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ARBEITSWELT 4.1




Foto: Michael Mazohl

Die Digitalisierung veréndert inzwischen alle Branchen und Unternehmen —
manchmal werden ganz neue Geschaftsmodelle entwickelt, manchmal werden
.nur” einzelne Prozesse digitalisiert. Wir leben in einer immer vernetzteren
und damit komplexeren Welt. Das stellt auch Betriebsratinnen und Betriebsréte

vor véllig neue Herausforderungen. Es ist gleichermafBen technisches, wirt-

schaftliches, organisatorisches und rechtliches Verstandnis gefragt.

Wir von der GPA-djp haben es uns zum Anspruch gesetzt, dass wir die ,Digi-

talisierung mitgestalten” wollen. Denn es liegt an uns allen, ob mit der Digitalisierung technologische
Entwicklungen im Sinne und zum Nutzen der Menschen erfolgen oder ob es nur darum geht, alles
kostenginstiger und kontrollierbarer zu machen. Und da wir die digitalisierte Arbeitswelt gemeinsam
gestalten wollen, ist auch die vorliegende Broschire ein gemeinsames Produkt von GPA-djp Exper-
tinnen und den Betriebsratinnen des Beirats fir Arbeit und Technik. Denn nur, wenn wir Theorie und

Praxis zusammenbringen, werden wir tragféhige und umsetzbare Lésungen finden.

Die Broschiire wendet sich an Betriebsratinnen, die vor dem grof3en Thema Digitalisierung im eigenen
Betrieb stehen. Sie soll Wegweiser und Leitfaden sein und eine mdglichst breite Palette von Themen
umfassen. Sie kann nicht die intensive Beratung durch GPA-djp Regionalsekretarlnnen ersetzen, soll
aber eine erste Hilfestellung dazu geben, was alles aus Sicht des Betriebsrates im Digitalisierungs-
prozess zu beachten ist: Worum geht es Gberhaupt, wenn wir von Digitalisierung reden2 Wie kann
man als Betriebsrat auf ,Augenhéhe” mit dem Management die notwendigen Prozesse mitgestalten?
Welche rechtlichen Méglichkeiten der Mitbestimmung gibt es? Und was ist etwa konkret bei einer

Betriebsvereinbarung zum Thema ,Home Office” (genauer gesagt zu ,Remote Work”) zu beachten?

JArbeitswelt 4.1 — Aspekte der Digitalisierung” reiht sich ein in das groBe GPA-djp Projekt ,Digi-
talisierung mitgestalten”. Wir als GPA-djp verstehen uns als die ,Digitalisierungsgewerkschaft” und
wollen gemeinsam mit Beschaftigten und Betriebsratinnen in vielfdltiger Weise daran arbeiten, dass
die Chancen und Vorteile der Digitalisierung maglichst vielen zugutekommen und die Risiken bestmag-

lich abgefedert werden.

Wir wiinschen Euch daher eine anregende und lehrreiche Lektire und freuen uns auch iber Feedback.

Agnes Streissler-Fihrer

Mitglied der GPA-djp Bundesgeschaftsfihrung, zustandig fir Digitalisierung und Innovation



Einleitung

Welche Digitalisierung tut meinem Unternehmen gut, welche Digitalisierung ist Gbertriebene FleiBaufgabe, wie viel
Digitalisierung ist sinnvoll2 Was ist das Gberhaupt: Digitalisierung? Und Industrie 4.02 Wie viele Arbeitsplétze sind
gefahrdet? Was kann ich dagegen unternehmen? Was kann ich gegen ein , digital divide” im Betrieb unternehmen?
Wie wirkt sich die Digitalisierung auf die Kolleglnnen im Betrieb aus? Was kann ich tun? Was muss ich tun2 Wie
kann ich mich in eine laufende Debatte einschalten, wie einen scheinbar mit Vollgas fahrenden Zug bremsen und/

oder umleiten oder aufspringen?

Solche Fragen beschaftigen Mitglieder von Betriebsratsgremien. Diese Broschiire versucht mehr inhaltliche Klarheit
in die gegenwartige Diskussion Uber die Digitalisierung zu bringen und dadurch den Blick auf die Konsequenzen
— positive und negative — zu scharfen. Der Fokus liegt dabei natirlich auf der Arbeitswelt, um eine Hilfestellung fir

Betriebsratinnen, die mit den vielfaltigen Aspekten der Digitalisierung konfrontiert sind, bereitzustellen.

Einmal wird die Digitalisierung als das kommende Paradies beschrieben, dann wieder vor den Folgen gewarnt und
Schreckensszenarien gezeichnet. Wir wollen hier dazu beitragen, dieses Thema zu entmystifizieren, die Heran-

gehensweise zu systematisieren und sachliche Grundlagen vor allem fir die folgenden Fragen liefern:
® Wie schaffe ich innerhalb der Betriebsratskorperschaft Bewusstsein fir Digitalisierung im eigenen Betrieb?

® Wie kann ich mich fir den Dialog mit der Geschaftsleitung Gber die Auswirkungen der Digitalisierung

wappnen?
® Was ist fir die Kommunikation mit der Belegschaft wichtig?

Manches, das in der Folge erwahnt wird, wird vielen selbstversténdlich und vertraut erscheinen. Fir das Verstandnis

von Zusammenhdngen ist es aber trotzdem wichtig, ein gesamthaftes Bild zu zeichnen.

Letztlich ist die Digitalisierung die Basis fir die explodierende Globalisierung, mit der wir alle Tag fir Tag konfron-
tiert sind und die mit Chancen, die wir erkennen und niitzen kdénnen, und mit Risiken, die wir ausmachen und

umschiffen missen, verbunden ist.

Mit einem Uberblick und Beispielen, was Digitalisierung in der Praxis bedeutet und wie sie sich im Arbeitsleben
auswirkt, soll das Problembewusstsein von Betriebsratinnen gescharft und Hinweise auf weiterfihrende Beschafti-

gung mit diesem Thema gegeben werden.

Im zweiten Abschnitt werden Aspekte zum Dialog mit der Geschdaftsleitung und zur Gestaltung von Betriebsverein-
barungen zusammengefasst. Ein wesentlicher Teil davon ist die rechtliche Beurteilung. AuBerdem werden gewerk-

schaftliche Forderungen dargestellt, und auch Schwachstellen sollen nicht unerwéhnt bleiben.



Letztlich ist es fir Betriebsratinnen immer wichtig, die Problemstellungen der Belegschaft zu vermitteln, um Verstandnis
zu generieren und die gegebenenfalls erforderliche Unterstitzung und den notwendigen Rickhalt sicherzustellen. Im

dritten Abschnitt gibt es dafir einige Hinweise und Anregungen.
Ein Glossar mit den wichtigsten Begriffen rundet das Thema ab.

Zu vielen, der mit der Digitalisierung verbundenen Aspekten gibt es bereits Broschiren der GPA-djp, an passender

Stelle wird darauf verwiesen.

Ein Wort noch zur Benennung dieser Borschire: Sie heif3t ,Arbeitswelt 4.1”, weil sie (der Logik von Namens-
gebungen bei Software-Entwicklungen folgend) eine Weiterentwicklung von ,Industrie 4.0” darstellen will: Wir
befinden uns nicht inmitten einer anonymen, oft als unbandige Naturgewalt dargestellten und nicht beeinflussbaren
Transformation unserer Arbeitswelt, sondern in einer Entwicklung, die von Menschen gestaltet wird und die selbst-
verstandlich steverbar ist. Der Beirat fir Arbeit und Technik (BAT), der , Think-Tank” der GPA-djp, verfolgt die Debatte
genau. Wir wollen hier Maglichkeiten aufzeigen, wie bei der Digitalisierung Betriebsratsgremien die Initiative

ergreifen kdnnen.
Daher also , Arbeitswelt 4.1".

Aber beginnen wir mit gestern, nein: vorgestern.



Was bedeutet Digitalisierung?
Damals und heute: Wie neu ist Digitalisierung?

Digitalisierung ist nicht neu. Seit der Einfihrung von Elektronenrechnern wurden mehr und mehr Wirtschafts-, Arbeits-
und Lebensbereiche davon erfasst. Dennoch boomt das Thema seit einiger Zeit. Publikationen, Dokumentationen,
politische Programme usw., die sich mit wirtschaftlichen oder gesellschaftlichen Trends oder Zukunftsszenarien
beschaftigen, kommen kaum mehr ohne Begriffe wie ,digitaler Wandel”, ,Industrie 4.0” (4.0 gibt es mittlerweile
fir fast jeden Wirtschaftsbereich und auch fir die Arbeitswelt), ,digitale Agenda” oder Ghnliche Schlagworte aus.

Dafir gibt es mehrere Griinde, von denen ein wichtiger sicherlich der Stand der technischen Entwicklung ist. Jetzt
werden erstmalig Szenarien, wie sie schon in dem Roman ,Schéne neue Welt” (,Brave new world” von Aldous
Huxley, erschienen 1932) visionar aufgezeigt wurden, méglich. Teilweise sogar Redlitdt, weil Digitalisierungs-

projekte vor allem erschwinglich(er) geworden sind.

Digitalisierung ist ein schon lange andauernder technischer Prozess, der seit Einfihrung der ersten grof3en Rechen-
maschinen in Rechenzentren in den 50er und 60er Jahren des 20. Jahrhunderts voranschreitet. Neu muten aller-
dings die Breite der maglichen Anwendungen, die Geschwindigkeit der Verbreitung und der damit einhergehenden
Verdnderungen an. Weil Technik eben nie fir sich alleine steht, spricht man auch von einem ,sozio-technischen

Phdnomen”. Mit dem Technikeinsatz sind immer auch Veranderungen in Struktur- und Ablauforganisation verbunden.

Das war auch schon damals nicht neu, sondern kann als Fortsetzung eines roten Fadens durch die Jahrhunderte der
Geschichte der neuzeitlichen Arbeitswelt verstanden werden: Mitte des 19. Jahrhunderts, als die ersten Arbeitszeit-
Gesetzgebungen auf den Weg gebracht worden sind, hat eine Erfindung das Leben von Grunde auf umgekrempelt:
die Telegrafie (damals noch analog). Im zweiten Anlauf gelang es 1866, ein funktionsféhiges Transatlantik-Kabel zu
verlegen. In den folgenden Jahren wurde die Welt vernetzt und dadurch auf den Kopf gestellt. Informationen, die
zuvor Tage oder Wochen unterwegs waren, konnten innerhalb kirrzester Zeit Tausende von Kilometern Gberbricken.
Das hat nicht nur die Informationsverbreitung radikal veréndert, sondern auch den Handel globalisiert. Was gerne
als ,viktorianisches Internet” bezeichnet wird, hat in der Welt von damals, und damit selbstverstandlich auch in der
Arbeitswelt von damals, keinen Stein auf dem anderen belassen. Das Telefon hat diese Entwicklung wenig spater

dann weiter beschleunigt.

Dieser kleine Riickblick macht uns deutlich, dass Arbeitnehmerlnnen schon mehrfach in der Geschichte mit Problem-
stellungen, die mit den heutigen vergleichbar sind, konfrontiert waren und dafir Lésungsansétze gefunden haben.
Das kann uns ein wenig die Sorge und das Gefihl der Ohnmacht nehmen, das viele im Zusammenhang mit den

gegenwadrtigen Entwicklungen beschleicht.



Digitalisierung ist ein Begriff, der derzeit einem medialen Hype unterliegt, jede/r spricht dariber. Kurz soll hier eine
Definition dargestellt werden: ,Digital” steht fir die Reduzierung von Informationen auf ,0” und ,1“, auf trifft nicht
zu" oder trifft zu”. Der Begriff selbst ist an das englische Vokabel fir Finger (,digit”) angelehnt und daran mit dem
Finger zu zahlen — entweder ist der Finger oben (,1”) oder eben nicht (,0”). ,Digitalisieren” steht im engeren Sinn
(und im englischen Sprachgebrauch nach wie vor) fir die Umwandlung herkémmlicher, ,analoger” Information
in digitale. Das ist die Voraussetzung fir die maschinelle Verarbeitung von Daten und Informationen. Im weiteren
Sinn steht ,Digitalisieren” deshalb fir Veréinderungen, bei denen Computer(-programme) und Roboter zum Einsatz
kommen. In der Spielart von ,Industrie 4.0” bedeutet Digitalisierung, dass Menschen aus der Steuerung von

Maschinen und Prozessen weitgehend oder sogar bis zur Gédnze ausgeschaltet werden.

Die technische Realisierung der Digitalisierung, mit der wir heute konfrontiert sind, findet ihren Ausdruck im
,Internet of Things (loT)”. Darunter versteht man die Vernetzung tendenziell aller Gerdte sowie deren Ausstattung
mit Sensoren und ,lokaler Intelligenz” (Rechenkapazitat). Daraus ergibt sich, dass viele Gerate vom Kihlschrank
bis zur elekirischen Zahnbirste, vom selbstfahrenden Auto bis zur Fertigungsstraf3e, von den Bérsencomputern bis
zum Birostuhl, von Algorithmen gesteuert, ,selbst” agieren und miteinander interagieren, Entscheidungen treffen

und Handlungen setzen kdnnen.

Der digitale Wandel zeichnet sich durch seine breite gesellschaftlich-technische Entwicklung mit hoher Dynamik
aus. Von der Digitalisierung werden nahezu alle Lebensbereiche erfasst. Beispiele dafir sind die Arbeitswelt mit
Produktion und Dienstleistung, Konsum und Freizeit, aber auch Mobilitat, Gesundheit und Pflege, Fragen der Sicher-
heit, Bildung und Wissenschaft. Aber auch politische Prozesse veréndern sich durch bessere Informations- und Betei-

ligungsmdglichkeiten. Ebenso betroffen sind Kulturproduktion und nicht zuletzt militarische Entwicklungen.

Digitalisierung ist mit Datengenerierung eng verbunden. Speicher- und Auswertungsméglichkeiten werden in immer
groBerem AusmaB erdffnet. Dies fihrt dazu, dass Quantifizierung und Messung - unter angeblichen Effizienz- und
Normalisierungsgesichtspunkten - als wichtige Paradigma etabliert werden.!

Wirtschaftlich betrachtet kdnnen durch Digitalisierung meist Effizienzgewinne und vielfach ganz neue Produkte bzw.
Dienstleistungen realisiert werden. Andererseits sind aber auch die Zuspitzung bestehender Probleme wie Mach-
tungleichgewichte oder Intransparenz zu beobachten. Positiv wirken sich verbesserte Chancen fir breite Beteiligung
aus, die durch neue Informations- und Kommunikationstechnologien erméglicht werden. Wesentliche Vorausset-
zungen fiir eine positive Gestaltung des digitalen Wandels sind Investitionen in Bildung und Qualifizierung (Pfeiffer/
Suphan 20152, Pfeiffer 20152, Pleiffer et al 20164), eine ,digitale Aufklarung” (Helbing 2016, Hirsch-Kreinsen
2015), eine Forschungsforderung, die sich neben den mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern auch speziell
der Sozial- und Geisteswissenschaften annimmt® sowie ein gesellschaftliches Klima von Offenheit, Partizipation und

Diversitat.

1 Mit diesem Thema beschéftigt sich die GPA-djp-Broschire: ,Kannst du’s nicht messen, kannst du’s vergessen.”
2 https://www.sabine-pfeiffer.de/files/downloads/2015 Mensch kann Industrie40.pdf (20.04.2018)

3 http://epub.oceaw.ac.at/ita/ita-manuscript/ita_15_04.pdf (20.04.2018)

4 https://www.ihre-industrie.de/fileadmin/user upload/2016-05-18 VDMA Studie Bildung.pdf (20.04.2018)

5 Vgl. dazu den Forschungsbericht von L+R Sozialforschung, die Digitalisierung auch unter einem Gender-Aspekt untersucht haben
http://www.Irsocialresearch.at/sozialforschung/archiv-de/680-Digitalisierung +-+Industrie+4.0+-+Arbeit+4.0+-+Gender+4.0 (20.04.2018)




Eine stichwortartige Aufzdhlung® von Lebensbereichen, die durch die Digitalisierung fundamental verandert
wurden, zeigt die enorme Bedeutung dieser Entwicklung und fihrt vor Augen, wie alltaglich ,Digitalisierung” bereits

ist:

® Arbeitswelt (Produktion und Dienstleistungen):
Industrie 4.0 aber auch neue Geschaftsmodelle wie Uber, Airbnb sowie neue Arbeitsformen (Prekariat,

Crowdworking, Plattformen, chatbots, Robo-Journalismus, Robotik ...)

® Konsum und Freizeit:
Online-shopping, Social Media, Mediennutzung, e-Books, Quantified Self

% Beispiel: Blechtrottel als Redakteurin?

Wenn hier von den amerikanischen Prasidentenwahlen die Rede sein soll, dann diesmal nicht vom
Ergebnis, auch nicht von (noch) nicht lickenlos bewiesenen Malversationen und deren Untersuchung,
sondern von einem beinahe nebenséchlichen Ereignis. Als namlich in der Nacht der Wahl Ergebnis
um Ergebnis eintrudelte, hat eine angesehene Zeitung wie die Washington Post auf einen Blechtrottel
vertraut. Teilweise. Computer waren mit den Texten der Ergebnisse vergangener Jahre gefittert

und wurden in der WahInacht 2016 mit einem Detailergebnis nach dem anderen gespeist. Der

Computer, vielmehr die Software, hat alten Text und aktuelle Ergebnisse verknipft und ausgespielt.

Es waren keine komplizierten, verschachtelten Satze und es waren keine komplexen Gedanken, die
der Algorithmus ausgespuckt hat. Aber ist es doch eine Entmachtung der Redakteurlnnen? Auch hier
muss man verneinen. Die Entmachtung der Redaktionen ist zu einem Gutteil bereits passiert, damals
vor 20 Jahren, als sich das Internet in den letzten Winkel der Erde verbreitet hat und dann noch
einmal, seit mit Social Media und Smartphone ein/e Jede/r plotzlich selbsttatig zum/zur Nach-
richtenverbreiterln werden konnte (verstarkt vielleicht auch durch technische Hilfsmittel (= Bots), die
vorgaukeln, als stinden Hunderttausende oder gar Millionen dahinter). Genau betrachtet kénnte dies
natirlich auch die Wiedergeburt eines echten Journalismus sein — dann namlich, wenn in den Redak-
tionen wieder dem investigativen Journalismus der Vorrang gegeben wird; und nicht nur Vorrang,

sondern vor allem auch die Maglichkeiten dazu.

Nach auBen argumentiert die Washington Post genauso: Mit dem Einsatz der Software wiirden
die Redakteurlnnen entlastet und freigespielt fir das Wesentliche dieses Handwerks — Vernet-
zung, Analyse und Kommentierung der Fakten. Das setzt Hintergrundwissen, Feinfihligkeit

und Erfahrung voraus. Gut, wenn es dazu mehr Méglichkeiten und mehr Raum dafir gibt.

6 Im ,Netzwerk Digitalisierung” der Bundesarbeiterkammer hat man sich die letzten Jahre intensiv mit dem Thema beschéftigt. Dazu sind zahlreiche interessante
Kurzpublikationen entstanden, die so genannten ,Policy Papers”, zu Themen wie Arbeitsplatzeffekte, Mitbestimmung, Beschéftigtendatenschutz und vieles mehr.
Vgl. dazu: https://wien.arbeiterkammer.at/service/studien/digitalerwandel/index.html (20.04.2018)
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Auch diese Entwicklung wird wohl kaum aufzuhalten, aber durchaus kritisch zu begleiten
sein. Belegschaften und Betriebsrate missen Mitsprache und -gestaltung einfordern und die
Herrschaft Gber das in den vergangenen Jahrzehnten verloren gegangene Terrain wieder-
erlangen. In einer Flut von Nachrichten braucht es Profis, die in der schier endlosen Viel-
zahl von winzigen und aufgeblasenen Meldungen Orientierung geben kénnen. Auch

in einem solchen Szenario sind Gesetzgeber gefragt — Presseférderung kann ein wich-

tiges Steuerungsinstrument werden, wenn sie an qualitative Kriterien geknipft ist.

% Beispiel: Buch mit Aufstrich

Wieder einmal hat Amazon fir Schlagzeilen gesorgt — diesmal damit, dass nun auch frische Lebens-
mittel im Onlinehandel an die Kunden gebracht werden sollen. In den USA und in London ist dies schon
lénger geibte Praxis, nun will Amazon auch in Deutschland in dieser Sparte FuB3 fassen. Ganz neu
ist das nicht: Lebensmittel werden hierzulande seit weit mehr als zehn Jahren online gehandelt. Zur
Tagesordnung Uberzugehen ist dennoch nicht angebracht, zumal die Marktmacht eines Weltkonzerns

nicht unterschatzt werden darf.

,Buch mit Aufstrich” wird sich wohl auch in Osterreich nicht verhindern lassen, ist aber jedenfalls
ein Weckruf fir die Gesetzgebung — einerseits wird darauf zu achten sein, dass die zu Recht hohen
Ansprichen an Lebensmittel von jedem/jeder Marktteilnehmerln einzuhalten sind — etwa in Bezug

auf Kennzeichnung von Produkten, oder auch alle arbeitsrechtlichen Vorgaben.

Ob nun Greifiler, mittleres Lebensmittelgeschaft oder Supermarkt — sie alle werden fir uns
Konsumentinnen glaubhaft darstellen missen, was sie besser machen als branchenfremde
Online-Handler. Bei solchen Anbietern wird Belegschaften und Betriebsrétinnen beson-

deres Stehvermdgen abverlangt, um fiir ihre Rechte einzustehen und zu kémpfen.



® Mobilitat:

autonome Fahrzeuge, neue Mobilitétskonzepte

% Beispiel: Roboter in der Fabrikhalle

In der Autobranche hatte Toyota bei technologischen Entwicklungen immer die Nase vor der Konkur-
renz. Roboter am FlieBband waren dort friher geplant als anderswo. Allerdings hat das Manage-
ment des japanischen Autoherstellers mittlerweile einen Schritt zurickgetan: Die komplette Automati-
sierung ist ein wenig zurickgenommen worden.

Je mehr Varianten in der Fabrikshalle notwendig werden (aufgrund der Individualisie-

rung von Fahrzeugtypen und Marktangeboten), desto wichtiger wird der Mensch.

® Gesundheit und Pflege:
e-Health, Gesundheits Apps und Quantified Self’, Beispiel: Schlaf App, aber auch Pflegeroboter, Smart
Homes efc.

% Beispiel: Roboter im Pflegeheim

Derzeit baut die Firma Kuka Roboter fir Industriehallen. Das soll in Zukunft anders werden: Der CEO
der Aktiengesellschaft, die in Augsburg ihren Hauptsitz hat, aber weltweit agiert, méchte die Aktivitéten
seiner Firma auch auf den Pflegebereich ausweiten. Roboter sollen kiinftig in der Pflege alter Mitmen-
schen eingesetzt werden, etwa um sie zu heben oder auch das Essen zuzubereiten. Ungeachtet der
Tatsache, dass gerade den Pflegebereich ein hohes Ausmaf3 nicht besetzter Arbeitsstellen kennzeichnet,
dréingt sich die Frage auf: Setzen, bildlich gesprochen, die Roboter nun zum Sturm auf eine Bastion
menschlicher Arbeit an2 Werden Jobs wegrationalisiert, die gleichsam den Inbegriff sinnvoller, empathi-

scher Arbeit fir Mitmenschen darstellen?

Nein. Zundchst bleibt abzuwarten, wie viel (Entwicklungs-)Zeit zwischen Ankindigung und Umset-
zung, die fir die Betreiberlnnen von Pflegeheimen auch erschwinglich ist, vergehen wird. Egal, wie
rasch Roboter in Altenheime Einzug halten: Firchten muss man sich davor nicht. Die Tatigkeiten, die
Roboter rasch ibernehmen werden, sind solche, die Pflegerinnen und Pflegern sehr oft schwerfallen,
im wahrsten Sinne des Wortes. Wenn die Pflegekrafte dabei entlastet werden, wieder im wahrsten
Sinne des Wortes, dann wird die Haufigkeit von Bandscheiben- und Gelenksproblemen im Pflege-
beruf gesenkt. Freilich, die Versuchung von Unternehmen wird bestehen, Menschen durch Maschinen

zu ersetzen und dies vielleicht auch noch als besonderen Vorzug herausstreichen zu wollen.

7 Vgl. dazu die AK-Studie ,Kommerzielle Uberwachung im Alltag” von Wolfie Christl:: http://crackedlabs.org/dl/Studie Digitale Ueberwachung.pdf
(20.04.2018)
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Wenn die Belegschaft und deren Vertreterlnnen nichts dagegen unternehmen: Die Qualitat der
Pflege macht ja nicht die mechanische Tatigkeit aus, sondern sie steht und fallt damit, dass Empathie
gelebt wird, auf die zu Pflegenden eingegangen wird und die Chemie stimmt. In diesem Bereich sind
persdnliche Qualitaten wie berufliches Know-how gefragt. Wenn es gelingt, durch den Einsatz der
Maschinen menschliche Pflegerlnnen zu entlasten und sie damit freizuspielen, um mehr Zeit fir das

Menschliche — und Entscheidende — zu haben, sind die Roboter eine Chance.

Fur Belegschaften und deren Vertreterlnnen ist es wichtig, von Anfang an mitzu-
reden und den Prozess mitzugestalten, Chancen zu erkennen, einzufordern und wahr-
zunehmen. Fir Gesetzgeberlnnen bedeutet dies, klare Grenzen zu ziehen, sodass

Mensch und Maschine nicht gegeneinander ausgespielt werden kénnen.
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% Beispiel: Kaltblitige Diagnose

Hippokratischer Eid hin, Hippokratischer Eid her — die Versuchung ist zu grof, es nicht zu machen:
Wir beginnen, alle bekannten Therapieansatze und Krankheitsverlaufe in einem Computer zu spei-
chern. Und dann lassen wir die Auswertung dem Rechner Gber, der in Windeseile einen Therapie-
vorschlag auf dem Bildschirm anzeigt. IBM hat diesen Rechner ,Watson” genannt; er wird bereits in

Kliniken eingesetzt und die Software ist lernfahig.

Macht eine solche kaltblitige Diagnose Arztinnen und Arzte Gberflissig? Im Gegenteil — sie werden
dadurch notwendiger denn je. Denn einerseits steht und fallt die Qualitat der Diagnose mit der
Genavigkeit, Tiefe und Vergleichbarkeit der Daten, auf die das Computerprogramm zugreift, und
die Qualitat des Algorithmus, mit dem der Rechner die Auswertungen durchfihrt. Und vor allem: Bei
jedem — jedem! - Krankheitsverlauf spielen personliche Faktoren eine gewichtige, wenn nicht eine

entscheidende Rolle. Das beginnt mit erblichen Vorbelastungen und endet mit jemandes Lebensweise.

Verzichtbar ist ,Watson” trotzdem nicht. Er kann dazu beitragen, Medizinerlnnen als Werk-
zeug zu dienen, das schneller denn je Fakten liefert und Hinweise gibt, aber keine Beweise
feststellen kann. Richtig angewandt, bleibt mehr Zeit fir individuelles Diagnose- und
Therapiegesprach sowie dafir, auf die spezifischen Umsténde von Patientlnnen einzu-
gehen. Auch in diesem Bereich ist die Gesetzgebung gefragt, die einer Entmenschlichung
des medizinischen Betriebs einen Riegel vorschieben muss. Damit eines nicht passiert:

Ein paar Arztlnnen weniger und genauso wenig Zeit wie bisher fiirs Menschliche.

® Sicherheit:
Uberwachung und Kontrolle, ,Predictive Policing”: Vorhersage und Vorbeugung aufgrund von Datenana-
lysen — wie weit geht Polizeiarbeit ,auf Verdacht”, wann berihrt dies Grundfesten von Demokratie und
Rechtsstaat?

® Bildung:

Breiter Zugang fir alle, aber auch personalisierte Bildungsangebote und deren Steuerung ist denkbar.

® Wissenschaft:
Neue Paradigmen® entstehen, die hoch problematisch sind, weil sie vom Kausalitétsprinzip abgehen und
vieles (Stichwort algorithmische Entscheidungen) auf Wahrscheinlichkeiten aufbauen. Dies bedeutet nicht
nur, dass das bekannte Ursache-Wirkungsprinzip abgelést wird. Es wird uns auch versprochen, dass aus
der Vergangenheit (auf Basis bestehender Daten) auf die Zukunft (die beeinflusst/gestaltet werden soll)
geschlossen werden kénne. Es gibt genigend Beispiele von Korrelationen (statistischen Beziehungen), die

keinerlei ursachliche Gemeinsamkeit oder sinnhafte Verbindung haben. Es besteht aber eine irrefihrende

8 Im Jahr 2008 schrieb Chris Anderson, Chefredakteur des US-amerikanischen Technologie-Magazins Wired, den Essay ,The end of theory” in dem er die Mei-
nung formulierte, dass Daten in unvorstellbarer Menge imstande seien, das Paradigma der theoriengeleiteten Forschung abzulésen. Korrelation ist demnach die
neve Kausalitét.
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Kraft von Korrelationen. Die Interpretation von Big-Data-Ergebnissen ist nicht in jedem Fall einfach. Das
Vermischen von Korrelation bzw. Wahrscheinlichkeit mit Kausalitat kann Unsicherheit drastisch erhhen.
Big-Data-Enthusiasten meinen, dass ungenaue Ergebnisse durch grofie Datenmengen kompensiert werden
kénnen. Dadurch wird suggeriert, Fakten wiirden mit Quantitat entstehen und das Aufspiren von Korrelati-
onen sei der Schlussel fir bessere Entscheidungen. Derartige Ansichten riskieren nicht nur Ungenauigkeit,
sondern vor allem Fehlentscheidungen. Denn unabhéngig von ihrem Ausmaf sind Daten immer ein zeitli-
ches Konstrukt. Daten in der Gegenwart kénnen daher héchstens solide Information Gber die Vergangenheit
bis zur Gegenwart liefern. Die Zukunft bleibt unberechenbar. Was aber auch heif}t, dass Entscheidungen

(richtige oder falsche) sie beeinflussen kdnnen.

® Politik:
Die Beteiligung der Bevdlkerung an Abstimmungs- und Informationsprozessen wird potentiell erleichtert,
aber es entsteht auch eine Gefdhrdung der Demokratie durch verzerrte Kommunikation durch Bots

(Meinungsroboter) und bewusst platzierte Fake-News in social media.

% Beispiel aus dem US-Wahlkampf:

Doch die vielleicht entscheidenden Faktoren in dieser Schlammschlacht sind nicht die unermidlichen
Wahlhelfer oder Spin-Doktoren, sondern Bots — automatisierte Skripte, die Content generieren. Unter
Donald Trumps 12,4 Millionen Followern auf Twitter sind 4,6 Millionen (39 Prozent) Fake-Accounts,
darunter viele Bots. Eine ganze Twitterarmada bombardiert den Kurznachrichtendienst systema-

tisch mit propagandistischen Beitréigen. Es gibt sogar Latino-Bots, die vorspiegeln, fir die Trump
alles andere als wohlgesonnene Latinominderheit zu sprechen, in Wirklichkeit aber nur Roboter
sind. Samuel Woolley, Forschungsdirektor des Computational Propaganda Project, schéitzt, dass

80 Prozent von Trumps Twitter-Traffic automatisiert ist. Nach dem ersten TV-Duell zwischen Donald
Trump und Hillary Clinton sorgten Bots dafir, dass der Hashtag #TrumpWon (»Trump siegte«) zum
Trending Topic auf Twitter avancierte. Auch beim Brexitvotum in Grof3britannien haben sich Soft-
wareagenten eingeschaltet. Wie der Soziologe und Kommunikationsforscher Philip N. Howard von
der Oxford University und sein Koautor Bence Kollanyi von der Corvinus University in einer aktuellen
Veroffentlichung berichten, handelte es sich bei den aktivsten Accounts beider Lager um Bots. Diese
Accounts, @ivoteLeave und @ivoteStay, folgten, welch Ironie, einem dhnlichen Algorithmus. Beide Bots

haben keinen genuin neuen Content generiert, sondern mechanisch Twitterbotschaften retweetet.”

® Kultur:
E-books (inkl. Monitoring und Auswertung des Leseverhaltens — mit Auswirkungen auf die Kunstproduktion,

Erwartung der Leserlnnen, aber auch im Musikgeschaft....)

o Militdr:

Cyberwar, autonome Systeme — Drohnen, Remote Warfare efc.

9 Quelle: http://www.spektrum.de/news/gefaehrden-meinungsroboter-die-demokratie/14261572utm _medium=newsletter&utm_source=sdw-nl&utm
campaign=sdw-nl-daily&utm content=heute (20.04.2018)
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Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitswelt

Zunéchst gibt es eine indirekte Auswirkung: Durch die Durchdringung des Privatlebens mit den verschiedensten digi-
talen Entwicklungen (siehe oben) entsteht ein Gewohnungseffekt, der die Einstellung von Arbeitnehmerlnnen zu den
betrieblichen Effekten der Digitalisierung entscheidend beeinflusst. Viele Auswirkungen in der Arbeitswelt werden
dadurch als normal oder sogar auch als Belohnung (z. B. Privatnutzung von betrieblichen Smartphones, Einsatz von

»social networks” im Betrieb) empfunden. Gefahren oder Falltiren werden kaum mehr als solche wahrgenommen.
Einige der direkten Auswirkungen, die mit Risiken, aber auch mit Chancen verbunden sein kdnnen, sind:

® Wesentlich gesteigerte Ersetzbarkeit der Einzelnen: diese entsteht durch die notwendige Standardisierung
von Abldufen (und den zugrundeliegenden Daten) und durch Software gesteuerte automatische Entschei-
dungen, die bisher von (nach-Jdenkenden Menschen getroffen wurden. Durch die damit verbundenen
Rationalisierungseffekte kann es zum Wegfall von Arbeitsplatzen'® kommen, und zur Umwandlung qualito-
tiv hochwertiger Arbeit in standardisierte Arbeitsablaufe, die auch weniger gut Ausgebildete billiger leisten

kénnen.

® Andererseits entstehen durch die Digitalisierung viele neue Berufsbilder und damit auch Arbeitsplatze. Die
Frage ist nur, in welcher rechtlichen Form diese Arbeitsplatze entstehen, denn es gibt auch immer wieder
neue Arten von Beschaftigung. Unternehmerrisiko wird zu den Arbeitnehmerlnnen hin verschoben, die
Gefahr der Prekarisierung ist hoch (z. B. Crowdworking, Start-ups usw.).

® Zunehmende Entgrenzung von Beruf und Privatleben (siche GPA-djp-Broschiire ,Allzeit bereit”): Friher
waren die Produktionsmittel statisch, schwer, teuer und ausschlieBlich unter der Verfigungsgewalt der
Unternehmerlnnen. Heute bringen Mitarbeiterlnnen ihre Arbeitsgerdte mitunter selbst mit, entweder freiwillig
oder sie werden dazu angehalten (BYOD - Bring Your Own Device, siehe Broschire der GPA-djp). Zugang
zu Informationen und Daten ist oft kein technisches oder wirtschaftliches (der notwendige Kapitaleinsatz
ist sinkend), sondern ausschlieBlich ein organisatorisches Problem. Damit wird es aber gestaltbar und eine
Frage von Aushandlung und Machtverhdltnissen.

® Informationen werden in digitaler Form und nicht mehr wie frilher materiell gespeichert und weitergegeben
(z. B. Brief > email, Buch > ebook....), dadurch ist mehr rdumliche Flexibilitét, schnellere Verbreitung
sowie allgemeinere Zugdanglichkeit méglich (Kann Vorteile fir Arbeitnehmerlnnen bringen, kann aber auch

von Arbeitgeberinnen zum Nachteil der Arbeitnehmerlnnen ausgenutzt werden).

10 Zur Frage der Vorausschétzung der Arbeitsplatzverluste im Zusammenhang mit Digitalisierung vgl. Agnes Streissler-Fihrer im Auftrag des BKA: ,Digitalisie-
rung, Produktivitit und Beschaftigung”, (November 2016)



Foto: Fotolia.de, kamasigns

WAS BEDEUTET DIGITALISIERUNG?

® Veranderung der Arbeitsbedingungen (theoretisch 24/7)
- Teleworking, Desk sharing
- steigender Arbeitsdruck (on-demand-Gesellschaft)
- hdhere Geschwindigkeit
- Erleichterung der Arbeit durch Reduktion von Routinetdtigkeiten
- mehr Kontrollméglichkeiten
- Arbeiten in virtuellen Teams

- weniger persdnlicher Kontakt

® Die Einschrankung von Mitbestimmungsrechten durch neue Arbeitsformen (crowd) und Internationalisierung
(Off-shoring bzw. Auslandsverlagerung wegen ginstigerer Rahmenbedingungen, Near-shoring bzw. Nah-
verlagerung, etwa in osteuropdische Lander):
Zwei Probleme sind in diesem Zusammenhang besonders zu beachten: Einerseits die schwierigere Organi-
sationsmaglichkeit fir externe Beschaftigte'', die potentiell weltweit verstreut arbeiten und andererseits der
Druck durch den globalen Markt (das theoretisch globale Angebot) auf bestehende Strukturen und damit
auf Mitarbeiterlnnen in den Unternehmen. Das bedeutet, dass dadurch auch bestehende Regelungen und

Institutionen unter Druck kommen.

® Durch die riesige Menge von anfallenden und gespeicherten Daten wird die Uberschaubarkeit der Systeme
fir die Arbeitnehmerlnnen stark eingeschrénkt. Die Gefahr von Datenmissbrauch, die fehlende Datensi-
cherheit und zusatzliche Abhéngigkeiten sind die Folgen. Deshalb kommt dem Datenschutz immer gréfBere

Bedeutung zu. Zu diesem Themenkreis gibt es mehrere Broschiren der GPA-djp (siehe Literaturverzeichnis

ab S. 41).

11 Vgl. dazu http://faircrowd.work, eine Initiative der Gewerkschaften fir Crowdworker.
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Mitgestaltung bei Digitalisierungsprozessen
Dabei sein

Um den oben skizzierten Gefahren in einer konstruktiven Art begegnen zu kénnen, ist es notwendig, dass die
Arbeitnehmerlnnenvertretung bei maglichst allen Digitalisierungsprozessen (z. B. Einfihrung einer neuen Software
im Personalbereich bis zu neuen Arbeitsformen wie platfformbasiertem Arbeiten) eingebunden ist. Das kann auf
vielen Wegen, auf sozialpartnerschaftlicher Basis bis hin zu Kampfmaf3nahmen, erreicht werden. Wesentlich dabei

ist es in allen Fallen, ein umfassendes Bild der Problemstellung und ein klares Ziel zu haben.

Wichtig ist auch im Hinterkopf zu haben, dass nur in den allerwenigsten Ausnahmefallen jene, die Digitalisierungs-
projekte betreiben (meistens Geschaftsfihrungen), auch diejenigen sind, die Uber die entsprechenden spezifischen
Kenntnisse verfiigen. Meistens ist es so, dass der ,Stein des AnstoBBes” von auBen kommt: etwa von Vertreterlnnen
von Firmen, die natirlich die Segnungen ihrer Produkte anpreisen; oder von Beraterlnnen, die Digitalisierungsvor-

haben nicht ungern auf einer Vielzahl von Powerpoint-Foliensatzen als ,alternativios” darstellen.

Deshalb ist es unerlasslich, nicht nur ,die Fihler auszustrecken”, um die neuesten Strémungen und Entwicklungen
im eigenen Betrieb méglichst frihzeitig wahrzunehmen. Projekte zur Digitalisierung kénnen aufgrund ihrer Komple-
xitat nicht in ,Nacht-und-Nebel-Aktionen” eingefihrt werden, sondern bedirfen einer Planung und Einbindung von

Expertlnnen. Ziel der Arbeitnehmerlnnenvertretung muss sein, sich in dieser Phase aktiv einzubringen.

Das sollte idealerweise schon zu einem Zeitpunkt geschehen, wenn sich Beraterinnen und Verkauferlnnen bei der
Geschaftsfihrung die Turklinke in die Hand geben. Sich in dieser Phase in die Diskussion einzuschalten, erdffnet die
groBte Breite der Mitgestaltung. Argumente dafir sind — natirlich — das in einem Betriebsratsgremium gebindelte
Maf3 an Erfahrung und die konkrete Kenntnis der Arbeits- und Produktionsabléufe. Diesbeziglich haben Geschafts-
fGhrungen die schlechteren Karten, Vertreterlnnen und Beraterlnnen sowieso. Als erster Schritt ist es deshalb jeden-

falls unumganglich, sich umfassende Informationen zu beschaffen. Einige wesentliche Fragen dabei sind:
® Was plant die Geschaftsleitung konkrete
® Was sind die Griinde, die fir das konkrete Digitalisierungsprojekt sprechen?
® Welche Prozesse, welche Ablaufe werden durch die Digitalisierung verandert oder abgeschaffte

"

® Was sind im Detail und ganz genau die Griinde, warum dies von der Geschaftsfihrung als ,alternativios

hingestellt wird®

® In welcher Weise, in welcher Zeit und in welcher Intensitats-Abstufung betrifft das Projekt die Arbeitneh-

merlnnen?

® Mit welchen Kosten (offensichtlichen und versteckten, direkten und indirekten) ist das Projekt verbunden?

Entstehen Folgekosten und wie hoch sind sie?



® Wie ist der konkrete Zeitplan?

® Wird die Einfihrung des Digitalisierungsprojekts mit Bonuszahlungen fir die Projekiverantwortlichen
honorierte

® Wie sahe die Null-Option aus — also der Verzicht auf das konkrete Digitalisierungsprojekt?
® Gibt es nicht vielleicht doch Alternativen?

® Welche rechtlichen Grundlagen bzw. Beschrankungen gibt es dafir (Arbeitsrecht, Datenschutz,

Vertrage mit Geschaftspartnerinnen, gesetzliche, branchenspezifische Vorgaben, ...)2

® Wie wird die diesbezigliche Compliance hergestellt2 Welchen Stellenwert hat diese Frage

im gesamten Projekte

® Welche Erfahrungen gibt es in vergleichbaren Projekten (auch von anderen Firmen und

in anderen Landern?

® Welche Aspekte des Digitalisierungsprojekts kénnen fir die Produktion(ssicherheit), die Marktperformance

des Betriebs negativ/positiv zu Buche schlagen? Gibt es ,Worst-Case-” und ,Best-Case-Szenarien”?

® Entstehen Abhdngigkeiten und Verwundbarkeiten? Kann das Projekt innerbetrieblich in den Regelbetrieb
Ubernommen werden, oder wird man immer externe Expertlnnen dazu brauchen (z. B. bei Aktualisierun-

gen)?
Wichtig ist, der Geschaftsfihrung, die ein Projekt umsetzen will, kritisch auf die Finger zu schauen, dabei aber auch
zu argumentieren, wie ein Unternehmen durch die Digitalisierung veréndert wird. Ob ein Projekt abzulehnen ist

oder nicht, ist immer im Einzelfall und anhand der konkreten Situation zu beurteilen.

Die Erfahrung zeigt auflerdem, dass insbesondere Projekte zur Digitalisierung oft in einem besseren Licht gesehen

(bzw. dargestellt) werden, als dann die Realitat aussieht.

Es lohnt sich, die mittel- und langfristigen Perspektiven, die durch ein Digitalisierungsprojekt verfolgt werden, im

Detail zu diskutieren und auch in Frage zu stellen.
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Arbeitsrechtliche Grundlagen

Die wichtigsten Mitwirkungs-/Mitbestimmungsrechte in Zusammenhang mit Digitalisierung im Arbeitsverfassungsge-
setz (ArbVG) sind:

Allgemeine Befugnisse:

® § 91 Abs 2 ArbVG:

Nach dieser Bestimmung muss der/die Arbeitgeberin den Betriebsrat dariiber informieren, ,welche Arten
von personenbezogenen Arbeitnehmerinnendaten er automationsunterstitzt aufzeichnet und welche Verar-

beitungen und Ubermittlungen er vorsieht”.

Weiters muss der/die Arbeitgeberln auf Verlangen des Betriebsrats die ,Uberprifung der Grundlagen fiir
die Verarbeitung und Ubermittlung erméglichen”, indem er etwa eine Systembeschreibung vorlegt, aus der

die tatsachlichen Funktionalitdten des Systems hervorgehen.

® § 92 ArbVG (Beratung):
Der/die Arbeitgeberln muss sich zumindest vierteljghrlich mit dem Betriebsrat beraten, und zwar Gber
laufende Angelegenheiten in sozialer, personeller wirtschaftlicher und technischer Hinsicht sowie Gber die

Gestaltung der Arbeitsbeziehungen. Auf Verlangen sind dem Betriebsrat die fir die Beratung notwendigen

Unterlagen auszuhéndigen.

Mitwirkung in wirtschaftlichen Angelegenheiten:12

® §§ 108, 109 ArbVG: Wirtschaftliche Informations-, Interventions- und Beratungsrechte (z. B. bei Einfihrung

neuer Arbeitsmethoden).

Uber die wirtschaftliche und finanzielle Lage des Betriebes, iber den Aufiragsstand, die Investitionsvorhaben
usw. sowie Uber geplante MaBnahmen zur Hebung der Wirtschaftlichkeit des Betriebes (§ 108 ArbVG).

Uber Betriebsinderungen (§ 109 ArbVG): z. B. Umstrukturierungen, Stilllegung des ganzen Betriebes oder
von Betriebsteilen (Sozialplan), Anderung der Arbeits- und Betriebsorganisation, Einfihrung neuer Arbeits-

methoden und Einfihrung von Automatisierungsmaf3nahmen von erheblicher Bedeutung.

Sowohl iber die Einfilhrung neuer Technologien als auch iiber geplante Umstrukturierungen muss der/die Betriebs-
inhaberln den Betriebsrat so rechtzeitig informieren, dass noch Alternativvorschléige des Betriebsrats diskutiert
werden kénnen (Beratungsrecht). Zur Durchsetzung dieses Rechts kann der Betriebsrat beim Arbeits- und Sozialge-
richt klagen sowie eine einstweilige Verfigung beantragen, welche die geplanten Betriebsdnderungen untersagt,

bevor der Betriebsrat ausreichend informiert und die Konsultation mit ihm abgeschlossen wurde (Rechtsgutachten

12 Vgl. zum Thema wirtschaftliche Mitwirkungsrechte und Mitbestimmung an Umstrukturierungen die GPA-djp-Broschiire ,Standort-Poker. Managementinstrument
zum Sozialabbau”
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von Univ.-Prof. Dr. Georg Kodek iiber Durchsetzbarkeit von §§ 108 und 109 ArbVG, RdA 2011, 517, allerdings

noch nicht ausjudiziert).

Nach einer aktuellen Studie des IFES im Auftrag der AK bewirkte die Einfihrung neuer Technologien in rund 25
% der Falle Organisationsénderungen (Veranderung der Geschaftsfelder, grof3ere Investitionen, Eigentimerwechsel,
Verénderungen im Management, Fusionen). Die Festlegung allgemeiner Grundséitze der Geschéftspolitik erfordert die
Zustimmung des Aufsichtsrats. Es liegen also klassische Aufsichtsratsagenden vor. Arbeitnehmerlnnenvertreterinnen im
Aufsichtsrat konnen ihre Mitwirkungsrechte nutzen, eine Berichterstattung erzwingen und eine Gefahrenabschatzung
geplanter Digitalisierungen (Rationalisierungen) von Produktions- und Dienstleistungsprozessen verlangen.

Es ist wichtig, diese Informations- und Mitwirkungsrechte regelmaBig wahrzunehmen und nicht erst in Krisenzeiten.
Eine kontinuierliche Information ermdglicht es dem Betriebsrat, schneller abzuschatzen, was der/die Arbeitgeberln
plant und somit auch schneller mit entsprechenden Vorschlagen gegenzusteuern. Je schneller der Betriebsrat Infor-
mationen iber die Einfihrung never Arbeitsmethoden wie z. B. die EDV-automatisierte Entscheidungs- und Aufga-
benerledigung von Geschdfisfdllen, Social Media-Veririebskandle, Platiformarbeit usw. erhalt, desto hoher ist seine

Chance, sich bereits im Planungsstadium einbringen und mitgestalten zu kénnen.

Betriebliche VerénderungsmaBBnahmen stehen meist in Verbindung mit elektronischen Informations- und Kommuni-
kationssystemen, die sowohl Steuerungs- als auch Kontrollmittel sein kénnen. Die elektronische Speicherung und
Verarbeitung von Instrumenten wie Benchmarking, Zielvorgabesystemen, Incentives, Leistungsbeurteilungssystemen,
Verhaltensrichtlinien, Whistle Blowing oder ausuferndem Reporting ermdglichen auf Knopfdruck das Erstellen der
unterschiedlichsten Statistiken, Analysen und Bewertungen. In diesem Zusammenhang réumt das Arbeitsverfassungs-
gesetz dem Betriebsrat ein starkes Mitbestimmungsrecht ein (§§ 26 und 96a ArbVG). Die meisten Datenanwen-
dungen bediirfen zwingend einer Betriebsvereinbarung.'?

Mégliche Betriebsvereinbarungen i.Z.m. Digitalisierung:

® §96aAbs 171 ArbVG:

Werden Systeme zur automationsunterstiitzten Ermittlung, Verarbeitung und Ubermittlung von personenbezo-
genen Arbeitnehmerlnnendaten eingefihrt bzw. verwendet, ist eine Betriebsvereinbarung dann Vorausset-
zung, wenn das System mehr tut, als allgemeine Angaben zur Person sowie fachliche Voraussetzungen zu
ermitteln. Ohne BV darf das System nicht eingesetzt werden. Die BV ist durch einen Beschluss der Schlich-

tungsstelle ersetzbar.

Keine BV ist lediglich dann nétig, wenn die tatséchliche oder vorgesehene Verwendung der Daten nicht
uber die Erfillung von Verpflichtungen hinausgeht, die sich aus Gesetz, Normen der kollektiven Rechtsge-

staltung oder Arbeitsvertrag ergeben.

Bei den heutzutage géngigen Personalverwaltungs- und Personalverrechnungssystemen (z. B. SAP) ist

davon auszugehen, dass eine BV unerlasslich ist.

13 Vgl. dazu GPA-djp.-Broschiire ,Zielvereinbarungen. Kennzahlen — Konkurrenz — Kostendruck. Marktorientierte Leistungssteuerung im
Betrieb”
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® §96 Abs 173 ArbVG:

Werden mithilfe eines ,digitalen Tools” Kontrollen der Arbeitnehmerlnnen vorgenommen, liegt ein ,techni-
sches Kontrollsystem” vor. Berthrt die Kontrolle die Menschenwirde (z. B. durch Kontrolldichte oder -intensi-
tat), ist eine BV zwingend erforderlich und auch nicht durch eine Schlichtungsstelle ersetzbar. Ohne BV darf

das System weder eingefihrt noch verwendet werden.

Es geht dabei um die technischen Kontrollmaglichkeiten, nicht um die tatscchlich erfolgenden Kontrollen.

Der Einsatz von Internet, Smartphones GPS usw. ist daher jedenfalls BV-pflichtig.
§8 96 Abs 1 Z 2, 96a Abs 1 Z 2 ArbVG:

Erfolgen Mitarbeiterlnnenbefragungen und/oder -beurteilungen Gber standardisierte Systeme, so ist der
Abschluss einer BV zwingend notwendig; wenn ein Personalfragebogen vorliegt zwingend, aber ersetzbar;

notwendig, wenn eine systematische Mitarbeiterinnenbeurteilung erfolgt.

BV-pflichtige Personalfragebégen (auch Einstellungsfragebdgen) sind solche, die Gber allgemeine Angaben
zur Person sowie zu den fachlichen Voraussetzungen fir die beabsichtigte Verwendung hinausgehen. Es
handelt sich hier i.d.R. um Fragen, deren Beantwortung die Preisgabe persénlicher Meinungen oder Lebens-
umstande erforderlich macht, an deren Geheimhaltung der/die Arbeitnehmerln oder Stellenwerberln ein

Interesse haben kénnte.

Eine BV-pflichtige Mitarbeiterlnnenbeurteilung liegt vor, wenn Daten erhoben werden, die nicht durch die
betriebliche Verwendung gerechtfertigt sind. Mitarbeiterlnnen sollen u.a. vor subjektiven Beurteilungen

geschitzt werden, die arbeitsrechtliche Konsequenzen nach sich ziehen kénnten.
Die Voraussetzungen sind im Einzelfall zu prifen.
§ 97 Abs 1 Z 1 und Z 6 ArbVG:

Uber die Schlichtungsstelle erzwingbar ist eine BV dann, wenn es um betriebliche Ordnungsvorschriften
(Z 1) oder die zweckentsprechende Nutzung von Betriebsmitteln (Z 6) geht. Solange es keine BV gibt, kann
der/die Arbeitgeberln diesbezigliche Anweisungen treffen.

Ordnungsvorschriften i.Z.m. Digitalisierung kénnen Formvorschriften zur ngheren Ausgestaltung bestimmter
Melde- und Nachweispflichten (z. B. Urlaub, Krankenstand), elekironische Zeiterfassungssysteme, Umgang

mit Mobbing (Festlegung eines betrieblichen Verfahrens) oder Arbeitsweisen wie ,desk sharing” sein.

Regelungen zur zweckentsprechenden Nutzung von Betriebsmitteln umfassen i.Z.m. der Verwendung
digitaler Gerdte (Laptops, Tablets, Handys...) z. B. die Erreichbarkeit, persénliche Einstellungen, die Privat-
nutzung usw. Solche Betriebsvereinbarungen helfen, das einseitige Weisungsrecht des Arbeitgebers/der

Arbeitgeberin auf ein sozial vertragliches Maf3 zu beschranken.



AuBBerdem stehen freiwillige Betriebsvereinbarungen zur Verfigung, wenn es z. B. um Mafnahmen zur menschen-
gerechten Arbeitsgestaltung, um leistungs- und erfolgsbezogene Pramien, Umsatzbeteiligung, Gewinnbeteiligung
usw. geht. Natirlich gelten auch alle anderen Mitwirkungsrechte (§§ 89 ff ArbVG). Es wiirde den Rahmen dieser
Broschiire sprengen, hier auf alle méglichen Aspekte einzugehen. Das gilt insbesondere auch fir die Maglichkeit,

einen Sozialplan zu erzwingen, sollte es im Zuge der Digitalisierung im Betrieb zu Personalabbau kommen (§ 97
Abs 1 Z 4 ArbVG).™

Thema Datenschutz

Mit der Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) der EU'3, die mit 25. Mai 2018 in Kraft fritt, und mit dem Ssterrei-
chischen ,Datenschutz-Anpassungsgesetz 2018” werden die bisherigen Zugénge zum Thema verscharft, wie viele
Juristinnen meinen. Neu ist der Regelungsansatz freilich nicht — denn auch aufgrund der bisherigen europaischen
und nationalen Datenschutzgesetzgebung ist ,Datensparsamkeit” ebenso eine Leitlinie wie Transparenz, Recht-
maBigkeit oder Datensicherheit. Daten dirfen grundsatzlich nur fir festgelegte, eindeutige und legitime Zwecke

erhoben werden und nicht in einer mit diesen Zwecken nicht zu vereinbarenden Weise weiterverarbeitet werden
(8 6 DSG, Art 5 DSGVO).

Der Datenschutz bekommt jedoch durch die neue DSGVO mehr Gewicht, da VerstoBe kiinftig mit Strafen in Hohe
von EUR 10 - EUR 20 Millionen bzw. zwei bis vier Prozent des weltweiten Jahresumsatzes geahndet werden kénnen.
Vielfach gehen zurzeit von Unternehmen Initiativen aus, Betriebsvereinbarungen fir jene Anwendungen, in denen
Daten der Mitarbeiterlnnen erfasst, gespeichert oder verarbeitet werden, auszuarbeiten. Es ist daher ein guter
Zeitpunkt fir den Betriebsrat, den betrieblichen Datenschutz auf neue Beine zu stellen und gute Datenschutzstruk-
turen einzufordern, wie etwa eine innerbetriebliche paritatische Datenschutzkommission, einen Datenschutzbeauf-
tragten und das Ausarbeiten einer Rahmenbetriebsvereinbarung mit Anhdngen zu den einzelnen Systemen, in
denen Arbeitnehmerlnnen-Daten verarbeitet werden. Einerseits sichern Betriebsvereinbarungen zum Datenschutz die
Grundrechte der Mitarbeiterlnnen. Andererseits erhalten Betriebsratinnen viele strategisch wichtige Informationen

zum Arbeitsprozess, die sie in ihrer Vertretungsarbeit starken.

Um das Bewusstsein fir Arbeitnehmerlnnendatenschutz im Unternehmen zu férdern, kénnen Betriebsratsmitglieder
z. B. ein Auskunftsbegehren an den/die Arbeitgeberln stellen, welche Daten in welchen Systemen zu ihrer Person
gespeichert, verarbeitet und Ubermittelt werden (§26 DSG, Art 15 DSGVO). Eine entsprechende Anfrage kann
auch im Aufsichtsrat eingebracht werden. Der Betriebsrat gibt dadurch dem/der Arbeitgeberln einen Anlass, seine
Prozesse zu Uberprifen und sich auf die DSGVO einzustellen. Nicht zuletzt werden die Betroffenenrechte durch
die DSGVO gestarkt und gehdren zu den Datenschutzgrundsatzen, die bei Nichteinhaltung mit dem héchsten Straf-
ausmaf bedroht sind.

Wichtig ist es, in diesem Zusammenhang auch zu wissen, dass die DSGVO die Mitwirkungsrechte des Betriebsrats
in keiner Weise einschrankt.

14 Zum Thema Betriebsvereinbarung hat der OGB-Verlag 2016 eine Publikation neu aufgelegt: Achitz et al ,Leitfaden Betriebsvereinbarungen”
15 Vgl. dazu GPA-djp-Broschiire ,Die europdische Datenschutz-Grundverordnung aus Arbeitnehmerlnnen-Sicht — Das éndert sich 2018!”
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Musterbetriebsvereinbarungen, Frage- und Checklisten sowie Informationen zum Thema betrieblicher Datenschutz
werden von der GPA-djp zur Verfigung gestellt. AuBerdem wird auf dem Arbeit & Technik Blog immer wieder rund
um das Thema Beschaftigtendatenschutz berichtet: , arbeitundtechnik.gpa-djp.at”.

Checkliste Datenschutz

Fir jedes Informations- und Kommunikationssystem (IKT-System) sind dem Betriebsrat folgende Informationen zur
Verfiigung zu stellen. Rechtliche Grundlage dafir ist die Auskunftspflicht des Betriebsinhabers/der Betriebsinhaberin
nach § 91 Abs 2 ArbVG, in Verbindung mit der DSGVO, die ab 25.5.2018 Giltigkeit hat (Verweise auf die
entsprechenden Artikel der DSGVO finden sich in der Folge):

1. Name des IKT-Systems (Datenanwendung), Versionsbezeichnung und Anbieter

2. die jeweiligen Systembeschreibungen/ Benutzerhandbicher

3. betriebliche(r) Verantwortliche(r)/ Ansprechperson(en)

4.  Dokumentation aus dem Verzeichnis von Verarbeitungstatigkeiten nach Art 30 DSGVO
(bis 24.5.2018 aus dem DVR)

5. Mandanten, die personenbezogene Echtdaten verwenden (z. B. Testsystem, Konsolidierungssystem,

Produktivsystem)
6.  eingesetzte Systemteile/ Module
7. Verwendungszweck der Datenanwendung

8.  Ort der Datenhaltung/-verwaltung (bei Dienstleisterlnnen, néhere Angaben zum Dienstleister/zur

Dienstleisterin)
9. betroffene Personengruppe
10.  Standort und Art der Datenerfassungsgeréte (z. B. Terminals, Kameras, Automaten, ...)
11.  die verwendeten Datenarten und Datenkategorien
12.  ein Verzeichnis personenbezogener Auswertungen mit Beispielen
13.  Schnittstellen (Import und Export) zu anderen IKT-Systemen

14.  Zugriffsberechtigungsverzeichnis und mégliche Empfangerinnenkreise
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Léschfristen
Technische und organisatorische Mafnahmen zum Datenschutz (gem Art 32 Abs 1 DSGVO)

Die Ergebnisse der allfallig durchgefihrten Datenschutzfolgenabschatzung sowie der Konsultation der
Datenschutzbehdrde (gem Art 35 f DSGVO)

Auflistung der allfallig getroffenen Mafnahmen im Zusammenhang mit Datenschutz durch Technik und

allféllig eingefihrte datenschutzfreundliche Voreinstellungen

Auflistung allfallig eingefihrter Verfahrensregeln und Zertifizierungen

Name des/der allfdllig bestellten betrieblichen Datenschutzbeauftragten (gem Art 37 ff DSGVO)
Allfallig vorhandener Tatigkeitsbericht des/der betr. Datenschutzbeauftragten

Form der Protokollierung

Sind umfassende Informationen beschafft und analysiert, ist die Meinungsbildung im Betriebsrat der néchste wich-

tige Schritt. Hilfreich kdnnen dabei die in der Folge angefihrten Forderungen der GPA-djp zum digitalen Wandel

sein.
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Gewerkschaftliche Forderungen

Die Gestaltung des digitalen Wandels darf nicht den Markten Gberlassen werden. Es braucht eine faire Chancen-

verteilung. Alle missen von den materiellen und immateriellen Gewinnen des digitalen Wandels profitieren — der

+Digitalisierungsprofit” muss fair verteilt werden.

Die nachstehende Auflistung von Forderungen der GPA-djp stellt eine Auswahl jener Punkte dar, die bei einer even-

tuellen innerbetrieblichen Ausgestaltung beachtet oder umgesetzt werden sollten, um dieses Ziel zu erreichen:

Verwendung von Open Source und Open Data, um Monopolisierung und Abhdngigkeiten zu verhindern

Forderung einer Weiterbildungskultur als Fihrungsaufgabe. Prifung, ob Bildungsfreistellungen ausreichend

genutzt werden.
Qualifizierungsoffensive (eventuell Gber eine Arbeitsstiftung) bei Beschéftigtenabbau

Beschaftigungswirkungen von DigitalisierungsmaBnahmen analysieren und bewerten (Branchenvergleichs-

mafstabe bericksichtigen, Beratung der Arbeitnehmerlnneninteressenvertretung in Anspruch nehmen)

Grenzen bei All-in-Vertrégen (bei den Uberstunden, bei der Anzahl der Vertrige) und Erreichbarkeit

(z. B. einmal/Tag bei Terminen auf3er Haus) ziehen

Gesundheitliche Belastungen (physisch und psychisch), die durch (dislozierte und mobile) Arbeit im digitalen
Umfeld entstehen, gemaf3 ASchG erfassen

Erhdhte Verantwortung fir Fihrung: Fihrung muss Digitalisierungsvorhaben als Change Management

Projekt vorausschauend gestalten und begleiten

Eindeutige Klérung von Zustdndigkeiten und Ansprechpartnerlnnen sowohl fir Beschaftigte als auch fur

Betriebsratinnen in (insbesondere in internationalen) Matrixorganisationen
Umsetzung der Européischen Datenschutzgrundverordnung'¢

Einrichtung eines betrieblichen Datenschutzausschusses

Auf Basis der gesammelten Informationen, der rechtlichen und auch einer wirtschaftlichen Beurteilung, kdnnen dann

die néchsten Schritte, némlich die Meinungsbildung in der Betriebsratskérperschaft, das Entwickeln einer Strategie

und der Entwurf fir eine Betriebsvereinbarung abgearbeitet werden.

Was in einer solchen BV geregelt werden kann, wird nachfolgend fir einige Themenbereiche aufgezeigt.

16 Vgl. dazu GPA-djp-Broschire Die Europdische Datenschutzgrundverordnung und Betriebsratsarbeit im Zeichen der Datenschutzgrundverordnung, AK/OGB/
Forba 2018
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Thema Change Management bei Digitalisierungsprojekten

Eine entscheidende Voraussetzung fir das Gelingen eines betrieblichen Veranderungsprojektes (never Organisati-
onsformen, never Managementmethoden, neuer Arbeitsformen) ist, die Mitarbeiterlnnen zu beteiligen, sie zu moti-
vieren, zu Mitstreiterlnnen zu machen. Denn betriebliche Veranderungsprozesse bergen Unsicherheiten und Unvor-
hersehbarkeiten. Oftmals missen Prozesse bald nach Einfihrung wieder angepasst werden, da sie nicht zu den
gewinschten Ergebnissen fihren. Beispiele fir negative Entwicklungen sind etwa zunehmende Konkurrenz unter
den Beschaftigten, steigender Leistungsdruck und schlechtes Arbeitsklima, was nicht nur den Arbeitnehmerlnnen,

sondern auch dem Arbeitsergebnis schadet.

Das zu verhindern erfordert die aktive Mitgestaltung aller Beteiligten. Der Betriebsrat hat eine wichtige Rolle, die
Mitgestaltung aufseiten der Arbeitnehmerlnnen zu organisieren. Die rechtliche Grundlage fir die Mitbestimmung an
Verdnderungsprojekten (Einfihrung von IKT-Systemen, KontrollmaBnahmen, oft damit in Zusammenhang stehende
MaBnahmen des Personalmanagements, usw.) finden sich im &sterreichischen Arbeitsverfassungsgesetz (vgl. dazu
arbeitsrechtliche Grundlagen S. 20).

Das Konzept des Sozialen Audits unterstitzt eine prozessorientierte Mitgestaltung des Betriebsrates und der Beschaf-
tigten. Soziales Audit ist der zusammenfassende Begriff fir Instrumente, Methoden und Verfahren, mit deren Hilfe
die Auswirkungen betrieblicher Verénderungen auf Arbeitnehmerlnnen geprift, bewertet beziehungsweise beurteilt
und entsprechende MafBnahmen vorgeschlagen werden kénnen. Das Soziale Audit wird im Idealfall von Manage-
ment und Belegschaftsvertretung gemeinsam durchgefihrt mit dem Ziel, zu einer Win-win-Situation auf Arbeitneh-
merlnnen- und Arbeitgeberlnnenseite zu kommen. Der Zyklus des Sozialen Audits orientiert sich an den Basispro-

zessen des Change-Managements:
® Diagnose
® Zielformulierung beziehungsweise Sollentwurf
® Cestaltung der Informations- und Lernprozesse
® Konfliktldsung und Umsetzung

Der Betriebsrat Gbernimmt in diesen Prozessen die Rolle des Mitgestalters und des Moderators. Evaluierung und
Strategiearbeit laufen dabei standig parallel. Je nachdem, wie stark der Betriebsrat in die Entscheidungen iber die
Ausgestaltung der ManagementmafBBnahme eingebunden ist (Steuerungsgruppe), kommt die Rolle des Betriebsrats

nahe an eine Co-Managementfunktion heran.

Bei der Auswahl und der Gestaltung der Audit-Instrumente ist jedenfalls zwischen einer subjektiven und einer objek-
tiven Komponente zu unterscheiden, die beide wichtig sind. Zur subjektiven Komponente gehdren zum Beispiel
Befragungen der Arbeitnehmerinnen, wie die Auswirkungen der jeweiligen MaBnahme eingeschatzt werden,
Vorschlagsrechte der Arbeitnehmerinnen, Beteiligung von Arbeitnehmerlnnen in Arbeitsgruppen. Zur objektiven
Komponente gehért die Auswertung der Berichte und Datensammlungen, zum Beispiel Statistiken Gber tatséchlich

geleistete Arbeitszeiten, absolvierte BildungsmaBnahmen, Einkommensdaten usw.
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ErfahrungsgemaB stehen fir das Management vor allem die Leistungs- und Produktivitétsdaten im Vordergrund,
wéhrend der Betriebsrat die Daten iber Arbeitsbedingungen und Arbeitszufriedenheit einbringt. Im Sinne des Sozi-
alen Audits sollen diese Daten als gleichwertig betrachtet werden, um ein gemeinsames Verstandnis zu entwickeln.

In dieser Phase ist eine breite Beteiligung der Mitarbeiterinnen sehr wichtig. Der Betriebsrat ist hier stark gefordert.

Um einen Kreislauf der stéindigen Verbesserung in Gang zu bringen, sollte daher vereinbart werden, dass regel-
mafBig, beziehungsweise begleitend, Audits durchgefihrt werden und bei Abweichungen von den vereinbarten

Grundsatzen und Zielen VerbesserungsmaBBnahmen zwischen Management und Betriebsrat vereinbart werden.

Umstellungsplan Digitalisierung

Ausgangspunkt fir einen oben beschriebenen Change Managementprozess sollte ein Umstellungsplan sein, in dem

Arbeitgeberlnnen- und Arbeitnehmerlnnen-Vertreterlnnen verbindlich vereinbaren, den jeweiligen Veranderungspro-

zess gemeinsam zu begleiten und zu gestalten. Dabei sind Ziele, Grundsdtze und Leitplanken festzulegen und
konkrete Betriebsvereinbarungen abzuschlieBen. Weiters ist zu vereinbaren, welche Informationen zu welchem
Zeitpunkt zur Verfigung gestellt werden und wie in der Steuergruppe, die paritatisch von Arbeitgeberlnnen und

Bebtriebsratinnen besetzt ist, gearbeitet wird.
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Bausteine fir einen ,Umstellungsplan Digitalisierung” kénnen sein:
Ziele
® Verbesserung der Arbeitsqualitat
® Bessere Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Abteilungen und Bereichen

® bessere Kommunikation innerhalb der Abteilungen/ zwischen den verschiedenen Niederlassungen/ auf

internationaler Ebene/ mit den Kundlnnen/ mit den Geschéftspartnerlnnen
® hohere Arbeitszufriedenheit und Motivation der Beschéftigten
(Mitarbeiterlnnenzufriedenheit und Verbesserung der Arbeitsqualitat sind gleichwertige Ziele)
MaBnahmen

Beschreibung des Verdnderungsprojektes und aller damit verbundenen MafBnahmen (neues IT-System, neue Arbeits-

formen, neue Ablaufe, angewandte Methoden und Werkzeuge)
Steuergruppe
Der Verdnderungsprozess wird partnerschaftlich durch ein paritdtisch von Betriebsrat und Arbeitegeberlnnen
besetztes Gremium begleitet. Arbeitgeberlnnen und Betriebsrat treffen in diesem Gremium Absprachen zu folgenden
Bereichen:
® Grundsatze der menschengerechten Arbeitsorganisation fir den Veranderungsprozess
® Arbeitsbedingungen: Vereinbarung von Zielen und Minimalstandards fir die Qualitat der Arbeit (QAB),
die neben Ergonomie auch Arbeitsorganisation, Leistungsanforderung und Stressvermeidung definieren;
QAB-Kennzahlen - bei Unterschreiten definierter Grenzwerte muss eine Losung mit dem Betriebsrat gesucht
werden;
® MafBnahmen zur Sicherstellung des Arbeitnehmerinnendatenschutz
® Beschdftigungssicherung (keine Kindigungen aufgrund der neuen MafBnahmen, Stammbelegschaft bzw.
fixe Anstellungsverhdltnisse gehen iberlassenen Arbeitskraften vor, Auslagerungen rickgéngig machen statt

Personalabbau, interne Arbeitszeitflexibilisierung)

® Entgeltabsicherung (keine Verschlechterung der Einstufungen, Erweiterung der arbeitsorganisatorischen

Konzepte bei Bedarf, Umsetzung nétiger QualifizierungsmaBBnahmen)

® Versetzungen (nur mit Zustimmung der Betroffenen, gleichwertige Qualifikationsanforderungen)
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® MaBnahmen werden gemeinsam ausgestaltet und unter Beteiligung der Arbeitnehmerlnnen organisiert
Beteiligung der Arbeitnehmerlnnen
® Die Beschaftigten erhalten umfassende Informationen iber das Verénderungsprojekt

® Die Mitarbeiterlnnen-Einschdtzungen werden in strukturierter Form erhoben und im Veranderungsprozess

bericksichtigt
® Kriterien fir die Qualitdt der Arbeit werden bei der Bewertung des Verdnderungsergebnisses beriicksichtigt

® Reklamationsrechte beim Betriebsrat, wenn Veranderungsvorschlage der Mitarbeiterlnnen nicht angemessen

bericksichtigt werden und wenn sich die Qualitat der Arbeit durch die Verénderung verschlechtert hat
Bewegliche Spielregeln
Bereiche definieren, die dezentral geregelt werden.

® Teamarbeit (Rahmenbedingungen in eigener BV regeln; Ziel ist lernférderliche und belastungsarme Arbeits-
organisation im Team zu regeln z. B. die Integration von indirekten Tatigkeiten, taktentkoppelte Tatigkeiten

und organisatorische Elemente der Selbststeuerung)

® Leistungsregulation (Entsprechend dem Prinzip der Flieffertigung im Kundentakt werden immer mehr Tatig-
keiten durch einen einheitlichen Takt gesteuert. Dies erfordert klare Regelungen zur Leistungsregulation, weil
die Taktberechnung und die dadurch abgeleitete Personalbemessung direkt die Leistungsabforderung am

Arbeitsplatz bestimmt. Leistungslohnsysteme werden in eigenen BVs geregelt.)

® Arbeitnehmerlnnen-Datenschutz: Neue Kommunikations- und Kollaborationssysteme und die immer besser
vernetzten Prozesse fihren zu Transparenz von Leistungs- und Verhaltensdaten der Mitarbeiterlnnen. Eine
lebendige Datenschutzkultur muss daher auch auf dezentraler Ebene umgesetzt werden. Dazu werden
Spielregeln in den jeweiligen Arbeitsteams schriftlich festgelegt, die den betrieblichen Datenschutzbetriebs-
vereinbarungen und gesetzlichen Datenschutzgrundsdtzen entsprechen.

Qualifizierung

Qualifizierung (des Betriebsrats zu den neuen Methoden und zu den Grundsatzen der QAB, der Beschaftigten zu

den neuen Methoden, fir neve Arbeitsaufgaben, der Vorgesetzten fir ihre Fihrungsrolle)
Leistungs- und Verhaltenskontrolle

Im Rahmen des Projektes erfasste Daten dirfen nicht personenbezogen ausgewertet und nicht fir personelle Einzel-
maBnahmen genutzt werden.
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Soziales Audit

Im Sinne einer kontinuierlichen Qualitétsverbesserung wird regelmaBig (z. B. einmal jéhrlich) eine Evaluierung

der MaBnahmen durchgefihrt. Die dazu verwendeten Uberprifungsinstrumente (z. B. Mitarbeiterlnnen-Befragung,

Berichte dezentraler Teams) werden gemeinsam mit dem Betriebsrat festgelegt. Die GeschaftsfGhrung verpflichtet sich,

bei Abweichungen von den in dieser Betriebsvereinbarung festgelegten Grundsatzen, entsprechende Maf3nahmen

gemeinsam mit dem Betriebsrat festzulegen und im Sinne einer Zielanpassung umzusetzen.

Fir BVs ist zu hinterfragen

Welche Mitbestimmungstatbestéinde werden mit der geplanten Veranderungsmafinahme erfiillt2 Was ist die
rechtliche Basis fur den BV-Abschluss@

Wo gibt es schon BVs?2
Was muss adaptiert werden?
Bis wann sollen welche BVs adaptiert werden? (Zeitplan)

Auflisten, was alles mitzudenken ist

Rechtsgrundlagen fir begleitende Betriebsvereinbarungen

§ 89 allgemeine Uberwachungsrechte aller den Betrieb betreffenden Rechtsvorschriften
§ 90 Interventionsrechte und das Verlangen, Mangel zu beseitigen

§ 91 Abs 1 und 2 ArbVG: Informationsrechte (allgemein und spezifisch zur Aufzeichnung und Nutzung

personenbezogener Arbeitnehmerlnnen-Daten)
§ 92 ArbVG: Beratungsrecht

§ 92a Anhérungsrechte zu allen Angelegenheiten der Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz (dazu
z&hlen auch Gefahrenbeurteilung, Erkenntnisse zur Arbeitsgestaltung, Planung und Einfihrung neuer Tech-
nologien, etc. Gerade der Arbeitnehmerlnnenschutz wird im Zuge der Arbeitsverdichtung bei Digitalisie-

rungsmaBnahmen vermutlich ein wichtiges Thema werden.)
§ 94 Mitwirkung bei der betrieblichen Schulung und Umschulung (Abs 1: BR ist zum ehest méglichen Zeit-
punkt zu informieren, Abs 3: ,Art und Umfang kann in einer BV geregelt werden” Abs 4: ,BR hat das Recht

an Verhandlungen mit AMS teilzunehmen”)

§ 98 ArbVG: personelle Informationsrechte Gber kinftigen Personalbedarf
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§ 99 ArbVG: Mitwirkungsrechte bei der Einstellung
§ 101 ArbVG Mitbestimmung bei Versetzungen
§8 108, 109 ArbVG: Wirtschaftliche Mitwirkungsrechte (z. B. bei Einfihrung neuer Arbeitsmethoden).

§ 96 Abs 1 Z 2 ArbVG: Personalfragebogen, die Gber die fachlichen Voraussetzungen

fir die beabsichtigte Verwendung hinausgehen

§ 96 Abs 1 Z 3 ArbVG: Kontrollmaf3nahmen, die die Menschenwiirde berihren

§ 96 Abs 1 Z 4 ArbVG: Akkordsysteme und akkorddhnliche Prémien und Entgelte
§ 96a Abs 1 Z 1 ArbVG: Beschaftigtendaten-BV

§ 96a Abs 1 Z 2 ArbVG: Mitarbeiterlnnen-Beurteilung, die nicht durch die betriebliche Verwendung
gerechffertigt ist

§ 97 Abs 1 Z 1 ArbVG: Ordnungsvorschriften

§ 97 Abs 1 Z 1a ArbVG: Rahmen-BV zur Arbeitskrafteiberlassung

§ 97 Abs 1 Z 4 ArbVG: Sozialplan

§ 97 Abs 1 Z 5 ArbVG: Betriebliche Weiterbildung

§ 97 Abs 1 Z 6 ArbVG: Zweckentsprechende Nutzung von Betriebsmitteln

§ 97 Abs 1 Z 6a ArbVG: MaBBnahmen zur Verhinderung, Beseitigung, Milderung und

zum Ausgleich von Belastungen bei Nachtarbeit

§ 97 Abs 1 Z 9 ArbVG: Menschengerechte Arbeitsgestaltung.

§ 97 Abs 1 Z 14 ArbVG: Betriebliches Vorschlagswesen

§ 97 Abs 1 Z 16 ArbVG: Systeme der Gewinnbeteiligung

§ 97 Abs 1 Z 19 ArbVG: Mitwirkung bei der betrieblichen Berufsausbildung

§ 97 Abs 1 Z 20 ArbVG: Betriebliches Beschwerdewesen



Exkurs: Thema Betriebsvereinbarung zu
~remote working” und ,desk sharing”

,Remote working” kann man als Uberbegriff sehen fir Arbeit, die nicht an einem dedizierten Arbeitsplatz an einem
Standort des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin geleistet wird. Es gibt mehrere Formen: die klassische Telearbeit,
Arbeit an einem Kundenstandort, Arbeit von unterwegs usw. Nicht gemeint ist die Arbeit auf Baustellen.
Mit, desk sharing” ist die gemeinsame Nutzung von Arbeitsplatzen durch mehrere Arbeitnehmerlnnen gemeint. Voraus-
setzung fir die Einfihrung von desk sharing ist die Maglichkeit von remote working, deshalb werden diese Themen
oft gemeinsam betrachtet und eingefihrt. Die Erfahrung zeigt, dass remote working von vielen Arbeitnehmerinnen
geschétzt wird und deren Flexibilitatsbedirfnissen oft enigegenkommt, desk sharing bei ihnen hingegen nicht sehr
beliebt ist und bestenfalls als notwendiges Ubel betrachtet wird. Empfehlenswert ist es deshalb, getrennte Vereinba-
rungen fir remote working und desk sharing abzuschlieBen (z. B. mit unterschiedlichen Kindigungsméglichkeiten),
da es gegebenenfalls einfacher ist, eventuell gewiinschte Anderungen fiir einzelne Module durchzusetzen.
Zu diesem Themenbereich wird in Kirze eine Broschiire der GPA-djp mit dem Arbeitstitel ,anywhere working”
verfigbar sein, die sich detailliert damit beschaftigt. Hier wollen wir das Thema nur kurz ansprechen, um die Mitbe-
stimmungsmaglichkeiten zu umreifen.
Rechtsgrundlagen fir eine Betriebsvereinbarung iber remote working kénnen § 97 (1) Z 2, 6, 9, 12, 17 und 19
ArbVG sein. Fir desk sharing ist es § 97 (1) Z 6 ArbVG. Es gibt also fir beide Sachverhalte die Moglichkeit, eine
Betriebsvereinbarung zu erzwingen.
Geregelt kdnnen unter Anderem werden:

® Zielsetzungen

® Freiwilligkeit bzw. Einvernehmlichkeit

® Kindigungsmaglichkeiten

® Vermeidung von Schlechterstellungen

® Mitbestimmungsmdglichkeiten

® Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung

® Arbeitsmittel, Unfall, Haftung

® Prozess zur Vermittlung bei Problemen

Zur Vertiefung der einzelnen Fragen verweisen wir auf die oben erwéhnte, demnéachst erscheinende Broschire.
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Kommunikation mit der Belegschaft

Wie wichtig die Einbeziehung der Belegschaft fir einen gelungenen Verdanderungsprozess ist, haben wir bereits
im Kapitel ,Change Management” ausgefihrt. An dieser Stelle sollen Vorschlage und Tipps Platz haben, wie der
Betriebsrat die Belegschaft Gber die ,Digitalisierung” informieren und Einschdtzungen und Rickmeldungen zu den

verschiedenen Aspekten der betrieblichen Digitalisierungsprojekte bekommen kann.
Ausgangspunkt fir die Informationsarbeit des Betriebsrats sollten folgende Fragen sein:
® Wo betrifft die Digitalisierung die Belegschaft - jetzt und in Zukunft2

Dazu gehért eine Bestandsaufnahme, wie weit der digitale Wandel im Unternehmen bereits ist. Welche digitalen
Gerate/Anwendungen sind bereits im Einsatz, und wie hat sich dadurch die Arbeit verandert (z. B. Handy/Smart-
phone, Laptop, Kollaborationstools wie Sharepoint, usw.)2 Wie sind wir bisher mit diesen Veranderungen umge-
gangen (Mitgestaltung, Ablehnung, Duldung)2 Welche Digitalisierungsprojekte sind in der néchsten Zeit zu erwarten
(z. B. IT-Auslagerung, Einsatz von Robotik, kiinstlicher Intelligenz) und welche Chancen und Risiken kénnten damit

verbunden sein?

® Welche Veranderungen kdnnen wir arbeitnehmerlnnenseitig beeinflussen?
Dazu gehért ein Check der arbeits- und datenschutzrechtlichen Grundlagen. Wie wir im Rechtskapitel ausgefihrt
haben, gibt es eine Vielzahl an Rechtsgrundlagen fir die Mitgestaltung. Neben den rechtlichen Méglichkeiten

spielen auch andere Aspekte fir die Interessendurchsetzung eine wichtige Rolle. Dazu gehért vor allem, dass die
Belegschaft hinter dem Betriebsrat steht.
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® Worauf muss ich die Mitarbeiterlnnen vorbereiten?

Digitalisierungsprojekte, die jedenfalls umgesetzt werden, missen gut vorbereitet werden. Die Beschaftigten sollten
von dem/der Betriebsinhaberln iiber alle Aspekte, die sie betreffen informiert werden (Veranderung von Abldufen,
Datenflisse, Datenschutz). Und sie sollten im Betrieb die Maglichkeit fir (Um-)Schulungen und notwendige Weiter-

bildung fir neue Anforderungen bekommen.
® Wen lade ich dazu ein (intern/extern)?

Je nachdem, was der Betriebsrat den Beschaftigten vermitteln will, kann die Einbeziehung von Expertinnen fir die
Information von Mitarbeiterlnnen zielfihrend sein. Das kénnen z. B. Expertlnnen der iberbetrieblichen Arbeitneh-
merlnnenvertretung (Gewerkschaft oder Arbeiterkammer), Projektverantwortliche fir das jeweilige Digitalisierungs-

projekt, der/die Datenschutzbeauftragte, Wissenschaftlerlnnen, usw. sein.
® Mit welchen Infos kann ich die Mitarbeiterinnen stérken/unterstitzen?

Informationen iber eigene Rechte (z. B. Datenschutz, Arbeitsrecht) helfen den Mitarbeiterinnen, ihre Eigenmacht
wahrzunehmen, sich einzubringen und sich durchzusetzen. Informationen Gber kollektive Forderungen und
Aktionen von Betriebsrat und Gewerkschaft tragen dazu bei, sich als Teil einer Bewegung wahrzunehmen und moti-

vieren, eigene Ideen zu entwickeln und sich zu beteiligen.
® Welche Formen der Informationsvermittlung stehen mir zur Verfigung

Die Betriebsversammlung (oder Teilversammlung) ist ein bewdhrtes Instrument, um Informationen zu vermitteln und
Diskussionen anzuregen. Um diese modern und beteiligungsorientiert zu gestalten, gibt es viele Mdglichkeiten (z. B.
BV als Worldcafe) und Unterstitzung durch die Gewerkschaft (Seminare, Broschiren). Neben der Betriebsversamm-
lung sollten unbedingt auch andere ergdnzende Formen der Informationsvermittlung genutzt werden, z. B. durch
Mailings, via Intranet, Gber soziale Medien, Blog, etc. Uber diese Kandle kénnen etwa Links zu Internetseiten mit

Hintergrinden, Pro und Kontras zu einem Digitalisierungsthema, kurze Videos, usw. Gbermittelt werden.
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® Wie kann ich die Ideen der Mitarbeiterlnnen erheben und nutzen?

Um die Meinung der Mitarbeiterlnnen zu erheben, sollten einerseits das personliche Gespréich genutzt und ande-
rerseits anonyme Befragungen durchgefihrt werden. Hilfreich dazu ist eine gute Vernetzung des Betriebsrates etwa
mit Meinungstragerlnnen im Betrieb, was auch als Kommunikations- und Verteilernetzwerk genutzt werden kann.
Ergdnzend dazu sollte der Betriebsrat auch digitale Instrumente nutzen, um die Meinungen der Beschaftigten zu
erheben. Sehr wichtig ist dabei, dass die Mitarbeiterinnen regelmaBig Riickmeldung vom Betriebsrat bekommen,
was der Betriebsrat zu dem abgefragten Thema in der Praxis macht und wie sich die Mitarbeiterlnnen beteiligen

konnen.

Foto: Fotolia.de, DOC RABE Media
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Glossar

Das folgende Glossar erklart neue Begriffe im Zusammenhang mit Digitalisierung, die im Text vorkommen. Es

stellt eine Auswahl aus dem umfangreicheren Glossar Digitalisierung dar, das auf der OGB-Homepage

http://www.arbeitfairgestalten.at/ nachzulesen ist.

Algorithmus - ist eine konkrete Handlungsanleitung zur Lésung eines Problems oder einer Aufgabe (z. B. auch
ein Kochrezept). In der Informatik bilden Algorithmen die Grundlage von Programmen. Sogenannte ,intelligente”
Algorithmen sorgen dafir, dass Programme riesige Datenmengen durchforsten, nach Mustern suchen und daraus
Schlisse ziehen. Bekannt sind Algorithmen etwa im Social Media Bereich. Sie steuern, welche Informationen fir
Nutzerlnnen interessant sein kdnnten. Das hat aber auch zur Folge, dass diese gefiltert werden und wir nur einen
Teil der Informationen zu sehen bekommen. Algorithmen werden auch haufig eingesetzt, um Entscheidungsgrund-
lagen zu generieren, wie zum Beispiel die Kreditwirdigkeit von Bankkundlnnen. Firmen wollen Algorithmen mit
dem Hinweis auf das Firmengeheimnis meist nicht offenlegen. Trotzdem braucht es mehr Kontrolle, wie Algorithmen

arbeiten und welche Anwendungsbereiche nicht erwinscht sind.

Big Data - Von Autos bis zu Zahnbirsten — immer mehr Alltagsgegensténde erzeugen Daten. Auch im Berufs-
leben erfassen Maschinen, Gerate und Programme immer mehr Daten. Als ,Big Data” oder ,Massendaten” wird
die Sammlung immer gréflerer Datenmengen bezeichnet, die systematisch ausgewertet werden. Dabei werden
Muster und Zusammenhdnge herausgefiltert, um Aussagen zu treffen oder Prognosen zu erstellen. Die immer weiter
perfektionierte Suche hahlt den Datenschutz und die Privatsphédre aus und ist fir den/die EinzelneN nur schwer zu

durchschauen. Auch im Personalmanagement beginnt der Einsatz von Big Data.!”

Bots, Social Bots, Chat Bots - ist eine Verkirzung des Wortes Roboter. Es bezeichnet ein Computerpro-
gramm das automatisiert sich wiederholende Aufgaben ,selbststandig” erledigen kann. Social Bots findet man zum
Beispiel auf Twitter — zu gewissen Hashtag-Begriffen werden von Social Bots automatisiert Meldungen auf Twitter
gesetzt. Chat Bots werden bereits hie und da als Auskunftsportal fir Kundinnen verwendet und sollen etwa einfache

Callcenter-Funktionen ersetzen.

BYOD - ,,Bring Your Own Device” Zy Deutsch bedeutet diese Abkiirzung ,Bring dein eigenes Geréit” —
mit in die Arbeit ist gemeint. Unternehmen gehen zunehmend dazu Uber, keine eigenen mobilen Gerdte zu kaufen,
sondern halten die Arbeitnehmerlnnen dazu an, ihre privaten Gerate fir berufliche Zwecke zu verwenden. Das
kann natirlich nur freiwillig sein und die Bedingungen fir ein solches Arrangement ist mit einer Betriebsvereinba-

rung zu regeln.

CI"OWdWOI"k/PICIHfOI'mCII'beif— Beim Crowdworking werden Auftrége, meist zerteilt in kleinere Aufgaben,
Uber digitale Platformen an Crowdworkerlnnen vergeben. Diese Auftragsvergabe kann sowohl an die eigenen
Beschdaftigten (internes Crowdworking) als auch an Dritte (externes Crowdworking) erfolgen, die oftmals als Solo-

Selbststéndige fir viele Aufiraggeberlnnen weltweit arbeiten. Auf www.faircrowd.work haben OGB/AK und andere

Gewerkschaften alle Infos zur Arbeit auf Platfformen und gewerkschaftliche Aktivitaten zu Crowdwork gebindelt.

17 Néhere Infos: AK Policy Paper Big Data siehe https://media.arbeiterkammer.at/wien/PDF/studien/digitalerwandel /AK_Policy Paper Nr.8 Big Data.pdf
(20.04.2018)
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Datenschutz - fir Arbeitnehmerinnen geht es weniger — wie der Begriff vermuten lasst — um den Schutz von
Daten, sondern vielmehr um den Schutz der Beschaftigten, genauer um den Schutz ihres Grundrechts auf Privatsphare.
Rechtliche Grundlage hierfir sind das Datenschutzgesetz 2000 (ab 25.5.2018 Datenschutzgrundverordnung und
Datenschutzanpassungsgesetz) und das Personlichkeitsrecht. Der Beschaftigtendatenschutz auf der betrieblichen
Ebene wird durch das Arbeitsverfassungsgesetz und das Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz zusatzlich gere-
gelt. Der Betriebsrat hat weitreichende, kollektive Rechte den Beschaftigtendatenschutz mittels Betriebsvereinbarung

zu regeln.

Datenschutzgrundverordnung der EU - Die nach mehrjdghrigen Verhandlungen am 14. April 2016
vom Europdischen Parlament verabschiedete Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) wird ab dem 25. Mai 2018
gelten und dann die noch aus dem Jahr 1995 stammende ,EU-Richtlinie zum Schutz natirlicher Personen bei der
Verarbeitung personenbezogener Daten und zum freien Datenverkehr” ersetzen. Die neue Verordnung zielt auf eine
Vereinheitlichung der datenschutzrechtlichen Standards und Regelungen in Europa. Die DSGVO gilt unmittelbar in
allen Mitgliedstaaten. Osterreich hat mit dem Datenschutzanpassungsgesetz die erforderliche nationale Umsetzung
bereits beschlossen. Mit Blick auf den Beschdftigtendatenschutz sieht die DSGVO eine Offnungsklausel vor, wonach
die Mitgliedstaaten nationale Regulierungen (in Osterreich ist das das Arbeitsverfassungsgesetz) vornehmen kénnen.
Das bedeutet: Mitspracherechte von Belegschaftsorganen werden weder durch die Verordnung noch die nationale

Umsetzung beschrankt.

Digitale Agenda der EU - Die von der Europdischen Kommission vorgelegte digitale Agenda ist eine der
sieben Saulen der Strategie ,Europa 2020”, die die Ziele fur das Wachstum der EU bis 2020 festlegt. Das Ziel der
Agenda ist es, Innovation, Wirtschaftswachstum und Fortschritt zu férdern, indem ein digitaler Binnenmarkt entwickelt
wird. Vom Europdischen Gewerkschaftsbund (EGB) wird kritisiert, dass die Digitale Agenda der EU kaum Aussagen
zu den vielfaltigen Auswirkungen des digitalen Wandels auf Beschaftigung und Arbeitsbedingungen enthalt.

Digitale Kluft/Digitale Spaltung — (englisch: Digital Divide) beschreibt globale, nationale und gesell-
schaftliche Unterschiede in der Nutzung und Nutzungsméglichkeit von Informations- und Kommunikationstech-
nologien wie dem Internet, vor allem zwischen Industrieldndern und Entwicklungsléndern. Aber auch innerhalb der
Industrielander gibt es eine digitale Spaltung, etwa im Zugang zum Internet oder in der Nutzung und im Umgang
mit digitalen Tools (Stichwort: digital natives/digital immigrants). Diese Unterschiede héngen stark mit sozialen und
wirtschaftlichen Faktoren zusammen. Alter, Bildungsgrad und Einkommen beeinflussen sehr stark ob und wie man

digitale Technologien nutzt.

Digiialisierung (der Arbeitswelt) - Der Begriff Digitalisierung bezeichnet den vermehrten Einsatz digitaler
Informations-, Kommunikations-, und Steuerungstechnologien (Smartphone, Laptop, Personalinformationssysteme,
usw.). Die Veranderungen betreffen die Struktur und Organisation von Arbeit und damit die Anforderungen an die
Beschaftigten. Der Begriff Digitalisierung, der derzeit einem medialen Hype unterliegt, ist nicht neu. Neu muten aller-
dings die Breite der méglichen Anwendungen, die Geschwindigkeit der Verbreitung und die damit einhergehenden

Veranderungen an.
Drohnen - Sind unbemannte Flugobiekte. Urspringlich wurden diese im militarischen Bereich eingesetzt. Mitt-

lerweile haben Drohnen auch im Arbeitsalltag Einzug gehalten, etwa im Logistikbereich zur Paketzustellung oder in

der Landwirtschaft zur Beobachtung von Schadlingsbefallen.
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GLOSSAR
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E-Health/Virtual Care - Bezeichnet die Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien im
Gesundheitsbereich und ist ein Oberbegriff fir die Gesamtheit aller elektronischen Anwendungen zur medizinischen
Versorgung. E-Health-Anwendungen in Osterreich sind etwa die E-Card und ELGA (elektronische Gesundheitsakte).

Entgrenzung der Arbeit - Der Einsatz moderner Informations- und Kommunikationstechnologien erméaglicht
eine Entgrenzung der Arbeit. Arbeit ist réumlich, zeitlich und organisatorisch nicht mehr wie bisherig an betrieblich
vorgegebene Strukturen mit festen Arbeitszeiten und Arbeitsorten gebunden. Dadurch verlieren die Mitarbeiterlnnen
die langfristig angelegte Bindung an den Betrieb. Sowohl einige bestehende arbeitsrechtliche Regelungen wie auch

die Betriebsratsarbeit werden vor neue Herausforderungen gestellt.

Industrie 4.0 - Der Begriff ,Industrie 4.0” beschreibt einen weiteren Umbruch im produzierenden Sektor.
Ziel der Vision ist eine flexible Produktion durch umfassende Vernetzung ,intelligenter” Teilsysteme. Produkiteile,
Maschinen, Beschaftigte und KundInnen - alle sind miteinander vernetzt und kommunizieren miteinander. Dadurch
soll eine flexiblere Produktion sowohl fir Massenfertigung, als auch fir Spezialproduktionen mit geringen Stiick-
zahlen méglich werden. Dieser Vorstellung nach funktioniert das ohne menschliche Interaktion. Ideal ware jedoch
menschliche Kreativitat mit ,smarter” Technik zu kombinieren, sodass menschliches Eingreifen nicht nur im Stérungs-
fall notwendig bleibt. In vielen Produktionsprozessen werden weiterhin Arbeitnehmerlnnen mit Erfahrungswissen,

Kreativitat und Verstdndnis von Zusammenhéngen gefragt sein.

Kinstliche Intelligenz/Artificial Intelligence - Bezeichnet einen Teilbereich der Informatik, der sich
mit der Erforschung von ,intelligenten” Problemlésungsverfahren beschaftigt. Es geht um den Versuch, menschen-
dhnliche Intelligenz nachzubilden. Das bedeutet, einen Computer so zu bauen, dass er selbsténdig Probleme |3sen
kann (die Intelligenz erfordern). Der Begriff ist allerdings nicht genau abzugrenzen, da der Begriff , Intelligenz” nicht

genau definiert ist.
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Quantified Self - Dabei geht es um das Erfassen von Daten iber sich selbst, z. B. von Daten iber Sport und
Gesundheit (Schrittzahler, Messung der Schlafqualitat, Blutdruck), aber auch von Daten Gber tégliche Routinen wie
E-Mail-Verkehr, Telefonnutzung und Haufigkeit von Meetings. Aus der Analyse dieser Daten sollen Erkenntnisse zur
Verbesserung des eigenen Wohlbefindens abgeleitet werden. Erfahrungen mit diesen Methoden werden im Netz-
werk ,The Quantified Self” diskutiert. Es gibt zahlreiche Kritikpunkte an diesem Trend zur Selbstvermessung. Diese
beziehen sich einerseits auf die Gefahr der Uberwachung, die besonders am Arbeitsplatz gegeben ist, aber auch

auf die Haltung, dass alles durch Selbstoptimierung in den Griff zu kriegen ist.

Robotik - Die Robotik oder Robotertechnik beschaftigt sich mit dem Entwurf, der Gestaltung, der Steuerung,
der Produktion und dem Betrieb von Robotern, z. B. von Industrie- oder Servicerobotern. Mittels Sensoren kénnen

Roboter vermehrt ihre Umgebung wahrnehmen und leichter mit Menschen interagieren.

Social Media/Social Network - bezeichnet soziale Netzwerke im Internet, in denen Freunde, Bekannte
oder Fremde aufeinandertreffen und sich digital vernetzen. Die so entstehenden Beziehungsgeflechte werden von
den Community-Mitgliedern genutzt, um persdnliche Daten und Informationen auszutauschen, zu diskutieren oder
Inhalte mit der Community zu teilen. Social Networks laufen meist Gber eine Plattform, auf der sich die Nutzer
anmelden und ihre ganz individuellen Profile erstellen. Das Profil funktioniert ahnlich wie ein virtueller Steckbrief mit
personlichen Informationen und kann zum Beispiel mit einem Profilfoto versehen werden. Auch viele Unternehmen
nutzen Soziale Netzwerke, um sich mit Kundlnnen zu vernetzen, zum Zweck des Marketings, oder Behérden zum
Zweck der Information und der Partizipation von Birgerlnnen. Groe Social Media Plattformen sind etwa Face-
book, Twitter, YouTube, Instagram, Snapchat. Sie arbeiten mit Algorithmen und filtern daher die Informationen, die
man Ubermittelt bekommt. Soziale Medien werden auch immer mehr im politischen Diskurs genutzt und es gibt auch
schon einen regen gesellschaftlichen Dialog dariber, ob und welche neue Regelungen es braucht, um zum Bespiel

gegen Fake News (also Falschmeldungen) oder Hass im Netz vorzugehen oder Datenschutzrechte einzufordern.

Stcmdardisierung - bezeichnet eine Vereinheitlichung von Produkten, Bauteilen oder Verfahren nach
bestimmten Mustern. Auch im Managementbereich werden Prozesse vermehrt standardisiert. Unter dem Begriff
~Shared Services” werden diese standardisierten Prozesse ausgelagert, etwa die Buchhaltung, die Lohnverrech-
nung, oder [T-Dienstleistungen. Standardisierte Prozesse eignen sich in weiterer Folge auch besonders gut zur

Automatisierung.

Teleworking bzw. ,,Anywhere Working”— Neue Informations-und Kommunikationstechnologien haben
das Arbeitsleben revolutioniert und erméglichen es, fast Gberall (“anywhere”) und jederzeit zu arbeiten. Diese Arbeits-
weise nimmt in den meisten Léndern Europas zu. Das bedeutet zwar mehr Autonomie im Berufsleben, kann aber auch
negative Konsequenzenhaben, wie etwamehr Stress, weil auch die Erwartungshaltung steigt, standig erreichbar zu sein.
( > Entgrenzung der Arbeit)

Tracking/Webtracking - ist die Sammlung von Daten und deren Auswertung bzgl. des Verhaltens von
Besucherlnnen auf Websites: woher kommt eine Nutzerln, wie lange bleibt sie, wohin geht sie, wie oft kommt sie
wieder etc. Beheimatet ist das Webtracking im Bereich des Online-Marketings, denn die Tools, welche hier einge-
setzt werden dienen den Betreiberlnnen einer Webseite dazu, die eingesetzten Online-Marketing MafBnahmen
anhand ihrer Wirkung zu kontrollieren und gegebenenfalls zu steuern. Synonym zu dem Begriff Webtracking wird

sehr haufig auch Web Controlling, Web Analyse oder auch Traffic Analyse verwendet.

40



Literatur:

Zielvereinbarungen. Kennzahlen — Konkurrenz — Kostendruck. Marktorientierte Leistungssteuerung im Betrieb.
GPA-djp, Wien, 2017

Sozial2 Digital2 Oder von beidem ein bisschen2 Personalentwicklung in der digitalen Arbeitswelt.
GPAdjp, Wien 2017

Allzeit bereit. Ein Blick hinter das Verschwimmen von Arbeit und Freizeit. GPA-djp, Wien, 2013
Bring your own device — Wie kann eine betriebliche Regelung aussehen? GPA-djp, Wien, 2013
Standort-Poker. Managementinstrument zum Sozialabbau. GPA-djp, Wien, 2013

Die europdische Datenschutz-Grundverordnung aus Arbeitnehmerlnnen-Sicht — Das @ndert sich 20181
GPA-djp, Wien, 2018

Kannst du’s nicht messen, kannst du’s vergessen! Vom Sinn und Unsinn betrieblicher Kennzahlen.
GPA-djp, Wien, 2012

Verhaltenskodizes. Von Corporate Social Responsibility (CSR) zu Compliance Management.
GPA-djp, Wien, 2015

Gleiten statt Ausrutschen. Gestaltungsanforderungen und Praxistipps fir die gleitende Arbeitszeit.
GPA-djp, Wien, 2016

Kompass faire Arbeitszeiten. Eine kleine Orientierungshilfe fir den betrieblichen Alltag. GPA-djp, Wien, 2015
https://www.gpa-djp.at/cms/A03/A03_1.15/berufsleben/digitalisierung

Blog fir Arbeit und Technik: http://arbeitundtechnik.gpa-djp.at

Blog der GPA-djp Bildungsabteilung: http://bildung.gpa-djp.at/

Sonderausgabe der Kompetenz zu Digitalisierung:
http://www.kompetenz-online.at/files/2016/06/Sonder-Kompetenz_2016_WEB.pdf

Schwerpunkithema der Kompetenz zu Uberwachung und Datenschutz:
http://www.kompetenz-online.at/files/2017/06/KOMP1_2017_Ausgabe 3_05_2017_08.pdf

Auf der OGB-Homepage arbeitfairgestalten werden Fragen rund um Digitalisierung und Arbeitswelt diskutiert.
Dort kénnen Diskussionsergebnisse, Videos, ein Glossar Digitalisierung und vieles mehr abgerufen werden.

http://www.arbeitfairgestalten.at/

41



Mehrere Gewerkschaften und Arbeitnehmerlnnenvertretungen u.a. der OGB und die AK, setzen sich fiir faire
Bedingungen fir Crowdworker ein. Gewerkschaftliche Informationen und Austausch zum plattformbasierten
Arbeiten finden sich unter: http://faircrowd.work/de/news/
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https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/++file++592fd69d086c2653a7bb5b05 /download/digitalverdi_web.

cleaned.pdf
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Informationsmaterialien der GPA-djp

Blog fiir Arbeit und Technik: http://arbeitundtechnik.gpa-djp.at

Broschiiren:

Die europdaische Datenschutz-Grundver-
B ordnung aus Arbeitnehmerlnnen-Sicht.
Das andert sich 2018l

Sozial? Digital? Oder von beidem ein
bisschen?

Personalentwicklung in der digitalen
Arbeitswelt.

Zielvereinbarungen - Kennzahlen,
Konkurrenz, Kostendruck.
Marktorientierte Leistungssteuerung im
Betrieb.

Whistleblowing im Betrieb.
Hinweise geben/ Verpfeifen/ Aufde-

cken/ Nestbeschmutzen?

Verhaltenskodizes.
Von Corporate Social Responsibility
(CSR) zu Compliance Management.
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Was bedeutet Gute Arbeit?

% verbindet Flexibilitat mit Sicherheit,

< gewdhrleistet ein Einkommen, das einen angemessenen, planbaren Lebensstandard erméglicht,

< fordert die Entwicklung und den Erhalt der Beschaftigungsféhigkeit der Arbeitnehmerlnnen

< durch regelméBige Weiterbildung und sinnvolle, férdernde Arbeitsaufgaben,

< fordert Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz und erméglicht eine gesunde Balance zwischen Arbeit
und Privatleben,

< respektiert die Privatsphare der Beschaftigten und gewdhrleistet einen angemessenen Datenschutz,

>

% bemiht sich um die Entwicklung einer wertschatzenden und respekivollen Unternehmenskultur, in der

Vielfalt und Chancengleichheit als Wert und Ressource betrachtet werden.

& /

Arbeit ist eines der bedeutendsten Rader im Getriebe der Gesellschaft und halt das tagliche Leben in allen
uns bekannten Formen am Laufen. Deshalb bestimmt die Art und Weise, wie wir arbeiten auch wesentlich
Uber unsere allgemeine Zufriedenheit und Lebensqualitat mit. Doch stetig wachsende Produktivitats- und
Gewinnerwartungen steigern die Anforderungen an Arbeitnehmerlnnen und erhdhen den Druck am Arbeits-
platz. Betriebsratinnen und Gewerkschaften sind daher stets bemiht, arbeitsrechtliche Standards zu bewahren
und mehr als nur menschenwirdige Arbeitsbedingungen zu sichern, damit die steigende Produktivitat auch
denjenigen nutzt, die diese erwirtschaften — den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Diese Aufgabe wird

gerade in wirtschaftlich schlechten Zeiten zu einer immer schwierigeren Herausforderung.

Arbeit um jeden Preis? Die schlechte Arbeitsmarktsituation und die Notwendigkeit, um Arbeitsplatze zu kdmpfen,
wird oft als Rechtfertigung benutzt, um Qualitétsstandards bei den Arbeitsbedingungen auszuhdhlen bzw. eine
Weiterentwicklung zu verhindern. Beschaftigungssicherung muss jedoch Hand in Hand mit dem Erhalt und der
Verbesserung von Arbeit gehen. In dieser Frage kann es nicht heiflen: ,entweder — oder”. Wir fordern beides!
Die Beschdftigten haben es sich verdient!

Mit den Materialien aus der Reihe GUTE ARBEIT knipfen wir an bisherige Bemihungen sowohl unserer eigenen
gewerkschaftlichen Arbeit als auch an internationale Erfahrungen an. Dabei geht es in erster Linie darum, die
Stimmen derer zu héren, die Expertlnnen in der Beurteilung ihres Arbeitsumfeldes sind: die Beschaftigten. Die
GPA-djp stellt Informationen zur Erfassung des Arbeitsklimas im Betrieb bereit und gibt Handlungshilfen rund
um die Gestaltung von Arbeitsplatzen. Wir bericksichtigen dabei jene Dimensionen, die Arbeitsprozesse
wesentlich bestimmen:

< Arbeitsorganisation, Mitbestimmung und Datenschutz im Betrieb

< Beschaftigung und Einkommen

< Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz

Mehr Informationen zum Thema GUTE ARBEIT unter www.gpa-djp.at/gutearbeit und via
weblog http://arbeitundtechnik.gpa-djp.at
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JETZT Mitglied werden!

FamMiliennamMe . ..o VOIrNAmME ...covniiiiiee e (J Frau (JHerr
Geburtsdatum | | | | | | | | | Tl e GebUMSNAME. ...,
StraBe/Haus-NI. ... PLZ/WORNOT . ...t
Telefonisch erreichbar...........coooiiiii EMAIL. e

(J Angestellte/r [ Lehrling [ Werkvertrag (7 geringfigig beschaftigt [ Freier Dienstvertrag [ Selbststéndig (Gewerbeschein)
(7 Zeitarbeitskraft [ Schilerln [ Studentln (7 dzt. ohne Beschdftigung [ Zweitmitgliedschaft [ Facharbeiterln

Derzeitige TAHGKEIt ....oovviiiiiiiieiic e (3 Ich war bereits Mitglied der Gewerkschaft von/bis............cccooooiiiiiii
Beschaftigt bei Firma (bzw. Schule/Universita].............oooiiiiiiiiiiie e DIENSIOrt ...
AANSCRIITE Lottt h e a ettt at ettt oAt ekt et e e a b e h bt n e e eat e be et eeeae e
T AT =PTSRS UPR PR
Hohe des monatlichen Beitrages: |EUR | | | | | | Beitrittsmonat/-jahr | | | | | | |

Der monatliche Mitgliedsbeitrag betrégt 1% des Bruttogehalts bis zu einem Maximalbeitrag, der jéhrlich angepasst wird (siehe www.gpa-djp.at/
mitgliedsbeitrag). Der Mitgliedsbeitrag ist steverlich absetzbar.

Q Ich willige ein, dass OGB, OGB Verlag und/oder VOGB mich telefonisch bzw. per elektronischer Post (§ 107 TKG) kontaktieren dirfen, um tber
Serviceleistungen, etwa Aktionen fir Tickets, Biicher und Veranstaltungen zu informieren und sonstige Informationen zu ibermitteln. Die Einwilligung
kann jederzeit widerrufen werden.

Ich bezahle meinen Mitgliedsbeitrag durch: (Zutreffendes bitte ankreuzen)

Q1 Betriebsabzug

Ich erklére, dass mein Gewerkschaftsbeitrag durch meinen Arbeitgeber von meinem Gehalt/Lohn/Lehrlingsentschédigung abgezogen werden kann. Ich
erteile deshalb meine Einwilligung, dass meine im Zusammenhang mit der Beitragseinhebung erforderlichen personenbezogenen Daten (angegebene
Daten und Gewerkschaftszugehérigkeit, Beitragsdaten, KV-Zugehérigkeit, Eintritts-/und Austrittsdaten, Karenzzeiten, Prdsenz-, Ausbildungs- und Zivildienst-
zeiten, Pensionierung und Adresséinderungen) von meinem Arbeitgeber und von der Gewerkschaft verarbeitet werden diirfen, wobei ich diese Einwilligung
zum Betriebsabzug jederzeit widerrufen kann.

[ SEPA Lastschrift-Mandat (Bankeinzug)

Ich erméchtige die GPAdjp, die Zahlungen meines Mitgliedsbeitrages von meinem Konto mittels SEPA-Lastschrift einzuziehen. Zugleich weise ich mein
Kreditinstitut an, die von der GPAdjp auf mein Konfo gezogene SEPA-Lastschriften einzulésen. Ich kann innerhalb von acht Wochen, beginnend mit
dem Belastungsdatum, die Erstattung des belasteten Betrags verlangen. Es gelten dabei die mit meinem Kreditinstitut vereinbarten Bedingungen.

Der Einzug des Mitgliedsbeitrags erfolgt jeweils zum Monatsultimo.

7 monatlich [ alle 2 Monate [ jedes Quartal [ 1/2 jchrlich {3 jahrlich (Schiler-/Studentinnen, Zweitmitgliedschaft)

Wenn ich dem Betriebsabzug zugestimmt habe, diesen aber nicht mehr wiinsche oder aus dem Befrieb ausscheide oder der Abzug des Mitglieds-

beitrages Uber den Befrieb nicht mehr méglich ist, ersuche ich die Zahlungsart ohne Riicksprache auf SEPA-Lastschrift von meinem bekannt gegebenen
Konto umzustellen.

YN8 I I I O - I A B I

Datum/Unterschrift
Ich bestdtige, umseits stehende Datenschutzerklarung (auch abrufbar

unter www.oegb.at/datenschutz) zur Kenntnis genommen zu haben. =
I I an

...................................................................................... GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN
Datum/Unterschrift DRUCK - JOURNALISMUS - PAPIER

1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1, Service-Hotline: +43 (0)5 0301-301,
eMail: service@gpa-djp.at, ZVR 576439352, CID: AT487ZZ00000006541 Werberln-Mitgliedsnummer: ...



DATENSCHUTZINFORMATION (online unter: www.oegb.at/datenschutz)

Der Schutz lhrer persénlichen Daten ist uns ein besonderes Anliegen. In
dieser Datenschutzinformation informieren wir Sie iber die wichtigsten
Aspekte der Datenverarbeitung im Rahmen der Mitgliederverwaltung.
Eine umfassende Information, wie der Osterreichische Gewerkschafts-
bund (OGB)/Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus,
Papier (GPA-djp) mit lhren personenbezogenen Daten umgeht, finden
Sie unter www.oegb.at/datenschutz.

Verantwortlicher fir die Verarbeitung Ihrer Daten ist der Osterreichische
Gewerkschaftsbund. Wir verarbeiten die umseits von lhnen angege-
benen Daten mit hoher Vertraulichkeit, nur fir Zwecke der Mitglieder-
verwaltung der Gewerkschaft und fir die Daver lhrer Mitgliedschaft
bzw. solange noch Anspriiche aus der Mitgliedschaft bestehen kénnen.
Rechtliche Basis der Datenverarbeitung ist Ihre Mitgliedschaft im OGB/
GPA-djp; soweit Sie dem Betriebsabzug zugestimmt haben, lhre Ein-
willigung zur Verarbeitung der dafir zusatzlich erforderlichen Daten.

Die Datenverarbeitung erfolgt durch den OGB/GPA-djp selbst oder
durch von diesem vertraglich beauftragte und kontrollierte Auftragsver-
arbeiter. Eine sonstige Weitergabe der Daten an Dritte erfolgt nicht
oder nur mit lhrer ausdricklichen Zustimmung. Die Datenverarbeitung
erfolgt ausschlieBlich im EU-Inland.

lhnen stehen gegenilber dem OGB/GPA-djp in Bezug auf die Verar-
beitung lhrer personenbezogenen Daten die Rechte auf Auskunft,
Berichtigung, L3schung und Einschrénkung der Verarbeitung zu.

Gegen eine lhrer Ansicht nach unzuléssigen Verarbeitung lhrer Daten
kénnen Sie jederzeit eine Beschwerde an die Ssterreichische Daten-
schutzbehérde (www.dsb.gv.at) als Aufsichtsstelle erheben.

Sie erreichen uns iber folgende Kontaktdaten:

GPA-djp

1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1
Tel.: +43 (0)5 0301-301

E-Mail: service@gpa-djp.at

Osterreichischer Gewerkschaftsbund
1020 Wien, Johann-Béhm-Platz 1
Tel.: +43 (0)1 534 44.0

E-Mail: oegb@oegb.at

Unseren Datenschutzbeauftragten erreichen Sie unter:
datenschutzbeauftragter @oegb.at.

MITMACHEN - MITREDEN — MITBESTIMMEN

V INTERESSEN
) ( GEMEINSCHAFTEN
A GPA-dijp
Interessengemeinschaften der GPA-djp bringen Menschen mit ghn-
lichen Berufsmerkmalen zusammen. Zum Austauschen von Erfahrungen

und Wissen, zum Diskutieren von Problemen, zum Suchen kompetenter
Lésungen, zum Durchsetzen gemeinsamer beruflicher Interessen.

Mit lhrer persénlichen Eintragung in eine oder mehrere
berufliche Interessengemeinschaften

>> erhalten Sie mittels Newsletter (elekironisch oder brieflich) regel-
méBig Informationen Uber Anliegen, Aktivitdten und Einladungen fir
Ihre Berufsgruppe;

>> kénnen Sie lhre beruflichen Interessen auf direktem Weg in die
Kollektivvertragsverhandlungen lhres Branchenbereichs einbringen;

>> erschlieBen Sie sich Mitwirkungsmaglichkeiten an Projekten, Bildungs-
veranstaltungen, Kampagnen, Internet-Foren und anderen fiir lhre Berufs-
gruppe maBgeschneiderten Veranstaltungen, auch auf regionaler Ebene;

>> nehmen Sie von der Interessengemeinschaft entwickelte berufs-
spezifische Dienstleistungen und Produkte in Anspruch (Fachberatung
auf regionaler Ebene, Biicher, Broschiiren und andere Materialien);

>> beteiligen Sie sich an demokratischen Direktwahlen lhrer beruflichen
Vertretung auf Bundesebene sowie regionaler Ebene und nehmen
dadurch Einfluss auf die gewerkschaftliche Meinungsbildung und
Entscheidung.

Néhere Infos dazu unter: www.gpa-djp.at/interesse

Ich méchte mich in folgende Interessengemeinschaften eintragen:

7 1G PROFESSIONAL (J IG FLEX 7 1G SOCIAL [ 1G EDUCATION (] 1IG MIGRATION
[ 1G EXTERNAL [ 1G POINT-OF-SALE
Dieses Service ist fiir mich kostenlos und kann
jederzeit von mir widerrufen werden.
[JFrau  (JHerr Tl e
Familienname ... ... VOINOME ... et
SHABE/HAUSNI. .., PLZ/WORNOI ...
Berufsbezeichnung. .......ooouiiiiiiii i Betrieh ..o
Telefonisch erreichbar..........veeeeee e MUl e

Datum/Unterschrift

GPY- ip

GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN
DRUCK - JOURNALISMUS - PAPIER
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IHRE KONTAKTADRESSEN DER GPA-djp

Service-Hotline: +43 (0)5 0301-301
GPA-djp Service-Center

1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1

Fax: +43 (0)5 0301-300, eMail: service@gpa-djp.at

Regionalgeschdaftsstelle Wien
1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1

Regionalgeschdaftsstelle Niederosterreich
3100 St. Pslten, Gewerkschaftsplatz 1

Regionalgeschdiftsstelle Burgenland
7000 Eisenstadt, Wiener Strafle 7

Regionalgeschdaftsstelle Steiermark
8020 Graz, Karl-Morre-Strafie 32

Regionalgeschdaftsstelle Kéarnten
9020 Klagenfurt, Bahnhofstraf3e 44/4

Regionalgeschdaftsstelle Oberdsterreich
4020 Linz, VolksgartenstraBe 40

Regionalgeschdaftsstelle Salzburg
5020 Salzburg, Markus-Sittikus-StraBe 10

Regionalgeschaftsstelle Tirol
6020 Innsbruck, Sudtiroler Platz 14-16

Regionalgeschadftsstelle Vorarlberg
6900 Bregenz, Reutegasse 11

www.gpa-djp.at



Fir alle,
die mehr wollen!

GPr: dip

GEWERKSCHAFT DER PRIVATANGESTELLTEN
DRUCK - JOURNALISMUS - PAPIER

1030 Wien, Alfred-Dallinger-Platz 1, Telefon 05 03 01-301, Fax 05 03 01-300
www.gpa-djp.at - eMail: service@gpa-djp.at




