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Interview

Professor Dr. Andreas Meyer-Falcke ist seit 
September 2020 Beauftragter für Informati-
onstechnik (Chief Information Officer) der 
Landesregierung von Nordrhein-Westfalen.  
Er ressortiert mit seiner Abteilung im Minis-
terium für Wirtschaft, Innovation, Digitalisie-
rung und Energie. Seit 2011 ist der Arbeits-
mediziner zudem außerplanmäßiger Profes-
sor, seit 2016 an der Medizinischen Fakultät 
der Heinrich-Heine-Universität, Institut für 
Arbeits- und Sozialmedizin. Schwerpunkte 
seiner wissenschaftlichen Arbeit hier waren 
arbeitsbedingte Erkrankungen, die Auswir-
kungen von Lärm auf die Gesundheit sowie 
das betriebliche Gesundheitsmanagement. 
Mit Professor Dr. Sascha Stowasser und 
Carsten Seim sprach er über Chancen und 
(Gesundheits-)Risiken der Digitalisierung. 

Künstliche Intelligenz — viele Menschen  
haben Vorbehalte. Wie können wir ihnen 
begegnen?

Meyer-Falcke: In meinem Umfeld, der Ver-
waltung, zählen Chatbots1 vielfach schon zum 
Alltag. In der Praxis sieht dies beispielsweise 
so aus: Bürgerinnen und Bürger schreiben 
eine E-Mail. Das System antwortet automa-
tisch. Damit diese Antworten möglichst indi-
viduell und zielgenau ausfallen, müssen Men-
schen Chatbots befüllen. Aus meiner Zeit als 
Beigeordneter in Düsseldorf weiß ich, dass es 
nicht leicht ist, Mitarbeiter zum Beispiel in 
Telefonzentralen dazu zu motivieren, Chatbo-
ts mit Antworten zu füttern. Aber nur so kön-
nen diese künstlich-intelligente Systeme wis-
sen, was ein Anfragender braucht, wenn er 
beispielsweise einen Führerschein beantragen 
will. Genutzt werden Chatbots beispielsweise 
aktuell auch für das Management Corona-
bedingter Anfragen — etwa zu Impfterminen. 
Die Pandemie hat hier einen Druck verur-
sacht, der zur verstärkten Anwendung von  
KI führte. Verbreitet ist KI auch bereits in der 
automatischen Verkehrssteuerung zum Bei-
spiel bei Ampelsteuerungen.

Welche Chancen ergeben sich daraus für  
die Beschäftigten?

Meyer-Falcke: KI kann Mitarbeitende von 
vielen Routineabläufen entlasten und admi-
nistrative Bereiche effizienter machen. Nicht 
nur in der Verwaltung ist da aber noch viel 
Luft nach oben. Die Menschen müssen mehr 
als bislang zulassen, dass KI-Systeme einge-
setzt werden können. 

Was hindert Beschäftigte daran, diese Sys-
teme zu befüllen, KI also lernen zu lassen?

Meyer-Falcke: Vielfach befürchten Mitarbei-
tende, durch KI-Systeme ersetzt werden zu 
können. Das zu entkräften ist eine große He-
rausforderung für das Change-Management. 
Den Beschäftigten muss deutlich gemacht 
werden, dass es eben nicht darum geht, sie zu 
ersetzen. Es geht vielmehr darum, sie von Rou-
tine-Aufgaben zu entlasten, über eben diese 
Viele stöhnen. Davon müssen Beschäftigte 
überzeugt werden. Wer KI einfach von oben 
verordnen will, wird nicht erfolgreich sein. 

Stowasser: Dem stimme ich zu. Projektanaly-
sen des ifaa weisen drei Hauptbefürchtungen 
der Menschen gegenüber der intelligenten 
Digitalisierung nach: Erstens haben die Be-
schäftigten existentielle Ängste vor Verlust 
des eigenen Jobs. Die Menschen vermuten: 
»KI kommt und verdrängt mich, weil sie an-
geblich alles besser macht als ich. In der Folge 
wird mein Unternehmen meinen Job wegrati-
onalisieren.« Solchen Ängsten begegnen wir 
seit Anbeginn der Arbeitsevolution bei Inno-
vations- und Technologieschüben. Als bei-
spielsweise in den 60er-Jahren die Roboter 
Einzug in die Produktion hielten, war dies 
ebenfalls so. 

Zweitens fürchten sich die Menschen 
vor unzweckmäßigem Umgang mit personen-
bezogenen Daten. Die KI erfasst zahlreiche 
Daten, und die Menschen fragen sich: »Was 
geschieht eigentlich mit meinen Daten?« Si-
cherlich erlaubt KI eine umfassende Erfassung 

Digitale Chancen und digitale  
Gesundheitsrisiken

Gespräch mit Professor Dr. Andreas Meyer-Falcke   
und Professor Dr. Sascha Stowasser.

Carsten Seim
avaris | konzept

»Die Pandemie hat 
einen Druck verur-
sacht, der zur ver-
stärkten Anwendung 
von KI führte.«

Professor Dr. Andreas 
Meyer-Falcke

1Chatbots sind technische 
Dialogsysteme, mit denen 
per Texteingabe oder Spra-
che kommuniziert werden 
kann. Anfragen können 
damit automatisiert und 
ohne direkten menschlichen 
Eingriff beantwortet oder 
bearbeiten werden. Der 
Begriff ist eine Kombination 
aus »Chat« und »Roboter«. 
Mehr: https://bit.ly/3aj3FDY

https://www.avaris-konzept.de/
https://www.bigdata-insider.de/was-ist-ein-chatbot-a-690591/
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von Daten, oft auch solche, die festhalten, 
was Menschen gerade tun und wie produktiv 
sie sind. Daher ist es wichtig, Klarheit über 
den zweckmäßigen Umgang mit solchen  
Daten im Unternehmen festzulegen.

Und schließlich drittens fragen sich die 
Menschen: »Kann ich überhaupt mit KI um-
gehen? Reichen meine Kompetenzen dafür 
aus?« Ein gutes Change-Management und  
geeignete Qualifizierungen lösen diese He-
rausforderung. 

Wie kann die Einführung von KI im betrieb-
lichen Umfeld gelingen?

Stowasser: In einem Whitepaper der Platt-
form Lernende Systeme habe ich gemeinsam 
mit Peter Suchy vom Deutschen Gewerk-
schaftsbund und anderen Autoren vier  
Phasen definiert. 

1. Zielsetzung und Folgenabschätzung: Der 
Zweck des KI-Systems sollte vor der Ein-
führung definiert und vereinbart werden. 
Wichtig ist dabei Transparenz. Nur wenn 
alle Beteiligten wissen, wie KI in ihrem 
Umfeld funktionieren wird, ist eine be-
triebliche Folgenabschätzung möglich.

2. Planung und Gestaltung: Mensch-Maschi-
ne-Interaktion muss eine sinnvolle Arbeits-
teilung und förderliche Arbeitsbedingun-
gen zum Ziel haben.

3. Vorbereitung und Implementierung:  
Wir müssen vorhandene Fachkompetenzen 
aufgreifen und diese mit übergreifenden 
Kompetenzen verknüpfen, die aus der KI-
Anwendung und dem Anwendungsbereich 
abzuleiten sind. 

4. Evaluation und Anpassung: Ergebnisse aus 
Pilotphasen dienen dazu, erforderliche An-
passungen vorzunehmen. Eine zentrale 
Frage: Macht KI überhaupt Sinn? Ohne 
dass die Beschäftigten den Sinn und die 
persönlichen Vorteile begreifen, können 
wir sie nicht auf diesen Weg mitnehmen.

Wie sollte man dennoch vorhandenen 
Schwellenängsten in diesem Veränderungs-
prozess begegnen?

Meyer-Falcke: Der Prozess zur Einführung 
von KI — wie bei der Einführung jeder neuen 
Technologie — muss transparent sein, er muss 
sehr intensiv und beteiligungsorientiert mo-
deriert werden. Wir müssen den Vorteil der 
Entlastung kommunizieren: Wir haben im  
öffentlichen Dienst rund 5 Millionen Stel-
len — rund 800 000 können schlicht nicht  
besetzt werden. Rational ist also festzustellen, 
dass die Menschen hier gar nicht fürchten 
müssen, durch KI ihren Job zu verlieren. 

Interview

»Ohne dass die Be-
schäftigten den Sinn 
und die persönlichen 
Vorteile von KI be-
greifen, können wir 
sie nicht auf diesen 
Weg mitnehmen.«

Sascha Stowasser

Abb. 1:  Auf Distanz: 
Interview im Hause  
des ifaa.

https://www.plattform-lernende-systeme.de/reden-und-beitraege-newsreader/gutes-change-management-wie-die-einfuehrung-von-kuenstlicher-intelligenz-im-unternehmen-gelingt.html
https://www.plattform-lernende-systeme.de/reden-und-beitraege-newsreader/gutes-change-management-wie-die-einfuehrung-von-kuenstlicher-intelligenz-im-unternehmen-gelingt.html
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Unabhängig davon verursacht KI aber Verän-
derungsängste — zum Beispiel vor einem 
Wechsel des Arbeitsfeldes etwa vom Amt für 
Verkehrsmanagement, wo Ampelsteuerung 
automatisch stattfindet, ins Sozialamt. 

Ein Blick in die Vergangenheit zeigt, dass 
Technologieschübe auch Verbesserungen des 
Arbeitsumfeldes bringen können. So haben 
Maschinen die Menschen von schmutziger, 
staubiger oder kräftezehrender Arbeit entlas-
tet. Das waren in Zeiten meiner Ausbildung 
zum Arbeitsmediziner zentrale Themen, die 
heute so nicht mehr im Vordergrund stehen.

Stowasser: Schwellenängsten begegnet man 
vor allem, indem man darüber informiert, was 
KI kann — und was eben auch nicht! KI ist 
sehr gut darin, Muster in Datensätzen und 
fest eingegrenzte Fragestellungen, wie die be-
reits erwähnte Beantragung eines Führer-
scheins, zu erkennen. KI kann beispielsweise 
in der Medizin treffsicher und besser als Me-
diziner Melanome erkennen, wenn sie zuvor 
mit Millionen menschlichen Diagnosen gefüt-
tert worden ist. KI kann Kredite und Aktien-
kurse anhand von zahlreichen Daten bewer-
ten. Für all das sollten wir sie auch einsetzen. 
KI kann anders als Menschen aber keine intu-
itiven Entscheidungen treffen. KI ist gegen-
wärtig nicht kreativ. Ich gehe davon aus, dass 
eine derart starke KI nicht vor 30 Jahren exis-
tiert. Die Unterstützung durch KI ermöglicht 
es dem Menschen, sich auf komplexe Zusam-
menhänge zu konzentrieren und auch empa-
thisch auf andere im Team zuzugehen.

Meyer-Falcke: Ein weiteres Feld der Digitali-
sierung, das auf viele Vorbehalte trifft, ist 
der Einsatz von Robotern im Krankenhaus 
oder in der Pflege2. Als Mediziner kenne ich 

die Bedeutung menschlicher Zuwendung 
und Empathie für die Gesundheit. Anderer-
seits gibt es bestimmte Verschleiß-Erkran-
kungen unter Pflegenden, zum Beispiel Rü-
ckenbeschwerden. Hier könnten Roboter 
durch unterstützendes Heben und Tragen 
helfen. Das entlastet das Personal von belas-
tenden Arbeiten und gibt ihm Zeit für die 
Zuwendung zum Patienten. 

Maschinelle Intelligenz kann auch  
helfen, Tagesdosen von Medikamenten für 
Patienten zu packen. Computer können uner-
wünschte Wechselwirkungen von Medika-
menten, die multimorbide Patienten erhal-
ten, erkennen und darauf hinweisen. Der  
Mediziner hat dennoch weiterhin das letzte 
Wort! Aber er erfährt wertvolle maschinelle 
Unterstützung. 

Der Nutzen digitaler Assistenz muss 
stärker kommuniziert werden. Hätten wir vor 
anderthalb Jahrzehnten kommuniziert, dass 
Menschen dank einer elektronischen Gesund-
heitskarte länger leben können, so hätten wir 
diese schon längst. Auch vielbeschäftigte Ak-
teure im Gesundheitswesen können dadurch 
entlastet werden, weil Doppeluntersuchungen 
vermieden werden. 

Anderseits kann die Vielfalt an digitaler  
Information über diverse Kanäle wie E-Mail, 
Messenger-Dienste und ständige Erreich-
barkeit durch Mobiltelefonie auch Stress 
auslösen. Die gewerkschaftsnahe Hans-
Böckler-Stiftung spricht von wachsender 
Erschöpfung. Verursacht Digitalisierung  
aus arbeitsmedizinischer Sicht nicht auch 
mehr Stress?

Meyer-Falcke: Natürlich können dutzende 
E-Mails in der Stunde Stress verursachen. 
Das ist aber keine unvermeidbare Folge der 
Digitalisierung. Die Menschen müssen lernen 
zu entscheiden, wann sie sich mit digitalen 
Inhalten beschäftigen und beispielsweise 
nicht jede eintreffende E-Mail oder Message 
sofort mit höchster Priorität bearbeiten. Die-
se Eigenkompetenz zu vermitteln, ist sicher 
auch eine wichtige Aufgabe für Arbeitgeber. 
Niemand kann von Beschäftigten verlangen, 
24 Stunden für E-Mails erreichbar zu sein.  
Auf der anderen Seite ermöglichen digitale 
Kanäle auch eine freiere Arbeitszeiteintei-
lung, wenn die Abläufe im Unternehmen 
dies erlauben. Denkbar ist, dass man sich 
nachmittags zwei Stunden für die Familie 
frei nimmt und am späteren Abend dienst-
liche E-Mails bearbeitet. 

Interview

»Ein Blick in die Ver-
gangenheit zeigt, 
dass Technologie-
schübe auch Ver-
besserungen des  
Arbeitsumfeldes 
bringen können.«

Andreas Meyer-Falcke

Abb. 2: Im Interview  
präsentierte Professor 
Meyer-Falcke auch  
Erfahrungen aus seiner 
Zeit als Beigeordneter  
in der Stadtverwaltung 
der Landeshauptstadt 
Düsseldorf.

2Nach einer im Jahr 2018 
veröffentlichten Umfrage 
des Branchenverbandes 
BITKOM können sich 41 
Prozent (ja, eher ja) vorstel-
len, sich zumindest teilweise 
von einem Roboter pflegen 
zu lassen. 57 Prozent ant-
worteten mit »nein« bezie-
hungsweise »eher nein«. 
Mehr: https://bit.ly/2PZxP8B

https://www.boeckler.de/de/boeckler-impuls-stress-40-trifft-vor-allem-die-jungen-4365.htm
https://www.boeckler.de/de/boeckler-impuls-stress-40-trifft-vor-allem-die-jungen-4365.htm
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Es gibt Unternehmen, die außerhalb be-
stimmter Regelarbeitszeiten die Mailserver 
abstellen. Ist das eine sinnvolle Schutz-
maßnahme gegen digitalen Stress?

Stowasser: Nein, absolut nicht. Es hat sich 
gezeigt, dass Beschäftigte solche Maßnahmen 
umgehen, indem sie ihre privaten E-Mail-Fä-
cher oder etwa WhatsApp nutzen. Entgegen 
der Ergebnisse der gewerkschaftsnahen Hans-
Böckler-Stiftung gibt es wichtige differen-
ziertere Aussagen zum Beispiel von der Bun-
desanstalt für Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin (BAuA)3. Dortige Studien machen das 
digitale Multi-Tasking zum Thema. Die Zahl 
der digitalen Kanäle wächst ständig. Das ist 
aber nicht allein ein mit der Arbeit verbunde-
nes Thema. Vielmehr beschäftigen sich Men-
schen während ihrer Arbeitszeit auch mit pri-
vaten Nachrichten. Digitale Endgeräte haben 
auch einen Aus-Knopf. Und Teil einer gesun-
den Unternehmens-Kultur sollte es sein, dass 
eine abends verschickte Nachricht auch mit 
einem gewissen Zeitversatz bearbeitet werden 
kann. Diese Kultur zu etablieren, ist ein Kraft-
akt für Unternehmen und Beschäftigte. Be-
triebsvereinbarungen können hier helfen. Sie 
dürfen aber nicht starr sein, sondern müssen 
Freiräume zum Beispiel im Rahmen der Ver-
trauensarbeitszeit erlauben. Das ifaa hat hier-
zu eine Checkliste zur Gestaltung digitaler 
arbeitsbezogener Erreichbarkeit erstellt.

Meyer-Falcke: Um Ihr Stichwort »Kultur« auf-
zugreifen: Wir brauchen in der Digitalisierung 
eine Kultur der Ziele. Wir kennen das bereits 
von Zielvereinbarungen. Vereinbart wird hier, 
bis wann ein Produkt fertig sein soll. Die Prä-
senz und Erreichbarkeit des Beschäftigten 
steht hier nicht im Vordergrund. Bei nicht  
erreichbaren Zielen sollten Beschäftigte aber 
auch das Selbstbewusstsein und die Eigen-
kompetenz haben, entsprechende Hinweise zu 
geben. Mir ist klar, dass ein solches Vorgehen 
nicht für alle Tätigkeiten geeignet ist. 

Noch einmal zurück zum empfundenen 
digitalen Stress durch die digitale Nachrich-
ten-Flut: In analogen Zeiten erreichten uns 
Aktenstücke gestapelt auf einem Wagen. 
Heute kommen sie per E-Mail. Und weil es so 
einfach ist, erhalten dutzende oder gar hun-
derte Empfänger die Nachrichten im CC. Was 
passiert, wenn davon auch nur ein Teil eben-
falls antwortet? Das sorgt für ein exponenti-
elles Wachstum von Nachrichten, die viele gar 
nicht interessieren. Wir brauchen hier ein 
Umdenken in Richtung Datensparsamkeit. 

Ein weiteres Thema sind Videokonferenzen. 
Diese lassen sich heute hintereinanderweg 
organisieren. Persönliche Meetings erfordern 
An- und Abfahrten, bei denen man sie vor- 
und nachbereiten kann. In der Terminplanung 
von Videokonferenzen müssen wir Zeiten für 
die Vor- und Nachbereitung einplanen. Sonst 
entstehen Zeitdruck und Stress. Daran ist 
nicht die Digitalisierung schuld, sondern die 
Arbeitsorganisation. 

Systeme der Industrie 4.0 und ihre Pendants 
in der Verwaltung können Leistung von  
Beschäftigten messen. Wie sollten wir mit 
den so gewonnenen Daten umgehen?

Stowasser: Hierzulande wird das zumeist 
über eine Betriebsvereinbarung geregelt.  
Diese muss dann natürlich auch eingehalten 
werden. Wenn dies nicht geschieht, ist das 
Vertrauen zwischen den Betriebsparteien  
unwiederbringlich verloren. 

Meyer-Falcke: Die Ängste vor Überwachung 
im betrieblichen Umfeld stehen im Wider-
spruch zum digitalen Mitteilungs-Verhalten 
vieler im privaten Umfeld. Die Erfassung von 
Mitarbeiter-Daten mag den einen oder ande-
ren stören. Sie kann aber für den betriebli-
chen Ablauf unerlässlich sein. Von ähnlichen 
Überwachungs-Ängsten war auch die Debatte 
um das Registermodernisierungsgesetz be-
gleitet. Dabei hat dieses Gesetz einen großen 
Nutzen für die Bürger, weil sie einmal Behör-
den übermittelte Daten bei weiteren Vorgän-
gen nicht immer wieder aufs Neue vorlegen 
müssen. Allerdings müssen wir diesen begrün-
deten Ängsten mit konkreten Maßnahmen 
begegnen, Maßnahmen, die eben Datenschutz 
und Usability unter einen Hut bringen.

Interview

»Bei Dokumenten  
aus dem Postwagen 
wäre niemand auf 
die Idee gekommen 
sie zu kopieren und 
zu verteilen.«

Andreas Meyer-Falcke

Abb. 3: Im Gespräch mit 
Sascha Stowasser for-
derte Andreas Meyer-
Falcke eine »Kultur der 
Ziele« für den Prozess 
der Digitalisierung. 

3Die BAuA hat aktuelle Er-
gebnisse aus Arbeitnehmer-
Umfragen unter Aspekten 
der Arbeitsintensität mit 
früheren Erhebungen (2006 
und 2012) verglichen. Die 
Auswertung der Befragun-
gen, an denen jeweils über 
17.000 abhängig Beschäf-
tigte teilgenommen hatten, 
zeigt laut BAuA, dass die 
Arbeitsintensität über die 
Zeit nicht zugenommen hat 
und teilweise sogar rückläu-
fig ist. Download der Ergeb-
nisse: https://bit.ly/3tqfKyP

https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Checklisten_Handlungshilfen/Checkliste_Erreichbarkeit_Formular_zum_Ausfuellen.pdf
https://www.arbeitswissenschaft.net/fileadmin/Downloads/Angebote_und_Produkte/Checklisten_Handlungshilfen/Checkliste_Erreichbarkeit_Formular_zum_Ausfuellen.pdf
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/pressemitteilungen/DE/2021/04/registermodernisierungsgesetz-verkuendet.html
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Fakten/BIBB-BAuA-26.pdf?__blob=publicationFile&v=7
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Stowasser: Wenn wir als Standort mit KI in-
ternational stark bleiben wollen, müssen wir 
bereit sein, Daten preiszugeben. Ohne sie 
kommen wir beispielsweise beim autonomen 
Fahren nicht weiter. In der Regel werden diese 
Daten ohnehin anonymisiert ausgewertet.  
Die Angst vor Datenmissbrauch ist aus meiner 
Sicht nicht nötig. Zudem finde ich, dass wir in 
Deutschland ohnehin eine sehr paradoxe Dis-
kussionslandschaft erleben: Auf der der einen 
Seite die vorhin skizzierten Befürchtungen, 
Hemmnisse und Blockaden seitens der Be-
schäftigten, wenn es um betriebliche Daten 
geht. Auf der anderen Seite geben zahlreiche 
Menschen zum Beispiel über Fitness-Apps 
oder in sozialen Netzwerken freiwillig sehr viel 
und ständig Informationen über sich preis.

Meyer-Falcke: Ich habe einmal ein Car-Sha-
ring in meiner Heimatstadt beantragt und 
musste alle Daten, die ich bei der Stadt be-
reits abgegeben hatte, noch einmal abgege-
ben. Das wurde dann ausgedruckt und wieder 
eingescannt. Ein einfacher digitaler Button, in 
dem ich der Verwendung meiner vorhande-
nen Daten bei der Stadt Essen zustimme, hät-
te diesen für alle Beteiligten zeitraubenden 
Vorgang auf eine Millisekunde abgekürzt. 

Im Zuge der Digitalisierung wird auch die 
Elf-Stunden-Regel des Arbeitszeitgesetzes 
intensiv diskutiert. Ist diese Regel, nach  
der ich streng genommen nicht einmal  
eine dienstliche E-Mail lesen darf, um  
diese Ruhezeit nicht zu unterbrechen,  
heute noch zeitgemäß?

Meyer-Falcke: Das gelegentliche Lesen 
dienstlicher E-Mails nach Feierabend verur-
sacht noch keinen Burnout. Ich setze hier 
statt starrer Regeln auf die Eigenverantwor-
tung der Beschäftigten. 

Andererseits verstehe ich die gewerk-
schaftliche Forderung nach einer Beibehal-
tung dieser Regel, weil eben nicht jeder in 
dieser Weise eigenverantwortlich handeln 
kann. Wer die erforderliche Uhr nicht im Kopf 
hat, könnte in einen Zustand der Selbstaus-
beutung geraten.
 
Stowasser: Die starre Elf-Stunden-Ruhezeit-
Regel stammt aus Zeiten, in denen der Tag 
halbiert war in Wegezeiten zur Arbeit, Arbei-
ten, Essen und Schlafen. Sie reicht zurück bis 
ins 19. Jahrhundert4. Aus arbeitswissenschaft-
licher Sicht ist eine Ruhezeit schon wichtig. 
Sie muss aber zeitgemäß umgesetzt werden. 
Schließlich arbeiten die Beschäftigten heute 
im Schnitt wesentlich kürzer. Ich plädiere an-
stelle einer starren Ruhezeit-Regel für be-
triebsspezifische Lösungen und Kulturarbeit. 
Wenn Mitarbeiter ihre Ruhezeit unterbrechen 
möchten, um noch etwas erledigen zu wollen, 
um tagsüber ein Zeitfenster für Privates zu 
gewinnen, warum sollen sie das in heutigen 
Zeiten nicht tun können? 

Haben wir damit einen Konsens an diesem 
Tisch, dass die Arbeitszeitgesetzgebung im 
digitalen Zeitalter revidiert werden sollte?

Stowasser: Aus meiner Sicht schon. Wir müs-
sen bei der Revidierung darauf achten, dass 

Interview

 

Arbeitszeitgestaltung — zwei Modelle der Wahrnehmung

Abgegrenzte
Arbeitszeiten
· Familiär
· Gelassenheit
· Planbarkeit
· Geregelte 
  Arbeitszeiten
· Sorgenfrei

Individualisierung 
der Arbeitszeiten
· Eigeninitiative
· Freie Zeiteinteilung
· Selbstverwirklichung
· Gestaltung
· Eustress
· Flexibilität

N = 200

I: Individualisierung der Arbeitszeit: Arbeit und Privat zu integrieren
Flexibilität ist Selbstbestimmung und positiv.

A: Abgegrenzte Arbeitszeit: Arbeit und Privat zu trennen
Flexibilität ist Fremdbestimmung und negativ. 

IA

Abb. 4: Auszug aus 
»WERTEWELTEN ARBEI-
TEN 4.0« (2016), BMAS, 
nextpractice 2016

4»Kinder arbeiteten in den 
zwanziger Jahren des 19. 
Jahrhunderts zum Beispiel 
in den Städten Köln und 
Koblenz 11 bis 14 Stunden 
und in Breslau 10 bis 14 
Stunden pro Tag. Übermü-
dung, Mangelerscheinun-
gen, Krankheit und unregel-
mäßiger Schulbesuch der 
Kinder sowie geringe Mili-
tärtauglichkeit der Jugend-
lichen wurden zum Auslöser 
für die ersten Bemühungen 
um die Einführung gesetzli-
cher Arbeitsschutzbestim-
mungen für Kinder.«  
Quelle: Schneider M, Der 
Kampf um Arbeitszeitverkür-
zung von der Industrialisie-
rung bis zur Gegenwart, 
Friedrich-Ebert-Stiftung 
(Hrsg.) https://bit.ly/3x2N29g

https://library.fes.de/gmh/main/pdf-files/gmh/1984/1984-02-a-077.pdf
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eine Vielzahl von Vorstellungen und Anforde-
rungen vorliegen. So ist beispielsweise unsere 
deutsche Gesellschaft nach einer Umfrage des 
Bundesarbeitsministeriums gespalten. Die 
eine Hälfte will Liberalisierung. Die andere 
Hälfte will das starre Korsett wie bisher. 

Meyer-Falcke: Das hängt für mich von der Art 
der Arbeit ab. Beschäftigte in administrativen 
Bereichen können sich dank Digitalisierung 
tagsüber Zeiten freischaufeln und die Arbeit 
dann später nachholen. Für sie sollte es flexib-
lere Regeln geben. Hier liegen auch Chancen 
für eine bessere Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf. Doch Beschäftigte mit festen Arbeits-
plätzen und -zeiten in der Produktion brau-
chen auch feste Ruhezeiten. Dies gilt zum Bei-
spiel für viele Produktionsbetriebe oder Ein-
satzkräfte bei der Feuerwehr. In vielen anderen 
Arbeitsverhältnissen ist mehr Flexibilität wün-
schenswert. Dies gilt vor allem dann, wenn die 
Menschen das wünschen. Die Berufsbilder  
haben sich auf breiter Front verändert.

Stowasser: Eine moderne, der Digitalisierung 
angepasste Arbeitszeitgesetzgebung sollte 
Öffnungsklauseln für betriebsindividuelle Lö-
sungen bieten. Wir haben nach wie vor auch 
getaktete Produktionen, welche Beschäftig-
ten bei der Wahl des Arbeitsortes und der Ar-
beitszeit wenig Spielraum lassen. Dennoch 
gibt es auch für solche restriktiven Arbeitsor-
ganisationen Spielräume für Flexibilität. Diese 
festzulegen und zu regeln, ist Sache der Sozi-
alpartner — und nicht des Gesetzgebers. Ar-
beitgeberverbände und Gewerkschaften ken-
nen ihre Branchen am besten. Ergänzt werden 
sollte dies durch Vereinbarungen zwischen 
den Betriebsparteien in den Unternehmen. 

Die Menschen werden im Schnitt immer  
älter. Wie nehmen wir Ältere in die digitale 
Arbeitswelt mit?

Meyer-Falcke: Ich würde gern mit einem hö-
heren Lebensalter anfangen. Auch Menschen 
im Ruhestandsalter sind inzwischen vielfach 
auf digitalen Kanälen unterwegs. Es gibt gut 
besuchte Volkshochschul-Kurse, die Ältere auf 
digitale Angebote vorbereiten. Im Erwerbsle-
ben setze ich stark auf altersgemischte Teams. 
Da lernt die Generation 60 plus vom 18-jäh-
rigen Nerd. Und der wiederum kann vom Er-
fahrungswissen des älteren Kollegen profitie-
ren. Führungskräfte sollten diesen wichtigen 
Dialogprozess moderieren. Das nutzt den Un-
ternehmen. Ich bin selbst ein gutes Beispiel 

Interview

Informationen zum Interviewten

Prof. Dr. Andreas Meyer-Falcke ist seit dem 1. September 
2020 der Chief Information Officer (CIO) des Landes NRW.  
Als Landes-Beauftragter für Informationstechnik verantwor-
tet er die Digitalisierung der Verwaltung vor allem im Hin-
blick auf die strategische Steuerung der IT, die IT-Sicherheit 
sowie den Ausbau von E-Government. Für diese Themen ist  
er zugleich der zentrale Ansprechpartner für die betroffenen 
Behörden, Bürgerinnen und Bürger sowie Unternehmen.  
Der CIO ist im Ministerium für Wirtschaft, Innovation,  
Digitalisierung und Energie angesiedelt

Der CIO verantwortet die Digitalisierung der Verwaltung 
in NRW. Dies umfasst die Entwicklung ortsunabhängiger,  
medienbruchfreier, elektronischer Verwaltungsleistungen  
für Bürgerinnen und Bürger und Unternehmen sowie die 
nachhaltige Verankerung der Digitalisierung in der Verwal-
tung. Diesbezügliche Tätigkeitsschwerpunkte sind:

■■ die nachhaltige strategische Steuerung der IT innerhalb 
der Landesverwaltung unter Beteiligung aller Ressorts  
sowie an der Schnittstelle zum Bund einerseits und den 
Kommunen andererseits. 

■■ die IT-Sicherheit sowie Fragen der Standardisierung und  
Bündelung von IT-Plattformen und IT-Verfahren. Dazu  
gehören die Umsetzung gesetzlich fixierter Maßnahmen  
gemäß dem Onlinezugangsgesetz (OZG), dem E-Govern-
ment-Gesetz (EGovG) sowie der zielgerichtete Einsatz  
von Bundesfördergeldern. 

■■ der Ausbau von Open Government und Open Data, d. h. 
die Verbesserung der Transparenz des Verwaltungshandelns 
und die Förderung digitaler politischer Beteiligungsmög-
lichkeiten. Ziel ist es, Verwaltungsprozesse und -angebote 
bürgernäher zu gestalten, vorhandene Verwaltungsdaten 
transparent und nutzbar zu machen und eine barrierefreie 
Mitwirkung zu ermöglichen. 

■■ Ebenso werden aktuelle gesellschaftliche und wirtschaft-
liche Themen durch Digitalisierungsprodukte unterstützt, 
wie zum Beispiel im Rahmen des Projektes #digitalvs-
corona, bei dem digitale Corona-Pandemiemanagement-
tools in Modellkommunen erprobt werden.

■■ Veränderungsmanagement- und Kommunikationsmaßnah-
men für die Verwaltungsdigitalisierung, zum Beispiel durch 
Teilnahme an Konferenzen und anderen IT-Veranstaltun-
gen oder die Platzierung gezielter Marketing-Maßnahmen  
sowie Konzeptionierung und Angebot von Schulungen. 

■■ die Vertretung des Landes Nordrhein-Westfalen im IT- 
Planungsrat, in dem Bund und Länder zusammenarbeiten,  
übergreifende Strategien entwickeln, gemeinsame Stan-
dards beschließen und konkrete Projekte vorantreiben.
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dafür. Als ich CIO wurde, hat man mich ge-
fragt, ob diese Position nicht lieber ein 
30-jähriger Digital Native machen sollte.  
Meine Antwort: »Es darf auch ein 60-Jähriger 
sein. Ich habe andere Stärken als ein 30- 
Jähriger, dem bestimmte Lebenserfahrungen 
fehlen.« Ich habe aber auch kein Problem, 
25-Jährige in meinem Team nach Details be-
stimmter neuer Technologien zu fragen. Darin 
liegt aus meiner Sicht ein Teil der Lösung. 

Stowasser: Auf der betrieblichen Ebene gibt 
es Ausbildungs-Programme für Azubis, weil 
man erkannt hat, dass sie gute digitale  
Mentoren für Ältere sein können. Altersge-
mischte Teams und Tandem-Lösungen werden 
intensiv verfolgt. 

Zum anderen möchte ich feststellen, 
dass Digitalisierung keine Programmierkennt-
nisse von allen Beschäftigten verlangt. Die 
Nutzeroberflächen lassen sich in der Regel 
intuitiv bedienen. 

Unternehmen haben Erfolge damit,  
ihren Beschäftigten Digitalisierung beispiels-
weise in Pausenbereichen zum zwanglosen 
Hineinschnuppern anzubieten. Digitalisierung 
ist vielfach Learning by doing. Ein Beispiel ist 
das Instrument der Videokonferenz. Noch vor 
anderthalb Jahren gab es teilweise starke  
Vorbehalte dagegen. Heute — bedingt durch  
Corona — nutzen Millionen Videokonferenzen 
selbstverständlich. 

Welche Chancen bietet Digitalisierung?

Meyer-Falcke: Digitalisierung gibt uns schnel-
leren Zugang zu Produkten und Wissen. Sie 
entlastet uns von Routinetätigkeiten. Sie 
schafft Transparenz und Beteiligung in Arbeits-

prozessen. Sie bringt eine in analogen Zeiten 
nicht vorstellbare Flexibilität bei Arbeitsformen 
und Orten — zum Beispiel mobile Arbeit oder 
Co-Working-Spaces. Ich halte es für einen gro-
ßen Vorteil, dass man ortsunabhängig vernetzt 
gemeinsam an einem Dokument oder Projekt 
arbeiten kann. Das erleichtert die Arbeit unge-
mein und macht sie gleichzeitig produktiver. 

Digitalisierung stellt aber auch größere 
Anforderungen an die Selbstorganisation,  
damit es nicht zu Selbstausbeutung kommt. 
Durch Digitalisierung werden sehr viele neue 
Arbeitsplätze entstehen. Es wird neue Nach-
frage nach Installation und Fehlerbehebung 
bei digitalen Systemen geben. Wir erleben das 
gerade in einem Modellprojekt zur Einfüh-
rung von digitalen Corona-Pandemiemange-
mentsystemen in NRW-Modell-Kommunen5. 
Start-Ups bieten uns innovative Konzepte an. 
Hier entstehen völlig neue Arbeitsformen und 
Arbeitsplätze, die wir vorher nicht hatten.  
Wir brauchen diese, wenn wir unser Level in 
Deutschland weiter halten wollen. Eine große 
Chance der Digitalisierung ist auch die damit 
verbundene Individualisierung von Arbeit, 
was Orte und Zeit angeht. Und noch etwas: 
Ich muss nicht bei großen amerikanischen 
Online-Händlern einkaufen. Ich kann durch 
Digitalisierung auch feststellen, was der Ein-
zelhandel vor Ort zu bieten hat und es per 
Click & Collect abholen.

Stowasser: Ich wurde jüngst in einem Inter-
view gefragt, ob wir in Deutschland einen  
Hyper-Scaler wie Amazon aufbauen müssen, 
um nicht abgehängt zu werden. Meiner Mei-
nung nach brauchen wir kein eigenes deut-
sches Amazon 2. Mit unserer bereits gut auf-
gestellten Industrie, den vielen innovativen 
KMU in Deutschland und unserer digital 
ausbaufä higen Verwaltung haben wir eine 
gute Ausgangspositionen, um auch in der  
Digitalisierung erfolgreich zu sein, ohne an-
dere Strukturen nachahmen zu müssen. 

Meyer-Falcke: Die Zeit, die wir durch Digita-
lisierung sparen, kann uns auch helfen, sozial 
wieder stärker aufeinander zuzugehen. Eine 
Stärke unserer Verwaltung ist zum Beispiel 
die Bürgernähe. Wenn Beschäftigte im  
Öffentlichen Dienst durch digitale Auto-
matisierung von Routineaufgaben entlastet 
werden, könnten wir diese Bürgernähe noch 
stärker leben — vielleicht durch Bürger-Be-
amte, die sich als Ansprechpartner in der 
Nachbarschaft bewegen? 
Interview: Carsten Seim | Fotos: Tanja Walck

Autoren-Kontakt
Carsten Seim
avaris | konzept
Tel.: +49 179 2043542
E-Mail:  
c.seim@avaris-konzept.de

Abb. 5: Gesprächs-
runde — Carsten Seim, 
Andreas Meyer-Falcke 
und Sascha Stowasser  
(von links) 

5Im Sommer 2018 hat das 
Land NRW das Förderpro-
gramm »Digitale Modellre-
gionen in NRW“ gestartet. 
Ziel ist es, mit übertragba-
ren Lösungen im Bereich 
»E-Government« und inno-
vativen Projekten mit der 
Wirtschaft im Bereich »di-
gitale Stadtentwicklung« 
die Digitalisierung in den 
Regionen und Kommunen 
zusätzlich zu beschleuni-
gen. Mehr: https://bit.
ly/3mNZeX0

https://www.rkw-kompetenzzentrum.de/fachkraeftesicherung/projekte/ausbildungsmarketing-und-digiscoutsr/digiscoutsr-auszubildende-digitalisieren-ihren-betrieb/
mailto:c.seim%40avaris-konzept.de?subject=
https://www.wirtschaft.nrw/digitale-modellregionen
https://www.wirtschaft.nrw/digitale-modellregionen
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