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1 Einflhrung - Digitalisierung setzt sich schnell und dauerhaft im 6ffentlichen
Diskurs fest

Selten hat sich ein Thema in den gesellschaftlichen Diskussionen derart schnell und dauer-
haft verbreitet wie die seit einigen Jahren gefiihrte Debatte (ber Digitalisierung und Indust-
rie 4.0. Nachdem der Begriff ,Industrie 4.0“* zur Hannover-Messe im Jahre 2011 erstmals
formuliert und in die Offentlichkeit getragen wurde (VDI-Nachrichten, 1.4.2011) und zwei
Jahre spéater im Schulterschluss zwischen Technikwissenschaften, Wirtschaft und Politik
»,Umsetzungsempfehlungen fiir das Zukunftsprojekt Industrie 4.0“ (acatech 2013) formuliert
wurden, stehen die Kiirzel 4.0 und Digitalisierung vor allem im deutschsprachigen Raum
(aber nicht nur — vgl. exemplarisch: WEF 2016) mittlerweile fiir eine breite Diskussion Uber
technologische Entwicklungen und deren wirtschaftliche und arbeitsbezogene Bedeutung
(Arbeit 4.0) sowie fir vielfaltige Initiativen in Wirtschaft und Gesellschaft. Die Digitalisierung
wurde seither zur ,Schicksalsfrage der deutschen Industrie” (Kaeser, Siemens, 12.4.2015)
erhoben, gefolgt von der Behauptung ,,mit dem Sprung zur Industrie 4.0 werden die Karten
neu gemischt” (Computerwoche, 24.11.2015). In Teilen der wissenschaftlichen Debatte so-
wie im Diskurs der Managementberater ist dramatisierend von disruptiven Entwicklungen
die Rede und der Entstehung von Geschaftsmodellen, denen eine ,,game-changing“-Qualitat
zugeschrieben wird (exemplarisch: Brynjolfsson/McAfee 2014).

Beispiele fur eine voranschreitende und in seiner Gestaltungstiefe und Reichweite zuneh-
mende Automatisierung und Digitalisierung von Herstellungsprozessen, Produkten und
Dienstleistungen sind in den Medien mittlerweile allgegenwartig:

= Fortschritte in der Robotik (sensorgesteuerte Leichtbauroboter) ermoglichen Auto-
matisierungslosungen und eine neuartige direkte Zusammenarbeit von Menschen

! Von Industrie 4.0 ist deshalb die Rede, weil die Arbeitswelt den Promotoren des Begriffs zufolge
(vgl. auch Spath 2013) gegenwartig vor einer vierten industriellen Revolution steht. Nach der ersten
industriellen Revolution durch mechanische Produktionsanlagen (um 1800), die Industriearbeit tber-
haupt erst hervorgebracht hat, der zweiten industriellen Revolution, die gekennzeichnet war durch
Elektrifizierung, Massenproduktion, Standardisierung und Taylorismus (um 1900) und der dritten
industriellen Revolution auf der Basis von (Mikro-)Elektronik und IT (ab den 1970er Jahren), in deren
Gefolge programmierbare Steuerungen, Roboter und Computer (zunehmend PCs) in Produktions-
und Dienstleistungsbereichen Einzug gehalten haben, begriinden vielfaltige Weiterentwicklungen der
Mikroelektronik (zunehmende Leistungsfahigkeit und Miniaturisierung bei sinkenden Preisen und
Kosten), das Internet, mobile und funkbasierte IT-Anwendungen sowie eine Vielzahl weiterer neuar-
tiger Technologien (insb. in den Bereichen Sensorik, Kiinstliche Intelligenz durch lernende Algorith-
men und Mustererkennung, Virtualisierung/Simulation, Augmented Reality) gegenwartig einen neu-
en Entwicklungsschub (,vierte industrielle Revolution‘) mit erheblichen wirtschaftlichen und arbeits-
weltbezogenen Folgen. Die Abgrenzung und Unterscheidung zwischen einer dritten und vierten in-
dustriellen Revolution ist allerdings keineswegs trennscharf und es existieren sehr unterschiedliche
Aussagen hierzu. In beiden Phasen spielen Mikroelektronik, softwaregestitzte Datenverarbeitung
sowie computerbasierte Informations- und Kommunikationstechnologien eine zentrale Rolle.



und Maschinen in Bereichen, in denen Roboter bislang teils nicht einsetzbar, teils
nicht wirtschaftlich nutzbar waren;

= die echtzeitbasierte Vernetzung von Informationen Gber Raum- und Unternehmens-
grenzen hinweg erlaubt eine immer genauere und starker integrierte Planung und
Steuerung von Produktions- und Dienstleistungsprozessen.

= Online-Banking und Online-Handel, Selbstscan-Kassen, digitale Patientenakten und
Pflegedokumentationen, Krankenhausinformationssysteme, softwarebasierte Work-
flow-Systeme

= sowie sich zunehmend verbreitende Plattformen (Informationsbereitstellung, Touris-
tik, Transportwesen bis hin zu Auftragsvergabe/—abwicklung durch Crowdsourcing-
Portale) tragen Automatisierungs- und Digitalisierungsprozesse in immer mehr Ar-
beits- und Lebensbereiche hinein und verstarken die Alltagswahrnehmung, dass die
entwickelten Industriegesellschaften sich mitten in einem neuen Technisierungs-
schub befinden.

2 Weiter Weg von der Inszenierung bis zur Anwendung

Eine erste These zum Thema Digitalisierung und Arbeit, die zugleich den Ausgangpunkt der
derzeitigen Debatte bildet, lautet daher:

These 1: Digitalisierung wird inszeniert

In der gegenwidrtigen Debatte (iber Digitalisierung und Industrie 4.0 spielen medial
vermittelte Inszenierungen durch Wirtschaft (Unternehmen), Forschungsférderung,
Politik und Verbéinde zwar eine erhebliche Rolle und es lassen sich daher auch viel-
féltige Ubertreibungen beobachten. Gleichwohl stellt Digitalisierung einen wichtigen
und fiir die zukiinftige Arbeitswelt bedeutsamen ,Megatrend” dar, auf den Gewerk-
schaften friihzeitig reagieren sollten.

Waéhrend im Rahmen der in den letzten Jahren sprunghaft zunehmenden Tagungen und Ar-
beitskreise zunachst haufig noch die Frage diskutiert wurde, ob es sich bei der Debatte um
Industrie 4.0 und Digitalisierung nicht lediglich um einen voriibergehenden medialen Hype
handelt (vgl. Pfeiffer 2015), hat sich angesichts der Vielfalt der Themen und Anwendungs-
felder mittlerweile die Auffassung durchgesetzt, dass hiermit ein weiterer gesellschaftlicher
Megatrend umrissen ist: Das Thema Digitalisierung ist einerseits nicht neu, hat in jingerer
Zeit aber einen erhdhten Stellenwert in groBen Unternehmen und strahlt immer mehr auch
auf mittlere und kleinere Unternehmen aus. Im Bereich Technikentwicklung sowie in der
Forschungsforderung werden erhebliche Forder- und Investitionsmittel bereitgestellt, bei
Verbanden sowie in nahezu samtlichen Wirtschaftsbereichen und Politikfeldern sind Digitali-
sierung, Industrie 4.0 und Arbeit 4.0 zu priorisierten Dauerthemen geworden. Die Begriffe
,JIndustrie 4.0 und ,Digitalisierung’ stehen fiir vielfaltige technisch-organisatorische Innovati-
onen und durchaus unterschiedliche neue Technologien, bei denen es durchweg jedoch um
eine immer weiter reichende Automatisierung und Vernetzung von Ablaufen geht, deren
Kern sogenannte Cyber-physische Systeme (CPS) bilden, in denen Produkte, Maschinen, Auf-
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trage, Dinge jeglicher Art und Menschen auf der Basis von raumunabhadngigen und in Echt-
zeit verfligbaren Daten miteinander verknupft werden. Mit der starkeren Informatisierung
und datenbasierten Vernetzung von Produktions- und Dienstleistungsprozessen gehen zu-
gleich neue und erweiterte Formen der Nutzung von Daten bei der Steuerung, Standardisie-
rung und Optimierung von Prozessen einher, die die Frage nach den Folgen fiir Arbeitsabldu-
fe, Arbeitssituationen und Arbeitsbedingungen der Beschéftigten aufwerfen.

2.1 Anwendung ist voraussetzungsreich

Auch aus Sicht der Promotoren des Konzeptes handelt es sich dabei vorerst um eine Vision,
deren Verwirklichung einen langen Atem braucht und fiir die in vielen Bereichen (Technik,
Recht, Datensicherheit, Regulation, Standards/Schnittstellen aber auch hinsichtlich Qualifi-
kationen, mentalen Voraussetzungen und Organisationswandel) erst noch die dafiir not-
wendigen Voraussetzungen geschaffen werden miissen (WGP 2016, Kagermann u.a. 2016).

2.2  Wie verhalten sich Unternehmen?

In den meisten groBeren Unternehmen hat das Thema Digitalisierung inzwischen jedoch
einen festen Stellenwert in den Strategieliberlegungen, es beschaftigt Stabsstellen (diese
werden mitunter auch neu geschaffen beispielsweise im Zusammenhang mit der Benennung
von sogenannten Chief Digital Officers/CDOs) und l6st Investitionsentscheidungen aus.

Nach wie vor gilt zwar, dass die mittelstandische Wirtschaft, nicht zuletzt aufgrund ihrer
pragmatischen Grundorientierung, noch zoégerlich ist bei Industrie 4.0 und Digitalisierung
(Lichtblau u.a. 2015, ZVEI 2016). Gerade im KMU-Bereich sowie generell aulRerhalb der Aus-
rasterindustrie besteht nach wie vor erhebliche Unsicherheit und teilweise Skepsis hinsicht-
lich der Notwendigkeit weitreichender Investitionsentscheidungen in Richtung der neuen
Technologien. Ungeklart sind neben dem allseits beklagten Problem der IT-Sicherheit nicht
nur die Wirtschaftlichkeitspotentiale, sondern auch die Frage, welche Technologielinien sich
durchsetzen werden. Auch dies fiihrt in vielen Unternehmen dazu, die aktuellen Entwicklun-
gen zu beobachten und zu diskutieren, sich vorerst aber dennoch abwartend zu verhalten.

2.3 Offentliche FuE-Mittel

Gleichwohl werden die neuen technologischen Potenziale auch auRerhalb der Ausristerin-
dustrie zunehmend zu einem Thema, zudem gibt es gerade im deutschsprachigen Raum er-
hebliche Fordermittel und Unterstiitzung bei der Konzipierung und Realisierung von Digitali-
sierungsstrategien. Nimmt man hinzu, dass im Bereich Digitalisierung mittlerweile vielfdltige
offentliche FUuE-Mittel bereitgestellt werden und der Begriff fest auf der Agenda von Bera-
tungsunternehmen, Sozialpartnern (Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften), Fachver-
bdanden sowie Aus- und Weiterbildungseinrichtungen verankert ist, verwundert die breite
gesellschaftliche Debatte hieriiber nicht. In Deutschland und Osterreich ist das Thema im
Bereich Wirtschaftspolitik und Forschungsférderung auf Bundes- und Landesebene fest etab-
liert. Ende 2016 hat das deutsche Bundesarbeitsministerium unter der Uberschrift , WeiR-
buch Arbeiten 4.0 (BMAS 2016) zudem einen Diskussionsentwurf fiir ein WeiRbuch vorge-
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legt, mit dem der 2015 durch ein Griinbuch (BMAS 2015) begonnene umfangliche gesell-
schaftliche Diskussionsprozess zum Thema Digitalisierung und Arbeit fortgefiihrt wird. Unter
der Uberschrift , Arbeiten 4.0“ wird den Fragen nachgegangen, welches die Treiber und
Spannungsfelder der gegenwartigen Trends der Arbeitswelt sind, welche Leitbilder hierbei
eine Rolle spielen und welche Gestaltungsaufgaben hieraus erwachsen. Angesichts der Brei-
te der gesellschaftlichen Diskussion und der Tatsache, dass neue Technologien in den Unter-
nehmen stets eine erhebliche Rolle spielen und gegenwairtig ein neuer Technologieschub
bevorsteht, sind daher auch Gewerkschaften gut beraten, aktiv zu werden, sich an der Dis-
kussion zu beteiligen und hierbei die Frage nach der Zukunft der Arbeit auch aus gewerk-
schaftlicher Sicht auf die Agenda zu setzen.

3 Digitalisierung ist gestaltbar

These 2: Digitalisierung ist gestaltbar

Riickblicke auf friihere Technisierungsschiibe und erste Erfahrungen mit gegen-
wdrtigen Entwicklungen legen den Schluss nahe, dass die Merkmale zukiinftiger Ar-
beitswelten sich nicht aus Eigenheiten der neuen Technologien ableiten lassen und
durch diese nicht vorherbestimmt sind. Auf der betrieblichen Ebene bestehen organi-
satorische Wahiméglichkeiten (konkurrierende Managementkonzepte) und in gesell-
schaftlich-regulativer Hinsicht arbeitspolitische Spielréume (konkurrierende gesell-
schaftspolitische Leitbilder). Aus einer Reihe von wirtschaftlichen und gesellschaft-
lichen Griinden handelt es sich bei der Digitalisierung um einen schrittweisen, evoluti-
ondren Prozess. Auch deshalb diirfte der Prozess der Digitalisierung mit (ar-
beits-)politischen Gestaltungsméglichkeiten einhergehen, die genutzt werden sollten.

3.1 Beschaftigungswirkungen

Auch wenn die Breite der Diskussion und die hohe mediale Aufmerksamkeit neu sind, ist es
nicht das erste Mal, dass technologische Entwicklungen sich mit einer intensiven Diskussion
Uber die Zukunft der Arbeitsgesellschaft verbinden. Zyklisch wiederkehrend haben Diskussi-
onen sowohl von Beschaftigungswirkungen, die mit neuen Technologien einhergehen, aber
auch von Aspekten wie dem vermuteten Qualifikationswandel (Auf- oder Abwertung
menschlicher Arbeit), Arbeitsbedingungen (Arbeitserleichterung oder belastende Liicken-
biiRertitigkeiten) und Uberwachungsméglichkeiten bei computergestiitzten Arbeitsformen
bereits mehrfach eine erhebliche Rolle gespielt: In den 1960er Jahren im Zuge einer ersten
Automatisierungswelle in der Industrie, in den 1970ern angesichts des Einzugs von Robotern
in die Fabriken und von DV-Systemen in die Warenwirtschaft, bei der Textverarbeitung und
zur Unterstiitzung von Sachbearbeitungsfunktionen in administrativen Bereichen sowie in
den 1980er Jahren als Folge einer ersten Welle der Computerintegration in der Industrie
(computer integrated manufacturing/CIM) und der sprunghaften Verbreitung von PCs so-
wohl in der Privatwirtschaft als auch im 6ffentlichen Sektor.



3.2 Was lasst aus dem Riickblick lernen?

Im Rickblick I3asst sich aus diesen Diskussionen nicht nur lernen, dass technologische Ent-
wicklungen langsamer greifen, sich eher schrittweise realisieren und sich weniger eindeutig
auswirken als in den Debatten zumeist unterstellt. Noch wichtiger sind die sowohl in der
historischen und sozialwissenschaftlichen Technikforschung (Radkau 1989, Bijker 1995, Bi-
jker u.a. 2012) als auch in der Arbeitssoziologie (Lutz 1987, Pfeiffer 2010, Kuhlmann/Schu-
mann 2015) immer wieder betonten Befunde, dass sowohl bei der Entwicklung von Techno-
logien als auch in der Phase der praktischen Anwendung und der Umsetzung in konkrete
Produktionssysteme und Dienstleistungserstellungsprozesse nicht nur relevante Gestal-
tungsspielrdume bestehen, sondern von unterschiedlichen sozialen Vorstellungen gepragte
Leitbilder und Zielvorstellungen eine erhebliche Rolle spielen.

3.3 Kein technologischer Determinismus

Technologisch deterministische Annahmen, denen zufolge bestimmte Technologien (a) mit
eindeutigen Arbeitswirkungen verknipft sind und (b) die Zukunft der Arbeit sich aus den
Wirkungen neuer Technologien ableiten lasse, haben sich sowohl in internationalen Verglei-
chen als auch bei der Untersuchung des Wandels von Arbeits- und Organisationskonzepten
im Gefolge der Einflihrung neuer Technologien als nicht haltbar erwiesen. Sowohl mit Blick
auf Qualifikationsanforderungen als auch bei den Arbeitssituationen und Arbeits-
bedingungen finden sich selbst auf einem vergleichbaren technologischen Niveau erhebliche
Unterschiede. Arbeitswirkungen werden weniger durch Merkmale von Technologien ge-
pragt, sondern sind eine Folge der (arbeits-)organisatorischen Ausgestaltung und Nutzung
neuer Technologien sowie teilweise der Frage, wie die technologischen Mdglichkeiten von
den Beschaftigten mitgestaltet und genutzt werden dirfen und kdnnen. So zeigte sich bei-
spielsweise in der in den 1980er Jahren intensiv geflihrten Diskussion lber die Einfihrung
computergesteuerter Werkzeugmaschinen und Produktionssysteme im Maschinenbau
(Kern/Schumann 1984, Noble 1984, Brodner 1985, Hildebrandt/Seltz 1989, Hirsch-Kreinsen
u.a. 1990), dass sich unterschiedliche Einsatzformen dieser neuen Technologie heraus-
bildeten, die in einigen Fallen zwar zu einer Entwertung von Qualifikationen fiihrten. Gerade
im deutschsprachigen Raum herrschten jedoch Organisationskonzepte vor, die das betriebli-
che Fach- und Erfahrungswissen der Beschaftigten aktiv nutzten und auf der Basis neuer Or-
ganisationskonzepte und modernisierter Berufsbilder weiterentwickelten. Da arbeits- und
organisationsbezogene Leitbilder auf die Technikentwicklung zuriickwirken und damit rick-
blickend auch fir die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit und den Markterfolg beim Maschi-
nenbaus wichtig waren, sind arbeitspolitische Debatten lber die Gestaltung der Arbeit in
doppelter Hinsicht wichtig: Sie haben nicht nur Effekte mit Blick auf die Arbeits- und Lebens-
bedingungen der Beschaftigten, sondern kdnnen auch industrie- und wirtschaftspolitisch fir
die Entwicklung von Branchen und Produktmarkten relevant sein.



3.4 Arbeitswirkungen haben verschiedene, nicht ausschlieBlich technologische Ursachen

Nicht nur unter dem Gesichtspunkt der Arbeitswirkungen neuer Technologien, auch bezogen
auf das allgemeinere Thema der Zukunft der Arbeit lehrt der Blick zuriick eher Skepsis oder
zumindest Vorsicht gegenliber den in der Digitalisierungsdiskussion auch aktuell wieder an-
zutreffenden Einschatzungen, dass Entwicklungen der Arbeitswelt sich auf spezifische Wir-
kungen neuer Technologien zurickfiihren lassen. Technische Systeme sind zwar aus nahezu
allen Tatigkeitsfelder kaum noch wegzudenken und zeichnen sich gegenwartig durch einen
neuen Digitalisierungsschub aus. Analysen des in der Tat erheblichen Wandels der Arbeits-
welt in den letzten Jahrzehnten (exemplarisch: Green 2006) machen jedoch deutlich, dass
sich dieser kaum auf Wirkungen bestimmter Technologien zurickfihren lasst, sondern viel
starker durch sich ausbreitende Organisationskonzepte, arbeitspolitische Entscheidungen
und soziale Prozesse wie die steigenden Erwerbsquoten von Frauen gepragt war.

Neue Organisationskonzepte wie beispielsweise Lean Production — hierbei werden standar-
disierte Arbeitsablaufe mit systematischen, kontinuierlichen KostensenkungsmaBnahmen
und dem Prinzip einer minimalen Personalbesetzung kombiniert — sind weit Giber den indust-
riellen Bereich hinaus wirksam geworden (,schlanke Verwaltung“) oder die in einer ganzen
Reihe von Landern beobachtbaren Prozesse der Deregulierung und Flexibilisierung von Ar-
beitsmarktgesetzen und Tarifvertragen und der Privatisierung vormals 6ffentlicher Unter-
nehmen haben die Prekarisierung von Arbeits- und Einkommensbedingungen vorangetrie-
ben.

3.5 Technologien kénnen bestehende Trends verstarken

Auch aktuell finden sich Belege dafiir, dass bestimmte Trends der Arbeitswelt, die vorschnell
neuen Technologien zugeschrieben werden, eher Beispiele fir eine Verstarkung seit langerer
Zeit bestehender Dynamiken sein durften.

Drei Beispiele mogen ausreichen: Die zunehmende Flexibilisierung des Arbeitseinsatzes (z.B.
in Form von Arbeit auf Abruf), die seit Jahren verstarkt zu beobachtenden Entgrenzungspha-
nomene, bei denen Beschaftigte z.B. liber ihre reguldre Arbeitszeit hinaus arbeiten sowie
Arbeiten Zuhause erledigen, weil sie ihr Pensum anders kaum bewaltigen kdnnen und auch
die zunehmende kostengetriebene Ausgliederung und Verlagerung von Tatigkeiten auf ex-
terne Dienstleister lassen sich auf der Basis starker digitalisierter Arbeitsprozesse und neuar-
tiger luK-Technologien in der Tat beschleunigen und ausweiten. Ursachlich diirften die neu-
en digitalen Technologien jedoch nicht sein. Die drei hier genannten Trends sind nicht nur
alter, sondern finden sich seit vielen Jahren auch in solchen Tatigkeitsfeldern (wie z.B. Reini-
gungsgewerbe, Pflege, Sicherheitsdienste, Catering), in denen Technikeinsatz und Digitalisie-
rung traditionell eine eher geringe Rolle spielen.

Zwischenfazit

Als Fazit der bisherigen Forschung lasst sich daher festhalten, dass auch die digitalisierte Ar-
beitswelt gestaltbar ist und gestaltet werden muss:



(1) Unter dem Gesichtspunkt Arbeitswirkungen gibt es keine Belege fiir einen technolo-
gischen Determinismus.

(2) Arbeitswirkungen resultieren aus dem Ineinandergreifen von technologischen und sozia-
len Prozessen.

(3) Auch die neuen Technologien sind gestaltbar und in unterschiedlicher Weise nutzbar.

(4) Da es sich bei der Digitalisierung um einen schrittweise verlaufenden, evolutionaren Pro-
zess handelt, spielen soziale Prozesse, der Gestaltungswille und die Gestaltungsfahigkeiten
der verschiedenen gesellschaftlichen Akteure eine erhebliche Rolle.

4 Um welche Technologien der Digitalisierung geht es?

These 3: Digitalisierung ist vielgestaltig

Anders als der vermeintlich einheitliche Begriff Digitalisierung suggeriert, ist der ge-
genwdrtige Technisierungsschub durch eine Vielzahl unterschiedlicher Technologien
geprdgt und es ist damit zu rechnen, dass diese je nach Branche, Titigkeitsbereich
und Beschdftigtengruppe mit je spezifischen Gestaltungsmdéglichkeiten, Rahmen-
bedingungen und Wirkungen einhergehen. Fundierte Prognosen zu Arbeitswirkungen
der Digitalisierung sind aufgrund bestehender arbeitsorganisatorischer und arbeits-
politischer Spielrdume zwar kaum maglich, es lassen sich bereits heute einige Prob-
lemlagen und Herausforderungen benennen, auf die (auch) Gewerkschaften Antwor-
ten entwickeln sollten.

Ein Problem der gegenwartigen Digitalisierungsdiskussion ist nicht nur, dass sie von weitrei-
chenden Thesen zu vermeintlichen Arbeits- und Beschaftigungswirkungen gepragt ist, die
Diskussion uber ,die’ Digitalisierung — fiir Industrie 4.0 gilt dies ebenfalls — verdeckt zudem,
dass unter dieser Uberschrift eine ganze Reihe unterschiedlicher neuer Technologien sub-
summiert werden. Fir die Frage nach Problemlagen und Herausforderungen sowie fiir ar-
beitspolitische Diskussionen dirfte es jedoch wichtig sein, die Vielgestaltigkeit der Digitali-
sierung wahrzunehmen und bei der Entwicklung von Konzepten und Handlungsstrategien fur
bestimmte Branchen, Tatigkeitsbereiche und Beschaftigtengruppen zu bericksichtigen. Mit
Blick auf den Zusammenhang von Digitalisierung und Arbeit ist es aber gleichwohl sinnvoll,
die Vielfalt der Erscheinungsformen der Digitalisierung zu einigen zentralen, arbeitspolitisch
besonders bedeutsamen Facetten zu bindeln. Nicht einmal fiir die hier unterschiedenen
Techniklinien lassen sich jedoch eindeutig angebbare Arbeitsfolgen diagnostizieren. In tech-
nologischer Hinsicht lassen sich sechs Linien der Digitalisierung unterscheiden:

4.1 Erweiterte Vernetzung als Mittelpunkt der Industrie 4.0

Im Mittelpunkt insbesondere des Leitbildes Industrie 4.0 steht eine erweiterte Vernetzung
von Maschinen, Produkten, Dingen jeglicher Art (Internet-of-Things) und Menschen, die zur
Entstehung von sogenannten Cyber-Physischen Systemen (CPS) bzw. Cyber-Physischen Pro-
duktionssystemen fiihrt.



Dieser Vision zufolge bieten technologische Fortschritte in den Bereichen Sensorik und Mini-
aturisierung sowie die nach wie vor anhaltende Dynamik bei der Erhéhung von Speicher-
und Rechnerleistung bei gleichzeitig sinkenden Kosten die Moglichkeit einer erweiterten
Verfigbarkeit und Nutzbarkeit von Daten zur Herstellung von Prozesstransparenz sowie fiir
Steuerungszwecke. In dem Male wie zunehmend eigenstandiger agierende Teilsysteme un-
tereinander in Echtzeit Daten austauschen, steigt nicht nur die Komplexitat der technischen
Systeme, sondern die Systeme sind zugleich besser in der Lage, auf sich wandelnde Kontext-
bedingungen und situative Besonderheiten zu reagieren.

4.2 Keine volistindige Automatisierung

Auf Basis der neuen technologischen Moglichkeiten ist nicht nur mehr eigenstandiges, durch
Algorithmen gesteuertes Agieren von Komponenten und Systemen und eine erhohte Anpas-
sungs- und Reaktionsfahigkeit sowie Flexibilitdt der technischen Systeme moglich. Neuartige
Cyber-Physische Systeme erlauben zugleich ein héheres MaR an Automatisierung. Technik-
entwickler gehen inzwischen allerdings fast durchweg davon aus, dass es gerade nicht zu
einer vollstandigen Autonomisierung der technischen Systeme kommt, sondern eine aktive
Verknlpfung von technischen Fahigkeiten der Systeme mit menschlichem Erfahrungswissen
und Entscheidungsfahigkeiten auch in technischer Hinsicht sehr viel leistungsfahiger ist.

Vor diesem Hintergrund spielen daher auch Assistenzsysteme und Kiinstliche Intelligenz, die
den Menschen in seinen manuellen und kognitiven Fahigkeiten sowie im Bereich von Sinnes-
wahrnehmungen, Kommunikations- und Entscheidungsleistungen unterstiitzen sollen, eine
zunehmend wichtigere Rolle. Technisierung und Automatisierung entwickeln sich angesichts
von technologischen Fortschritten in den Bereichen Sensorik, Aktorik (auch: Handhabungs-
gerate, Robotik) und Kinstliche Intelligenz besonders dynamisch weiter und ersetzen in zu-
nehmendem Male noch vorhandene menschliche Tatigkeiten. Die prinzipielle Notwendig-
keit menschlicher Eingriffe bei der Gewahrleistung, Steuerung und Weiterentwicklung der
Systeme steht jedoch nicht infrage.

Teilweise eingebettet in den generellen Trend einer voranschreitenden Automatisierung halt
derzeit ein ganzes Biindel neuer Technologien Einzug in die Arbeitswelt, die ihrerseits mit
recht unterschiedlichen Einsatzfeldern, Arbeitsfolgen, Gestaltungsvoraussetzungen und
Handlungsoptionen verkniipft sein kdnnen. So kdénnen Leichtbauroboter aufgrund ihrer
technischen Fahigkeiten, geringen Kosten und der Mdglichkeiten einer direkten Mensch-
Maschine-Kollaboration in Anwendungsbereiche vordringen, in denen Robotik bislang keine
Rolle gespielt hat.

Die RFID-Technologie ermoglicht kontextabhangige und situativ-flexible Datentransfers, die
die Vernetzung vorantreiben. Augmented Reality-Losungen er6ffnen neue Moglichkeiten fir
Assistenzsysteme sowie im Bereich Anlernung und Qualifizierung, die einerseits den Einsatz
von Un- und Angelernten in Tatigkeitsfeldern erlauben, die dieser Beschéftigtengruppe bis-
lang nicht zugdnglich waren. Auf dieser Basis sind Prozesse der Standardisierung und Dequa-
lifizierung moglich. Im Bereich von berufsfachlich qualifizierten und hochqualifizierten Tatig-
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keiten kdnnen Augmented Reality-Losungen aber umgekehrt auch handlungsunterstiitzend
und leistungssteigernd bei der Prozessbeherrschung, Entscheidungsfindung sowie bei Prob-
leml6seprozessen wirken und dadurch eher eine qualifikatorische Aufwertung von Tatigkei-
ten vorantreiben oder qualifizierte Aufgabenzuschnitte zumindest absichern.

Im sich zunehmend ausweitenden Bereich von Wearables (gemeint sind mit dem menschli-
chen Koérper verbundene technologische Hilfsmittel wie Datenbrillen, Datenhandschuhe o-
der Korperkrafte unterstiitzende Exoskelette) sind ebenfalls iberaus unterschiedliche An-
wendungsszenarien und Gestaltungsoptionen denkbar. So finden sich in der Logistik gehduft
Beispiele einer zunehmenden Formalisierung, Fremdsteuerung und letztlich Arbeitsintensi-
vierung durch Datenbrillen.

In Bereichen wie Qualitatssicherung, Instandhaltung oder beim technischen Service kénnen
diese aber auch menschliche Fahigkeiten erganzende und verstarkende Hilfsmittel im Rah-
men von Arbeitsstrukturen und Arbeitseinsatzkonzepten sein, die auf qualifizierte Arbeit und
eine erweiterte Handlungsfahigkeit und Eigenstdndigkeit der Beschaftigten setzen. Fiir etli-
che der neuen technologischen Mdoglichkeiten kdnnte gelten, was oben bereits als eine ge-
nerelle Tendenz der Digitalisierung beschrieben wurde: Die neuen technologischen Potentia-
le werden in bestehende arbeitspolitische Konzepte eingepasst, schreiben diese also eher
fort und werden gerade nicht zum Ausgangspunkt flir grundlegende Veranderungen oder
Initiativen der Neugestaltung von Arbeit.

4.3 Workflows strukturieren (Dienstleistungs-)Prozesse

Die steigende Bedeutung und die Ausweitung des Einsatzes von Software nicht nur als Mittel
zur Automatisierung sondern auch zur Strukturierung und Formalisierung von administrati-
ven und Dienstleistungsprozessen in Form von informationstechnisch basierten Workflows
spielen flir den Wandel der Arbeitswelt seit vielen Jahren eine erhebliche Rolle. Gerade in
dieser Hinsicht handelt es sich bei der Digitalisierung nicht um ein neues Phanomen. Die der-
zeit stark voranschreitende Ausweitung von Informatikanwendungen kénnte in arbeitspoliti-
scher Hinsicht aber mit einer neuen Qualitdt der Veranderung von Arbeitsprozessen einher-
gehen.

So steht in einigen Bereichen mittlerweile eine sehr weit gehende Digitalisierung und daten-
technische Vernetzung bevor. Was in der Finanz- und teilweise der Versicherungswirtschaft
schon seit einigen Jahren weit vorangeschritten ist, halt mittlerweile in Form von Kranken-
hausinformationssystemen, digitaler Krankenakte und Pflegedokumentation auch im Ge-
sundheits- und Pflegebereich, aber auch in der 6ffentlichen Verwaltung Einzug.

Auch hier zeichnen sich sehr unterschiedliche organisatorische und arbeitspolitische Optio-
nen ab: Eine zentralisierte Vernetzung von Datenbestdnden und Vorgabe von standardisier-
ten Ablaufen mit einem hohen Grad an Formalisierung und eingeschrankten dezentralen
Handlungs- und Entscheidungsspielrdumen sind genauso moglich wie assistenzorientierte
Lésungen.
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Assistenzorientierte Losungen setzen auf eine starkere Beteiligung der Beschaftigten bei der
Nutzung sowie prozess- und situationsorientierten Anpassung der Flexibilitatspotentiale von
Softwareldsungen. Angesichts der Gestaltbarkeit von Softwarelésungen besteht zudem die
Moglichkeit, die Prozessebene aktiv in die Weiterentwicklung der Dienstleistungsqualitat
sowie von Dienstleistungsangeboten und Geschaftsmodellen einzubeziehen.

4.4 Verstdarkte Nutzung von luK-Technologien

Ebenfalls nicht neu, aber in Kombination mit den tbrigen Digitalisierungsentwicklungen mit-
unter besonders folgenreich, sind Arbeitswirkungen, die sich aus der Nutzung von individuell
und teamférmig gestaltbaren und verstarkt mobil verfiigbaren IuK-Techologien (Smartpho-
ne, mobile Datenverarbeitung, Cloud-Technologien) und Telematik-Losungen ergeben. Nut-
zungsformen, die sich im Privatbereich seit Jahren verstarkt verbreitet haben, wandern zu-
nehmend in die Arbeitswelt hinein. Bei der beruflichen und privaten Nutzung von Smartpho-
nes, mobilen Computern und Cloud-Technologien entstehen teilweise erhebliche Regelungs-
bedarfe (Welche Gerate dirfen von wem, wann und zu welchem Zweck genutzt werden). In
Branchen wie Tele-/Onlineshopping oder Tele-/Onlinebanking sind private Nutzungsformen
zunehmend mit der Umgestaltung von Arbeitswelten (im Handel selbst und bei Banken, aber
z.B. auch von Logistikdienstleistern und Callcentern) verbunden. In anderen Tatigkeits-
bereichen wirft die zunehmende Nutzung von neuartigen luK-Technologien Fragen der Regu-
lierung (Arbeitszeiten, Leistungsanforderungen, Personlichkeitsschutz) auf und eréffnen sich
auch in diesem Feld neue Gestaltungsoptionen, die wiederum fiir sowohl! fir dezentral-
beteiligungsbasierte als auch fiir standardisierte, zentralistisch-kontrollorientierte Gestal-
tungskonzepte offen sind.

4.5 Neue Geschdftsmodelle und Plattformdékonomie

In seinen Arbeits- und Beschaftigungswirkungen derzeit noch wenig absehbar sind Dynami-
ken, die sich aus der Tatsache ergeben, dass die Digitalisierung nicht nur bestehende Tatig-
keitsfelder verandert, sondern zugleich neue Geschdftsmodelle ermoglicht. Zunehmend ins
Spiel kommen hierbei einerseits IT-basierte Dienstleistungen, die sich im produzierenden
Gewerbe haufig aus dem Bereich After Sales heraus entwickeln und mitunter neue Ge-
schaftsfelder generieren: im Bereich von Mobilitatsdienstleistungen, beim Flotten-
management von Land- und Baumaschinen, der Wartung und Optimierung der Anlagennut-
zung im Maschinenbau oder durch die Entstehung von Gesundheitsdienstleistungen in den
Branchen Pharma und Health. In vielen dieser Falle spielen Formen von Predictive Analytics
eine wichtige Rolle, bei denen nutzungsbasierte, prozessproduzierte Daten fiir Analyse- und
Optimierungszwecke herangezogen werden.

Intensiv diskutiert werden unter der Uberschrift neue Geschiftsmodelle auRerdem Platt-
formen sowie die Herausbildung einer Online-Plattformékonomie und die hiermit eng ver-
bundene Mdéglichkeit des Online-Outsourcings von Tatigkeiten, die als Crowdworking bzw.
Crowdsourcing bezeichnet wird. Neben kollaborativen, nicht-kommerziellen Plattformen wie
Wikipedia sind im Zuge der immer groRBere Bedeutung gewinnenden Internet-Okonomie
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eine Vielzahl von kommerziellen, auf sehr unterschiedlichen Finanzierungsmodellen basie-
renden Online-Dienstleistern und digitalen Marktplatzen entstanden.

Das deutsche Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales unterscheidet in seinem , Weilbuch
Arbeiten 4.0“ vier Typen von Plattformen (BMAS 2016):

» soziale Kommunikationsplattformen (haufig werbefinanziert),

= digitale Marktplatze (Vermittlungsleistungen ohne Eingriff in die Transaktionen; hau-
fig: Sharing-Plattformen),

= Vermittlungsplattformen (mit Eingriffen in Transaktionen; haufig: kommerzialisierte
On-Demand-Dienstleistungen) und

= Crowdworking-Plattformen (Online-Outsourcing von Tatigkeiten).

Selbst im Teilbereich der kommerziellen Crowdsourcing- bzw. Crowdworking-Anbieter lassen
sich recht unterschiedliche Formen unterscheiden:

= Microtasking- und Marktplatz-Plattformen mit Gberwiegend hochgradig vorstruktu-
rierten, sehr einfachen Jedermanns-Tatigkeiten (vgl. Leimeister u.a. 2016b)

* mittlere Anforderungsniveaus insbesondere in den Bereichen Texterstellung, Uber-
setzungen oder Recherche

= starker spezialisierte Plattformen, die auf komplexere Anforderungen und speziali-
siertes Know-how ausgerichtet sind. Design-, Testing- und Innovations-Plattformen
decken hiermit Tatigkeitsfelder ab, in denen mittel- bis hochqualifizierte Tatigkeiten
auch bislang von ,Freelancern’ lbernommen wurden, weiten Beschaftigungs-
moglichkeiten in diesem Bereich jedoch aus.

Entscheidend ist, dass die Arbeits- und Beschaftigungswirkungen dieser Facette der zuneh-
menden Digitalisierung der Arbeitswelt nicht nur direkt entstehen in Form von neuartigen
Tatigkeiten (Online-Outsourcing, Crowdsourcing) oder Unternehmensformen (Start-ups),
sondern dass sie die Arbeitswelt auRerdem dadurch verdndern, dass sie bestehende Dienst-
leistungsangebote (Taxigewerbe, Handel, Handwerk) teilweise substituieren oder Auswir-
kungen auf die Arbeitsbedingungen der in den jeweiligen Branchen verbleibenden Beschaf-
tigten haben.

4.6 Ungeklarte Arbeitswirkungen beim Crowdworking

Weitgehend ungeklart sind derzeit noch die arbeitsbezogenen Auswirkungen im Gefolge von
Crowdworking/-sourcing, was nur teilweise daran liegt, dass dieser Bereich sich in den letz-
ten Jahren besonders dynamisch entwickelt hat, sondern vor allem eine Folge der Tatsache
ist, dass die Tatigkeiten sich in einer Grauzone zwischen haupt- und nebenberuflichen Tatig-
keiten bis hin zu Freizeitaktivitdten befinden und von den bestehenden Systemen der Erfas-
sung von Arbeitsleistungen und wirtschaftlichen Aktivitaten haufig nicht bericksichtigt wer-
den.
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Erschwert werden verldssliche Aussagen zum Umfang, der Bedeutung und den Formen, in
denen Crowdworking erfolgt und Online-Plattformen auf Arbeit und Beschaftigung wirken,
aulRerdem durch die zunehmend globale Verfiigbarkeit der Plattformen. Vor diesem Hinter-
grund verwundert es daher auch nicht, dass selbst Angaben zu den auf Online-Plattformen
tatigen Personen und der Bedeutung der Tatigkeiten fiir die Personen sehr weit auseinan-
dergehen. GroRe im deutschsprachigen Raum aktive Plattformen im Bereich Microtasking
haben jeweils hunderttausende angemeldete Nutzerinnen und Nutzer (weltweit liegt die
Zahl der registrierten Personen auf groRBen Plattformen im zweistelligen Millionenbereich),
spezialisierte Design-Plattformen immerhin noch zehntausende.

Eine Studie der Weltbank, die zwischen gering qualifizierter Microwork und professionelle
Dienstleistungen (Online Freelancing) unterscheidet, geht fiir das Jahr 2013 von einem
weltweiten Markt von gut 100 Mio. USD im Bereich Microwork und 1,9 Mrd. USD im Bereich
Online Freelancing aus und prognostiziert eine Verdopplung dieser Zahlen bis zum Jahr 2016
(World Bank 2015). Von den weltweit 48 Mio. auf Plattfomen registrierten Nutzerinnen und
Nutzern seien jedoch nur 10% aktiv: 580.000 im Bereich Microwork und 4,2 Mio. im Bereich
Online Freelancing, die sich zu lber 60% ungefahr zu gleichen Teilen auf die Lander USA,
Indien und Philippinen verteilen.

Auch die Angaben zu den erzielten Einkiinfte machen deutlich, dass es sich Gberwiegend um
Freizeitaktivitdten, Zuverdienst- und Nebenerwerbsformen handelt mit oftmals sehr gerin-
gen Stundenzahlen (World Bank 2015, Bertschek u.a. 2016, Leimeister u.a. 2016a). Der auf
Deutschland bezogenen Studie von Leimeister u.a. zufolge liegen die im Bereich Microtas-
king und Testing erzielten Monatseinkiinfte fast durchweg zwischen 50-200 Euro. Lediglich
im Bereich von Design-Plattformen sowie bei qualifizierten Freelance-Tatigkeiten werden
monatliche Einklinfte von mehreren Hundert Euro bis tGiber 1.000 Euro erzielt. Auch in diesen
Fallen wird mit Crowdworking jedoch eher ein Nebenverdienst erzielt. Mehrheitlich liegen
die Verdienste samtlicher aktiven Crowdworker unter 300 Euro, nur 16% geben Einkiinfte
von 1.000 Euro und mehr an (Leimeister u.a. 2016a; die Studie von Bertschek u.a. 2015
kommt zu sehr dhnlichen Ergebnissen). Wenig absehbar ist gegenwartig, inwieweit Crow-
dworking zukinftig systematisch an Bedeutung gewinnen und zu einer Transformation von
Arbeitseinsatzkonzepten und Leistungserstellungsprozessen im Kontext neuer Geschaftsmo-
delle fiihren konnte. Ausgeschlossen sind derartige Prozesse nicht, wie man beispielsweise
an der Ausweitung von Arbeit auf Abruf im Bereich Handel sehen kann. Derzeit sprechen
vielfach jedoch Anforderungen an die Qualitdt der Dienstleistungen, die Tatsache, dass viele
Arbeitsprozesse nach wie vor ein hohes Mals an Koordination und Kooperation voraussetzen
sowie der in den meisten Tatigkeitsfeldern erhebliche interne Koordinationsaufwand fir
eine Online-Vergabe von Tatigkeiten gegen ein sprunghaftes Anwachsen von Crowdworking-
Tatigkeiten.
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5 Digitalisierung verandert die Beschaftigung

These 4: Digitalisierung wird Beschdiftigung veréindern

Zu den Beschdftigungswirkungen der Digitalisierung sind gesicherte Aussagen kaum
maoglich und die Vorhersagen beziiglich Zunahme oder Abnahme von Arbeitspléitzen
differieren erheblich. Hohe Ubereinstimmung herrscht jedoch dariiber, dass die tech-
nologische Entwicklung erstens mit erheblichen Verschiebungen zwischen Berufen
und Tétigkeiten in Richtung Nichtroutinetdtigkeiten, situativ-flexible und interaktive
Tdtigkeiten sowie qualifikatorisch eher anspruchsvolleren Aufgabenzuschnitten ein-
hergehen diirfte. Zweitens gehen sémtliche vorliegende Prognosen davon aus, dass
Beschdftigungszuwdchse sich vor allem aus der Entwicklung neuer Geschdftsmodelle
ergeben. Diese werden vielfach im Dienstleistungsbereich verortet.

Mogliche Beschaftigungsfolgen technologischer Entwicklungen waren auch in fritheren Pha-
sen des 6konomischen Wandels Gegenstand intensiver gesellschaftlicher Diskussionen, sel-
ten waren die vermuteten Effekte jedoch derart drastisch wie in der gegenwartigen Diskus-
sion. So ist beispielsweise in der vielfach rezipierten Studie von Frey/Osborne (2013), die sich
zwar auf den amerikanischen Arbeitsmarkt bezieht, von einigen Autoren (Bowles 2014,
Brzeski/Burk 2015) jedoch auf europaische Lander Ubertragen wurde, davon die Rede, dass
etwa die Halfte der Arbeitsplatze mit einer Wahrscheinlichkeit von tGber 70% von der Digita-
lisierung bedroht seien und wegfallen kénnten.

Die Studie von Frey/Osborne, die jeweils komplette Berufe betrachtet und fiir diese Automa-
tisierungswahrscheinlichkeiten auf der Basis von Urteilen von KI-Experten benennt, ist nicht
nur in methodischer Hinsicht kritisiert worden (Bonin u.a. 2015). Eine ganze Reihe von Ar-
beitsmarktexperten sind nicht nur vorsichtiger was die behaupteten hohen Beschaftigungs-
verluste durch Digitalisierung anbelangt (exemplarisch: Autor 2015). Insbesondere im
deutschsprachigen Raum wird zugleich auf die Notwendigkeit verwiesen, Annahmen Uber
Beschaftigungswirkungen der Digitalisierbarkeit nicht auf der Grundlage von Berufsbildern
zu berechnen, sondern differenzierte Tatigkeitsbiindel zugrunde zu legen, weil die meisten
Berufe sowohl leicht als auch schwer automatisierbare Tatigkeiten beinhalten. Mit dieser,
den Ansatz von Frey/Osborne nur leicht modifizierenden Vorgehensweise, die ebenfalls da-
von ausgeht, dass sich kognitive, interaktive und situativ-flexible Nicht-Routinetatigkeiten
nur schwer automatisieren lassen, ergeben sich deutlich niedrige Quoten von Beschaftigung,
die durch neue Technologien ersetzbar wére. Bonin u.a. (2015) errechnen fiir Deutschland
eine Quote von 12% (flr die USA ermitteln sie 9%) und Dengler/Matthes (2015) kommen auf
15%. Die Unterschiede zwischen entwickelten Okonomien sind allerdings auch bei dieser
Rechenmethode nicht sehr grof® (Arntz u.a. 2016). Ein Problem samtlicher Analysen, die le-
diglich nach der prinzipiellen, technisch gegebenen Méglichkeit der Automatisierung fragen,
besteht darin, dass sie weder die Wirtschaftlichkeit des Einsatzes von Technologien beriick-
sichtigen noch konkurrierende, auf menschliche Arbeitsleistungen setzende Geschafts-
modelle in Erwagung ziehen. Zudem sind sie durch eine statische Betrachtungsweise ge-
pragt, die beschaftigungswirksame Gegenbewegungen ausblenden, die etwa durch die Ent-
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wicklung neuer oder die ermoglichte Ausweitung bereits vorhandener Beschaftigungs-
segmente entstehen.

5.1 Erhebliche Umschichtungen bei den Arbeitspldtzen

Noch stdrker auseinander fallen die Ergebnisse von Arbeitsmarktprognosen, die nicht nach
der Automatisierbarkeit der bereits vorhandenen Beschéaftigung fragen, sondern Modelle
des Wandels des Arbeitsmarktes berechnen, in denen auch sektorale, demografische und
okonomische Effekte und Wechselwirkungen bericksichtigt werden. Wolter u.a. gehen im
Zeitraum bis 2025 fiir Deutschland in Summe von leichten Beschaftigungsverlusten aus: -
60.000 Arbeitsplatze (Wolter u.a. 2015) bzw. -30.000 Arbeitsplatze im Szenario , Wirtschaft
4.0“, das eine beschleunigte Einfilhrung der neuen Technologien unterstellt (Wolter u.a.
2016). Die Boston Consulting Group hingegen errechnet ebenfalls fir Deutschland und fir
den gleichen Zeitraum (bis 2025) eine Zunahme von 350.000 Erwerbstatigen, Vogler-Ludwig
u.a. (2016) ermitteln fiur ihr Szenario ,,Beschleunigte Digitalisierung” eine Zunahme von gut
260.000 Erwerbstatigen. Fir die Schweiz gelangt Deloitte zum Schluss, dass bis 2025 netto
rund 270.000 neue Stellen entstehen werden (Deloitte 2016).

Arbeitsmarktpolitisch und fiir Gewerkschaften sehr viel relevanter dirfte allerdings sein,
dass sich hinter den Salden bei samtlichen Autoren erhebliche Umschichtungen zwischen
Sektoren und Tatigkeitsfeldern verbergen. So gehen Wolter u.a. davon aus, dass sich hinter
dem Riickgang der Beschaftigung in der von ihnen prognostizierten GréRenordnung von nur
wenigen zehntausend Arbeitsplatzen gleichwohl Umschichtungen zwischen Sektoren (Zu-
und Abnahmen) von mehreren hunderttausend Erwerbstatigen verbergen. In den Berech-
nungen der Boston Consulting Group sowie von Vogler-Ludwig u.a. (2016) stehen Zugewin-
nen in einer Hohe von etwa einer Million Erwerbstéatigen gleichzeitige Beschaftigungsverlus-
te in anderen Bereichen von 600.000 bzw. 750.000 Arbeitsplatzen gegeniiber. Bezogen auf
den deutschen Arbeitsmarkt — auch hier spricht viel fir die Vermutung paralleler Entwick-
lungen in vergleichbaren Okonomien — gibt es eine ganze Reihe von Branchen, in denen eine
verstarkte Digitalisierung demnach zu einer Beschleunigung von ohnehin prognostizierten
Beschaftigungstrends fuhren dirfte.

Quantitativ besonders bedeutsam sind in dieser Hinsicht die Zunahme von Erwerbstatigen in
den Bereichen Unternehmensdienstleistungen, Unternehmens-/Rechtsberatung, IT-Dienst-
leistungen, Bildung/Wissenschaft sowie im Gesundheits-/Pflegebereich. Mit groReren Riick-
gangen wird demgegentber in der 6ffentlichen Verwaltung, im produzierenden Gewerbe, im
Handel aber auch im Bereich Beherbergung/Gastgewerbe gerechnet. Branchen, in denen die
Digitalisierung zu einer negativen Trendwende fihren kénnte, sind der Bereich Energiever-
sorgung und Verlage/Medien; eine massiv positive Trendwende in Richtung zunehmender
Beschaftigung wird hingegen fiir den Maschinenbau erwartet. Wahrend im Basisszenario fiir
diese Branche von einem Riickgang von 285.000 Erwerbstatigen ausgegangen wird, was im-
merhin einem Verlust von etwa einem Viertel der Beschaftigten (bis 2030) entspricht, wird
im Szenario ,Beschleunigte Digitalisierung” ein Zuwachs von 151.000 Erwerbstatigen ange-
nommen (Albrecht/Ammermiiller 2016).
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In Summe sprechen die vorliegenden Daten und Analysen dafiir, dass Vorsicht gegeniiber
weitreichenden Beschaftigungsabbau-Szenarien geboten sein dirfte, die in der 6ffentlichen
Debatte eine groRe Rolle spielen. Als eher gesichert kann jedoch gelten, dass es zu erhebli-
chen Umschichtungen in Richtung interaktiver, situativ-flexibler sowie kognitiver und manu-
eller Nicht-Routinetatigkeiten kommen dirfte.

Hoherqualifizierte Tatigkeiten sind — von Ausnahmen abgesehen — in geringerem Maf3e von
Automatisierung bedroht, einfache und gering-qualifizierte Tatigkeiten verschwinden aber
keineswegs in Ganze. Das Spektrum der Erwerbstatigkeiten dirfte sich aulRerdem weiter in
Richtung Dienstleistungen verschieben. Beschaftigungszuwachse ergeben sich vor allem im
Umfeld der Entwicklung neuer Geschaftsmodelle (Gassmann/Sutter 2016). Letztlich spricht
jedoch viel fir die Annahme, dass die qualitativen Beschéaftigungswirkungen der Digitalisie-
rung grolRer sein werden als die quantitativen. Der Frage, wie sich der Charakter der Tatig-
keiten im Zuge von Digitalisierung verandern kdnnte sowie welche arbeitspolitischen
Schlussfolgerungen und Handlungsanforderungen hieraus erwachsen, widmen sich die fol-
genden Thesen.

6 Konkurrierende arbeitspolitische Konzepte

These 5: Konkurrierende arbeitspolitische Konzepte

Bei der Gestaltung der Aufgabenzuschnitte und Rollen der Beschdiftigten findet sich
eine erheblich Spannbreite, die von (a) weitgehender Technisierung und Ausschaltung
von dezentralen Entscheidungskompetenzen liber (b) polarisierte arbeitsorganisa-
torische Lésungen bis hin zu (c) Ansdtzen teambasierter, qualifikatorisch anspruchs-
voller Tdtigkeiten reicht. Die Erméglichung von teamférmigen, weniger stark hierar-
chisierten Arbeitsstrukturen mit prozessnahen, erfahrungsbasierten Gestaltungs- und
Entscheidungsspielrdumen gegeniiber dominant hierarchischen Organisations-
konzepten sowie vielfach vorherrschenden Formalisierungs- und Standardisierungs-
trends zentralisierter IT-Systeme stellt eine wichtige Gestaltungsaufgabe dar. Eben-
falls gestaltungsbediirftig sind die rdumlich, zeitlich und organisatorisch erweiterten
Kommunikations- und Interaktionsméglichkeiten. Die neuen Technologien kénnen zu
einer Verarmung oder Bereicherung von Kommunikationsmdglichkeiten fiihren. Fiir
Letzteres sind ausreichende Zeitspielréiume sowie Organisationsformen erforderlich,
die die bereichs- und hierarchieiibergreifende Zusammenarbeit und Koordination fér-
dern.

Auch wenn vertiefende qualitative Untersuchungen zu den Arbeitswirkungen einer zuneh-
mend digitalisierten Arbeitswelt oder gar bilanzierende Studien fiir bestimmte Branchen,
Techniklinien oder Tatigkeitsfelder bislang nicht vorliegen und samtliche Autorinnen und
Autoren sich eher auf punktuelle Befunde aus Fallstudien beziehen oder Ergebnisse friiherer
Technisierungsschilbe referieren (Windelband u.a. 2010, Zeller u.a. 2010, Bott-
hoff/Hartmann 2015, Schlick 2015, Kuhlmann/Schumann 2015, Hirsch-Kreinsen u.a. 2015,
Brandt u.a. 2016), zeichnet sich gleichwohl ab, dass auch die zukinftige Arbeitswelt durch
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ein Nebeneinander sehr unterschiedlicher arbeitsorganisatorischer Konzepte und Arbeits-
einsatzstrategien gepragt sein dirfte. Die Arbeitswirkungen der Digitalisierung dirften inso-
fern differenziert ausfallen. Weitere Forschung ist dringend geboten, erste Beobachtungen
in stark digitalisierten Arbeitsprozessen deuten jedoch darauf hin, dass es auch zukinftig
sinnvoll sein dirfte, von klar konturierten arbeitspolitischen Konzepten auszugehen. Auch
wenn die betriebliche Praxis durch vielfaltige Misch- und Ubergangsformen geprigt ist, las-
sen sich Beispiele fiir drei recht unterschiedliche technisch-organisatorische Anwendungs-
szenarien finden, die jeweils mit deutlich unterschiedlichen Arbeitswirkungen, Anforderun-
gen und Arbeitssituationen einhergehen.

6.1 Arbeitspolitisches Konzept I: Technisierung und Kontrolle

Obwohl sowohl von den Ingenieurwissenschaften als auch von IT-Experten mittlerweile im-
mer haufiger betont wird, dass Industrie 4.0 und zukiinftige Digitalisierungsansatze gerade
nicht auf eine vollstéandige Verdrangung menschlicher Arbeit abzielen, sondern Raum fir
qualifiziertes Arbeitshandeln lassen, spielen Versuche der Ausschaltung menschlicher Arbeit
in hochtechnisierten Systemen nach wie vor eine erhebliche Rolle. Ein arbeitspolitischer Ge-
staltungsansatz, der darauf abzielt, menschliche Tatigkeiten und Eingriffe moglichst weit-
gehend zu ersetzen und der die noch vorhandenen Restfunktionen menschlicher Arbeit stark
formalisiert und reglementiert sowie streng Uberwacht, dirfte auch zukilnftig Bestand ha-
ben. Dieses als Technisierung und Kontrolle zu kennzeichnende Gestaltungskonzept (Typ I)
setzt bei der Prozessbeherrschung nicht auf dezentrale Produktionsintelligenz, sondern ist
sowohl aus Griinden der Entlohnung wie der Prozessbeherrschung bemiiht, auf qualifizierte
Beschaftigte zu verzichten. Die verbleibenden Qualifikationen, Entscheidungsbefugnisse und
Innovationsfunktionen werden in diesem arbeitspolitischen Konzept nicht im Leistungs-
erstellungsprozess selbst angesiedelt — unabhangig davon, ob sich dabei um Produktion im
traditionellen Sinne oder die Erstellung von Dienstleistungen handelt — sondern in vor- oder
nachgelagerten Bereichen (Planung, Instandhaltung, Engineering) oder auf Gibergeordneten
FUhrungsebenen.

6.2 Arbeitspolitisches Konzept II: Polarisierte Arbeit

Ein zweites Arbeitsgestaltungskonzept agiert im Bereich der Technisierung zwar zuriickhal-
tender und erkennt die Notwendigkeit prozessnaher Handlungs- und Entscheidungs-
kompetenzen ausdriicklich an. Arbeitsorganisatorisch, unter dem Gesichtspunkt der Qualifi-
kationsanforderungen, der Entlohnung sowie der Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
wird in diesem Arbeitspolitikkonzept jedoch ein Polarisierungsansatz verfolgt. Im Typ polari-
sierte Arbeit (Typ Il) finden sich hochqualifizierte Beschaftigte mit weitreichenden arbeitsbe-
zogenen Gestaltungsspielrdumen neben gering qualifizierten, stark restriktiven Tatigkeiten.
Zwischen diesen beiden Beschaftigtengruppen besteht zudem ein hohes MaR an Segmentie-
rung. Polarisierte Arbeitspolitikkonzept bieten zwar Beschaftigungsmoglichkeiten fir Ge-
ringqualifizierte. Sie gehen vielfach jedoch mit hohen Belastungen und geringen Einkom-
menschancen einher und erweisen sich erwerbsbiografisch sowie unter dem Gesichtspunkt
der Moglichkeiten zur Entwicklung der eigenen Arbeitsfahigkeit als Sackgasse. Problematisch
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sind polarisierte Arbeitspolitikkonzepte auRerdem deshalb, weil sie mit Arbeitseinsatzkon-
zepten einhergehen, die angesichts einer voranschreitenden Technisierung besonders gerin-
ge Zukunftschancen er6ffnen.

6.3 Arbeitspolitisches Konzept lll: Qualifizierte, teamférmige Produktionsintelligenz

Unter der Uberschrift qualifizierte, teamférmige Produktionsintelligenz (Typ lll) |dsst sich
ein dritter Arbeitspolitik-Typ zusammenfassen, der davon ausgeht, dass qualifizierte Arbeit
auch in hochtechnisierten Prozessen eine wichtige Rolle spielt und der in den Bereichen
Technik- und Organisationsgestaltung sowie bei den Arbeitseinsatzkonzepten darum bemiht
ist, die Handlungs- und Gestaltungsspielraume der Beschaftigten zu erweitern. Die Ausle-
gung der technischen Systeme folgt einer Assistenzlogik; in hochtechnisierten, stark automa-
tisierten Systemen wird dem Erfahrungswissen und den Entscheidungsbefugnissen der vor
Ort Beschaftigten ein groBes Gewicht beigemessen. Auch bei diesem Typ finden sich Beispie-
le fir hochverdichtete Tatigkeiten, die mit erheblichen Arbeitsbelastungen einhergehen
kénnen. Restriktive Formen der Kontrolle und Uberwachung sind jedoch sehr viel seltener
und den Beschaftigten, die vielfach in Teams organisiert sind, wird ein hoheres Mal} an pro-
zessbezogener Eigenstandigkeit eingeraumt. Haufig gehen derartige Arbeitspolitikkonzepte
auBerdem mit grofReren Freirdaumen fiir arbeitsbezogene Lernprozesse einher und erweiter-
ten Qualifizierungsmoglichkeiten. GroRere Unterschiede finden sich in der Frage, wie stark
parallel zur Herausbildung teamférmiger Arbeitsstrukturen auf der Prozessebene auch die
Ubergreifenden betrieblichen Strukturen dezentralisiert werden und inwieweit sie durch
eine intensive bereichslibergreifende Koordination und hierarchiearme Kooperationsbezie-
hungen gepragt sind.

Auch wenn die vorliegende Automationsliteratur (ibereinstimmend zu dem Ergebnis kommt,
dass dem Erfahrungswissen und der Handlungsfahigkeit der Beschaftigten auch in hochtech-
nisierten Systemen eine wichtige Rolle zukommt und es insofern nicht nur prozessbedingte
sondern auch 6konomische Griinde fiir Arbeitspolitikkonzepte gibt, die auf qualifizierte,
teamformig organisierte Produktionsarbeit setzen, ist weder davon auszugehen, dass diese
Arbeitsformen vorherrschend sind, noch dass sie sich quasi ,naturwiichsig” ausbreiten. Nicht
nur aus betrieblicher Sicht, sondern auch weil Organisationskonzepte vom Typ Il den Win-
schen der Beschaftigten entsprechen, die zumeist ein starkes Interesse an qualifizierten, auf
ausreichende Handlungs- und Entscheidungsmoglichkeiten ausgerichteten Aufgabenzu-
schnitten haben, bleiben Fragen der aktiven Gestaltung von Arbeits- und Organisationsstruk-
turen somit auf der Tagesordnung und stellen sich angesichts der arbeits- und beschéfti-
gungspolitischen Nachteile und Risiken der Typen | und Il sogar in verscharfter Form. Im ge-
genwartig erneut Fahrt aufnehmenden Technisierungsprozess stellt sich aber nicht nur die
Frage, welche Aufgabenzuschnitte und Rollendefinitionen den Beschaftigten zugewiesen
werden.

Auch die Technik selbst kommt erneut in den Blick. Aufgrund der groBen Bedeutung von IT-
Systemen, die mittlerweile sehr viel groBere und flexibler nutzbare Gestaltungsspielrdume
eroffnen, ist die Architektur und Auslegung der IT besonders bedeutsam. Softwarebasierte
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digitale technische Systeme er6ffnen erweiterte Spielrdaume fiir dezentrale Eingriffsmoglich-
keiten; moglich sind aber auch stark zentralistische Auslegungen der Systeme auf der Basis
einer bereichsubergreifenden Standardisierung und Formalisierung.

Als arbeitssituativ bedeutsam erweisen sich zudem die Formen der Nutzung der neuen digi-
talen luK-Technologien. Diese kdnnen einerseits von den Beschaftigten im Sinne des Assis-
tenz- bzw. Werkzeugszenarios zur raumlichen, zeitlichen und organisatorischen Erweiterung
ihrer Interaktions- und Kommunikationsmoglichkeiten verwendet werden. Qualifizierte Pro-
duktions- und Dienstleistungsteams, die in der Regel mit steigenden internen und externen
Kommunikationserfordernissen konfrontiert sind, nutzen die neuen technologischen Mog-
lichkeiten daher zur eigenstandigen Erweiterung und Erganzung der nach wie vor unver-
zichtbaren analogen Kommunikationsformen. Denkbar ist aber auch, dass luK-Technologien
Prozesse der Verdrangung und Einschrdnkung von direkter, auf Ko-Prasenz basierender
Face-to-Face-Kommunikation vorantreiben.

Welche Arbeitspolitikkonzepte sich durchsetzen werden, ist gegenwartig nicht entschieden
und wird wesentlich auch von den arbeitspolitischen Strategien und der Durchsetzungs-
fahigkeit der verschiedenen betrieblichen und gesellschaftlichen Akteure abhangen. Ausge-
hend vom gegenwartigen Wissensstand und der Grundiiberlegung der hier vorgestellten
Thesen, dass Arbeit auch zukiinftig gestaltbar bleibt und die (Mit-)Gestaltung der digitalisier-
ten Arbeitswelt eine wichtige Aufgabe auch von Gewerkschaften ist, ldsst sich die Zukunft
der Arbeit zwar nicht vorhersehen, es lassen sich Uber die Frage der Aufgabenzuschnitte und
Rollendefinitionen menschlicher Arbeit hinaus aber einige weitere Gestaltungsfelder benen-
nen, die arbeitspolitisch sowie mit Blick auf die Arbeits- und Lebensbedingungen der Be-
schaftigten von groBer Bedeutung sind.

7 Digitale technische Systeme sind gestaltbar

These 6: Beteiligung bei der Systemgestaltung ist wichtig

Digitale technische Systeme sind gestaltbar und es finden sich héufig sogar Lippen-
bekenntnisse, dass Information und Beteiligung der Beschdiftigten fiir die Akzeptanz
der neuen Technologien wichtig seien. Trotzdem erfolgt die Entwicklung und Einfiih-
rung technischer Systeme vielfach nach wie vor ohne ausreichende Beteiligung der
Nutzerinnen und Nutzer. Eine aktive Mitwirkung der Beschdftigten bei der Ausgestal-
tung (teilweise auch der Auswahl) und der Umsetzung bzw. Realisierung technischer
Systeme spielt nicht nur mit Blick auf deren Bedienungsfreundlichkeit und Akzeptanz
eine wichtige Rolle. Sie ist zudem fiir eine wirtschaftliche Nutzung der technischen
Systeme und eine erhéhte Leistungsfdhigkeit der jeweiligen Organisationseinheit ent-
scheidend. Den prozessnahen Vorgesetzten und der betrieblichen Interessenvertre-
tung kommt bei der Ermdglichung der aktiven Mitwirkung durch die Beschdftigten ei-
ne Schliisselstellung zu.
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Mitgestaltungsmoglichkeiten der Beschaftigten bei der Auswahl, Konfiguration und Ausle-
gung sowie der betrieblichen Umsetzung technischer Systeme sind eine seit vielen Jahren
erhobene Forderung nicht nur der Gewerkschaften, sondern finden sich auch in den Empfeh-
lungen moderner, beteiligungsorientierter Managementmethoden. Vor diesem Hintergrund
ist es nicht verwunderlich, dass dem Beteiligungsaspekt auch in programmatischen Aussagen
der Digitalisierungsdiskussion eine gewisse Bedeutung zukommt.

User-Beteiligung gehort nicht nur zu den Standards der partizipativen Softwaregestaltung
(Mareis u.a. 2013), sie wird ausdricklich auch von Industrie-4.0-Protagonisten empfohlen.
Nicht selten steht hierbei jedoch der Aspekt der Akzeptanz im Vordergrund; Praxisbeispiele
fir eine aktive, mafRgebliche Beteiligung von Praktikern in der Phase der Systementwicklung
sind nach wie vor eher selten. Allzu haufig findet die Systementwicklung in erster Linie auf
der Basis einer professionalisierten Kooperation zwischen externen Forschungseinrichtungen
und unternehmensinternen Spezialisten statt, die wenig Raum und begrenzte Ankniipfungs-
punkte bietet fir die Arbeits- und Ausdrucksformen betrieblicher Praktiker. Die zunehmende
Komplexitat der zu gestaltenden Systeme verstarkt diese Tendenz mitunter sogar noch. Pra-
xisgesichtspunkte kommen vielfach nach wie vor relativ spéat ins Spiel. Forschungseinrichtun-
gen agieren ohnehin eher technologiegetrieben. Aufgrund der betrieblichen Zeit- und Orga-
nisationsstrukturen aber auch organisationskulturell spielen aktive Mitsprache- und Mitge-
staltungsmoglichkeiten der Beschaftigten in der groRen Mehrzahl der Unternehmen immer
noch eine eher geringe Rolle. Und selbst beim Thema Prozessoptimierung, beim dem es sich
de facto vielfach eher um eine nachsorgende Technikgestaltung handelt, dominieren in vie-
len Unternehmen prozessfern angesiedelte betriebliche Spezialisten.

Grundfragen der Systemgestaltung erhalten im Zuge der gegenwartigen Digitalisierungs-
dynamik eine neue Aktualitdt: Welchen Einfluss haben dezentrale, prozessnahe Akteure bei
der Systementwicklung? Wie ist das Mischungsverhdltnis von top-down und bottom-up
Kommunikations- und Entscheidungsprozessen? Ubernehmen prozessnahe betriebliche Fiih-
rungskrafte eine aktive Rolle bei der Mitgestaltung der Systeme und beziehen sie lhre Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter aktiv ein? Reduziert sich die Beteiligung der Anwender auf As-
pekte wie Bedienerfreundlichkeit und Akzeptanz oder werden Fragen der Performanz der
technischen Systeme, d.h. deren Funktionalitat fiir die betriebliche Leistungserstellung und
ihre Einbettung in die konkreten Arbeitsablaufe mit den spateren Nutzern vor Ort gemein-
sam erarbeitet und gestaltet? Die friihzeitige und aktive Einbindung der Arbeitsebene und
der betrieblichen Vorgesetzten in die Auswahl, Ausgestaltung und Umsetzung neuer Syste-
me erscheint notwendiger denn je. Ohne eine gleichzeitige Verbesserung und Intensivierung
von bereichs-, funktions- und hierarchielibergreifenden Kooperations- und Koordinations-
formen dirfte dieses Ziel jedoch kaum zu erreichen sein.

7.1 Wer nutzt welche Daten zu welchem Zweck

These 7: Prozesstransparenz muss gestaltet werden
Die Erh6hung von Prozesstransparenz ist ein wesentlicher Treiber der Digitalisierung
und soll die Grundlage fiir eine bessere und beschleunigte Planung und Steuerung von
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Produktions- und Dienstleistungsprozessen bieten. Hierbei stellt sich die Frage, wie
sich Prozesstransparenz und Beschdftigtendatenschutz vereinbaren lassen. Auch un-
ter Kontrollgesichtspunkten I6st die Digitalisierung bei den Beschdftigten erhebliche
Befiirchtungen aus — zugleich lassen sich aber auch Beispiele fiir eine punktuelle Sorg-
losigkeit beim Umgang mit personenbezogenen betrieblichen Daten beobachten. Aus
dem Thema Datennutzung resultieren — betrieblich und gesetzlich — erhebliche Dis-
kussions- und Regelungsbedarfe bei denen es im Kern um die Frage geht, welche Da-
ten durch wen zu welchen Zwecken genutzt werden. Hierflir bedarf es klarer, nach-
priifbarer Regelungen, die zudem dem Grundsatz folgen sollten, die Bereitstellung
und Nutzung von Daten primdr auf der Arbeitsebene und damit so prozessnah wie
méglich zu realisieren.

Eine sehr viel umfangreichere und zugleich detailliertere Erzeugung prozessrelevanter Daten
zum Zweck der Prozessiiberwachung sowie einer zunehmend genaueren und effektiveren
Steuerung von Produktions- und Dienstleistungserstellungsprozessen ist ein wesentlicher
Antrieb und zugleich eines der zentralen Ziele der voranschreitenden Digitalisierung. Im Be-
reich der Sensorik sind die technologischen Fortschritte seit einigen Jahren dhnlich gro8 wie
bei der Datenverarbeitung: Leistungsfahigkeit, Qualitdt und Robustheit steigen bei gleichzei-
tig sinkenden Kosten und zunehmender Miniaturisierung. Immer detailliertere Prozess-
transparenz, die sowohl kontextualisierbar ist als auch die Historie von Prozessen immer
genauer erfasst und dokumentiert, bietet nicht nur die Mdéglichkeit der Perfektionierung von
Algorithmen zur Prozesssteuerung und erhoht hierdurch das Automationsniveau.

Transparenz und Riickverfolgbarkeit richten sich zugleich in immer starkerem Mal3e auf das
Arbeitshandeln der Beschéftigten. Selbst wenn die Beschaftigten und deren Arbeitshandeln
nicht primares Objekt der Prozessiiberwachung und —steuerung sind, bestehen haufig sehr
viel groBere Moglichkeiten vorhandene Daten hierfiir zu nutzen. Auch wenn datenschutz-
rechtlich und zudem durch betriebliche Vereinbarungen abgesichert, die Personlichkeits-
rechte der Beschaftigten gewahrt bleiben und eine Nutzung von Daten zur personen-
bezogenen Leistungsiiberwachung nicht erfolgt, arbeiten die Beschéftigten in digitalisierten
Arbeitsumgebungen dennoch in dem Bewusstseins, dass die Moglichkeit der Uberwachung
und der Riickverfolgbarkeit inzwischen in héherem Mafle moglich ist. Dies 16st einerseits
Beflirchtungen aus, wird vor dem Hintergrund eines professionellen beruflichen Selbst-
verstandnisses, das von der Bereitschaft und der Fahigkeiten zu eigenverantwortlichem Ar-
beitshandeln ausgeht, von den meisten Beschaftigten im Grundsatz jedoch nicht abgelehnt.

Beschaftigte sind bereit, Verantwortung fur ihr Arbeitshandeln zu Glbernehmen, lehnen eine
stindige Uberwachung ihres Arbeitshandelns jedoch ab. Andererseits gibt es gerade bei qua-
lifizierten Arbeitsformen aber auch das Interesse, die erweiterte Verfligbarkeit von Prozess-
transparenz bei der eigenen Arbeit zu nutzen. Aus Sicht der Beschaftigten ist daher haufig
nicht die technologische Mdglichkeit einer erweiterten Prozesstransparenz problematisch,
sondern es stellt sich die Frage, wer lber die Daten verfiigen darf, wer sie nutzt und zu wel-
chen Zwecken dies geschieht.
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7.2 Prozesstransparenz und Beschaftigtendatenschutz vereinbaren

Die Vereinbarkeit von Prozesstransparenz und Beschaftigtendatenschutz ist ein weiteres
wichtiges Handlungsfeld einer digitalisierten Arbeitswelt. Notwendig sind klare rechtliche
Regeln und betriebliche Vereinbarungen, in denen verbindlich und Uberpriifbar festgelegt
wird, wer welche Daten zu welchen Zwecken nutzen darf. Prioritdt sollte dabei das Prinzip
haben, dass die Bereitstellung und Nutzung von Daten moglichst prozessnah bzw. am Ort
ihrer Entstehung erfolgen sollte. Die Verwendung und Verfiigung Giber Daten (auch: Erteilung
der Zustimmung zur Nutzung von Daten andernorts) sollte priméar bei denen angesiedelt, die
fir die jeweiligen Arbeitsprozesse zustdndig sind. Ahnlich wie beim Thema Systemgestaltung
setzen auch Regelungen im Bereich Datenverwendung und Prozesstransparenz bereichs-
Ubergreifende Kooperations- und Abstimmungsprozesse voraus. Der hierbei entstehende
Diskussions- und Klarungsbedarf sowie die Notwendigkeit zu verbindlichen Vereinbarungen
zu kommen, dirfte die betrieblichen Interessenvertretungen zukiinftig vor steigende Her-
ausforderungen stellen, bietet andererseits aber auch Ansatzpunkte fiir groRere Mitsprache-
und Mitgestaltungsmaoglichkeiten.

8 Digitale Technologien als Verstarker von negativen Beschaftigungstrends

These 8: Regulierte Flexibilisierung

Nutzung von und Umgang mit neuen Technologien bei der Bewdiltigung der durch
verdnderte betriebliche und lebensweltliche Bedingungen gestiegenen Flexibilitdits-
anforderungen ist auch aus gewerkschaftlicher Sicht ein wichtiges Politikfeld. Neben
gesetzlichen Regelungen stellen betriebliche Vereinbarungen, die jeweilige Unter-
nehmenskultur und das bereichsspezifische Arbeits-/Teamklima wichtige Handlungs-
felder dar.

Eingangs wurde bereits darauf hingewiesen, dass die neuen digitalen Technologien vielfach
nicht ursachlich fiir Trends der heutigen Arbeitswelt sind, sie jedoch ermoglichen und inso-
fern zu deren Intensivierung beitragen konnen. Dies gilt in besonderer Weise fir die erwei-
terte Flexibilisierung von Arbeitsformen und Beschaftigungsbedingungen, Phanomene einer
wachsenden Entgrenzung zwischen Arbeit und Nichtarbeit und die in einigen Tatigkeits-
feldern zu beobachtende Zunahme von mobilen Arbeitsformen und wechselnden Arbeitsor-
ten. Mitunter wird den neuen Technologien das Potential zugeschrieben, dass sie eine bes-
sere Work-Life-Balance ermoglichen und die Vereinbarkeit von beispielsweise beruflichen
und familidaren Verpflichtungen erleichtern. Die in den letzten Jahren sprunghaft gestiegene
Verfligbarkeit von mobilen luK-Technologien, die in einigen Dienstleistungsbereichen zu ei-
nem zentralen Arbeitsmittel geworden sind, bieten in der Tat Ansatzpunkte fiir eine bessere
Bewaltigung von Vereinbarkeitsanforderungen, sie setzten zugleich jedoch die Frage der
Erreichbarkeit — und die nach einem Recht auf Nichterreichbarkeit — auf die Tagesordnung.

Verfiigbare Untersuchungen deuten darauf hin, dass ein héheres Mal} an Flexibilitat in zeitli-
cher und teilweise auch raumlicher Hinsicht von einer Mehrzahl der Beschaftigten durchaus
gewiinscht wird. Gleichzeitig findet sich durchaus die Bereitschaft, den Flexibilitatsanforde-
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rungen des Arbeitgebers entgegenzukommen. Betont wird jedoch, dass dies innerhalb von
Grenzen zu erfolgen habe und auf Gegenseitigkeit beruhen misse. Jenseits solcher Grund-
prinzipien gibt es je nach Beschéftigtengruppe und Tatigkeitsfeld allerdings erhebliche Un-
terschiede in den Anforderungen und Winschen sowie in den auch von betrieblichen und
arbeitsprozesslichen Gegebenheiten abhangigen Bedingungen. Untersuchungen zufolge sind
in den entwickelten Okonomien gegenwirtig erst rund ein Drittel der Beschiftigten mit stark
flexibilisierten Arbeitsformen konfrontiert, zugleich finden sich erhebliche nationale Unter-
schiede. Ob sich der Anteil flexibilisierter Arbeitsformen zukinftig starker ausweitet, ist
schwer absehbar. Neben der Frage Prozesstransparenz und Beschaftigtendatenschutz dirfte
jedoch auch das Thema Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten — und speziell der
Anspruch Homeoffice — in der digitalisierten Arbeitswelt an Bedeutung gewinnen. Auch in
diesem Bereich besteht die Notwendigkeit, gesetzliche und betriebliche Regelungen weiter-
zuentwickeln und zu verzahnen. Aus gewerkschaftlicher Sicht zudem die Méglichkeit kollek-
tivvertraglich aktiv zu werden.

Ein wichtiger Befund der arbeitssoziologischen Forschung scheint sich aber schon jetzt abzu-
zeichnen. Die Moglichkeiten der Nutzung flexibler Arbeitsformen und die Bewertung von
Flexibilisierungs- und Entgrenzungsphdanomenen durch die Beschéftigten hangt in erhebli-
chem Malie von den betrieblichen Leistungsanforderungen, unternehmenskulturellen As-
pekten, dem Vorgesetztenverhalten sowie dem Arbeits- bzw. Teamklima am Arbeitsplatz ab.

9 Informalisierungsprozesse bislang regulierter Erwerbsformen?

These 9: Neue Arbeitsformen stellen alte Fragen neu

Mit erheblichen, derzeit noch wenig gekldrten Gestaltungsbedarfen ist im Kontext
neuer Geschdéftsmodelle und Arbeitsformen zu rechnen. Crowdworking, mobiles und
verteiltes Arbeiten sowie die Plattformékonomie gehen héufig mit Informalisierungs-
prozessen bislang requlierter Erwerbsformen, Produkte und Dienstleistungen einher.
Arbeits- und Produktstandards, soziale Sicherungssysteme, Aus- und Weiterbildungs-
fragen sowie die Suche nach wirksamen Formen der Interessenvertretung stellen auch
die Gewerkschaften vor neue, gegenwdrtig noch nicht absehbare Herausforderungen.

In der digitalisierten Arbeitswelt stellen sich nicht nur Fragen der Arbeits- und Technik-
gestaltung neu, im Zuge der Verbreitung neuer Geschaftsmodelle und Arbeitsformen (Platt-
formen, Crowdworking) und der in einigen Bereichen beobachtbaren Entbetrieblichung von
Arbeit durch neue Beschaftigungsformen wird zudem der ohnehin seit Jahren zu beobach-
tende Trend des Bedeutungsriickgangs von Normalarbeitsverhaltnissen (unbefristete, be-
trieblich verfasste Vollzeitbeschaftigung) vorangetrieben.

Auch wenn die seit einigen Jahren als Haupttrend ausgemachte und gegenwartig intensiv
diskutierte Tendenz der Zunahme von Tatigkeiten im Bereich des Online Outsourcing sowie
der Plattform-Okonomie gegenwirtig stark minoritir ist, sprechen Argumente dagegen,
dass mit einer sprunghaften Ausweitung derartiger Tatigkeiten Uber die jetzigen Einsatz-
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felder hinaus zu rechnen ist. Die im Bereich der Plattform-Okonomie neu entstehenden Ti-
tigkeiten forcieren unter gegenwartigen Bedingungen dennoch direkt sowie durch ihre Aus-
strahlungseffekte auch mittelbar Tendenzen der Informalisierung und Prekarisierung von
Arbeit mit den bekannten negativen Folgen fir die Beschaftigten sowie die Gesellschaft ins-
gesamt. Arbeitsbedingungen und Beschéftigungsverhaltnisse sowie teilweise auch die neu
entstehenden Dienstleistungen selbst sind durch ein vergleichsweise geringes MaR an recht-
licher, kollektivvertraglicher oder auch nur betrieblicher Regulierung gepragt. Ob, wie und
welche Regulierungen moglich sind, die die neuen Beschaftigungsfelder in den fiir Erwerbs-
arbeit zentralen Achsen wie Arbeits-/Beschaftigungsstandards, Qualifikations-/Ausbil-
dungsprofile, Soziale Sicherung, Interessenvertretung erfassen, ist gegenwartig noch nicht
abzusehen, als zukiinftige Aufgabe jedoch immer offensichtlicher. Gerade in dieser Hinsicht
stellen sich alte Fragen neu.

10 Gewerkschaftliche Initiative bei Aus- und Weiterbildung ist gefragt

These 10: Arbeiten und Lernen miissen Hand in Hand gehen

Beim Thema Qualifizierung bzw. Aus- und Weiterbildung fiir eine digitalisierte Ar-
beitswelt geht es um mehr als um IT-Kenntnisse und lebenslanges Lernen. Ein radika-
ler Bruch mit bisherigen Anforderungen ist dennoch nicht absehbar. Grundlegendes,
berufsspezifisches Fachwissen und berufliches Erfahrungswissen bleiben wichtig.
Mebhr als bisher ist jedoch auf eine lernférderliche Arbeitsgestaltung und ein lernfér-
derliches Arbeits- und Betriebsklima zu achten. Die Riicknahme selektiver Mechanis-
men bei der beruflichen Weiterbildung wird noch wichtiger und die Trennung von Per-
sonal-, Organisations- und Prozessentwicklung wird zunehmend weniger sinnvoll.
Auch in den Bereichen Qualifizierung, Aus- und Weiterbildung kénnen (und sollten)
gewerkschaftliche Initiativen eine wichtige Rolle spielen.

Ausgehend von der Einschatzung, dass auch die digitale Arbeitswelt durch ein hohes Mal8 an
Vielfalt gepragt sein diirfte, ist Skepsis geboten gegeniliber homogenisierenden Thesen (iber
zuklnftige Qualifikations- und Qualifizierungsanforderungen. So besteht weder Grund zu der
Annahme, dass beruflich strukturiertes Erfahrungswissen zukiinftig keine Rolle mehr spielt,
noch reduziert sich der zu beobachtende Anforderungswandel bei digitalisierter Arbeit da-
rauf, dass den Beschaftigten mehr IT-Kenntnisse und Lernfahigkeit sowie Anpassungs-
bereitschaft abverlangt werden. Erste Analysen von Qualifizierungsbedarfe aus der Berufs-
forschung deuten fiir Deutschland vielmehr darauf hin, dass die bestehenden Berufsbilder
Uberwiegend recht gut darauf vorbereitet sind, neue Anforderungen schrittweise zu integ-
rieren. Hinweise auf einen grundlegenden Wandel der Berufsbilder gibt es insbesondere im
industriell-technischen Bereich derzeit nicht (Pfeiffer u.a. 2016, Spottl u.a. 2016). Auf der
Basis von ersten Fallstudien in hochtechnisierten Produktionssystemen in Industrie-4.0-
Vorreiter-Unternehmen sind zwei Befunde besonders interessant:

(1) Die auch in der Vergangenheit fir notwendig erachtete Verknilipfung von beruflich-
fachlich strukturiertem Grundwissen mit im Arbeitshandeln erworbenem Erfahrungswissen
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(Praxiserfahrung) bleibt in stark digitalisierten Arbeitssystemen wichtig. IT-Kompetenzen
spielen hierbei eine Rolle, bleiben jedoch an die jeweiligen Fachspezifika riickgebunden. Von
den Praktikern selbst werden unter dem Gesichtspunkt des Anforderungswandels in erster
Linie keine technischen Aspekte genannt, sondern die Notwendigkeit eines erweiterten
Uberblicks- und Prozesswissens und die gestiegenen Anforderungen im Bereich des inter-
disziplindren Arbeitens Uber Fachgrenzen hinweg, bei Selbstkompetenzen (Selbst-
organisation, Selbstbewusstsein, Selbstreflexivitdt) und im Bereich sozialer Kompetenzen
und Teamfahigkeit.

(2) Das seit Jahren propagierte Konzept des lebenslangen Lernens findet durchaus Widerhall.
Allerdings in einer spezifischen Art und Weise, die sich von der allgemeinen Diskussion, die
davon ausgeht, dass das in einer Ausbildung erworbene Wissen immer schneller veralte und
mehrfache Tatigkeitswechsel im Verlaufe einer Erwerbsbiografie zum Regelfall wiirden,
deutlich unterscheidet. Die Beschaftigten in hochtechnisierten Produktionssystemen verste-
hen unter lebenslangem Lernen vielmehr die Notwendigkeit, die standige Weiter-
entwicklung der Produktionssysteme zu begleiten und sie gleichzeitig voranzutreiben. Le-
benslang Lernen heiBt fir sie, dass sich Arbeiten und Lernen starker verschranken (sollten):
Aufgabenzuschnitte, Organisationsstrukturen und Personalbemessung missen Freirdume
und Gelegenheiten fiir Lernprozesse in der Arbeit bieten, d.h. es geht um eine lernférder-
liche Arbeitsgestaltung. Hinzu kommt der Wunsch nach arbeitsbegleitender interner und
externer Weiterbildung. Personalentwicklung, Organisationswandel und Prozessoptimierung
mussen aus Sicht der Beschaftigten ineinandergreifen.

10.1 Qualifikationsorientierte Arbeitsmarktpolitik notig

Vor dem Hintergrund der Annahme, dass beruflich verfasstes Wissen auch in einer digitali-
sierten Arbeitswelt bedeutsam bleibt, konkrete Qualifikationsanforderungen sich gleichwohl
wandeln, die generelle Notwendigkeit arbeitsbezogenen Lernens aber eher zunimmt, lassen
sich mit Blick auf das Thema Qualifizierung nur recht allgemeine Hinweise geben, die unter
dem Gesichtspunkt ihrer Realisierbarkeit aber keineswegs trivial sind. Angesichts der Tatsa-
che, dass Qualifizierungsmoglichkeiten und Weiterbildungsangebote gesellschaftlich nach
wie vor sehr ungleich verteilt sind und genutzt werden, resultiert aus der Notwendigkeit er-
weiterter Qualifizierungsmoglichkeiten ein erheblicher Handlungsbedarf in Richtung weniger
selektiver Bildungsprozesse sowie einer aktiven, qualifikationsorientierten Arbeitsmarktpoli-
tik. Neben der Frage der gesellschaftlichen und betrieblichen Forderung von Lernprozessen
stellt sich auch aus dieser Perspektive heraus jedoch erneut die Frage nach der Lernforder-
lichkeit der Arbeit selbst und den betrieblichen Voraussetzungen hierfir. Als lernfeindlich
und damit in gesellschaftlicher Hinsicht wenig zukunftsorientiert kdnnen sowohl der seit
Jahren in vielen Landern diagnostizierte Trend einer zunehmenden Arbeitsverdichtung und
Leistungsintensivierung als auch die ebenfalls seit Jahren anwachsenden Anteile prekarer
Beschaftigungsverhaltnisse gelten.
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11 Gewerkschaften auf gesellschaftlicher und betrieblicher Ebene gefordert

Die hier dargestellten Befunde zu Trends, Erscheinungsformen, Problemlagen und Gestal-
tungsperspektiven digitalisierter Arbeit haben deutlich gemacht, dass bisher zwar erst wenig
gesichertes Wissen Uber die Zukunft der Arbeit vorliegt, dass sich zum gegenwartigen Zeit-
punkt aber bereits eine Reihe von teilweise recht grundlegenden Fragen stellen und Hand-
lungsbedarfe zu konstatieren sind. Nicht in jedem Fall handelt es sich ganzlich neue Themen;
vielfach stellen sich bereits bekannte Fragen neu oder erhalten ein neues Gewicht. Als roter
Faden zieht sich durch die Darstellung der Gedanke, dass Arbeit gestaltbar bleibt und Ar-
beitspolitik ein neues Gewicht bekommen sollte. Dies kann gerade fiir Gewerkschaften nicht
ohne Folgen bleiben. Was es konkret bedeuten kdnnte, wiirde einerseits ein weiteres Papier
voraussetzen — ist in erster Linie jedoch Aufgabe der gewerkschaftlichen Diskussion selbst.
Klar diirfte dabei jedoch sein, dass Gewerkschaften auf zwei Ebenen gefordert sind: Als ge-
sellschaftliche Akteure, die den Anspruch stellen, regulierend in die Arbeitswelt einzugreifen
und gesellschaftliche Entwicklungschancen zu erdffnen. Zugleich missen Gewerkschaften
aber auch aktiver auf der betrieblichen Ebene einwirken, dort die Interessen der Beschaftig-
ten artikulieren und sie bei der Durchsetzung ihrer Interessen unterstiitzen. Die Thesen 11
und 12 verstehen sich in diesem Sinne als Anregungen fiir die Diskussion gewerkschaftlicher
Perspektiven in einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt.

These 11: Die betriebliche Ebene gewinnt fiir die Handlungsféihigkeit von Gewerk-
schaften an Bedeutung

Die im vorliegenden Papier thesenartig verdichteten Problemlagen und Heraus-
forderungen einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt erfordern eine gréfSere
Handlungsféhigkeit und ein stérkeres Engagement der Gewerkschaften auf der be-
trieblichen Ebene. Auf Basis einer durch Kooperationsbereitschaft und zugleich Kon-
fliktfdhigkeit geprégten aktiven Mitwirkung bei betrieblichen Gestaltungs- und Ent-
scheidungsprozessen (,Boxing & Dancing‘) sowie durch die hierbei entstehende erhéh-
te Transparenz und erweiterte Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen betrieb-
lichen Akteuren kommt den Gewerkschaften eine wichtige Rolle im Transformations-
prozess zu. Die Intensivierung von projektférmigen Arbeitsweisen und aktive Mitglie-
derbeteiligung stérken die Legitimationsbasis bei den Mitgliedern sowie gegeniiber
dem Management und bieten die Mdglichkeit, dass eine hierauf gegriindete Konflikt-
partnerschaft zu einem Innovationsmotor wird. Eine betriebsnahe Gewerkschaftspoli-
tik als weiteres strategisches Standbein steigert nicht nur die Durchsetzungswahr-
scheinlichkeit gewerkschaftlicher Ziele angesichts evolutiondrer und gestaltungsbe-
diirftiger Digitalisierungsprozesse, sie entspricht zudem den Erwartungen vieler Mit-
glieder und erhéht die Legitimitdt der Interessenvertretung.

These 12: Gewerkschaften als gesellschaftlicher Akteur
Die Gleichzeitigkeit von Kooperationsbereitschaft und Konfliktfdhigkeit (Konflikt-
partnerschaft) ist auch auf gesellschaftlicher Ebene und mit Blick auf die Weiter-
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entwicklung von tarifvertraglichen und gesetzlichen Regelungen eine aussichtsreiche
Strategie in einer sich zunehmend digitalisierenden Arbeitswelt. Neben der traditionell
wichtigen Mitwirkung bei politisch-regulativen Rahmenbedingungen und rechtlichen
Regelungen (gesetzlichen Grundlagen) geht es beim Thema Digitalisierung zuneh-
mend auch um die Mitarbeit in Férderinitiativen, bei der Formulierung von For-
schungsagenden sowie generell um eine Intensivierung des liberbetrieblichen, ge-
werkschaftlichen Erfahrungsaustausches (Good Practice-Sharing). Hierfiir bedarf es
der Unterstiitzung und einer Etablierung von Netzwerkstrukturen. Netzwerkstrukturen
erleichtern zudem die wichtiger werdende Verschrénkung von rechtlichen und poli-
tisch-gesellschaftlichen mit betriebsnahen Aktivitédten und Initiativen.
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