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Professor Dr. Wolfgang
Daubler beschaftigt sich
seit Jahren mit arbeits-
und datenschutzrechtli-
chen Fragen der zuneh-
menden Technisierung und
Digitalisierung der Arbeits-
welt. Sein Buch ,,Glaserne
Belegschaften” ist bereits

PROF. DR

WOLFGANG DAUBLER

ist Professor fir Deutsches
und Europadisches Arbeits-
recht, Birgerliches Recht
und Wirtschaftsrecht an
der Universitat Bremen.

in der sechsten Auflage
erschienen, ,Internet und
Arbeitsrecht” in der funften.
Dr. Klaus Heimann sprach
mit Wolfgang Daubler dar-
uber, warum ein Zuviel an
Uberwachung Innovationen
verhindert, Digitalisierung
mit einem Recht auf
Weiterbildung einhergeht
und Autonomie der
Beschaftigten aufgrund
von Uberlastung zum
Problem wird. Kritisch
duBert sich Daubler zu
einer neuen Arbeitsform:
dem Crowdworking.

@ SCHWERPUNKT IT-THEMEN DER ZUKUNFT

Herr Professor Daubler, wo sehen Sie im
Zuge der zunehmenden Digitalisierung
aktuelle Probleme in den Unternehmen?
PROF. DR. WOLFGANG DAUBLER Um mit
dem Einfachsten zu beginnen: Nicht jeder
Beschiftigte gehért zu den Digital Natives
und versteht ein neues SAP-System auf An-
hieb. Hier gibt es oft Informationsbedarf.
Thn zu befriedigen, liegt im Interesse des Ar-
beitgebers, weil nur so ein reibungsloses Ar-
beiten gesichert ist. Schwieriger ist das Pro-
blem der Kontrolle: Einerseits muss das Un-
ternehmen fiir Compliance sorgen, anderer-
seits darf sich der Betrieb nicht zu einem
Uberwachungsstaat im Kleinen entwi-
ckeln. Schon eine entsprechende Befiirch-
tung bei den Beschiiftigten wire schid-
lich. Auch das Problem der Entgrenzung
von Bertrieb und Arbeit steht auf der
Agenda: Die digitale Technik macht die
Beschiftigten im Grundsatz immer er-
reichbar — bis hin zu einer angestellten Un-
ternehmensberaterin, die auch nachts ihr
Handy nicht abschalten darf, weil ja aus ei-
ner anderen Zeitzone eine dringende Anfra-
ge kommen kénnte. Schliefilich ist mit wach-
sender Lautstiirke das Wort Crowdsourcing
zu héren: Firmen schreiben Aufgaben im
Internet aus, die dann einige Leute aus der
uniiberschaubaren Menge der Internetnut-
zer, eben der Crowd, iibernehmen. Diese
Arbeitsform hat das Zeug, ziemlich grund-
legende Verinderungen im Arbeitsprozess,

aber auch im Arbeitsrecht herbeizufiihren.

UBERWACHUNG
VERHINDERT INNOVATIONEN

Darf mit der Videokamera festgehalten
werden, wenn ein Lagerarbeiter einmal fiir
eine kurze Unterbrechung stehen bleibt?
pAusLER Nein. Das wiirde ja bedeuten,
dass der Betrieb jede inoffizielle Verschnauf-
pause erfasst. Das lisst sich nicht mit dem
Personlichkeitsschutz vereinbaren; der Ein-

zelne wiirde zum Beobachtungsobjekt.

Wie steht es mit der vollstandigen Auf-
zeichnung aller Internetaktivitaten?
pAUBLER Auch wenn es fiir den Betrof-

fenen vielleicht weniger wahrnehmbar ist,
wiirde damit der Einzelne einer umfassen-
den Uberwachung ausgesetzt. Dies ist ins-
besondere dann nicht mehr ertriiglich, wenn
ein grofler Teil der Arbeit iiber das Inter-
net lduft. Nadiirlich miissen insbesondere in
der Probezeit Stichproben méglich sein, und
auch spiter muss man Beschwerden nach-
gehen konnen. Aber eine Totaliiberwachung
muss ausscheiden, und zwar auch im Ar-
beitgeberinteresse. Ein Arbeitnehmer, der
weifl, dass jeder seiner Schritte festgehalten
wird, geht kein Risiko ein. Er wird sich im-
mer nur — vorsichtig durch die Nase ar-
mend — auf ausgetretenen Pfaden bewegen.
Eigene Gedanken zu duflern, ist gefihrlich,
jeder innovative Ansarz ist gefahrgeneigtes
Tun, weil man ja auch falsch liegen kann.
Warum ein solches Risiko eingehen?

Was geschieht eigentlich, wenn Handy-
Gesprache heimlich mitgehort, private
E-Mails ohne Einwilligung gedffnet oder
Protokolle {iber die Internetnutzung
ausgewertet werden?

pAuUBLER Hier ist der fiir Arbeitsrechtler
etwas ungewohnte Blick ins Strafgesetzbuch
notig. Paragraf 202a Strafgesezbuch erklirt
das ,Ausspihen von Daten” fiir strafbar, was
in den Beispielfillen wohl vorliegen diirfte.
Soweit der Arbeitgeber die private Nutzung
von E-Mail und Interner gestattet, wird er
nach herrschender Auffassung zum Tele-
kommunikationsunternehmer. Wenn er oder
seine Mitarbeiter dann ohne Rechtfertigung
Telefongespriche abhéren oder die Nutzung
des Internets iiberwachen, machen sie sich
nach Paragraf 206 Strafgesetzbuch strafbar.
Scheider dies alles im Einzelfall aus, kommt
eine Ordnungswidrigkeit nach Paragraf 43
Bundesdatenschutzgesetz oder eine Straftat
nach Paragraf 44 in Betracht.

Wie sieht es mit der Behandlung von
Betriebs- und Geschéaftsgeheimnissen
aus: Durfen beispielsweise die Objektive
der mitgebrachten Handys der Mitarbei-
ter (iberklebt werden, damit keine Fotos
in der Forschungs- und Entwicklungsab-
teilung gemacht werden kénnen?
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pAUBLER Ja, da habe ich keine Beden-
ken. Auch wenn keinerlei konkreter Ver-
dacht gegen bestimmte Personen besteht,
kann man das Fotografieren zum Beispiel
eines neuen Prototyps verbieten und durch
technische Vorkehrungen ausschlieflen. Das
muss der Einzelne schon aus Loyalititsgriin-
den hinnehmen. Bei sensiblen Daten ist die
Firma iiberdies gut beraten, wenn sie nichts
per E-Mail iibermittelt. Wenn es um viel
geht, wiirde ich mich auch nichr auf Ver-

schliisselungstechnologien verlassen.

s

soziale Medien, dann greifen die Datenrie-
sen unerbittlich zu. Soziale Medien saugen
alle nur erreichbaren Informationen auf. Es
bleibt nur ein kleiner Rest an Privatsphiire.
Grenzen, die Unternehmen bei der Daten-
sammlung einzuhalten haben, sind bei den

sozialen Medien eher nicht vorhanden.

Inwieweit ist das Surfen im Unternehmen
problematisch?

D} R Manchmal ist es sogar erwiinschr,

beispielsweise wenn das Unternehmen eine

Compliance darf sich nicht in Uberwachung verwandeln.

PLADOYER
FUR INTERNE NETZWERKE

Gibt es im HR-Bereich eine hinreichende
Sensibilisierung fiir Big Data?

pAueLer Nein, ich glaube noch nicht.
Aber viele Betriebe haben Richtlinien, die
vom Datenschutzbeauftragten auch kont-
rolliert werden. In der Offentlichkeit spielt
eine sehr viel gréflere Rolle, dass Google
oder Facebook iiber unendlich viele Daten
verfiigen, die sich zu hochst vielfiltigen
Zwecken irgendwo auf der Welt auswerten
lassen. Gehen Mitarbeiter aus welchen Griin-

den auch immer ins Netz, beispielsweise in
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Fanpage betreibt. Positive Auferungen der
Beschiftigten sind da erwiinscht. Einige
Firmen haben sogar Vorgaben, wie der Be-
schiiftigte sich iiuflern soll. Dennoch: Das
dienstdiche ,Ins-Netz-Gehen” sollte mog-
lichst selten erfolgen. Es werden immer
Spuren hinterlassen, da kann auch der be-
triebliche Darenschutzbeauftragre im Nach-
gang nicht mehr viel ausrichten. Auch auf
diese Weise wird der Einzelne zum Ob-
jekt von Big Data. Wer als Arbeitgeber auf
soziale Netzwerke nicht verzichten will,
sollte sie besser als firmeninterne Plattfor-
men einrichten. Das tun schon zahlreiche

Firmen.

DIGITALISIERUNG MIT
WEITERBILDUNG VERKNUPFEN

Wie weit gehen die Mitbestimmungs-
rechte des Betriebsrats bei der Verwen-
dung von Techniken, die das Verhalten
und die Leistung des Arbeitnehmers
iberwachen?

pAusLEr Was ich bisher gesagt habe, gilt
fiir alle Betriebe, auch solche ohne Betriebs-
rat. Ist ein solcher gewihlt worden, steht
ihm nach der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts ein umfassendes Mitbestim-
mungsrecht zu. Uber den Wortlaut des Pa-
ragrafen 87 Absatz 1 Nr. 6 Betriebsverfas-
sungsgesetz hinaus geniigt es, dass eine tech-
nische Einrichtung ,geeignet” ist, Informario-
nen iiber Verhalten und Leistung der Arbeit-
nehmer zu erfassen oder zu speichern. Auf
eine entsprechende Absicht des Arbeitgebers
kommt es nicht an. Wird etwa bei einem
Zugangskontrollsystem die Personalnum-
mer aller Kommenden und Gehenden er-
fasst, so geniigt dies. Nicht anders verhiile
es sich mit Login-Dateien, dic in der Regel
beim Gang ins Internet automatisch entste-
hen: Auf diese Weise lisst sich ein Stiick
des Arbeitsverhaltens rekonstruieren, und

deshalb muss hier der Betriebsrat zustimmen.

Hat der Arbeitnehmer einen Anspruch
auf Weiterbildung, wenn neue Formen
der Digitalisierung im Unternehmen ein-
gesetzt werden?

pAueLER Im Grundsatz ja. Mir ist aller-
dings nur eine iltere Entscheidung des
Arbeitsgerichts Bonn bekannt, die das aus-
driicklich bejaht. Danach kann der Arbeit-
nehmer verlangen, das neue System ken-
nenzulernen. Es ist Sache des Arbeitgebers,
die notwendigen Vorausserzungen dafiir
zu schaffen, dass die Arbeit erbracht wird.
Auflerdem ist an Paragraf 1 Absatz 3 Satz 4
Kiindigungsschutzgesetz zu erinnern. Da-
nach ist eine Kiindigung sozial ungerecht-
fertigt, wenn die Weiterbeschiftigung des
Arbeitnehmers nach zumutbaren Umschu-
lungs- und Fortbildungsmafinahmen még-
lich ist. Hier unterstellt der Geserzgeber,
dass Weiterbildung Vorrang vor der Auf-




lsung des Arbeitsverhiltnisses hat. Ein dhn-
licher Gedanke liegt dem 2001 eingefiigten
Paragrafen 97 Absarz 2 Betriebsverfassungs-
gesetz zugrunde, wonach der Betriebsrat im
Wege seines Mitbestimmungsrechts erzwin-
gen kann, dass Mafinahmen der betriebli-
chen Berufsbildung erfolgen, wenn die Qua-
lifikation von Beschiftigten nicht mehr zur
Bewiltigung verinderter Aufgaben ausreichr.

Inwieweit ist die zunehmende Entgren-
zung der Arbeit ein Problem fiir das Ar-
beitsrecht?

pAuBLer Viele Arbeitnehmer kénnen von
jedem Ort aus arbeiten, sodass die traditio-
nelle Trennung von Betrieb und Wohnung
nicht mehr existiert, Konkret bedeuter dies,
dass sich nicht mehr kontrollieren lisst, ob
das Arbeitszeitgesetz eingehalten wird: Wer-
den wirklich nur 48 Stunden pro Woche ge-
arbeiter? Wird die elfstiindige Ruhepause
zwischen zwei ,Arbeitseinsitzen” eingehal-
ten? Und was sagt das Arbeitsschutzrecht
dazu, wenn im Zug oder beim Warten auf
dem Flughafen gearbeitet wird und dabei
von ergonomisch giinstigen Bedingungen
nicht im Geringsten die Rede sein kann?

AUTONOMIE GEHT
MIT UBERLASTUNG EINHER

Hier steht man als Arbeitsrechtler eben-
so wie als Mitarbeiter der Gewerbeaufsicht
relativ hilflos da. Schlieflich kann nicht
neben jeden Geschiiftsreisenden ein Auf-
passer gestellt werden. Dazu kommt, dass
der Arbeitnehmer jederzeit auf seinem
Smartphone oder seinem Tablet-Computer
erreichbar ist. Die Gefahr ist nicht von der
Hand zu weisen, dass der Vorgesetzte spiit
am Abend und selbst im Urlaub anruft. Ein-
fach den Anruf nicht anzunehmen oder die
E-Mail zu ignorieren, ist nicht jedermanns
Sache. Erst rechr fille es vielen schwer, dem
Vorgesetzten gegeniiber Nein zu sagen und
ihn auf den folgenden Tag oder die Zeit nach
der Riickkehr aus dem Urlaub zu verweisen.
Die Folge ist, dass der Betroffene auch mal
zwolf oder 14 Stunden arbeiter, obwohl sich

das jenseits aller Regeln des Arbeitszeitrechrs
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bewegt — sicht man einmal von Chefirzien

und leitenden Angestellten ab.

Wer jederzeit arbeiten kann, gewinnt
aber auch ein betrachtliches MaB an
Autonomie...

pAuBLER Das spielt eine ganz grof8e Rol-
le, sonst wiirden so manche Zwdlf- oder
14-Stunden-Tage iiberhaupt nicht funkrio-
nieren. In der Tar wird es als ein Stiick Frei-
heit wahrgenommen, wenn der Einzelne den
Zeitpunkr withlen kann, wann er die Projeke-

unterlagen fertig macht oder das versproche-

zeit miissten fiir den Arbeitgeber tabu sein.
Welche das sind, ist am besten auf betrieb-
licher Ebene festzulegen, denn die Verhiile-
nisse kénnen sehr unterschiedlich sein. Um
die Einhaltung zu kontrollieren, ist es sinn-
voll, den Zeitpunkr von Anrufen elektronisch
fesizuhalten; bei E-Mails ist dies sowieso der
Fall. Ich halte aber nicht viel davon, wenn
man wie bei Volkswagen zu einer bestimm-
ten Zeit den Server sperrt und den Zugriff
auf E-Mails untersagt. Es kann zusirzliche
Stresssituationen erzeugen, wenn ich am
Wochenende nichts erledigen kann, aber

- ey

ne Konzept liefern will. Die Schwierigkeit
ist nur, dass diese Freiheit in vielen Fillen
von einer iibergroffen Arbeitsmenge iiber-
lagert ist. Wenn ich Ende niichster Woche
drei Papiere fertig haben muss, von denen
mich jedes mindestens 40 Stunden Arbeit
koster, so ist es kein wirklicher Freiheitsge-
winn, wenn ich nur noch entscheiden kann,
ob ich am Samstag von morgens neun Uhr
bis zur Sportschau oder stattdessen von
zwdlf bis sechs und anschlieffend von neun
Uhr bis kurz vor Mitternacht arbeite. An-
ders ausgedriicke: Das eigentliche Problem
ist meist nicht die Flexibilicit, sondern die

Masse der Aufgaben, die zu bewiltigen ist.

Ist es sinnvoll, ein Recht auf Nicht-
erreichbarkeit einzufiihren?

DAUBLER Ja, das ist sicherlich erstrebens-

wert. Wenigstens bestimmte Teile der Frei-

Nur wer Digitalisierung mit Weiterbildung verkniipft, schopft auch deren Potenziale aus.

genau weifd, dass ich dann am Montag bei
Weitem nichr alles schaffe. Um es noch ein-
mal zu betonen: Das Hauptproblem ist die
Arbeitsmenge; sie 50 zu steuern, dass niemand
iiberfordert ist und sich gehetzt fithlen muss,

darin liegt das eigentliche Problem.

WENN CROWDWORKER
LEER AUSGEHEN

Sie haben das Stichwort Crowdworking
genannt. Sehen Sie darin die Arbeits-
form der Zukunft?

pAusLER Vielleicht nicht ,die”, aber doch

eine Arbeitsform der Zukunft. Die bisheri-
gen Erfahrungen in den USA, aber auch bei
uns, sprechen dafiir, dass man in diesem Be-
reich vorsichtig sein muss. Natiirlich klingl’
es zunichst einmal gut, wenn von der Intel-

ligenz der unzihligen Internetnurzer die Rede
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ist, die man fiir eine bestimmte Aufgabe mobilisiert. Aber die Sa-

che sieht ganz anders aus, wenn es um Routineaufgaben geht: Der
Crowdworker gibt zum Beispiel Zahlerstinde in den Rechner ein,
die von Stromkunden auf Postkarten geschrieben und an den Ver-
sorger geschickt wurden. Er wird mit einem sogenannten HIT be-
traut, was aber nur ,Human Intelligence Task® bedeuter. Auch
anspruchsvollere Aufgaben lassen sich in kleine ,.Pickchen® zetle-
gen, die dann in gleicher Weise im Netz ausgeschrieben werden.

Aber das ist doch noch keine dramatische Entwicklung...
pAusLER Doch. Nimlich dann, wenn selbst bei konzentrierter
Arbeit der Einzelne im Regelfall nur auf zwei bis drei Euro pro
Stunde kommt - so jedenfalls eine verbreitete Einschirzung. Dies
ist eine quasinatiirliche Folge der Tatsache, dass der Markr der
Crowdworker ein weltweiter ist, sodass die Billiglshne voll zur
Geltung kommen, die beispielsweise in Indien bezahlt werden.
Der geserzliche Mindestlohn komme nicht zur Anwendung, weil
auch ein in Deutschland citiger Crowdworker mangels Weisungs-
abhingigkeit kein Arbeitnehmer, sondern allenfalls eine arbeitneh-
merihnliche Person ist. Fiir sie gilt aber das Mindestlohngesetz
nicht. Kime es zum Rechtsstreit, wiirden die Gerichte vermut-
lich eine sittenwidrig niedrige Vergiitung annehmen und einen
sangemessenen” Betrag zusprechen, aber bislang har es nach mei-
ner Kenntnis solche Prozesse in Deutschland noch nicht gegeben.

Schafft Crowdworking ein digitales Prekariat?

pAuBLER Derzeit sieht es so aus. Dabei geht es nicht nur um
die Entgelthohe fiir einfache Tirigkeiten. Anspruchsvollere Auf-
gaben werden nimlich in der Weise im Netz ausgeschrieben,
dass alle Interessierten aufgefordert werden, ihre Vorschlige ein-
zusenden. Nur wer die beste Lésung entwickelt hat, bekommt
dann ein Entgelt; alle anderen gehen leer aus. Das ist ungefihr
50, als wiirde ich in einem Restaurant fiinf Wiener Schnirtzel be-
stellen und dann nur das auswihlen, das mir seiner Grofe und
Form nach am meisten zusagt. Die Ubrigen wiirden im Abfall
landen oder an die Schweine verfiittert. Immer dann, wenn Men-
schen auf das Entgelt aus einer bestimmten Titigkeit angewie-
sen sind, darf dieses nicht nach Art eines Preisausschreibens ver-
geben werden. Dies ist nicht nur im Arbeitsrecht so, sondern
auch bei Vertriigen unter Selbststindigen. Selbst der Tagelshner
zu Kaiser Wilhelms Zeiten hatte einen Anspruch darauf, wenigs-
tens fiir die geleistete Arbeit eine Vergiitung zu bekommen. So-
zialpolitiker und Juristen sind aufgerufen, die um sich greifen-
den unfairen Abmachungen in aller Deutlichkeit zu kritisieren.
Auch Personalabteilungen sollten alles tun, um einen solchen
Riickfall in lingst vergangene Zeiten zu verhindern.

Herr Professor Daubler, vielen Dank fiir das Gesprach! »
Das Gespréch fihrte Dr. Klaus Heimann, freier Journalist in Berlin.
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DGFP-Ausbildung
Wirtschaftsmediation

Grundausbildung

Fach- und Flihrungskréfte, die als Mediatoren Konflikte
effizient und nachhaltig |6sen, die ihr eigenes Konflikt-
verhalten professionalisieren und die die Potenziale des
Einsatzes mediativer Elemente in Arbeitssituationen
nutzen wollen, erweitern ihr Methoden- und Fach-

repertoire.

Modull  Grundlagen der Mediation

Modul Il Mediation als Kommunikationsprozess

Modul Il Phasen und Schritte eines Mediations-
verfahrens

Modul IV Umgang mit Emotionen und Verhaltens-
mustern in Konflikten

Start 10.09.2015 in Frankfurt am Main

Aufbauausbildung

Sie nutzen zusatzliche Werkzeuge flir schwierige Ver-
handlungen, Moderationsprozesse und Beratungs-

gesprache

in Konflikten und orientieren sich speziell

an den Rahmenbedingungen und Konstellationen in
Unternehmen und Organisationen.

Modul | Mediation in Unternehmen und Organisationen

Modul Il Mediation im Kontext der
Organisationsentwicklung

Modul lll  Mediation zwischen Unternehmen und
Organisationen

Modul IV Mediatives Verhandeln und Beraten

Start 20.08.2015 in Diisseldorf

Wir beraten Sie gerne!
Fon 02115978-200
E-Mail akademie@dgfp.de

Weitere Ausbildungen und
Veranstaltungen finden Sie unter

DGFP-AKADEMIE

MEHR PROFIL ENTWICKELN

akademie.dgfp.de



