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Einleitung

Das Thema digitale Transformation der Wirtschaft ist vielschichtig, die Auswirkungen auf den
Arbeitsmarkt, die Arbeitswelt und ganz generell die Gesellschaft sind grof8. Die EU-Mitgliedstaaten
bearbeiten das Thema sehr unterschiedlich. Dies ist den jeweiligen sozialen und wirtschaftlichen
Realitaten, Arbeitsmarkten, Arbeitsbeziehungen sowie bestehenden Initiativen, Praktiken und
tarifvertraglichen Vereinbarungen geschuldet.

In Form neuer Beschaftigungsmoglichkeiten, gesteigerter Produktivitdt, verbesserter
Arbeitsbedingungen und neuer Formen der Arbeitsorganisation sowie einer verbesserten Qualitat von
Dienstleistungen und Produkten bringt die digitale Transformation klare Vorteile flir Arbeitgeber,
Arbeitnehmer und Arbeitssuchende gleichermaRen. Insgesamt kann sie mit den richtigen Strategien
zu Beschéftigungswachstum und Arbeitsplatzsicherung fiihren.

Dieser Wandel ist auch mit Herausforderungen und Risiken fiir Arbeitnehmer und Unternehmen
verbunden, da einige Aufgaben verschwinden und viele andere sich andern werden. Dies erfordert
eine Anpassungsfahigkeit im Wandel sowie die Vermittlung der Fahigkeiten, die Arbeitnehmer und
Unternehmen benétigen, um im digitalen Zeitalter erfolgreich zu sein. Weitere gesamtwirtschaftliche
und regionslbergreifende Herausforderungen gibt es bei der Arbeitsorganisation, den
Arbeitsbedingungen, der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, dem Technologiezugang sowie der
Infrastruktur. Spezifische, auf die besonderen Bediirfnisse von KMUs zugeschnittene Ansatze sind
erforderlich, um ihnen die Nutzung der Digitalisierung zu ermoglichen.

Die Vorteile ergeben sich nicht automatisch. Wir missen unsere Arbeitsmarkte, die allgemeine und
berufliche Bildung und die sozialen Sicherungssysteme anpassen, um sicherzustellen, dass der Wandel
flr Arbeitgeber und Arbeitnehmer gleichermalien vorteilhaft ist. Die EU und die nationalen
Regierungenhaben hier eine wichtige Rolle, indem sie daflir sorgen, dass die Rahmenbedingungen es
Arbeitgebern und Arbeitnehmern ermdoglichen und sie dabei unterstiitzen, die Chancen zu nutzenund
ihnen Raum lassen, geeignete Losungen fir die Bewaltigung der Herausforderungen zu finden. Hierbei
ist zu berlicksichtigen, dass sie die Situation vor Ort am besten kennen und wissen, welche
Mafnahmen zum Nutzen der Unternehmen und Arbeitnehmer erforderlich sind.

Es ist auch wichtig, die Auswirkungen auf Klima und Umwelt zu bertcksichtigen.

Darilber hinaus ist ein gemeinsames Engagement von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und ihren
Vertretern erforderlich, um die Chancen bestmdglich zu nutzen und die Herausforderungenin einem
partnerschaftlichen Ansatz zu bewaltigen, wobei die unterschiedlichen Rollen der Beteiligten zu
respektierensind.

Diese Rahmenvereinbarung ist die gemeinsame Verpflichtung der europaischen sektoriibergreifenden
Sozialpartner!, den Nutzen der Digitalisierung fir die Arbeitswelt zu verbessern und sich den
Herausforderungen der Digitalisierung zu stellen.

'BusinessEurope, SMEunited, CEEP sowie der EGB (und der Verbindungsausschuss EUROCADRES/ CEC)



Ziele

Mit der vorliegenden Rahmenvereinbarung sollen folgende Ziele verfolgt werden:

e Sensibilisierung und Verbesserung des Verstandnissesvon Arbeitgebern, Arbeitnehmern und
ihren Vertretern fiir die Chancen und Herausforderungenin der Arbeitswelt, die sich aus der
digitalen Transformation ergeben;

e Bereitstellung eines handlungsorientierten Rahmens, um Arbeitgeber, Arbeitnehmer undihre
Vertreter zu ermutigen, anzuleiten und bei der Ausarbeitung von MafRhahmen und Aktionen
zu unterstitzen, die darauf abzielen, diese Chancen zu nutzen und die Herausforderungen zu
bewaltigen, wobei bestehende Initiativen, Praktiken und tarifvertragliche Vereinbarungen zu
bericksichtigensind;

e Forderung eines partnerschaftlichen Ansatzes zwischen Arbeitgebern, Arbeitnehmern und
ihren Vertretern;

e Unterstltzung der Entwicklung eines menschenorientierten Ansatzes fiir die Integration
digitaler Technologien in die Arbeitswelt, Hilfe und Unterstitzung fir Arbeitnehmer und
Steigerung der Produktivitat;

durch:

e Skizzierung eines gemeinsamen dynamischen zirkuldren Prozesses, der die unterschiedlichen
Rollen und Verantwortlichkeiten der verschiedenen Akteure bericksichtigt und auf
unterschiedliche nationale, sektorale bzw. betriebliche Situationen, Systeme der
Arbeitsbeziehungen, Arbeitsplatze und verschiedene digitale Technologien und Werkzeuge
zugeschnitten werden kann;

e Betonung konkreter Ansatze, Aktionen und MaRnahmen, die Arbeitgeber, Arbeitnehmer und
ihre Vertreter je nach ihren spezifischen Bedirfnissen und Umstdnden nutzen kénnen, um
Themen wie Fertigkeiten, Arbeitsorganisation und Arbeitsbedingungenanzugehen.

Umfang

Diese autonome Vereinbarung wurde von den europaischen branchenibergreifenden
Sozialpartnern geschlossen und gilt fur die gesamte EU und den gesamten EWR.

Sie deckt alle Arbeitnehmer und Arbeitgeberim &ffentlichen und privaten Sektor und in allen
Wirtschaftszweigen, einschlieBlich der Tatigkeiten (iber Online-Plattformen ab, bei denen gemaR
nationaler Definition ein Beschaftigungsverhaltnis besteht.

Wenn wir in dieser Vereinbarung von "Unternehmen" sprechen, meinen wir Organisationen aus
dem privaten und offentlichen Sektor.

Wenn in dieser Vereinbarung von "Arbeitnehmervertretern" die Rede ist, sind die Vorrechte von
Gewerkschaftsvertreternin Ubereinstimmung mit den nationalen Gesetzen und Praktiken
anzuerkennen.
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Zumbesseren Verstandnis des Prozesses haben die darin verwendeten Konzepte die folgenden,
allgemein akzeptierten Konnotationen:

Arbeitsorganisation

Die Arbeitsorganisation ist die Verteilung und Koordination von Arbeitsaufgaben und Befugnissen in
einem Unternehmen. Unter Arbeitsorganisation versteht man die Art und Weise, wie die Aufgaben
unter den einzelnen Personen in einem Unternehmen verteilt werden und wie diese dann koordiniert
werden, um das Endprodukt herzustellen oder die Dienstleistung zu erbringen. Die
Arbeitsorganisation oder Arbeitsstruktur ist verantwortlich fiir die Verteilung von Arbeitsaufgaben,
allein oder im Team, und wer woflir verantwortlichist.

Arbeitsinhalte und Fertigkeiten

Bei den Arbeitsinhalten geht es darum, die Auswirkungen digitaler Technologien und Werkzeuge auf
den Inhalt der Arbeit und die Fertigkeiten zu untersuchen, die zur Ausfiihrung der Arbeit und zur
(digitalen) Interaktion mit anderen (Kollegen, Management, Kunden, Vermittlern) erforderlich sind.
Dabei werden Aspekte wie Autonomie, Kohdrenz, Abwechslung, Arbeitsbelastung, Information und
Klarheit der Rolle beriicksichtigt.

Arbeitsbedingungen

Arbeitsbedingungen beziehen sich auf die Arbeitsumgebung (z.B. Gesundheit, Sicherheit, kérperliche
und geistige Anforderungen, Wohlbefinden, Klima, Komfort, sanitdre Einrichtungen, Arbeitsmittel)
und Aspekte der Arbeitsbedingungen eines Arbeitnehmers. Letztere umfassen Themen wie
Arbeitszeit(-modelle), Ruhezeiten, Arbeitsort(e), Work-Life-Balance, Urlaubssysteme, Ausbildungs-
und Lernmoglichkeiten oder Evaluierungsmechanismen.

Arbeitsbeziehungen

Die Arbeitsbeziehungen oder zwischenmenschlichen Beziehungen wirken sich auf die Leistung und
das Wohlbefinden der Arbeitnehmer aus. Sie umfassen die soziale Interaktion zwischen den
Arbeitnehmern untereinander und zwischen den Arbeitnehmern und dem Unternehmen (formelle
und informelle Beziehungen mit dem direkten Vorgesetzten, dem Management, der
Personalabteilung). Dazu gehoren auch die Beziehungen zu Kunden und Dritten. Es ist wichtig, die
Qualitdt der Beziehungen (Zusammenarbeit, Integration, Kontaktmomente und -mdglichkeiten,
Kommunikation, Arbeitsatmosphéare), den Managementstil, Gewalt- oder Beldstigungsereignisse,
Konfliktmanagement, Unterstitzungsverfahren und -mechanismen zu beriicksichtigen.



Partnerschaftlicher Prozess zwischen Arbeitgebern und Arbeitnhehmervertretern

Erwdgungen:

Das Ubergeordnete Ziel besteht darin, einen einvernehmlichen Wandel durch eine erfolgreiche
Integration digitaler Technologien am Arbeitsplatz und durch die Nutzung der Chancen sowie die
Vermeidung und Minimierung der Risiken fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu erreichen und das
bestmodgliche Ergebnis flr Arbeitgeber und Arbeitnehmer sicherzustellen.

Viele Themen spielen eine Rolle oder sollten beriicksichtigt werden. Es wird ein breiter
multidisziplindrer Ansatz vorgeschlagen, der die relevanten Arbeitsplatzelemente erfasst.

Die meisten dieser Themen sind miteinander verknipft und sollten nicht isoliert behandelt werden.

Es besteht die Notwendigkeit, den Ansatz auf die UnternehmensgrofRe zuzuschneiden und mit
verschiedenen Situationen oder Umstdnden umzugehen, wobei einige Merkmale fir alle
Unternehmen unabhangig von ihrer GroRe gleich sind.

Ein gemeinsames Engagement von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und ihren Vertretern fir einen
vereinbarten und gemeinsam gesteuerten Prozess ist wichtig fiir den Erfolg.

Ein vereinbarter und gemeinsam gesteuerter, dynamischer zirkuldrer Prozessist ein geeigneter Weg
zur Umsetzung der Vereinbarung, wobei die Rollen und Verantwortlichkeiten der verschiedenen
Akteure einschlieBlich der Arbeitnehmervertreter respektiert werden.

Das Vorhandensein oder die Einflihrung digitaler Technologien oder Werkzeuge hat Auswirkungen auf
mehrere Themen, die oft miteinander verkniipft sind. Diese Themensind in der Abbildung dargestelit:

e Arbeitsinhalt - Fertigkeiten

e Arbeitsbedingungen (Beschaftigungsbedingungen, Work-Life-Balance)
e Arbeitsbedingungen (Arbeitsumgebung, Gesundheit und Sicherheit)

e Arbeitsbeziehungen

e Arbeitsorganisation

All diese Themen sind bei den verschiedenen Prozessschritten zu diskutieren und zu beriicksichtigen.

Im Zusammenhang mit den oben genannten Themen sollten auch die folgenden Fragen erortert und
als Teil des Prozesses beriicksichtigt werden:

e Digitale Fahigkeiten und Beschaftigungssicherung

e Modalitatender Erreichbarkeit und Nichterreichbarkeit

e Kinstliche Intelligenz (KI) und die Gewahrleistung des Prinzips menschlicher Kontrolle
e Achtung der Menschenwiirde und Uberwachung

Digitale Technologien oder Werkzeuge kénnen auch genutzt bzw. eingefiihrt werden, um diese
Themen zu verbessern (z.B. durch bessere Arbeitsorganisation, Kommunikation, mehr
Lernmoglichkeiten, verbesserte Arbeitsbeziehungen, bessere Work-Life-Balance,
Geschlechtergleichstellung).

Prozessphasen



e In der ersten Phase "Gemeinsame Erkundung/Vorbereitung/Unterstiitzungsbasis" geht es
darum, zu erkunden, zu sensibilisieren und die richtige Unterstiitzungsbasis und ein Klima des
Vertrauens zu schaffen, um offen Uber die Chancen, Herausforderungen und Risiken der
Digitalisierung, ihre Auswirkungen am Arbeitsplatz und die méglichen MaRnahmen und Lésungen
diskutieren zu koénnen.

+ Die zweite Phase "Gemeinsame Kartierung/regelmiBige Neubewertung/Analyse" ist eine
Kartierungsiibung, bei der die Themenbereiche im Hinblick auf Nutzen und Chancen (wie eine
erfolgreiche Integration der digitalen Technologie den Arbeitnehmern und dem Unternehmen
zugute kommen kann) und im Hinblick auf Herausforderungen und Risiken untersucht werden.
Ebenfalls benannt werden in dieser Phase mogliche MaRnahmen und Aktionen. KMU benétigen
moglicherweise externe Beratung und Unterstiitzung.

» Diedritte Phase "Gemeinsame Ubersicht iiber die Situation und Annahme von Strategien fiir die
digitale Transformation" ist das Ergebnis der oben genannten Schritte. Es geht darum, ein
grundlegendes Verstandnis der Chancen und Herausforderungen bzw. Risiken sowie der
verschiedenen Elemente und ihrer Wechselbeziehungen zu entwickeln und sich auf zukinftige
digitale Strategien fir die Unternehmen zu einigen.

+ Die vierte Phase "Ergreifung geeigneter MaBnahmen" basiert auf der gemeinsamen Ubersicht
Uber die Situation. Sie umfasst:
o die Moglichkeit einer Erprobung und Pilotierung der ins Auge gefassten Losungen;
o die Festlegung von Prioritaten;
o Zeitplanung, Umsetzung in aufeinanderfolgenden, befristeter Phasen;
o Klarung und Definition der Rollen und Verantwortlichkeiten von Arbeitgebern,
Arbeitnehmern und ihren Vertretern;
Ressourcen;
o BegleitmaRnahmen wie (fachliche) Unterstiitzung, Uberwachung usw.

o

e In der finften Phase "RegelmiBige gemeinsame Kontrolle/Follow-up, Lernen, Evaluierung"
schlielt sich der Kreis zu einer gemeinsamen Bewertung der Wirksamkeit der MalRnahmen und
zur Diskussion dariiber, ob weitere Analysen, Sensibilisierung, Unterstiitzung oder MaRnahmen
erforderlich sind.

Arbeitnehmervertreter bekommen die Ressourcen und die Informationen, die fir die effektive
Begleitung der verschiedenen Phasen des Prozesses notwendig sind.

Zuschnitt

Auch wenn die Prozessschritte immer gleich bleiben sollten, sollte der Prozess auf unterschiedliche
nationale, sektorale bzw. betriebliche Situationen und Systeme der Arbeitsbeziehungen zugeschnitten
werden. Zu diesem Zweck sollten die im Prozess eingesetzten Instrumente, Inhalte, beteiligte
Personen und Experten angepasst werden. Es ermoglicht einen Ansatz, der fir verschiedene
Arbeitsplatze, Unternehmen und Sektoren relevant ist.

Die Vereinbarung wiirdigt, dass eine breite Palette von digitalen Werkzeugen, Ausbildungsregelungen
und gemeinsamen Verfahren bereits eingefiihrt worden ist, in einigen Fallen von den Sozialpartnern.
Folglich sollten diese bestehenden Instrumente und Verfahren bei der gemeinsamen Kartierung,
regelmafigen Beurteilung und Analyse berlicksichtigt werden. Bestehen Bedenken hinsichtlich der



Auswirkungen auf Arbeitsbedingungen, Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit, die dringend
adressiert werden missen, werden entsprechende Mafnahmen ergriffen.

Es liegtim Interesse von Arbeitgebern und Arbeitnehmern, die Arbeitsorganisation erforderlichenfalls
an die sich aus der Verwendung digitaler Arbeitsmittel ergebende Transformation der Arbeit
anzupassen. Diese Anpassung sollte in einer Weise erfolgen, die die Interessen der Arbeitnehmer und
die Vorrechte der Arbeitgeber in Bezug auf die Arbeitsorganisation auf Unternehmensebene
respektiert.

1. Digitale Fertigkeiten und Beschaftigungssicherung

Hauptzielund Erfolgsfaktor

Das Hauptziel besteht darin, die heutige und zukiinftige Belegschaft und die Unternehmen durch
standige Weiterbildung so zu befahigen, dass sie die Chancen der digitalen Transformation in der
Arbeitswelt nutzen und die Herausforderungen meistern kénnen.

Gemeinsames Interesse der Sozialpartner

Die Herausforderungen und Chancen, die die Digitalisierung mit sich bringt, bedeuten, dass die
Sozialpartner ein gemeinsames Interesse daran haben, den Zugang zu qualitativ hochwertiger und
effektiver Ausbildung und Kompetenzentwicklung zu erleichtern und gleichzeitig die Vielfalt und
Flexibilitdt der Ausbildungssysteme zu respektieren, die sich nach den jeweiligen Praktiken der
Arbeitsbeziehungen unterscheiden. Dazu gehort die Verpflichtung der Arbeitgeber, digitale
Technologien positiv zu nutzen und sich um die Verbesserung von Innovation und Produktivitat, um
die langfristige Gesundheit der Unternehmen, die Beschaftigungssicherheit der Arbeitnehmer und
bessere Arbeitsbedingungen zu bemiihen. Dazu gehort auch die Verpflichtung der Arbeitnehmer, das
Wachstum und den Erfolg von Unternehmen zu férdern und das Potential digitaler Technologien
anzuerkennen, wenn Unternehmen in der modernen Welt wettbewerbsfahig bleiben sollen.

Identifizierung des Qualifikationsbedarfs als eine zentrale Herausforderung

Eine zentrale Herausforderung fir die Sozialpartner besteht darin, zu bestimmen, welche (digitalen)
Fertigkeiten und Prozessanderungen eingefiihrt werden missen, und entsprechend angemessene
SchulungsmaBnahmen zu organisieren. Dies gilt unter Berlicksichtigung der verschiedenen nationalen
Systeme der Arbeitsbeziehungenfiir die nationale, sektorale und Unternehmensebene.

Schliisselelemente

e Auch wenn es hier unterschiedliche Verantwortlichkeiten von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern gibt, so gibt es doch ein gemeinsames Interesse an der Férderung von
Hoherqualifizierung und Umschulung, wenn man erfolgreiche Unternehmen und qualitativ
hochwertige offentliche Dienstleistungen und entsprechend qualifizierte Mitarbeiter haben
mochte.

e Die Einbeziehung der Sozialpartner (auf entsprechender Ebene), von HR und Vorgesetzen
sowie Arbeitnehmervertreter und (europadische) Betriebsrdaten bei: der Motivation der
Beschaftigten zur Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen, der Schaffung von
Rahmenbedingungen, die auf offener Kommunikation beruhen, der Unterrichtung, Anhérung
und Beteiligung in Ubereinstimmung mit den jeweiligen nationalen Systemen der
Arbeitsbeziehungensollten auf allen Stufen des Prozesses der Hoherqualifizierung geférdert
werden.

e Die Sozialpartner kénnen Unternehmen bei ihren Bemiihungen zur Aufstellung von
Fortbildungsplanen unterstitzen, die laufende und zukiinftige Veranderungen
bericksichtigen. Der besondere Unterstiitzungsbedarfvon KMU muss einkalkuliert werden.
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e Jenach Artder eingefiihrten digitalen Werkzeuge und der spezifischen nationalen, sektoralen
und Unternehmenssituation werden fiir die Mitarbeiter Kompetenzen erforderlich sein, die
technische, sektorspezifische Fahigkeiten sowie eine Reihe von transversalen und
sogenannten Soft-Skills und Kompetenzen wie Problemlésungsfahigkeit, kritisches Denken,
Kooperations- und Kommunikationsfahigkeit, Mitgestaltung und Kreativitdt umfassen und
miteinander kombinieren. Parallel dazu missen menschliche und soziale Fahigkeiten und
Kompetenzen, wie Personalfiihrung, emotionale Intelligenz und Urteilsvermogen, weiter
entwickelt und verbessert werden.

e Unter Beriicksichtigung der Geschwindigkeit des Wandels auf dem Arbeitsmarkt sind
Intelligence Tools, wie z.B. Qualifikationsprognosetools, und eine regelmaRige Bewertung der
vorhandenen Fertigkeiten eines Arbeitnehmers als Teil eines
Kompetenzentwicklungskonzepts fiir lebenslanges Lernen dullerst wichtig, um den kiinftigen
Qualifikationsbedarf richtig zu ermitteln und in enger Zusammenarbeit mit den
Arbeitnehmervertretern die richtigen SchulungsmaRnahmen auszuwahlen.

e Ein Wandel hin zu einer echten Lernkultur in der Gesellschaft und in den Unternehmen und
die Mobilisierung der positiven Einstellung der Belegschaft zum Wandel sind unerlasslich, um
die digitale Transformation zu einer Chance zu machen. Engagement, Kreativitdt und
l6sungsorientierte Ansatze werden zum Kern der Anpassungsbemiihungen der Sozialpartner,
gleichzeitig werden mogliche Risiken minimiert.

Forderung digitaler Transformationsstrategien zur Beschaftigungsunterstiitzung

Die Vereinbarung ermutigt die Sozialpartner auf den entsprechenden Ebenen und die Unternehmen,
Strategien zur digitalen Transformation in einem partnerschaftlichen Ansatz einzufiihren. Dabei
werden folgende Ziele verfolgt:

e Forderung des Beschaftigungsiibergangs von Arbeitnehmern in Unternehmen und im
weiteren Sinne zwischen Unternehmen und Sektoren durch Investitionen in Qualifikationen,
die die Weiterbildung und die kontinuierliche Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter sowie
die Resilienz der Unternehmen gewaéhrleisten;

e Schaffung der Voraussetzungen fir die digitale Transformation von Unternehmen, die zu
mehr Beschaftigung fiihrt, einschliefllich der Verpflichtung der Arbeitgeber, Technologien so
einzufiihren, dass sie gleichzeitig der Beschaftigung, der Produktivitat und dem Arbeitsinhalt
sowie verbesserten Arbeitsbedingungen zugute kommen.

Die gemeinsame Analyse und gemeinsame Verpflichtung zum Handeln muss durch Strukturen des
sozialen Dialogs unter Einbindung von Arbeitgebern und Arbeitnehmervertretern unterstiitzt werden.
Dieser Dialog dient der Bewertung und Ermittlung des Ausbildungsbedarfs im Zusammenhang mit der
Digitalisierung fir das Unternehmen oder den Sektor und die Mitarbeiter. Dabei kann es sich um
fachliche (hard skills) oder soziale Kompetenzen (soft skills) handeln, die in einem vereinbarten
Qualifizierungskonzept festgelegt werden.

Folgende MaBnahmen kénnenin Erwdgunggezogen werden:

e Die Verpflichtung beider Parteien, sich weiterzubilden oder umzuschulen, um den digitalen
Herausforderungen des Unternehmens gerecht zu werden.

e Zugang zu und Vorkehrungen fiir Schulungen im Einklang mit den jeweiligen nationalen
Arbeitsbeziehungen und Ausbildungspraktiken und unter Berlicksichtigung der Diversitat der
Belegschaft, z. B. in Form von Ausbildungsfonds oder sektoralen Fonds, Lernkonten,
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Kompetenzentwicklungsplanen oder Gutscheinen. In den Ausbildungsbestimmungen sollten
die Teilnahmebedingungen klar festgelegt werden, auch in Bezug auf die Dauer, die
finanziellen Aspekte und das Engagement der Arbeitnehmer.

e Wenn ein Arbeitgeber einen Arbeitnehmer zur Teilnahme an einer arbeitsplatzbezogenen
Schulung auffordert, die in direktem Zusammenhang mit der digitalen Transformation des
Unternehmens steht, wird die Schulung vom Arbeitgeber oder in Ubereinstimmung mit dem
Tarifvertrag oder der nationalen Praxis bezahlt. Diese Schulung kann innerbetrieblich oder
auBerbetrieblich erfolgen und findet zu einer sowohl fiir den Arbeitgeber als auch fiir den
Arbeitnehmer angemessenen und vereinbarten Zeit und wenn moglich wahrend der
Arbeitszeit statt. Findet die Ausbildung auferhalb der Arbeitszeit statt, sollte eine
angemessene Vergitung arrangiert werden.

e Schwerpunkt Qualitdat und effektive Ausbildung: Dies bedeutet, Zugang zu relevanter
Fortbildung zu bieten, die den ermittelten Ausbildungsbedirfnissen des Arbeitgebers und des
Arbeitnehmers entspricht. Ein Schlliisselaspekt dabei ist im Zusammenhang mit der digitalen
Transformation eine Schulung der Arbeitnehmer, die ihnen hilft, die eingeflihrten digitalen
Technologien bestmoglich zu nutzen.

e Schulungen, die Fertigkeiten vermitteln, die die Mobilitdt zwischen und innerhalb von
Sektoren unterstitzenkonnten.

e Interne oder externe Lésungen zur Validierung der Ausbildung.

e Einsatz von Regelungen wie Kurzarbeit, die unter genau definierten Bedingungen kiirzere
Arbeitszeiten mit Schulungen kombinieren.

Die Sozialpartner sollten MaRBnahmen auf den geeigneten Ebenenin Betracht ziehen, die sicherstellen,
dass die Auswirkungen auf die Beschéaftigung in digitalen Transformationsstrategien, die die Sicherung
und Schaffung von Arbeitspldatzen unterstiitzen, gut antizipiert und gesteuert werden. Ganz
entscheidend bei der Einflihrung digitaler Technologien ist die friihe Einbindung der Belegschaft und
ihrer Vertreter im Rahmen sozialpartnerschaftlicher Arbeitsbeziehungen, damit Vertrauen in den
Prozess aufgebaut werden kann. Ein Ziel der digitalen Transformationsstrategien ist es,
Arbeitsplatzverluste zu vermeiden und neue Chancen zu eroffnen, auch durch die Prifung der
Neugestaltung von Arbeitspldatzen. Die Strategien sollten sicherstellen, dass sowohl das Unternehmen
als auch die Arbeitnehmer von der Einflihrung digitaler Technologien profitieren, z.B. in Bezug auf
Arbeitsbedingungen, Innovation, Produktivitdit und Anteil am  Produktivitdtsgewinn,
Geschaftskontinuitat oder Beschéaftigungsfahigkeit. Die Strategien bauen auf einer gemeinsamen
Verpflichtung der Sozialpartner auf:

e Umschulung und Hoherqualifizierung, so dass Arbeitnehmer unter vereinbarten
Bedingungen auf neue Arbeitsplatze wechseln oder sich an neu gestaltete Arbeitsplatze
innerhalb des Unternehmens anpassen kdnnen;

e Neugestaltung von Arbeitsplatzen, damit

e Arbeitnehmerin einer neuen Rolle im Unternehmen verbleiben kénnen, wenn einige ihrer
Aufgaben oder ihr Arbeitsplatz aufgrund digitaler Technologien verschwinden;

e Gegebenenfalls Neugestaltung der Arbeitsorganisation, um veranderten Aufgaben, Rollen
oder Kompetenzen Rechnung zutragen;

e Eine Politik der Chancengleichheit, um sicherzustellen, dass digitale Technologien allen
Arbeitnehmern zugute kommen. Wenn die Digitalisierung Ungleichheit z.B. zwischen
Frauen und Mannern fordert, muss diese Frage von den Sozialpartnern behandelt
werden.
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2. Modalitdten der Erreichbarkeit und Nichterreichbarkeit

Es liegtim Interesse von Arbeitgebern und Arbeitnehmern, die Arbeitsorganisation bei Bedarf an die
laufende Umgestaltung der Arbeit anzupassen, die sich aus dem Einsatz digitaler Arbeitsmittel ergibt.
Die Schaffung von Klarheit Gber die legitimen Erwartungen, die beim Einsatz solcher Gerate an die
Arbeitnehmer gestellt werden kénnen, kann durch Tarifverhandlungen auf den entsprechenden
Ebenen in den Mitgliedstaaten unterstitzt werden.

Das Vorhandensein bzw. die Einflihrung digitaler Gerate und Werkzeuge am Arbeitsplatz kann viele
neue Chancenund Moéglichkeiten fiir eine flexible Arbeitsorganisationzum Nutzen von Arbeitgebern
und Arbeitnehmern bieten. Gleichzeitig kann dies Risiken und Herausforderungenim Zusammenhang
mit der Abgrenzung von Arbeit und personlicher Zeit sowohl wahrend als auch nach der Arbeitszeit
mit sich bringen.

Es ist die Pflicht des Arbeitgebers, die Sicherheit und Gesundheit der Mitarbeiter bei allen
arbeitsbezogenen Aspekten zu gewadhrleisten. Um mogliche negative Auswirkungen auf die
Gesundheit und Sicherheit der Arbeitnehmer und auf das Funktionieren des Unternehmens zu
vermeiden, sollte der Schwerpunkt auf Pravention liegen. Damit ist eine Kultur gemeint, in der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer durch ein System definierter Rechte, Verantwortlichkeiten und
Pflichten aktiv an der Gewahrleistung einer sicheren und gesunden Arbeitsumgebung mitwirken und
in der dem Prinzip der Pravention héchste Prioritat eingerdumt wird.
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Folgende MaBnahmen kénnenin Erwagunggezogen werden:

e Schulungs- und Sensibilisierungsmafinahmen;

e Einhaltung der Arbeitszeitregeln und der Regeln fiir Telearbeit und mobile Arbeit;

e Geeignete MalRnahmen zur Gewahrleistung der Einhaltung;

e Bereitstellung von Anleitungen und Informationen fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer Gber die
Einhaltung der Arbeitszeitregeln und der Regeln fiir Telearbeit und mobile Arbeit,
einschlielllich der Verwendung digitaler Hilfsmittel, z.B. E-Mails, einschlieBlich der Risiken
UbermaRig langer Online-Zeiten, insbesondere fiir Gesundheit und Sicherheit;

e Klare Kommunikation der Vorschriften bzw. vereinbarten Regeln fiir die Nutzung digitaler
Werkzeuge fir private Zwecke wahrend der Arbeitszeit;

e Verpflichtung des Managements, eine Kultur zu schaffen, die Arbeitskontakte auRerhalb der
Arbeitszeit vermeidet;

e Arbeitsorganisation und Arbeitsbelastung, einschlielRlich der Anzahl der Mitarbeiter, sind
Schlisselaspekte, die gemeinsam ermittelt und bewertet werden miissen;

e Das Erreichen von Unternehmenszielen sollte keine Erreichbarkeit auflerhalb der
Arbeitszeiten erfordern. Bei uneingeschrankter Achtung der Arbeitszeitgesetze und der
Arbeitszeitbestimmungen in Tarifvertragen und vertraglichen Vereinbarungen ist der
Arbeitnehmer bei jedem zusatzlichen Kontakt auBerhalb der Arbeitszeit durch den
Arbeitgeber nicht verpflichtet, erreichbar zu sein;

e |nBezugaufden vorgenannten Punkt: angemessene Entschadigung fiir Uberstunden sowie

e Warn- und Hilfsverfahren in einer vorwurfsfreien Unternehmenskultur fiir Lésungen, die
Arbeitnehmer vor Nachteilen schiitzen, wenn sie nicht erreichbar sind;

e regelmaliger Austausch zwischen Vorgesetzten und Untergebenen bzw. ihren Vertretern
Uber Arbeitsbelastung und Arbeitsprozesse;

e Warn- und Hilfsverfahren;

e Pravention von Isolationam Arbeitsplatz.

3. Kiinstliche Intelligenz (KI) und Garantie des menschlichen Kontrollsystems

Kinstliche Intelligenz (KI) wird die Arbeitswelt von morgen maRgeblich beeinflussen. Heute befinden
sich die meisten Unternehmen in Europa noch im Anfangsstadium der Nutzung neuer Kl-basierter
Moglichkeiten der Optimierung von Arbeitsprozessen oder der Schaffung neuer Geschaftsmodelle. An
diesem Ausgangspunkt ist es wichtig, die Gestaltungsmoglichkeiten des Einsatzes von Kl oder
maschinellen Lernsystemen fiir wirtschaftlichen Erfolg und gute Arbeitsbedingungen zu erkunden.

KI-Systeme und -Losungen haben das wertvolle Potenzial, die Produktivitat des Unternehmens und
das Wohlergehen der Belegschaft zu steigern und eine bessere Aufgabenverteilung zwischen
Menschen, verschiedenen Unternehmensbereichen und zwischen Menschen und Maschinen zu
erreichen. Es muss aber gleichzeitig sichergestellt werden, dass KI-Systeme und -Losungen das
Engagement und die Fahigkeiten der Menschenbei der Arbeit steigernund nicht gefdhrden.

Diese autonome Vereinbarung der Sozialpartner legt einige Leitlinien und Grundsatze dafiir fest, wie
und unter welchen Bedingungen Kl in der Arbeitswelt eingefiihrt wird.

Die Kontrolle des Menschen Uber Maschinen und kinstliche Intelligenz sollte am Arbeitsplatz
gewahrleistet sein und den Einsatz von Robotik und Anwendungen kiinstlicher Intelligenz unter
Beachtung und Einhaltung von Sicherheitskontrollen unterstitzen.
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Vertrauenswiirdige Kl hat drei Komponenten, die wahrend des gesamten Lebenszyklus des Systems
erflllt werden sollten und beim Einsatz inder Arbeitswelt respektiert werden missen:

e Sie sollte gesetzeskonform, fair, transparent, sicher und geschiitzt sein und alle anwendbaren
Gesetze und Vorschriften sowie die Grundrechte und Antidiskriminierungsregeln einhalten

e Sie sollte vereinbarten ethischen Standards folgen und die Einhaltung der EU-Grund- und
Menschenrechte, der Gleichberechtigung und anderer ethischer Grundsatze gewahrleisten

e Sie sollte robust und nachhaltig sein, sowohl aus technischer als auch aus sozialer Sicht, da Kl -
Systeme selbst bei guten Absichten unbeabsichtigten Schaden verursachen konnen.

Die Sozialpartner auf Unternehmensebene und auf anderen geeigneten Ebenen sollten pro-aktiv das
Potenzial digitaler Technologien und der Kl zur Steigerung der Produktivitdt des Unternehmens und
des Wohlergehens der Mitarbeiter erkunden. Dies umfasst auch eine bessere Aufgabenverteilung,
eine verstarkte Kompetenzentwicklung und Arbeitsfahigkeit sowie eine geringere Gefahrdung durch
schadliche Arbeitsbedingungen.

Potentielle Spannungen zwischen der Achtung der menschlichen Autonomie, der Schadensverhiitung,
der Fairness und der Erklarbarkeit der Entscheidungsfindung sollten identifiziert und angegangen

werden.

Folgende MaBnahmen kénnenin Erwagunggezogen werden:

e DerEinsatz von KI-Systemen:

o solltedem "Humanin Control"-Prinzip folgen;

o sollte sicher sein, d.h. sollte Schaden verhiiten. Es sollte eine Risikoabschatzung
vorgenommen werden, die auch Moglichkeiten zur Verbesserung der Sicherheit und zur
Verhinderung von Schaden, wie z.B. fir die korperliche Unversehrtheit des Menschen,
psychische Sicherheit, Bestatigungsfehler oder kognitive Ermidung umfasst;

o sollte dem Prinzip der Fairness folgen, d.h. es sollte sichergestellt werden, dass
Arbeitnehmer und Gruppen frei von unfairer Voreingenommenheit und Diskriminierung
sind;

o muss transparent und erkldrbar sein, eine wirksame Aufsicht muss gewahrleistet sein. Der
Grad, indem Erklarbarkeit erforderlichist, hangt vom Kontext, der Intensitdt und den Folgen
ab. Es mussen Kontrollen durchgefiihrt werden, um fehlerhafte Ergebnisse der Kl zu
verhindern.

e In Situationen, in denen KI-Systeme im Personalbereich eingesetzt werden, wie z.B. bei
Einstellung, Bewertung, Beforderung, Entlassung oder Leistungsanalyse, muss Transparenz durch
die Bereitstellung von Informationen gewahrleistet werden. Dariiber hinaus kann ein betroffener
Arbeitnehmer einen Antrag auf menschliche Intervention stellen bzw. die Entscheidung anfechten
und eine Uberpriifung der KI-Ergebnisse einfordern.

e Al-Systeme sollten so gestaltet und betrieben werden, dass sie mit geltendem Recht,
einschliefllich der Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO), libereinstimmen und die Privatsphéare
und Wirde des Arbeitnehmers garantieren.

4. Achtung der Menschenwiirde und Uberwachung

Digitaltechnik und KI-Uberwachungssysteme bieten zusammen mit der Datenverarbeitung die
Moglichkeit, die Arbeitsumgebung zu sichern und fir gesunde und sichere Arbeitsbedingungen zu
sorgen sowie die Effizienz im Unternehmen zu verbessern. Gleichzeitig bergen sie aber auch die
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Gefahr, die Wirde des Menschen zu verletzen, insbesondere bei der Personeniiberwachung. Dies

kdnnte zu einer Verschlechterung der Arbeitsbedingungen und des Wohlbefindens der Arbeitnehmer
fGhren.

Datenminimierung und -transparenz zusammen mit klaren Regeln fiir die Verarbeitung

personenbezogener Daten begrenzen das Risiko einer aufdringlichen Uberwachung und des
Missbrauchs personenbezogener Daten.

Die DSGVO sieht Regelnin Bezug auf die Verarbeitung personenbezogener Daten von Arbeitnehmern
im Beschaftigungskontext vor, die eingehalten werden missen.

Die Sozialpartner erinnern in dieser Vereinbarung an Artikel 88 DSGVO, der auf Moglichkeiten
hinweist, durch Tarifvertrage spezifischere Regeln festzulegen, die den Schutz der Rechte und der
Freiheit in Bezug auf die Verarbeitung personenbezogener Daten von Arbeitnehmern im Rahmen von
Arbeitsverhaltnissen gewahrleisten.

Folgende MaBnahmen kénnenin Erwigunggezogen werden:

e Arbeitnehmervertretern ermoglichen, Probleme im Zusammenhang mit Daten, Zustimmung,
Schutz der Privatsphire und Uberwachung anzusprechen.

e DieSammlung von Datenimmer aneinen konkreten und transparentenZweck kniipfen. Daten
sollten nicht gesammelt oder gespeichert werden, nur weil es moglich ist bzw. flr eventuelle
zukinftige, nicht definierte Zwecke.

e Arbeitnehmervertreter mit Ressourcen und (digitalen) Werkzeugen, z.B. digitalen Schwarzen
Brettern, ausstatten, damit sie ihre Aufgabenim digitalen Zeitalter erfiillen konnen.
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Umsetzung und follow-up

Diese Rahmenvereinbarung ist eine autonome Initiative und das Ergebnis von Verhandlungen
zwischen den europdischen Sozialpartnern im Rahmen ihres sechsten mehrjahrigen
Arbeitsprogramms fiir 2019-2021. Im Rahmenvon Artikel 155 des Vertrags tUber die Arbeitsweise der
Europdischen Union (AEUV) verpflichtet diese autonome europdische Rahmenvereinbarung die
Mitglieder von BusinessEurope, SMEunited, CEEP und EGB (sowie den Verbindungsausschuss
EUROCADRES/CEC), Instrumente und MaRBnahmen, soweit erforderlich auf nationaler, sektoraler
und/oder Unternehmensebene, gemaR den spezifischen Verfahren und Praktiken der Sozialpartnerin
den Mitgliedstaaten und in den Landern des Europdischen Wirtschaftsraums zu férdern und
umzusetzen. Die Unterzeichner fordernauchihre Mitgliedsorganisationenin den Beitrittslandern auf,
diese Vereinbarung umzusetzen. Die Umsetzung dieser Vereinbarung wird innerhalb von drei Jahren
nach Datum der Unterzeichnung dieser Vereinbarung erfolgen.

Der Umsetzungsprozess sollte das Ergreifen von MalRnahmen fordern, die nachhaltig sind und deren
Wirksamkeit von den Sozialpartnern auf der geeigneten Ebene bewertet wird.

Die Sozialpartner sollten ihre bestehenden nationalen Erfahrungen nutzen, die sie im Prozess der
Umsetzung fritherer autonomer Vereinbarungen der europaischen Sozialpartner gesammelt haben.

Die Mitgliedsorganisationen werden dem Ausschuss fir den sozialen Dialog (iber die Umsetzung
dieser Vereinbarung Bericht erstatten. Wahrend der ersten drei Jahre nach Datum der
Unterzeichnung dieser Vereinbarung wird der Ausschuss fiir den sozialen Dialog jahrlich eine Tabelle
erstellenund verabschieden, inder die laufende Umsetzung der Vereinbarung zusammengefasst wird.
Ein vollstandiger Bericht iber die ergriffenen UmsetzungsmaBnahmen wird vom Ausschuss fir den
sozialen Dialog erstellt und im vierten Jahrvon den europaischen Sozialpartnern angenommen. Falls
nach vier Jahren keine Berichterstattung bzw. Umsetzung erfolgt ist, werden die europaischen
Sozialpartner nach einer Bewertung im Ausschuss fir den sozialen Dialog und bei dessen
Unterstiitzung gemeinsame Aktionen mit den nationalen Sozialpartnern der betreffenden Lander
durchfiihren, um den besten Weg zur Umsetzung dieser Rahmenvereinbarung im nationalen Kontext
zu ermitteln.

Die Unterzeichnerparteien bewerten und iberpriifen die Vereinbarung jederzeit nach Ablauf von fiinf
Jahrennach dem Datum der Unterzeichnung, falls dies von einer der Parteien beantragt wird.

Bei Fragen zum Inhalt dieser Vereinbarung konnen sich die beteiligten Mitgliedsorganisationen
gemeinsam oder getrennt an die Unterzeichner wenden, die gemeinsam oder getrennt antworten
werden. Bei der Umsetzung dieser Vereinbarung vermeiden die Mitglieder der
Unterzeichnerorganisationen unnotige Belastungen fiir KMU. Die Umsetzung dieser Vereinbarung
stellt keinen triftigen Grund dar, das allgemeine Niveau des Arbeitnehmerschutzes auf dem Gebiet
dieser Vereinbarung zu senken. Diese Vereinbarung berihrt nicht das Recht der Sozialpartner, auf
geeigneter Ebene, einschlieBlich der europdischen Ebene, Vereinbarungen zur Anpassung bzw.
Ergdnzung dieser Vereinbarung in einer Weise zu schlieBen, die den besonderen Bediirfnissen der
betreffenden Sozialpartner Rechnung tragt.
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