungen beteiligtes Betriebsratsmitglied kommentierte dies wie folgt: ,[Homeoffice]
nehmen sehr viele wahr, es hat deutlich zugenommen. Die Krote, die wir an der Stelle schlucken muss-
ten, war allerdings, dass die ganzen Zuschisse weggefallen sind. Es gibt keinen Zuschuss mehr zum Inter-
net, auch keine Biromobel mehr, das muss sich jetzt jeder selber besorgen. Die technische Ausstattung
wird schon gestellt. Fir alles andere ist der Mitarbeiter selbst verantwortlich und muss auch unterzeich-
nen, dass er das entsprechend einhilt. (Versicherung 1, KBR, 10/2018)
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lungen mit Verweis auf die Autonomie der Beschiftigten zu delegitimieren
und mit Verweis auf das professionell-inhaltliche Eigeninteresse der Beschaf-
tigten, die die Grenze des Arbeitens fiir sich und andere verschwimmen lie-
Ben, aufzuweichen. Auf der anderen Seite treiben die Beschiftigten die Erosi-
on selbst voran, indem sie zur eigenen Entlastung, aus Karriereambitionen
oder aus fachlichem Interesse Arbeitszeiten ausdehnen oder in rechtlich ge-
schitzte Zeitfenster schieben.

Betriebsrite, die am Schutz der Beschiftigten vor arbeitszeitlicher Ent-
grenzung und stindiger Verfligbarkeit interessiert sind, sehen sich deshalb
nicht nur dem Problem gegeniiber, dass die Einhaltung arbeitszeitrechtlicher
Schutzvorschriften von Homeoffice-Arbeit nur schwer kontrollierbar ist, son-
dern stehen zugleich oftmals unter einem besonderen Rechtfertigungsdruck,
wenn sie dies tun wollen. Eine Ausweitung der Arbeit im Homeoffice konn-
te deshalb mit einer weiteren Aush6hlung arbeitszeitrechtlicher Regelungen
einhergehen.

Virtuelle Teamarbeit war in verschiedenen Betrieben und unterschied-
lichen Tatigkeitsbereichen Thema, sowohl in der Forschung und Entwick-
lung als auch in der Touristik- und Versicherungssachbearbeitung. Es zeigten
sich zwar Regulierungsbedarfe, die aber kaum mit interessenpolitischen Aus-
einandersetzungen und Aushandlungen verknipft waren. Ausschlaggebend
hierfiir dirfte sein, dass die Betriebsrite keine rechtlichen Ansatzpunkte fiir
die Regulierung virtueller Teamarbeit sahen und dass sie in den Angestellten-
bereichen zu schwach organisiert waren und umgekehrt die Angestellten im
Betriebsrat zu wenig Riickhalt hatten, um Probleme virtueller Team- und
Projektarbeit zu einem interessenpolitischen Thema zu machen.

Virtuelle Teamarbeit verindert Organisierungs- und Mobilisierungs-
moglichkeiten und damit auch Krafteverhaltnisse und Aushandlungsbezie-
hungen, wie sich am Fall des Touristikunternehmens zeigte. In diesem Un-
ternechmen wurde die lokale Teamorganisation mit festem Kundenstamm
und lokalem/regionalem Kundenbezug aufgelost und durch ortsunabhin-
gig und flexibel zusammengestellte virtuelle Teams (ohne festen Kunden-
stamm, ohne lokalen/regionalen Kundenbezug) ersetzt. Dies fiithrte dazu,
dass die Kommunikation und der soziale Zusammenhalt der Beschiftigten
erodierten und sich der Betrieb als ortliche Einheit aufloste (was wiederum
eine Regelungsabrede nach sich zog, in der sich Betriebsrat und Arbeitgeber-
seite darauf verstindigten, die urspriingliche Struktur des Betriebsrats
beizubehalten und bei den Betriebsratswahlen weiterhin das Ortsprinzip an-
zuwenden).
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9.1.5 Agilisierung

Agile Methoden bildeten sich zunichst als Organisationsform der Arbeit in
der Software-Entwicklung heraus. Dadurch wurde vom lange Zeit vorherr-
schenden biirokratischen Wasserfallmodell abgertckt, das von einem streng
sequenziellen Entwicklungsprozess mit vorab definierten Arbeitspaketen
ausging und auf vergleichsweise langen Planungs- und Projektlaufzeiten be-
ruhte.

Im Diskurskontext der Digitalisierung, die mit der Notwendigkeit einer
grundlegenden digitalen Transformation der Unternechmen und weitrei-
chenden Innovationen der Unternehmensprozesse, der Produkte und der
Geschiftsmodelle verbunden wird, wird das Konzept der Agilitit — auch ori-
entiert an erfolgreichen Digitalunternehmen und Startups - zu einer tber-
greifenden Leitorientierung, die auf das Unternehmen als Ganzes ausstrahlt
und Anwendung findet (Boes et al. 2018a: 187 fF.). Unternehmens- und insbe-
sondere Innovationsprozesse sollen beschleunigt und angesichts eines so-
wohl technik- als auch markeseitig volatilen Umfelds stirker fiir Anpassungs-
erfordernisse und Veranderungswiinsche der Kunden offengehalten werden.
Dazu dienen ein iteratives (statt lineares) Vorgehen und selbstorganisierte
teamformige Arbeitsweisen.

In der Arbeitsforschung wird die Ambivalenz der agilen Team- und Pro-
jektarbeit betont. Nicklich und Sauer (2019) fassen die agile Teamarbeit un-
ter Riickgriff auf Pongratz und Vof§ (1997) als ,fremdorganisierte Selbstorga-
nisation“ und machen deutlich, dass die Bestimmung des Ausmafles von
Eigenverantwortung, Autonomie und Empowerment sowohl der Teams als
auch ihrer Mitglieder eine empirische Frage darstellt.

Betriebliche Fallanalysen verweisen auf eine Spannbreite unterschiedli-
cher Praktiken agiler Teamarbeit zwischen Fremd- und Selbstorganisation.
Die Frage der Ermichtigung der Teams, ihre Arbeitsmenge selbst zu steuern,
stelle dabei ein zentrales Konfliktfeld dar, da die Beschaftigten ohne ein ech-
tes Empowerment dem Belastungspotenzial, das agile Organisationsformen
der Entwicklungsarbeit im Falle kurzzyklischer Lieferzwinge in sich triigen,
wehrlos ausgeliefert seien (Boes et al. 2018b: 203 f.).

In den untersuchten Groffunternehmen der Metall- und Chemieindust-
rie sowie der Versicherungsbranche, aber auch in Pilotbereichen einzelner
Stadtverwaltungen, werden agile Arbeitsformen und Unternehmensprozesse
vonseiten des Managements vorangetrieben. Dabei zeichneten sich verschie-
dene Konfliktlinien ab, die mit der Agilisierung einhergehen und sich zu-
kinftig weiter zuspitzen kdnnten.
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Eine erste Konfliktlinie besteht in der Transplantierung von Startup-Kultu-
ren in bestehende, die Rolle von Betriebsrat und Tarifvertrag anerkennende
Unternehmenskulturen.

In unserem Untersuchungssample konnten wir dies in einem der grofsen
Industrieunternehmen beobachten. Mit der Begriindung, dass diese Unter-
nehmen nicht zuletzt deshalb freier, agiler und schneller unterwegs sein
konnten, weil sie nicht an den Flichentarifvertrag gekoppelt seien, wurden
mehrere kleine Unternehmen insbesondere im Bereich der Softwareentwick-
lung nach dem Vorbild von Startups neu bzw. ausgegrindet. Diese Unter-
nehmen waren an keinen Tarifvertrag gebunden und hatten keinen Betriebs-
rat. Das Management warb mit den direkten Mitbestimmungsmoglichkeiten
agiler Arbeitskulturen, um Initiativen des GBR/KBR, Betriebsratsgrindun-
gen anzuschieben, abzuwehren.

In einem dieser Unternehmen wurde trotz geringen gewerkschaftlichen
Organisationsgrads und fehlender Arbeitskampffahigkeit ein Tarifvertrag
verhandelt und abgeschlossen. In diesem Tarifvertrag wurden Selbstbestim-
mungsrechte der Beschaftigten insbesondere im Hinblick auf die Gestaltung
ihrer Arbeitszeiten festgeschrieben. Damit wurden dem Betriebsrat Kontroll-
wie dem Management Weisungsrechte entzogen. Die Beschiftigten kénnen
im Rahmen der festgelegten und gesetzlichen Arbeitszeitkorridore, und so-
lange die Aufgabenerfillung nicht gefihrdet ist, selbst entscheiden, wann
und wie viel sie arbeiten. Zugleich ist in diesem Tarifvertrag explizit ein Be-
triebsrat fir bestimmte Aufgaben, z.B. zur Streitschlichtung, vorgesehen.

Eine zweite Konfliktlinie besteht in der Kluft zwischen Konzept und tat-
sichlicher Umsetzung agiler Arbeitsformen. Diese Kluft kann zu Blockaden
und Konflikten im Prozessverlauf fithren.

In einem groffen, in der Automobilzulieferindustrie titigen Entwick-
lungsstandort mit dber tausend Beschiftigten wurde ein durchgreifender
Verianderungsprozess hin zu agilen Arbeitsformen in die Wege geleitet. Aus
Sicht des Personalmanagements hingt dessen Gelingen in erster Linie von ei-
nem Wandel des Mindsets der Beschaftigten ab (zum Begriff des Mindsets im
Rahmen von agilen Verinderungsprozessen vgl. Blank et al. 2020).

Den Beschaftigten werde mehr Selbstverantwortung abverlangt und zu-
gleich mehr Selbstbestimmung beziiglich Zeit, Ort und Inhalt der Arbeit er-
moglicht. Dies gehe einher mit einem verdnderten Rollenverstindnis des Be-
triebsrats. Der Betriebsrat musse sich bewegen, die neuen Zeiten anerkennen,
offener werden fiir die Reorganisations- und Geschwindigkeitserfordernisse
des Unternehmens und den Beschiftigten mehr Selbstverantwortung, z.B. in
Fragen freiwilliger Mehrarbeit, zugestehen. Der Betriebsrat habe noch nicht
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erkannt, dass die Beschaftigten sich selbst vertreten konnten, und wiirde wei-
terhin auf einer stellvertretenden Interessenwahrnehmung bestehen.

Dagegen kritisiert der Betriebsrat, dass das Management den Verinde-
rungsprozess nur halbherzig umsetzt. So seien neue agile Sitzungsformate
wie beispielsweise Standups eingefithrt worden, ohne die alten Sitzungsfor-
mate abzuschaffen. Ergebnis sei ein unproduktives Ubermaf an Sitzungen.
Eine Parallelitit von alter und neuer Welt gelte auch im Bereich der Zustin-
digkeiten. Die im agilen Konzept vorgesehenen Funktionen des Scrum Mas-
ters und Product Owners existierten neben den bisherigen Disziplinarfunkti-
onen. Der Umstieg auf agile Arbeitsweisen werde zudem mit neuen Formen
der Leistungs- und Verhaltenskontrolle verknupft.

All dies macht den Betriebsrat misstrauisch, dass das Management agile
Methoden insbesondere als Moglichkeit sieht, die Arbeit der Entwickler/in-
nen starker zu kontrollieren und zu verdichten, zumal auch von den Ent-
wickler/innen selbst Kritik an ihn herangetragen wird. Er ist deshalb wenig
geneigt, mit dem Management im Umstieg auf agile Arbeitsmethoden und
Einstellungen konstruktiv zusammenzuarbeiten.

Eine dritte Konfliktlinie ergibt sich im Verhalenis zur betrieblichen Mitbe-
stimmung. Agile Innovationsprozesse kommen in Konflikt mit den geregel-
ten Beteiligungsverfahren des Betriebsrats. Zugleich kommt die Représenta-
tionsfunktion des Betriebsrats unter Druck.

Das spannungsvolle Verhiltnis agiler Arbeitsmethoden zur betrieblichen
Mitbestimmung diirfte bereits in den ersten beiden Konfliktlinien deutlich
geworden sein. Ein weiterer Aspekt betrifft die digitale Transformation
selbst. Wenn die betriebliche Digitalisierung managementseitig als agiler,
partizipativer und ergebnisoffener Verinderungsprozess verstanden und be-
handelt wird, greifen die etablierten Verfahren der betrieblichen Mitbestim-
mung des technisch-organisatorischen Wandels nicht mehr.

Betriebsrite sehen sich gezwungen und werden vom Management dazu
aufgefordert, ihre Rolle neu zu definieren: weg von formalen Verhandlungen
und Gremienbeschliissen hin zur unmittelbaren Beteiligung einzelner Be-
triebsratsmitglieder an Projektgruppen und Workshops, die technisch-orga-
nisatorische Verdnderungsprojekte konzipieren, diskutieren und vorantrei-
ben. Ist er dazu nicht bereit, findet er sich schnell in der Rolle des Blockierers
wieder.

Eine vierte Konfliktlinie ergibt sich schlieflich im Verhiltnis von denjeni-
gen, die die neuen Arbeitsformen in Anspruch nehmen konnen, und denje-
nigen, bei denen dies nicht der Fall ist. Die agilen Arbeitsformen, die sich in
neuen Biirokonzepten materialisieren, werden als Privilegien hochqualifi-
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zierter Angestellter erlebt. Eine formale Gleichbehandlung hinsichtlich der
Nutzung einer von Start-up-Kulturen tbernommenen Arbeitsumgebung
(von Sofaecken bis hin zu Tischfu8ball und Tischtennisplatten) kann das Ge-
fuhl der Ungleichheit sogar noch weiter verscharfen, wenn diese Moglichkei-
ten aufgrund der vorgegebenen Arbeitstaktung gar nicht genutzt werden
kénnen. Dies fihrt zu Unmut und Ressentiments.

9.1.6 Konfliktlandkarte - ein Instrument zur Systematisierung
der Konflikt- und Gestaltungsfelder der Digitalisierung

Im nachfolgenden Schaubild sind interessenpolitische Konflikt-, Gestaltungs-
und Regelungsfelder der Digitalisierung ausgehend von den fiinf Dimensio-
nen Technisierung, Automatisierung, Virtualisierung, Agilisierung und Dati-
fizierung in Form einer Konfliktlandkarte zusammenfassend dargestellt.
Hierzu wurden Konflikte um Digitalisierung aus dem empirischen Material
induktiv ermittelt und zugleich auf prinzipielle Konfliktpunkte und -konstel-
lationen hin analytisch zugespitzt und verdichtet.

Wir verstehen die Konfliktlandkarte als ein analytisches Instrument fir
die interessenpolitische Praxis und arbeitssoziologische Forschung gleicher-
maflen, indem sie hilft, die verschiedenen Dimensionen und interessenpoliti-
schen Facetten der Digitalisierung im Blick zu behalten; sei es im Hinblick
auf arbeitspolitische Gestaltungs- und interessenpolitische Aushandlungsfel-
der oder auf analytische Fragen wie die nach den Machtwirkungen der Digi-
talisierung oder nach den Erosionsprozessen arbeitsrechtlicher Regulierung.

Zusammengefasst lasst sich das empirisch beobachtbare Konfliktgesche-
hen betrieblicher Digitalisierung wie folgt kennzeichnen:

Auf einer generellen Ebene besteht in der Regel Einsicht in die Not-
wendigkeit betrieblicher Digitalisierung im Sinne einer technisch-organi-
satorischen Rationalisierung und Modernisierung aus Griinden der (kon-
zerninternen) Wettbewerbsfahigkeit. Dies ist Ausdruck einer wesentlichen
Kontextualisierung der betrieblichen Digitalisierung. Da die Betriebsrite
Verlagerungen (vornehmlich nach Osteuropa), Auslagerungen von Betriebs-
teilen und Investitionsentscheidungen gegen den eigenen Standort aus eige-
ner Erfahrung oder aber aus Schwesterbetrieben kennen, sind in Konzernbe-
trieben (insbesondere von groflen transnationalen Konzernen) die Ver-/
Auslagerungsproblematik und Konkurrenzen um Zukunftsinvestitionen die
Normalitat, die es im betrieblichen Interessenhandeln stets zu berticksichti-
gen gilt.
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Abbildung 2

Konfliktlandkarte der Digitalisierung
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Automatisierung ist vor diesem Hintergrund weniger Drohung denn Ba-
sis der Zukunftsfahigkeit des Standorts oder Betriebs, zumal sich die Auto-
matisierungswirkungen von Ausnahmen abgesehen in Grenzen halten und
dadurch betriebsratsseitig als bewiltigbar wahrgenommen werden.

Im besonderen Maf konflikttrachtig sind arbeitskraftzentrierte Rationali-
sierungsstrategien verbunden mit Praktiken personenbezogener Detailkont-
rollen, da sie unmittelbar darauf zielen, die Leistungsschraube weiter anzu-
ziechen, verbunden mit weniger Freirdumen, mehr Stress und hoheren
gesundheitlichen Belastungen bei der Arbeit. Sie kommen vor allem in Berei-
chen und Tatigkeitsfeldern zur Anwendung, die durch hoch standardisierte
Arbeitsablaufe und detaillierte Prozessvorgaben gekennzeichnet sind (Menz
etal. 2019: 187), wie dies im Bereich der Finanzsachbearbeitung, der Callcen-
ter, aber auch der Logistik der Fall ist. Im Untersuchungssample finden sich
drei so gelagerte Fille, alle im Bereich kaufménnischer Dienstleistung (Versi-
cherungen, Touristik). In zwei Fillen sehen die Betriebsrite keine Handhabe,
den Konflikt fithren und gewinnen zu konnen, weil entweder die Aufgabe
des Standorts als Drohung im Raum steht oder die Betriebsratsvorsitzende
personlich massiv unter Druck gesetzt wird. Im dritten Fall eskalierte der Be-
triebsrat den Konflike bis vor das Bundesarbeitsgericht.

Systemische Rationalisierungs- und Kontrollstrategien zielen auf eine
umfassende Erfassung und Auswertung von Prozessdaten (Big Data); sie er-
moglichen eine personenbezogene Uberwachung, intendieren diese aber
nicht. Dies erdffnet in den Verhandlungen einer Betriebsvereinbarung die
Moglichkeit, individuelle Leistungs- und Verhaltenskontrollen (wenngleich
nicht technisch, so doch als glaubhafte und festgeschriebene Verhaltensver-
pflichtung des Managements) auszuschlieen, und trigt dadurch zur
Konfliktvermeidung/-entscharfung bei. Generell dirfte der Unterscheidung
von unmittelbar personenbezogenen und nicht personenbezogenen Daten
eine entscheidende Rolle bei der Konfliktmoderation von Datifizierungsstra-
tegien der Unternehmen zukommen.

Die Zahl und Komplexitit der zur Einfithrung kommenden digitalen
Tools erméglichen und bewirken in Verbindung mit den Mitbestimmungs-
moglichkeiten des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG die Verzoge-
rung betrieblicher Digitalisierungsprozesse. Betriebsrite nutzen diese Blocka-
demacht aber in der Regel nicht. Die Verzogerungen sind vielmehr dem sich
ergebenden Mitbestimmungsaufwand bei gegebener Ressourcenausstattung
des Betriebsrats geschuldet.

Auch die Betriebsrite sind in vielen Fillen an einer Effektivierung der Mit-
bestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG interessiert und vereinbaren mit
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dem Management die Anwendung vereinfachter Verfahrensregeln und -wege
(kategoriale Abstufungen der Betriebsratsbeteiligung, Formblatter, verein-
fachte Pilotierungen); und dies nicht allein zur eigenen Entlastung, sondern
auch, weil sie die stete und reibungslose Digitalisierung von Produktion und
Verwaltung aus Wettbewerbsgriinden selbst als notwendig erachten.

Hinzu kommt, dass die Geschwindigkeit, Vielfalt und Komplexitit neuer
Anwendungsmoglichkeiten betrieblicher Digitalisierung auf beiden Seiten
ein hohes Mafs an Unsicherheit beziiglich Einsatzweisen, deren Chancen und
Gefahren nach sich ziehen. Diese Verunsicherung fiithrt bei Management
und Betriebsrat zu einem eher vorsichtigen gegenseitigen Abtasten als zu
konflikthaftem Verhalten.

Belastungsspitzen im Einfithrungsprozess digitaler Technologien sind ein
Konfliktpunkt, den wir in verschiedenen Betrieben beobachten konnten.
Dies gilt insbesondere dann, wenn dabei absolute Belastungsgrenzen der Be-
schiftigten Gberschritten werden, was sich oftmals auch statistisch in einem
Anstieg der Krankenstinde bemerkbar machte. Die Belastungszunahmen
griindeten auf iberhdhte Erwartungen an die Technik oder handwerklichen
Fehlern bei der Organisation des Einfithrungsprozesses; sei es, weil zusitzli-
che Zeit- und personelle Ressourcen nicht eingeplant waren oder weil die Be-
schaftigten fiir die neuen Technologien und Systeme im Vorfeld nicht ausrei-
chend qualifiziert wurden.

In der arbeitsgerichtlichen Praxis nehmen digitalisierungsbedingte Kon-
flikte (bislang) insgesamt keinen groffen Raum ein. Individualarbeitsrechtlich
spielen Digitalisierungsfragen am ehesten im Zusammenhang mit Kindi-
gungsschutzklagen eine Rolle. In der Regel sind Beschiftigte nur in Reaktion
auf einen drohenden Arbeitsplatzverlust bereit, sich auf eine gerichtliche Aus-
einandersetzung mit dem Arbeitgeber einzulassen. In den Gerichtsverfahren
geht es dabei oftmals um Verwertungsverbote von Erkenntnissen aus Daten-
auswertungen.

Auf der kollektiven Ebene treten Digitalisierungskonflikte insbesondere
in klassischen Mitbestimmungsfragen (Arbeitszeit und Uberwachung gemaf§
§ 87 Abs. 1 Nr. 2, 3 und 6 BetrVG) auf. Konflikte entstehen dann, wenn der
Arbeitgeber die Mitbestimmung des Betriebsrats verweigert. Ein grofSer Teil
der gerichtlichen Verfahren betrifft Unterlassungsantrige der Betriebsrite bei
nicht erfolgter oder ordnungsgemifer Mitbestimmung anlasslich einer elek-
tronischen Zeiterfassung oder der Anwendung von Software-Programmen,
die zur Leistungskontrolle geeignet sind.

Dagegen haben betriebliche Konflikte zu Fragen der Mitbestimmung des
Betriebsrats bei der Einfithrung betrieblicher Berufsbildungsmafinahmen in-
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folge von Digitalisierungsprojekten im Sinne von § 97 Abs. 2 BetrVG kaum
Niederschlag in der gerichtlichen Praxis gefunden. Ebenso wenig ist mit der
Ausweitung von Bildschirmarbeitsplatzen eine signifikante Zunahme der
Rechtsprechung zur Mitbestimmung beim Arbeits- und Gesundheitsschutz
gem. § 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG einhergegangen.

9.2 Digitalisierungskonflikte und deren Regulierung

Die Institutionen der Arbeitsbeziechungen einschlieBlich des Arbeitsrechts
haben im historischen Verlauf zur Konfliktmoderation und produktiven
Konfliktbearbeitung, zur Entscharfung und Kanalisierung von Klassenkimp-
fen und deren Transformation in Arbeits- und Verteilungskonflikte wesent-
lich beigetragen (Miiller-Jentsch 1986). Sie sind zugleich selbst Ergebnis von
gesellschaftlichen Kimpfen und Auseinandersetzungen um Arbeitnehmer-
rechte.
Insbesondere drei Faktoren haben es ermdéglicht, industrielle und be-
triebliche Konflikte kleinzuarbeiten:
- die Entwicklung und Durchsetzung eines beidseitig anerkannten Arbeits-
rechtssystems und rechtlicher Verfahren der Konfliktbearbeitung
- die Dualisierung von Betriebsverfassung und Tarifautonomie in Arenen
mit unterschiedlichen Modi der Konfliktaustragung
- die Professionalisierung der betrieblichen wie verbandlichen Akteure der
Arbeitsbeziehungen

Unsere empirischen Befunde weisen darauf hin, dass betriebliche Konflikte
um Digitalisierung und die daran gekntipften Arbeits- und Beschiftigungs-
folgen bislang noch weitgehend in den betrieblich ausgetretenen Pfaden der
Arbeitsbeziehungen ausgetragen werden. Im Falle konfliktarer (bzw. koopera-
tiver) Arbeitsbeziehungskulturen werden auch Regulierungs- und Gestaltungs-
fragen der Digitalisierung entsprechend konfliktir (bzw. kooperativ) bearbei-
tet. Durch Digitalisierungskonflikte hervorgerufene Pfadwechsel haben wir
weder in die eine noch in die andere Richtung vorgefunden. Pfadwechsel
dirften vielmehr weitaus starker auf Fihrungskrifte- und Eigentimerwech-
seln als auf neuen technologischen Moglichkeiten und Herausforderungen
beruhen.

Ausschlaggebend fiir die Konfliktintensitat sind demnach nicht spezifi-
sche Techniklinien oder Anwendungsbereiche der Digitalisierung als viel-
mehr die betrieblichen Sozialordnungen und Kulturen der Arbeitsbeziehun-
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gen sowie — damit zusammenhangend — die jeweils vom Management mit
dem Technikeinsatz verfolgten Verwertungs- und Kontrollkonzepte. Die Kon-
fliktintensitdt ist demnach weitaus stirker von der betrieblichen Regulie-
rungspraxis und den Anwendungspraktiken der Digitalisierung gepragt als
von bestimmten Techniklinien und digitalen Anwendungsbereichen. Be-
triebliche Regulierungspraxen bewegen sich in Pfadabhingigkeiten, die wie-
derum die Technikeinsatz- und -einfithrungskonzepte — und damit die Praxis
betrieblicher Digitalisierung — pragen.

Spezifische Anwendungspraktiken bzw. arbeitspolitische Konzepte der
Digitalisierung gehen jedoch zugleich mit besonders konfliketrichtigen Kon-
stellationen betrieblicher Sozialordnungen und Kulturen der Arbeitsbezie-
hungen einher. Hierzu zihlen insbesondere betriebliche Praktiken personen-
bezogener Detailkontrollen von Leistung und Verhalten der Beschiftigten,
d.h. Anwendungsfille, in denen mit den digitalen Technologien der Daten-
erfassung und -auswertung arbeitskraftbezogene Rationalisierungs- und Kon-
trollstrategien verfolgt werden.

Dem Wettbewerbsdispositiv als Wahrnehmungs- und Handlungskontext
kommt, zumindest in den Industrie- und kaufméannischen Dienstleistungs-
unternehmen, ein zentraler Stellenwert zu. Dass Digitalisierung zur Siche-
rung von Wettbewerbsfahigkeit auch unter Inkaufnahme moglicher negati-
ver Arbeitsfolgen notwendig ist, ist in diesen Bereichen weitgehend diskursiv
durchgesetzter Konsens. Drohende Standortnachteile verbunden mit Mas-
senentlassungen schmilern die Konfliktbereitschaft bei Betriebsriten und Be-
schaftigten.

Die strategischen Fragen der digitalen Transformation eines Unterneh-
mens sind in der Regel nicht verhandelbar. Die unternehmerische Entschei-
dung technischer Reorganisation wird nicht in Frage gestellt. Vielmehr wird
es als eine notwendige Managementmafinahme wahrgenommen und akzep-
tiert, die technischen Potenziale der Digitalisierung betrieblich zu realisie-
ren. Der Gestaltungsanspruch setzt erst danach, in der Phase der Implemen-
tierung und im Hinblick auf die Anwendungspraktiken und -folgen der
Digitalisierung, an. Dies ist auch Ausdruck davon, dass das Handlungsterrain
der Betriebsrite sowohl in ihrer Selbstdefinition als auch in der Zuschrei-
bung durch das Management, stark rechtlich bestimmt ist und Recht als ori-
entierende Handlungsnorm eine zentrale Rolle spielt.”s

75 Inder soziologischen Betriebsratsforschung wird der rechtlichen Formbestimmtheit der Betriebsrite
und deren Handelns in vielen Fillen eine erstaunlich geringe Aufmerksamkeit geschenkt und nicht das

ihr zukommende Gewicht beigemessen. Dies dirfte daran liegen, dass Interaktionsroutinen im Manage-
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Dem Recht kommen in Konflikten um die Praxis betrieblicher Digitali-
sierung folgende Funktionen zu:

- Recht kanalisiert Konflikte um Digitalisierung, indem es den Akteuren
Hinweise und Orientierungen liefert, welche Konflikte und Anspriiche
Legitimitit beanspruchen durfen. Legalitat dient als Richtschnur fiir Le-
gitimitat.

— Recht begrindet Anspriiche und kann daher selbst eine Quelle und ein
Impulsgeber von Konflikt sein.

— Recht etabliert Rechtspraktiken, die wiederum Gegenstand von Konflik-
ten sein konnen (dies gilt beispielsweise und im Kontext der Digitalisie-
rung vor allem fiir den § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG).

- Recht stellt ein geregeltes Verfahren der Konfliktaustragung bereit (vgl
Po6tzsch 2009: 131).

- Recht ordnet Krifteverhiltnisse in Aushandlungen und Auseinanderset-
zungen. Es ist eine ,sekundiare Machtquelle® (Jurgens 1984; Kadtler 2006)
bzw. eine ,institutionelle Machtressource® der Beschiftigten (Schmalz/
Dorre 2014). Es stellt Institutionen und Verfahren zur Beteiligung und
zur Durchsetzung von Beschiftigteninteressen bereit.

Aus den vorangegangenen Ausfiihrungen sollte deutlich geworden sein, dass
die bisherigen Regulierungsweisen und Praktiken betrieblicher Arbeitsbezie-
hungen durch die Digitalisierung in unterschiedlicher Weise herausgefordert
werden und an Grenzen stoflen. Die derzeitige Phase der Digitalisierung ist
nicht allein durch eine neue Qualitit an Vielfalt, Komplexitit und Perma-
nenz technisch-organisatorischen Wandels gekennzeichnet, sondern auch
durch einen Verbreitungsschub technisch-organisatorischer Neuerungen wie
Cloud Computing und Software-as-a-Service, die Sammlung und Kl-gestuitz-
te Auswertung von Massendaten (Big Data), agile Innovationsprozesse und
Arbeitsformen, algorithmische Arbeitssteuerung und -vermittlung, lernende
(Software-)Roboter und anderes mehr.

ment-Betriebsratsverhaltnis weitgehend ohne expliziten Rickgriff auf die betriebsverfassungsrechtlichen
Bestimmungen auskommen und zudem die Forschung einen gewissen Bias zugunsten professioneller
und innovativer Formen betrieblicher Arbeitsbezichungen aufweist. Denn je schwieriger sich die struktu-
rellen Rahmenbedingungen gestalten, desto starker sind der Rickgriff und auch die Notwendigkeit des
Riickgriffs auf die rechtlich gegebenen Handlungsbedingungen und -méglichkeiten. Aber auch in grofen
Unternchmen mit beidseitig professionellen Strukturen kommen in der Regel spatestens in den Aushand-
lungsprozessen von Betriebsvereinbarungen im- oder explizit die rechtlich gesetzten Spielrdume und

Grenzen betriebsratlicher Gestaltung ins Spiel.
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Die Grenzen bestehender Regulierungsweisen werden insbesondere in
den Grofunternehmen sowohl aufseiten des fir die Konzernarbeitsbe-
ziechungen zustindigen Personalmanagements als auch aufseiten der Be-
triebsratsspitzengremien analysiert und reflektiert. So arbeitet das zustindige
Personalmanagement des in Kapitel 6 aufgefithrten Fallunternehmens wie
dargestellt darauf hin, die betrieblichen Arbeitsbezichungen zumindest im
deutschen Konzernteil auf eine stirkere Kooperation und Vertrauensbezie-
hung hin auszurichten, um die moglichst reibungslose Umsetzung der ange-
strebten umfassenden Datifizierung der Unternehmensprozesse sicherzustel-
len und die Risiken einer Blockadepolitik der Betriebsrite zu minimieren.

Elemente dieser Neuausrichtung sind die frithzeitige Einbindung der Be-
triebsrite in technisch-organisatorische Veranderungsprojekte und Zugestind-
nisse an den Beschiftigtendatenschutz im Bereich der Leistungs- und Verhal-
tenskontrolle, aber auch Uberlegungen, ein eigenes Qualifizierungscurriculum
fur die hauseigenen Betriebsrate zu entwickeln, und Aktivititen, die darauf ge-
richtet sind, konfliktbereite Betriebsrite einzuhegen.

Die Betriebsrite sechen Veranderungserfordernisse insbesondere im Hin-
blick auf die Organisation ihrer eigenen Arbeit. In einem der in die Unter-
suchung einbezogenen grofien Industrieunternehmen kam es innerhalb der
Betriebsratsstrukturen zu massiven Konflikten um die Frage der richtigen
Handhabung der IT-Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG zwischen
dem auf KBR-Ebene angesiedelten IT-Ausschuss und den auf GBR-Ebene ange-
siedelten Fachausschissen (zu Entgelt, HR, Gesundheit, Qualifizierung etc.).

Da die IT-Mitbestimmung die stirkste institutionelle Machtressource der
Betriebsrate bei technisch-organisatorischen Verinderungsprozessen darstellt,
hing die Gestaltungsfihigkeit der Fachausschiisse zu nicht geringem Anteil
davon ab, dass der IT-Ausschuss der Manahme nicht ohne Riicksprache mit
den von der Mainahme betroffenen Fachausschiissen zustimmte. Dadurch
verschoben sich die Machtrelationen zwischen KBR und Stammhaus-GBR,
der zuvor das Machtzentrum der Betriebsratsstrukturen gebildet hatte. In Re-
aktion auf diese neuen Verhaltnisse wurde ein Lenkungskreis quer zu den
Ebenen und Ausschissen eingerichtet, um Zustindigkeiten, Betroffenheiten
und Vorgehensweisen im Vorfeld zu besprechen und zu koordinieren.

Neben dem Erfordernis, in Ergdnzung zu den formalen Gremien projekt-
und netzwerkférmige Strukturen entlang der inhaltlichen Kompetenz- und
Abstimmunggserfordernisse einzuziehen, wird in der betrieblichen Praxis
weiterhin deutlich, dass die Komplexitit und Geschwindigkeit der technisch-
organisatorischen Verinderungsprozesse der Unternehmen nur bewaltigbar
ist, wenn sich die Betriebsrite arbeitsteilig breit aufstellen und interne
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(Knowhow der Beschiftigten) wie externe Expertise (Sachverstindige, Netz-
werke) mit hinzuziehen, um die verfiigbaren Arbeitskapazitaten und Kompe-
tenzen auszuschopfen.

Eine weitere Schwierigkeit, die in den untersuchten Fillen sichtbar ge-
worden ist, besteht in einer weiteren Heterogenisierung der Interessenlagen
der Beschiftigten, wodurch die Regulierung im Sinne einer stellvertretend
ausgehandelten Ordnung deutlich komplizierter wird. Betriebsrite sehen
sich gegentiber der Arbeitgeberseite und der Belegschaft einem verstirkten
Rechtfertigungszwang im Hinblick auf aufgestellte und durchgesetzte Forde-
rungen ausgesetzt. Die Frage der Legitimitit und Legitimitdtsbeschaffung
der stellvertretend ausgehandelten Ordnung und der darin inkorporierten
Normen und Spielregeln gewinnt dadurch an Stellenwert.

Das folgende Zitat eines Betriebsratsmitglieds eines groSen Forschungs-
und Entwicklungsstandorts verdeutlicht dies anhand des Umgangs der Be-
schiftigten mit den neuen Freiheitsspielriumen, die ihnen mobiles Arbeiten
ermoglicht.

,Viele Kollegen, Kolleginnen in der Belegschaft haben auch nicht so eine gro-
e Bereitschaft, sich auf allgemeingtiltige Spielregeln einzulassen; Spielregeln,
die man sich gemeinsam gegeben hat, damit es fiir alle zusammen gut funkti-
oniert. Eigentlich ist die Arbeitszeitregulierung ja genau so gemacht: Wie fin-
de ich statistisch einen guten Wert, dass moglichst wenige Leute statistisch
krank werden durch die Arbeit. Dass ich ein verniinftiges Spielregel-Set habe,
damit Produktivitit auch seinen Stellenwert hat und damit aber gesundheitli-
che und sonstige Auswirkungen auf Menschen moglichst gering sind. Das
sind Spielregeln die wir uns gemeinsam demokratisch gegeben haben.

Dort ist aber die Bereitschaft, sich darauf einzulassen, viel geringer. Da passt
das plétzlich nicht mehr. Und in diesem Rechtfertigungszwang tiber die Fra-
ge, welchen Stellenwert haben gemeinsame Normen, Spielregeln und Leit-
planken, also das ist gegentiber der Belegschaft noch schwerer zu legitimieren
manchmal als gegentiber dem Arbeitgeber. Und das macht uns nochmal zu-
satzlich Probleme in der Kommunikation.“ (Mischkonzern 2, BR/Entwick-
lung, 2/2019)

Arbeitssoziolog/innen fordern gemeinhin eine stirkere Einmischung der Be-
triebsrite (und Betroffenen) in die Technik- und Arbeitsgestaltung. So zieht
Pfeiffer (2014) aus von ihr rezensierten Studien zu Innovation und Mitbe-
stimmung den Schluss, dass Betriebsrite eine Strategie partizipativer Tech-
nikgestaltung betreiben sollten.”

76  Die Sammelrezension erstreckt sich auf folgende Publikationen: Gerlach 2012, Haipeter et al. 2011,
Kadtler et al. 2013 und Schwarz-Kocher et al. 2011.
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Oerder formuliert eine Reihe von Anforderungen an eine ,Mitbestimmung
4.0“ (wie eine diversere Gremienzusammensetzung, erweiterte Weiterbil-
dungsanforderungen und eine grofere Belegschaftsbeteiligung) und kommt
dabei insbesondere zu dem Schluss, dass Betriebsrate sich von Co-Managern
zu Co-Innovatoren, d.h. zu Treibern und aktiven Begleitern von Innovati-

,»Vieles deutet darauf hin, dass eine aktive Gestaltung dieser Veranderungspro-
zesse im Sinne ,guter Arbeit® fir betriebliche Interessenvertretungen nur dann
zu bewiltigen ist, wenn sie sich erstens starker als bisher auch auf technische
Produkt- und Prozessinnovationen einlésst. Dass dies Betriebsratsgremien an-
gesichts der Komplexitat der technischen Herausforderungen tberfordert, ver-
weist zweitens umso mehr auf die Notwendigkeit einer deutlich erweiterten
und ernster genommenen Partizipation der Beschiftigten. Die Studien zeigen,
dass beide — Technikgestaltung und Beschaftigtenpartizipation — mehr als aus-
baufihig sind.“ (Pfeiffer 2014: 403)

onsprozessen, weiterentwickeln missten (Oerder 2016).

Haipeter kommt auf Grundlage seiner Untersuchungen zu einer ,Mitbe-
stimmung 4.0“ zu dhnlichen Empfehlungen. Aus seiner Sicht sind zwei Ele-

mente wesentlich:

Ahnlich wie Oerder sieht er die Rolle des Betriebsrats im Umgang mit Digi-
talisierung in einer frithzeitigen Beteiligung an Innovationsprozessen und

»Erstens die Beteiligung der Beschiftigten, die den Betriebsriten Ressourcen,
Kompetenzen und Legitimation verschaffen kann, sei es als Partizipation in
Konflikten, als Nutzung des Expertenwissens der Beschaftigten oder auch als
Starkung der Fachkompetenz in den Gremien. Und zweitens eine neuartige
Verbindung neuer Herausforderungen fiir klassische arbeitspolitische The-
menfelder mit Innovationsfragen, wobei letztere vor allem auf die Sicherung
oder Herstellung guter digitaler Arbeit abzielen. Dabei gilt: Je frither die Be-
triebsrite diese Aspekte in Innovationsfragen einbringen konnen, desto bes-
ser.“ (Haipeter 2018: 318)

-entscheidungen, bei etwas anderer Akzentuierung.
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»Es ist also weder der Betriebsrat als Co-Manager — dem die Beteiligungsorien-
tierung fehlt — noch der Betriebsrat als Co-Innovator — der allzu leicht die Aus-
richtung als Vertreter arbeitspolitischer Interessen vermissen lasst — die dabei
gefordert sind, sondern ein neuer Typus aktiven und aktivierten Mitbestim-
mungshandelns, der die Fahigkeit zur Erneuerung von Themen und des eige-
nen Vertretungsstils mit der Fahigkeit zur Gegenmachtbildung verbindet.
Denn in der digitalen Arbeitswelt bleiben die alten Herausforderungen der
Beschaftigungssicherung, des Aus- und Verlagerungsdrucks oder der Prekari-
sierung bestehen, die in der anfinglichen Debatte um die Industrie 4.0 weitge-
hend ausgeblendet worden sind.“ (Ebd.)
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Unsere Befunde verweisen einerseits wie dargestellt ebenfalls auf die Not-
wendigkeit der Betriebsrite, die betriebliche Digitalisierung in ihrer Vielfalt
an Projekten und Einzelmafinahmen ebenso wie in den groffen Linien mit ei-
genen Forderungen und Gestaltungsperspektiven und unter aktivem Einbe-
zug der Beschiftigten zu begleiten, mahnen zugleich aber auch zur Zurtck-
haltung. Der Anspruch auf und die Forderung nach (frithzeitigerer und
umfassenderer) Beteiligung des Betriebsrats im Sinne einer Einbettung in
den Prozess technisch-organisatorischer Reorganisation ohne Reflektion und
Thematisierung der Ressourcensituation (der personellen und zeitlichen Ka-
pazititen, des Sachverstands, der Macht etc.) ist problematisch, da und wenn
sie die Situation ressourcenstarker Betriebsrite in den Kernzonen der Mitbe-
stimmung verallgemeinert.

In vielen Fallen sind die Betriebsrate zu schwach, um sich in diesen Pro-
zess hinein zu definieren, und es bleibt ihnen nur mehr, negative Folgen so-
zial abzufedern. Die Mitgestaltung des Wandels ist voraussetzungsvoll im
Hinblick auf Ressourcen, Professionalitit und Expertise.

Betriebsrite begeben sich in unsicheres und machtpolitisch schwaches Ter-
rain. Rechtlich bestehen nur wenige Ansatzpunkte, in technischen Fragen ent-
scheidend mitzubestimmen; vielfach geht es allein um ergonomische Nach-
steuerungen. Und in Bezug auf § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG, der tatsichlich die
Moglichkeit der Mitgestaltung von Technologien eroffnet, lasst sich empirisch
cher eine Entwicklung weg von der Gestaltung der technischen Systeme selbst
hin zur Festschreibung von Verhaltensrichtlinien des Umgangs mit und der
Verwendung der Technik beobachten. Grund dafiir ist, dass es Betriebsrite an-
gesichts der Geschwindigkeit, der Quantitat und der Komplexitat der Digitali-
sierung in der Regel fur nicht mehr leistbar halten, die technologischen Ent-
wicklungen parallel im Detail nachzuvollziehen und zu durchdringen.

Reaktive Schutzpolitik bleibt deshalb weiterhin wichtig. Ressourcen-
schwache Betriebsrite sehen sich angesichts der Geschwindigkeit, Quantitit
und Komplexitit der Digitalisierung und der Schwierigkeiten und Unsicher-
heiten in der Vorhersage von Technikwirkungen sowohl kapazitats- als auch
kompetenzseitig mit Forderungen einer Gestaltungsfunktion iberfordert
bzw. haben gar keine Mdglichkeit, in eine Gestaltungsrolle hineinzuwach-
sen, weil die Arbeitgeberseite dies blockiert. Sie wiinschen sich stattdessen
klare Handlungsleitlinien und Schutzrechte, die ihnen mehr Handhabe bie-
ten, der Arbeitgeberseite etwas entgegenzusetzen und die Unterstiitzung der
Belegschaften dafiir zu mobilisieren.

Ausblickend ist davon auszugehen, dass die Corona-Pandemie, die darauf
gerichteten politischen Mafsnahmen und die 6konomischen Wirkungen die
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Digitalisierung der Arbeitswelt weiter beschleunigen werden; unmittelbar
deshalb, weil durch den Lockdown eine rasche Ausweitung digital vernetz-
ten Arbeitens im Homeoffice erzwungen wurde. Mittelfristig dirfte ein kri-
senbedingt verscharfter Modernisierungs- und Rationalisierungsdruck die
Digitalisierung der Arbeitsprozesse weiter vorantreiben. Die Gestaltung und
Regulierung der Digitalisierung wird deshalb verstarkt auf die Tagesordnung
interessenpolitischer Auseinandersetzungen und Aushandlungen kommen.
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Konflikte sind integrales Moment sozio-technischen Wandels in Betrieb wie Ge-
sellschaft — so auch bei der digitalen Transformation der Arbeitswelt. Die Studie
untersucht diese Konflikte in diversen Industrie- und Dienstleistungsbranchen
entlang von funf Aspekten der Digitalisierung: Technisierung, Automatisierung,
Datifizierung, Virtualisierung und Agilisierung. Sie zeigt, wie wichtig die aktive
Begleitung dieser Prozesse durch Betriebs- und Personalrate ist, mahnt aber zu-
gleich, dass angesichts der Geschwindigkeit, Quantitat und Komplexitat der Ent-
wicklung die Ressourcen dieser Gremien oft nicht reichen.
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