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18. ARBEIT 4.0

18. ARBEIT 4.0 - AUSWIRKUNGEN
TECHNOLOGISCHER
VERANDERUNGEN AUF DIE
ARBEITSWELT

18.1 Technologie als Ermaoglicherin des
Wandels der Arbeit

Die Arbeitswelt befindet sich stetig im Umbruch - eine
wesentliche Rolle spielen dabei technologische Ver-
anderungen. Informations- und Kommunikationstech-
nologien (IKT), die industrielle Automation sowie neue
Arbeitsformen und Marktplatze im Internet bedeuten
teils weitreichende Neuerungen, teils wird Bekanntes
unter neuen Begrifflichkeiten diskutiert. So findet im
Zusammenhang mit der erweiterten Informationsver-
arbeitung in der industriellen Produktion im deutsch-
sprachigen Raum der Begriff ,Industrie 4.0% im

Chronologie der Entwicklung zur Industrie 4.0

angelsachsischen Sprachraum aber jener der ,cyber-
physical systems® (CPS*#) Anwendung.

Aus einer v.a. in Deutschland und Osterreich pro-
pagierten - und unten dargestellten - Chronologie
wurde der Begriff ,Arbeit 4.0“ abgeleitet, der sehr
unspezifisch gebraucht wird und fiir verschiedenste
Veranderungen, die durch eine intensive Nutzung von
IKT zustande kommen, Verwendung findet.

Moglich wurde die Digitalisierung vieler privater und
beruflicher Bereiche nicht zuletzt durch den Sieges-
zug des Internets dank schnellerer Informationsver-
arbeitung und Kommunikation/Kollaboration Utber
Breitband, der Entwicklung ,smarter Gerate (z.B.
»Smart Phone“) zur Herausbildung neuer Kommuni-
kations- und Kooperationsmoglichkeiten (Soziale Me-
dien, Onlinehandel) sowie damit direkt verbundener

Phase Entwicklungsschritte Beispiele
1. Industrielle Revolution .
(Ende 18, Jhdt) Mechanik Webstuhl
2. Industrielle Revolution . .
(Beginn 20. Jhdt) Elektrik FlieRband
3.1 Desktop PC/Drucker /Roboter
3. Industrielle Revolution IT / Automatisierung / 3.2 Internet

(Beginn 1970er Jahre) Digitales Biiro

Intelligente Fabrik /
Vernetztes Blro

4. Industrielle Revolution
(heute)

Quelle: Adaption von Viernull Magazin 2016

3.2.1 Web 1.0/ Laptop/Handy/PDA
3.2.2 Web 2.0/ Broadband / Social Media
3.2.3 Mobile /Big Data

CPS / RFID! / 3D-Drucker / M2M? / Internet der
Dinge

I RFID steht fur ,radio-frequency identification und bezeichnet die Identifizierung mit Hilfe elektromagnetischer Wellen (Sender-
Empfdnger-Systeme). Dies wird z.B. bei Chipkarten verwendet (zur Zeiterfassung, Zutrittskontrolle).

2 M2M steht fiir ,machine to machine“ und bezeichnet den automatisierten Informationsaustausch zwischen Endgerditen wie
Maschinen, Automaten, Fahrzeugen oder Containern untereinander oder mit einer zentralen Leitstelle.

28 CPS steht fur ,cyber-physical systems* und bezeichnet den Verbund softwaretechnischer Komponenten primdr im Produktions-
bereich mit mechanischen und elektronischen Teilen, die liber eine Dateninfrastruktur, wie z.B. das Internet, kommunizieren. In

Deutschland wird der Begriff ,Industrie 4.0 verwendet.
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Industriezweige (App-Industrie). ,Cloud-computing®,
bei dem neben Infrastruktur Rechen- und Speicher-
kapazitaten sowie Programme (iber das Netz extern
zur Verfugung gestellt werden, heben nicht nur den
Prozess der Auslagerung der IT-Funktion auf eine neue
Stufe, sondern erleichtern es auch Kleinbetrieben und
Neugriindungen, Arbeit auszufiihren, die den Zugang
zu grofler Computerleistung voraussetzt (Zysman &
Kenney, 2015).

Internet der Dinge

Hagleitner, ein Osterreichisches Unternehmen fir
Hygieneprodukte (z.B. Seifenspender), stattet im-
mer mehr seiner Seifen- und Handtuchspender mit
intelligentem Innenleben aus. Sensoren erfassen
beispielsweise den Verbrauch und kommunizieren
diese Informationen tiber Funk und Internetverbin-
dung in betriebliche ERP-Systeme?®. Mitarbeiter/in-
nen des jeweiligen Unternehmens und auch Service-
personal des Anbieters kdnnen somit zeitgerecht zu
den verschiedenen Standorten geschickt werden,
um die notwendigen Dienstleistungen durchzufiih-
ren. Auch die Abrechnung gegenuber den Kundin-
nen/Kunden vereinfacht sich immens. Analysiert
werden diese Daten in einem ,,Big Washroom Data
System“%°,

Immer mehr Arten von Daten werden erzeugt, sei es in
betrieblichen Informationssystemen, durch Nutzung
mobiler Endgerate, durch Bilder einer Videoerfassung,
durch das Hinterlassen von Kommentaren in sozialen
Netzwerken, durch eingebettete Systeme oder Sensoren
in Geraten und Maschinen oder durch GPS**-Daten aus

Fahrzeugen. Das geht mit neuen Formen der oft zeit-
kritischen Aufbereitung strukturierter und unstruktu-
rierter Daten einher. Hierzu werden sogenannte Big
Data-Systeme eingesetzt, verbunden mit neuen For-
men der Datenaufbereitung, um daraus erweiterte In-
formationen und Handlungsmoglichkeiten abzuleiten
(»predictive analytics“). Diese Form der Datenhaltung
wirft aber auch, wie spater noch auszufiihren ist, eine
Reihe datenschutzrechtlicher Fragen auf, da eine Spei-
cherung von Daten mit einem maoglicherweise erst in
der Zukunft liegenden Verwendungszweck doch einer
Vorratsdatenspeicherung dhnelt.

Insgesamt lassen sich in den letzten beiden Jahrzehn-
ten folgende Stufen der gesteigerten Informatisierung
und Digitalisierung der Arbeit nachvollziehen:

1. Ausweitung der Anwendung elektronischer Gerate
und Software auf immer mehr berufliche Tatigkei-
ten und Arbeitsorte

2. Verbindung des Arbeitsmittels Computer mit Kom-
munikationstechniken

3. Nutzung des Internets als globalen Informations-
und ,,Arbeitsraum“ (Boes & Pfeiffer, 2006)

4. Ermoglichung grenziiberschreitender Wertschop-
fungsketten auch in den Dienstleistungen

5. Verstarkung der Digitalisierung der Arbeit durch
zunehmend immaterielle Arbeitsgegenstande und
Produkte, nicht zuletzt in der internetgestiitzten
Wirtschaft selbst

6. ortsunabhangige Vermittlung und entsprechende
Gestaltung digitaler Arbeit durch Internetplatt-
formen

%9 ERP steht fiir ,enterprise-resource-planning* und bezeichnet IT-Systeme, die zur Planung und Steuerung der betriebswirtschaft-
lichen Aufgabenbereiche (Logistik, Finanzen, Personal) eines Unternehmens eingesetzt werden. Der bekannteste Anbieter von

ERP-Systemen ist das deutsche Unternehmen SAP.
20 https://www.youtube.com/watch?v=kFuyzLF5Vew

21 GPS steht fiir ,global positioning system*und bezeichnet ein globales Positionsbestimmungssystem.



https://www.youtube.com/watch?v=kFuyzLF5Vew

18. ARBEIT 4.0

18.2 Auswirkungen auf die Arbeitswelt

18.2.1 Umstrukturierung und Neuorganisation
mittels IKT

Informations- und Kommunikationstechnologien und
insbesondere das Internet ermdglichen oder erleich-
tern es, Arbeit organisatorisch neu einzubetten und
geografisch zu verteilen. Schon die Verlagerung von
Produktionsarbeit vom globalen Norden in den glo-
balen Sliden ab den 1970er-Jahren setzte Informati-
sierung und Kommunikationstechnik voraus. Seither
ist die informationstechnische Steuerung der Wert-
schopfungsketten deutlich intensiviert und verfeinert
worden. So werden in der Bekleidungsbranche kontinu-
ierlich die Verkaufszahlen fiir einzelne Kleidungsstiicke
ausgewertet und davon abhangig die global verteilte
Produktion und Logistik gesteuert (Flecker et al., 2008).
IKT ermdglichen in diesem Zusammenhang die kurz-
zyklische Planung und komplexe Steuerung geografisch
verteilter Fertigung von Giitern, wodurch u.a. Druck auf
die Lohne und Arbeitsbedingungen ausgeiibt wird.

Unter dem Schlagwort ,Offshoring wurden ab den
1990er-Jahren typische Angestelltentatigkeiten wie
Buchhaltung, Lohnverrechnung, technische Entwick-
lung, Kundinnen-/Kundenbetreuung oder Marketing
in Lander mit niedrigeren Lohnkosten und Sozial-
standards verlegt. Entsprechend entwickelte sich in
Landern wie Indien beispielsweise eine besonders
stark wachsende Branche fiir ,,Business Process Out-
sourcing® oder ,Information Technology Enabled Ser-
vices“ (ITES) (Noronha & D’Cruz, 2008; Taylor et al., 2009).

Eine weitere organisatorische Veranderung betraf
die Auslagerung der Unternehmensfunktion Informa-

tionstechnik, also der friiheren EDV-Abteilungen,
aus Industrie- und Dienstleistungsbetrieben sowie
offentlichen Verwaltungen an internationale Konzer-
ne (Miozzo & Grimshaw, 2011). Zur Auslagerung (Out-
sourcing) kommt die geografische Verlagerung hinzu,
welche die physischen Rechenzentren, die Wartung
von Software und Netzwerken oder die Betreuung der
IT-Benutzer/innen (Helpdesk) betreffen kann.

Zunehmende Informatisierung und elektronische Ver-
netzung ermoglichten es zudem, verschiedene Ver-
waltungs- und Abwicklungstatigkeiten aus einzelnen
Abteilungen und Betrieben herauszulésen und organi-
satorisch und raumlich zu konzentrieren. Die dadurch
entstehende Organisationsform wird in den letzten Jah-
ren zunehmend als ,,Shared Service Centres“ bezeich-
net. Diese (ibernehmen inhaltlich beispielsweise Buch-
haltung, Reisekostenabrechnung, Personalverrechnung,
Rechnungspriifung und andere Verwaltungsfunktionen,
aber auch die Kundinnen-/Kundenbetreuung.

Shared Service Centres

Wie viele Unternehmen im Telekommunikations-
bereich betreibt Vodafone (seit 2007) seine eigenen
,Shared Service Centres“ in Mittel- und Osteuro-
pa, die seither Ziel fir Verlagerungen aus anderen
europdischen Landern sind. Aktuell halt das Un-
ternehmen Zentren in Ungarn (Budapest mit tiber
1.500 Beschaftigten), Rumanien (Bukarest mit tber
3.000 Beschaftigten), Portugal und auch in Indien
und Agypten. Zwischen 2012 und 2014 stieg die Zahl
der weltweit in ,Shared Service Centres“ von Voda-
fone Beschaftigten um 6.000 und erreichte damit
Uber 13.300. Bis 2016 ist ein Anstieg auf 16.000 ge-
plant.?*

22 Romania Insider: http://www.romania-insider.com/vodafone-opens-new-shared-services-center-in-romaniay/; July, 2014
Vodafone, Annual Report 2013: https://www.vodafone.com/content/annualreport/annual_report13/downloads/operations_2015.pdf
Vodafone, Annual Report, 2014; S. 32: https://www.vodafone.com/content/annualreport/annual_reporti4/downloads/full_an-

nual_report_2014.pdf


http://www.romania-insider.com/vodafone-opens-new-shared-services-center-in-romania/
https://www.vodafone.com/content/annualreport/annual_report13/downloads/operations_2015.pdf
https://www.vodafone.com/content/annualreport/annual_report14/downloads/full_annual_report_2014.pdf
https://www.vodafone.com/content/annualreport/annual_report14/downloads/full_annual_report_2014.pdf
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Die Informatisierung und Digitalisierung sowie die um-
fassende Nutzung des Internets ermdoglichen es, die
Konsumentinnen/Konsumenten starker in Wertschop-
fungsprozesse einzubeziehen. Damit ist zum einen
die Ausweitung der Selbstbedienung bei Banken, Ver-
sicherungen, Reisevermittlungen etc. gemeint, zum
anderen die unbezahlte Arbeit bei der Entwicklung
von Software, beim Design von Produktion oder bei
der Erstellung von Inhalten fiur digitale Medien. Die
Umstrukturierungen bedeuten also nicht nur Veran-
derungen innerhalb der Erwerbsarbeit, sondern auch
Verschiebungen zwischen Erwerbs- und Konsumarbeit
mit entsprechenden Verlusten an bezahlter Arbeit.

18.2.2 Neue IKT-gestiitzte Arbeitsformen

Im Zusammenhang mit Arbeit 4.0 stellen sich im Hin-
blick auf Technikgestaltung und Arbeitsorganisation
zunachst folgende Fragen: Wie weit soll die Automa-
tion getrieben werden? Welche Rolle wird demgegen-
Uber den Arbeitenden und ihrem Erfahrungswissen
beigemessen? Je nachdem, welche Antworten diese
Fragen finden, kann man zwischen einem ,Automa-
tisierungsszenario®, das einen moglichst sich selbst
steuernden, technischen Produktionsprozess zum Ziel
hat, einerseits und einem ,Werkzeugszenario“ unter-
scheiden, in dem die Technik die Arbeitenden unter-
stitzt (Windelband & Spottl, 2012).

Transport und Logistik

Werden LKW-Fahrer/innen von Tourenmanagement-
systemen unterstitzt und konnen sie dabei die
Reihenfolge der Auftrage selbst bestimmen, neue
Auftrage hinzunehmen und direkt mit Kundinnen/
Kunden kommunizieren, so entspricht diese Gestal-
tung einem Werkzeugszenario. Werden aber die Tou-
ren auf Basis automatisiert erfasster Daten vollstan-
dig vom System geplant und dem Fahrer/der Fahrerin
vorgegeben, bult dieser/diese Handlungsspielrdume
und Kompetenzen ein (Windelband et al., 2010).

In der industriellen Produktion kommt auf der arbeits-
organisatorischen Ebene noch hinzu, wie die Arbeits-
teilung zwischen den beschaftigten Personen ausge-
legt wird und welche Entscheidungskompetenzen
diesen jeweils zukommen. Hirsch-Kreinsen (2014a)
unterscheidet in dieser Hinsicht die ,polarisierte
Organisation® von der ,Schwarmorganisation“. Wah-
rend die ,,Schwarmorganisation“ durch eine lockere
Vernetzung zwischen qualifizierten und gleichberech-
tigten Arbeitenden gekennzeichnet ist, herrscht in
der ,polarisierten Organisation® eine klare Trennung
zwischen Hochqualifizierten mit Entscheidungsbe-
fugnissen und abgewerteten ausfiihrenden Arbeiten-
den vor. In welche Richtung die Umsetzung des Kon-
zepts der Industrie 4.0 gehen wird, ist derzeit noch
nicht abschatzbar. Damit sind auch die Verteilungs-
wirkungen noch ein Stiick offen: Wie viele Beschéftigte
werden eingesetzt und kdnnen an der Wertschopfung
partizipieren? Personen mit welchen Qualifikations-
niveaus finden Beschaftigungs- und Lernchancen vor?

Auch im Bereich digitaler Arbeit ware es verfehlt, von
einer eindeutigen und notwendigen Entwicklungs-
richtung der Arbeit auszugehen. Entgegen den haufig
kolportierten Erwartungen uber die ,Wissensgesell-
schaft” zeigen Befunde der Arbeitsforschung, dass die
Informatisierung und Digitalisierung von Arbeit zum
Teil mit der Ausweitung von Handlungsspielraumen,
mit Hoherqualifizierung und partizipativen Manage-
mentformen einhergehen. Im Gegensatz dazu finden
wir bei fortgeschrittenen Anwendungen von IKT aber
haufig auch hoch arbeitsteilige, standardisierte und
dequalifizierende Formen der Arbeitsgestaltung.

Ein Beispiel fiir die degradierende Wirkung digitaler
Arbeit ist vielfach die Sachbearbeitung in ,Shared Ser-
vice Centers“ (Howcroft & Richardson, 2012) oder im
offentlichen Dienst (Carter et al., 2011) sowie in der Kun-
dinnen-/Kundenbetreuung tiber Callcenter (Bain et al.,
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2002; Sproll, 2016). Dabei wird Arbeit aus ihren Kontexten liches Problem. Sie kann aber auch als Hinweis auf

gelost und in einzelne Verrichtungen aufgegliedert, fir ~ andere Arbeitsmarktprobleme, wie Arbeitslosigkeit,
welche standardisierte Vorgaben entwickelt werden.Die  Niedriglohnbeschaftigung und Unsicherheit, gesehen
Folge dieser traditionellen Rationalisierungsstrategie =~ werden, wenn Personen gezwungen sind, auf diese
ist die Ersetzbarkeit und Verbilligung der Arbeitskraft ~ Weise Geld (dazu) zu verdienen. Nach einer deutschen
sowie ihre gesteigerte Kontrollierbarkeit. Bei digitaler =~ Untersuchung sind die ,Microworkers® eher jung,
Arbeit kommt hinzu, dass die Standardisierung die Aus- relativ hoch gebildet und Uben diese Tatigkeit in ge-
lagerung und die geografische Verlagerung der Arbeit ringem Umfang neben einer anderen Erwerbstatigkeit
erleichtert - wie auch die Nutzung von Aus- und Verlage- ~ oder einer Ausbildung aus (Bertschek et al., 2015).

rungsmoglichkeiten die Standardisierung vorantreiben

kann (Flecker & Schonauer, 2016).

Crowdworking

Im Unterschied zu Internetplattformen, die ortlich
gebundene Dienste (wie Ubernachtung, Taxi, Reini-
gung, Handwerk) vermitteln, werden die internetge-
stitzten Vermittler von ortsungebundener, digitaler
Arbeit (wie Dateneingabe, grafisches Design, Uber-
setzung oder Videoschnitt) als Crowdworking-Platt-
formen bezeichnet.

Bei ,,Crowdworking“ werden zwei Bereiche mit deut-
lich verschiedener Arbeitsweise unterschieden:
»Microwork“ einerseits und Auslagerung digitaler Pro-
jektarbeit andererseits. ,Microwork® bezeichnet die
Erledigungkleinteiliger Aufgabenim Bereich derimma-
teriellen Arbeit. Haufig beschrieben werden in diesem
Zusammenhang die Plattformen Amazon Mechanical
Turk (Lehdonvirta & Ernkvist, 2011; Howcroft & Berg-
vall-Kareborn, 2014; Lehdonvirta, 2016) und, im deut-
schen Sprachraum, Clickworker. Arbeiten wie die
Kategorisierung von Bildern oder Videos, die Eingabe
der Daten von Einkaufsbelegen etc. werden auf diesen
Plattformen so aufbereitet, dass sie zu hochgradig
repetitiver Arbeit werden, die pro einzelner, oft nur
Sekunden bendétigender Verrichtung jeweils mit we-
nigen oder Bruchteilen von Cent entlohnt werden.
Solche degradierte, niedrig entlohnte und véllig unge-
schitzte Erwerbsarbeit ist zweifellos ein gesellschaft-

Das ,,Crowdsourcing® digitaler Projektarbeit etwa
in der Kreativwirtschaft (grafisches Design, Mode-
design, Video, Audio, Webdesign etc.) enthalt in
der Regel deutlich umfangreichere Aufgaben. Die
Vermittlung zwischen Auftraggeber/in und Auftrag-
nehmer/in kann dabei auf zwei grundlegend unter-
schiedliche Arten erfolgen. Einerseits erfolgt die
Vergabe von Auftragen im Wettbewerbsverfahren
(»Pitch®): Auf eine Einladung hin werden mehr oder
weniger fertige Produkte eingereicht und nur die/der
Gewinner/in wird bezahlt, wahrend die anderen Teil-
nehmer/innen leer ausgehen. Die andere Form der
Vergabe erfolgt durch ein Ausschreibungsverfahren,
bei dem Angebote (Preis, zeitlicher Rahmen) einge-
reicht werden und im Anschluss ein Zuschlag erteilt
wird. Erst danach wird mit der Bearbeitung des Auf-
trags begonnen. Zusatzlich werden auf manchen
Plattformen noch weitere Vertriebsmodelle angebo-
ten, etwa Onlineshops, auf denen fertige Produkte
(bspw. Logos, Videointros, Texte, Designs) zu Fixprei-
sen angeboten werden kénnen.

Bei dieser Form der Auslagerung wird ein Arbeits-
verhaltnis, also eine rechtlich geregelte Beziehung
zwischen Arbeitgeber/innen und Arbeitnehmer/
innen, sowohl zwischen Auftraggeber/innen und
Ausflihrenden, als auch zwischen Plattform und
Arbeitenden vermieden. Die Betreiber/innen der
Internet-Plattformen treten vielmehr als Vermittler/
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innen auf: Sie bringen Arbeitskrafte, die ihre Dienste
uber die Plattform anbieten, mit Auftraggebern/-ge-
berinnen zusammen, die fiir ein bestimmtes Projekt
oder eine Tatigkeit eine Arbeitskraft suchen. Und sie
bieten umfangreiche Funktionen fiir die Kommu-
nikation zwischen Auftraggebern/-geberinnen und
Auftragnehmern/-nehmerinnen, fiir die Abwicklung
der Bezahlung und fiir die Bewertung der Arbeits-
leistung an. Gegenwartig wird davon ausgegangen,
dass durch ,,Crowdworking“ nur bedingt ein globaler
Arbeitsmarkt entsteht. Zwar kennt das Internet kei-
ne nationalstaatlichen Grenzen, doch Sprachgebiete
sind vielfach nach wie vor relevant, wodurch aufRer
im angelsachsischen Raum die Internetplattformen
primar im nationalstaatlichen Rahmen aktiv sind
(Mandl et al., 2015).

Fur die Qualitat der Arbeit sind die Organisations-
formen und Regeln der Plattformen und insbeson-
dere die auf der Plattform einsehbaren Kundinnen-/
Kundenbewertungen und die damit verbundene
Online-Reputation relevant. Sie stellt fir mogliche
Auftraggeber/innen ein wichtiges Auswahlkriterium
dar (Schorpf et al., 2016).

18.2.3 Beschiftigungswirkungen der Digitalisie-
rung von Arbeit

Die Auswirkungen der Digitalisierung von Arbeit auf die
Beschaftigung, also die Zahl der Arbeitsplatze, werden
sehr unterschiedlich beurteilt. In den Medien werden
vielfach Schreckensszenarien kolportiert, die sich in
das Muster ,,Uns geht die Arbeit aus“ fiigen. Die Griin-
de fiur die Dynamiken der Beschaftigung sind jedoch
vielfaltig. Sie hangen haufig mit den Moglichkeiten zu-
sammen, die durch digitale Technologien entstehen,
sind jedoch nie allein diesen zuzuschreiben. Wichti-
ge Trends sind dabei die im Folgenden beschriebene
Rationalisierung und Automatisierung, die Verlagerung
von Arbeit und die Konsumarbeit (,,Prosumption®).

Rationalisierung und Automatisierung

Die Grundlage fiir haufig kolportierte Schreckenssze-
narien sind oft die vielzitierte ,,Oxford-Studie“ (Frey &
Osborne, 2013) und weitere Studien dieser Art. Frey
und Osborne beschrieben das Automationsrisiko von
Berufen anhand ihres Gehalts an Routinetatigkeiten,
aber auch an Nicht-Routinetatigkeiten, die durch die
Weiterentwicklung der Technologie in wohldefinierte
Probleme umgewandelt werden kénnen, sowie unter
Berlcksichtigung von Hindernissen fiir Automatisie-
rung wie den Bedarf an sozialer Intelligenz, Kreativi-
tat oder Wahrnehmungsfahigkeiten. Sie schatzten auf
dieser Basis, dass 47 Prozent aller Arbeitsplatze in den
USA in den nachsten Jahren automatisierbar seien.

Andere Studien gingen in eine dhnliche Richtung oder
gaben eher Entwarnung. Ein Beispiel fiir Letzteres ist
die Untersuchung von Arntz u.a. (2016), die zeigt, dass
im Durchschnitt der 21 untersuchten OECD-Lander 9%
und in Osterreich 12% der Arbeitsplatze automatisier-
bar seien. Nach einer Studie des Instituts flr Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) Uber die Beschaf-
tigungswirkungen von Industrie 4.0 in Deutschland
(Weber 2015) werden bis 2020 250.000 zusatzliche
Arbeitsplatze und der Wegfall von 260.000 Arbeits-
platzen erwartet. 2030 sollen 460.000 wegfallenden
Arbeitsplatzen 400.000 zusatzliche gegeniiberstehen.
Das bedeutet, dass die Beschaftigungswirkungen im
Saldo relativ gering sind, dass es aber einige Verschie-
bungen in einer Vielzahl an Berufsfeldern geben wird.
Damit wiederholt sich ein alter Befund der Arbeits-
und Industriesoziologie, ndamlich, dass es Rationalisie-
rungsverlierer/innen und Rationalisierungsgewinner/
innen gibt, dass Tatigkeiten wegfallen und andere
dazu kommen, dass Berufe an Bedeutung verlieren,
andere an Bedeutung gewinnen oder lUberhaupt neu
entstehen.
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Verlagerung von Arbeit
Im Bereich der Digitalisierung der Arbeit kam es in den
letzten beiden Jahrzehnten zu einer erheblichen Ver-
schiebung in der internationalen Arbeitsteilung. Die
Verlagerung von Arbeit aus Nordamerika und West-
europa nach Asien hat in Landern wie Indien, Vietnam
und China zu einer grofien Zahl an Arbeitsplatzen im
Bereich der Software-Entwicklung, der Produktent-
wicklung, des ,Business Process Outsourcing“ oder
der ,IT enabled services® gefiihrt. Auch wenn digitale
Arbeit nicht per se ortsunabhangig ist, haben techni-
sche Entwicklung und Reorganisation der Unterneh-
men und Produktionsnetzwerke dazu beigetragen,
dass Unternehmen im Hinblick auf den Standort fiir
digitale Arbeit grolte Wahlmoglichkeiten haben. Dabei
sind drei Formen der Verlagerung von Arbeit zu unter-
scheiden:
= Verlagerung von Arbeit innerhalb von Unternehmen
bzw. Konzernen: Konzerne werden standig organisa-
torisch und raumlich umstrukturiert. Von IBM heil3t
es, dass das Unternehmen seit 2012 mehr Personen
in Indien beschaftigt als in den USA.?%
= Verlagerung durch ,,Outsourcing®: Die Auslagerung
an Dienstleistungsunternehmen kann vor Ort oder
grenzlberschreitend erfolgen.
= Verlagerung durch ,Crowdsourcing®: Bisher wird die
Verbreitung von ,Crowdsourcing“ als marginal ein-
gestuft (Mandl, 2016, S. 117). Es kdnnte aber iber die
bisher marginale Bedeutung hinausgelangen, wenn
Unternehmen Arbeit systematisch in dieser Form
auslagern.

Konsumarbeit und ,,Prosumption*

Fur die Einschatzung der Beschaftigungswirkungen im
Land ist nicht nur die Méglichkeit der Automatisierung
und der Verlagerung von Tatigkeiten relevant. Gerade
im Zusammenhang mit digitaler Arbeit stellt sich die

Frage der Einbeziehung der Kundinnen/Kunden und
der Blrgerinnen/Birger in die Wertschopfung bzw.
Verwaltung neu. Selbstbedienung wird nun auf neue
Bereiche ausgeweitet, aber auch in den klassischen
Bereichen, wie dem Einzelhandel oder im Bankwesen,
weiter forciert. Gerade im Zusammenhang mit der zu-
nehmenden Abwicklung von Geschaften liber das In-
ternet wird Druck auf die Konsumentinnen/Konsumen-
ten ausgelibt, einen immer groReren Teil der Arbeit zu
Ubernehmen. Oft findet man auf den Internetseiten
keine Mitarbeiter/innen, kann sie tiber Telefon nur sehr
schwer erreichen und ist daher gezwungen, die Arbeit
zu erledigen, die mit der Produktauswahl, der Daten-
eingabe, der Bezahlung etc. verbunden ist (Ritzer et
al., 2012, S. 385). Weitere Beispiele fiir Prosumption
sind die als Wettbewerbe oder Spiele organisierten
Formen unbezahlter Arbeit.

»Prosumption“

Der Dienst reCAPTCHA bietet an sicherzustellen,
dass ein Zugriff im Internet durch einen Menschen
und nicht durch ein Programm erfolgt. Daflir wer-
den verzerrte Buchstaben und Ziffern dargestellt,
die eingegeben werden miissen, um z.B. Zugang
zu einer Dienstleistung im Internet zu erlangen. Zu-
gleich dient diese Eingabe durch Konsumentinnen/
Konsumenten der Digitalisierung von Schrift, etwa
von schwer lesbaren Straflennamen oder Haus-
nummern fiir Google Earth: Anstelle einer Datenein-
gabe durch bezahlte Arbeitskrafte wird diese unbe-
zahlte Arbeit von Konsumentinnen/Konsumenten
genutzt.

2% http://nypost.com/2013/10/05%bm-now-employs-more-workers-in-india-than-us/
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18.3 Aktuelle und zukiinftige Heraus-
forderungen und Handlungsfelder

18.3.1 Qualifikationsanforderungen und
Arbeitsmarktpolitik

Wie bereits beschrieben, wird von den meisten Beob-
achterinnen/Beobachtern davon ausgegangen, dass
einfache Tatigkeiten schnell und bald automatisiert
werden. Dies betrifft auch jene einfachen Verrich-
tungen, die bisher Bestandteil der Arbeit von héher
Qualifizierten waren. Ubrig bleiben, so die gangige
Argumentation, die komplexeren Arbeiten, wodurch
die Arbeit in vielen Bereichen schwieriger und an-
strengender wird. Arbeiten, die uns leicht von der
Hand gehen, fallen weg. Tatsachlich werden sowohl
die ,smarte“ Fabrik als auch das zukiinftige Biro als
hochkomplexes, wandlungsfahiges und flexibles Sys-
tem gestaltet sein. Das braucht vermehrt Beschaf-
tigte, die als Entscheider und Steuerer agieren (kon-
nen). Problemlésungsfahigkeiten, selbstgesteuertes
Handeln, Kommunikationsfahigkeiten werden neben
den technischen Sach- und Anwendungskenntnissen
gefordert, insbesondere dann, wenn die Facharbeit
durch Planungs- und Entscheidungsaufgaben ange-
reichert wird (Holtgrewe et al., 2016). Dazu mussen sie
breit qualifiziert sein und durch eine lernférderliche
Arbeitsorganisation sowie eine breit angelegte Wei-
terbildung unterstitzt werden, die selbststandiges
Arbeiten fordert und als aktives Instrument systema-
tischer Personalentwicklung und Aufstiegsférderung
konzipiert ist (Promotorengruppe Kommunikation der
Forschungsunion Wirtschaft - Wissenschaft, 2013).

In der Befragung des Fraunhofer-Instituts fur Arbeits-
wirtschaft und Organisation (IAO) stimmten 80% der
befragten Industrieunternehmen folgender Aussa-
ge zu: ,Um den Anforderungen an die Flexibilitat des
Personaleinsatzes in funf Jahren gerecht zu werden,
mussen ihre Produktionsmitarbeiter zusatzlich quali-

fiziert werden“ (Spath, 2013, S. 86). 58% halten fir die
Einflihrung von ,cyber-physical-systems® ,zukiinftig
eine systematischere Entwicklung der Kompetenzen
der Mitarbeiter“ fiir notwendig (ebd., S. 124). Dage-
gen argumentieren Pfeiffer und Suphan (2015), dass
Beschéftigte (in Deutschland) bereits jetzt sehr haufig
unter Unsicherheit handeln und Probleme l6sen miis-
sen. Uber 70% verfiigen Giber einen hohen ,, Arbeitsver-
mogensindex“, der den Nicht-Routinegehalt der Arbeit
misst. Die Autorinnen/Autoren nehmen daher an, dass
die Arbeitenden die durch Industrie 4.0 notwendige
Weiterqualifizierung ohne Probleme werden bewalti-
gen konnen. Die wichtigere Frage scheint eher zu sein,
ob in der Technik- und Arbeitsgestaltung das vorhan-
dene Erfahrungswissen der Beschaftigten ausreichend
Berlcksichtigung findet oder eher technikzentrierte
Entwicklungen vorherrschen.

Die Behauptung, dass hohere Qualifikationen erfor-
derlich wiirden, trifft aber keineswegs auf alle Arbeits-
platze zu. Teil dieser Entwicklung ist auch, dass ge-
rade durch datentechnische Unterstiitzung manche
Arbeitsprozesse hoch standardisiert werden und dann
auch von Angelernten erledigt werden kdnnen. Neue
dequalifizierte und repetitive Arbeiten, bei denen die
Arbeitenden vom IKT-System gesteuert und uber-
wacht werden, sind beispielsweise in der Lagerlogistik
zu beobachten. Aber auch fir die Vereinfachung und
Computersteuerung von Sachbearbeitung finden sich
Beispiele in ,,Shared Service Centres“ oder im 6ffent-
lichen Dienst (Howcroft & Richardson, 2012; Carter et
al., 2011).

Der Arbeitsmarkt fiir niedrig Qualifizierte wird voraus-
sichtlich dennoch weiter unter Druck geraten. In der
Literatur wird verbreitet die These vom ,qualifikati-
onsverzerrten technologischen Wandel” (,,skill-biased
technological change“) vertreten, der zufolge unquali-
fizierte Arbeit durch Technikeinsatz starker eingespart
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werden kann (Berman et al., 1998). Zudem sind die
betroffenen Arbeitskrafte vermehrt mit inléandischer
und globaler Konkurrenz konfrontiert: Aus- und Ver-
lagerungen und auch Migrationsbewegungen fiihren
zu Druck auf Lohne und Gehalter.

Allerdings hangen die Folgen von der gewahlten Ar-
beitsorganisation ab. Wie erwahnt haben die unter-
schiedlichen méglichen Pfade der Arbeitsorganisation,
die ,polarisierte“ oder die ,Schwarmorganisation“
(Hirsch-Kreinsen, 2014b), verschiedene Auswirkungen
auf die Qualifikationsanforderungen, je nachdem, ob
Uberwachungsaufgaben standardisiert und Planungs-
tatigkeiten abgetrennt werden oder man auch an-
spruchsvollere Aufgaben an die Tatigkeiten der aus-
fuhrend Arbeitenden anlagert.

Arbeit 4.0-Szenarien sind Anlass, bekannte Anfor-
derungen an Modernisierung und Durchlassigkeit
schulischer und beruflicher Bildungssysteme erneut
zu artikulieren. Spath fordert eine weniger selek-
tive als fordernde Ausrichtung beruflicher Bildung
und ,kompakte zertifizierte Inhalte, die ,on-the-job’
erworben werden kénnen“ (Spath, 2013, S. 125f.).
Komplexe, datenintensive Prozesse kompetent steu-
ernund dirigieren zu kdnnen, wird sowohl beim Lernen
als auch beim Entwickeln entsprechender Lernformen
wesentlich mehr Zeit und Ressourcen brauchen, als
es die VerheilRungen der Automatisierung und allum-
fassender Datenverfligharkeit nahelegen (Holtgrewe
et al., 2016).

In der Berufsbildungsdiskussion ist nicht ausgemacht,
dass Weiterqualifizierung angesichts der Umstruktu-
rierung von Arbeit auf mehr Akademisierung hinaus-
laufen muss (z.B. Hirsch-Kreinsen, 2013). Steigende
Qualifikationsanforderungen erschopfen sich nicht in
formalen Zertifikaten, sondern betreffen alle Qualifi-
kationsgruppen, und selbst Einfacharbeiten kommen
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nicht ohne Umsicht, Durchblick und soziale Kompe-
tenzen aus (Holtgrewe et al., 2016). Osterreich hat mit
seinem System der dualen Berufsausbildung in vielen
Berufen vergleichsweise gute Voraussetzungen, nahe
am tatsachlichen Bedarf auszubilden.

18.3.2 Polarisierung und Prekarisierung,
Verteilung von Arbeit

Mit der Digitalisierung und Vernetzung geht ein weite-
rer Schub in den Veranderungen der Beschaftigungs-
formen einher. Das Normalarbeitsverhaltnis ist zwar
auch bei digitaler Arbeit noch immer weit verbreitet,
aber es wird zunehmend ausgehohlt. Outsourcing
ermoglicht Kollektivvertragsflucht und die Auslage-
rung von Arbeit an Dienstleister/innen und Selbststan-
dige lasst vielfach das Normalarbeitsverhaltnis ver-
schwimmen (Flecker, 2010). Zugleich stellt sich an den
Randern der Arbeitswelt die Frage, was liberhaupt (Er-
werbs)Arbeit ist, insofern immer mehr Tatigkeiten den
Konsumentinnen/Konsumenten aufgebiirdet oder die
Nutzer/innen unbezahlt in Prozesse der Wertschop-
fung im Internet einbezogen werden (Vof3 & Rieder,
2005; O’Neil & Frayssé, 2015).

Unternehmen nutzen wie oben beschrieben die tech-
nischen Moglichkeiten, um ihre Organisation umzu-
strukturieren, Aufgaben auszulagern, ins Unterneh-
men zurlickzuholen oder geografisch zu verlagern.
Damit geht eine Fragmentierung der Beschaftigung
einher, durch die es immer haufiger vorkommt, dass
Kolleginnen/Kollegen in ein und demselben Betrieb
unterschiedliche Arbeitgeber/innen (Meil, 2009; Fle-
cker, 2010) oder dass Beschaftigte auf der anderen
Seite des Globus dieselbe/denselben Arbeitgeber/
in haben. Diese Prozesse bewirken jedoch, dass bis-
herige Institutionen des Arbeitsmarkts, wie Beschaf-
tigungsschutz, Gesundheitsschutz und Sicherheit am
Arbeitsplatz, Kollektivvertrage und Strukturen flr den
sozialen Dialog, teilweise wirkungslos werden.
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Werden die Moglichkeiten der Digitalisierung ausge-
schopft, so wird die globale Konkurrenz und der damit
verbundene Druck auf Lohne und Gehalter fur deutlich
mehr Beschaftigtengruppen relevant. Die Hoffnung,
dass digitale Arbeitsformen Beschaftigungsmaoglich-
keiten fur Osterreichs periphere Regionen bringen
wirden, besteht weiter. Die Erfolge sind bisher jedoch
gering. Callcenter galten lange Zeit als solche Hoff-
nungstrager - es zeigte sich jedoch, dass auch die Be-
treiber/innen dieser vermeintlich mobilen Dienstleis-
tungen die Nahe zu stadtischen GrofRraumen suchen
und nur begrenzt in l[andliche Regionen gelockt wer-
den konnen. ,Crowdwork®, als neue Form der Heim-
arbeit, birgt sehr wohl Potential, Arbeit in periphere
Regionen zu bringen. Sie geht jedoch wie beschrieben
meist mit formaler Selbstandigkeit und Prekaritat for-
dernden Arbeitsbedingungen einher.

Die Entwicklung des Einsatzes digitaler Technologi-
en verlauft nach Branchen und Sektoren sehr unter-
schiedlich. In einigen Dienstleistungsbranchen wird
die Selbstbedienung auf Basis der Informatisierung
ausgebaut - man denke an die Selbstbedienungster-
minals oder an ,,Online-Banking“ im Bankensektor -
oder mobile digitale Technologien neu eingefiihrt, wie
etwa die Steuerung via ,,Smart Phones® in der mobilen
Pflege. In Produktion und Logistik stehen nach meh-
reren Wellen der Automation und Computersteuerung
jetzt weitere Innovationen an (Robotik, ,,cyber physical
Systems*“2%4),

Aufgrund unterschiedlicher Verteilung von Mannern
und Frauen auf Berufe, Branchen und Positionen be-
treffen Rationalisierung und Automation Manner und
Frauen in unterschiedlicher Weise. Neben den Nach-
teilen gibt es eine Chance fiir Frauen, ihre Erwerbsbe-
teiligung zu erhohen, da vorherrschende stereotype

24 Definitionen siehe Abschnitt 18.1

Annahmen, wie die geringere Korperkraft von Frauen,
durch Entwicklungen im Zuge der Automatisierung an
Relevanz verlieren. Nimmt man Verteilungsfragen in
den Blick, spielt neben der globalen und der geschlech-
tergerechten Verteilung von Arbeit auch die Dimension
des Alters eine nicht unwesentliche Rolle. Sind es , die
Alten®, die sich in der Arbeitswelt etablieren konnten
und sich aufgrund ihrer Erfahrung bewdahren, oder
sind es ,die Jungen“, die , digital natives®, die die He-
rausforderungen des technischen Wandels wie selbst-
verstandlich annehmen, die in Zukunft Arbeit haben
werden? Fur beide Gruppen gilt, der technische Wan-
del ist mit personlichen Investitionen verbunden und
diese miissen als sinnvoll bewertet werden, im Sinne
von ,der Aufwand zahlt sich fur mich aus®. Es braucht
also klare Entwicklungsperspektiven, gerade wenn es
darum geht, dass Beschaftigte auf Technologien basie-
rende Rationalisierungsstrategien mittragen sollen.

18.3.3 Schutz personenbezogener Daten

Bei Arbeiten in (liber)betrieblichen Informations- und
Kommunikationssystemen koénnen eine Vielzahl un-
terschiedlicher personenbezogener Mitarbeiter/innen-
Daten anfallen. Trifft dies zu, sind einerseits daten-
schutzrechtliche Bestimmungen zu bertcksichtigen
(die auch den Umgang mit Kundinnen-/Kundendaten
regeln), andererseits definiert das Arbeitsverfassungs-
gesetz Mitbestimmungsmaoglichkeiten des Betriebsrates
beim Einsatz unterschiedlicher technischer Systeme.

Die datenschutzrechtlichen Bestimmungen werden
in den nachsten zwei Jahren eine bedeutende Ver-
anderung erfahren, wurde doch nach jahrelanger
Diskussion mit April 2016 die neue EU-Datenschutz-
grundverordnung (DS-GVO) verabschiedet. Diese wird
mit 25. Mai 2018 im gesamten EU-Raum die jeweiligen
nationalen Gesetze (und die Datenschutzrichtlinie aus
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dem Jahre 1995) ersetzen und Anforderungen an Sys-
teme und Verantwortliche definieren, die sich - so die
Hoffnung Vieler - an den technologischen Veranderun-
gen und am digitalen Zeitalter orientieren.

Ziel des Datenschutzes ist es einerseits, die Grund-
rechte und Grundfreiheiten und insbesondere den
Schutz der personenbezogenen Daten von Betroffe-
nen zu gewahrleisten und andererseits Pflichten zur
Datensicherheit zu definieren, die betriebliche Verant-
wortliche zu erfiillen haben.

Als personenbezogene Daten gelten - so Artikel 4 der
DS-GVO - ,alle Informationen, die sich auf eine identi-
fizierte oder identifizierbare natiirliche Person {(...) be-
ziehen; als identifizierbar wird eine natiirliche Person
angesehen, die direkt oder indirekt, insbesondere mit-
tels Zuordnung zu einer Kennung wie einem Namen,
zu einer Kennnummer, zu Standortdaten, zu einer On-
line-Kennung oder zu einem oder mehreren besonde-
ren Merkmalen, die Ausdruck der physischen, physio-
logischen, genetischen, psychischen, wirtschaftlichen,
kulturellen oder sozialen Identitat dieser natirlichen
Person sind, identifiziert werden kann“2° Diese umfas-
sende Definition zeigt bereits die Vielfaltigkeit auf, in der
heute ein Personenbezug durch die Nutzung verschie-
dener technischer Systeme und Gerate herstellbar ist.

Die in der DS-GVO definierten Grundsatze fiir die Ver-
arbeitung personenbezogener Daten werden fir weit-
reichende Diskussion sorgen, da deren Einhaltung
nachzuweisen und seitens der Verantwortlichen ,Re-
chenschaft“ zu legen ist. Denn Artikel 52° fordert im
Umgang mit personenbezogenen Daten neben deren

= Zweckbindung (,fur festgelegte, eindeutige und le-
gitime Zwecke erhoben werden und diirfen nicht in
einer mit diesen Zwecken nicht zu vereinbarenden
Weise weiterverarbeitet werden“), unter anderem

= eine Datenminimierung (,dem Zweck angemessen
[...], auf das fiir die Zwecke der Verarbeitung not-
wendige MaR beschrankt®) und

= Speicherbegrenzung (,nur so lange [...], wie es fir
die Zwecke, fiir die sie verarbeitet werden, erforder-
lich ist“).

Im betrieblichen Umfeld fallt die Verantwortung,
Daten von Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern vor (iber-
schieRender Kontrolle zu schiitzen, in der Regel dem
Betriebsrat zu. Betriebsvereinbarungen im Sinne der
§§ 96, 96a oder 97 ArbVG?*" sollen dabei betriebliche
~Spielregeln“ definieren, welche Daten aufgezeichnet,
ausgewertet oder Ubermittelt werden, wer die Be-
rechtigung zur Verwendung dieser Daten besitzt und
inwieweit technische Systeme die Handhabung der
Daten protokollieren. Eine Aufgabe, die Betriebsrate,
die in der Regel mit sehr vielfaltigen technischen Infor-
mations- und Kommunikationssystemen konfrontiert
sind, oft Uberfordert. Insbesondere die Entwicklungen
der letzten Jahre, wie der Einsatz mobiler Endgerate,
die Ortung von Firmenfahrzeugen (und deren Ausstat-
tung mit Sensorsystemen) oder die Datenhaltung in
der ,Cloud“ unterstitzt durch externe Dienstleister/
innen erzeugen eine technische und organisatorische
Komplexitat, die oft aufgrund fehlender Information
nur unzureichend geregelt werden kann.

25 Verordnung (EU) 2016/679 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 27. April 2016, Artikel 4:
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/HTML/?uri=CELEX:32016R0679&rid=1

%6 ebd. Artikel 5

27 Arbeitsverfassungsgesetz, Fassung vom 05.08.2016 §$ 96, 96a, 97:
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008329
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18.3.4 Flexibilitats- und Mobilitatsanforderungen
Technische Innovationen wie ,Smart Phones“, ,Ta-
blets“, VPN-Zugange®® usw. lassen die Grenzen zwi-
schen Arbeit und Leben vielfach noch starker ver-
schwimmen. Nun bezahlen die Arbeitenden ,,Zuckerl®,
wie das ,,Home Office, flexible Arbeitsorte oder Ver-
trauensarbeitszeit, oft mit ausgedehnter beruflicher
Erreichbarkeit in der Freizeit. Vor groRen Herausforde-
rungen steht angesichts der weiteren raumlichen und
zeitlichen Entgrenzung der Arbeit die Regulierung der
Arbeitszeit. Nicht ohne Grund wird aktuell das Recht,
in der Freizeit ,,offline“ zu sein, diskutiert. Fiir 2015 fand
die Statistik Austria heraus, dass unter Betrieben mit
mehr als zehn Beschaftigten rund 22% aller Mitarbei-
ter/innen tragbare Gerate mit mobilem Internetzugang
zur Verfligung gestellt bekommen (,Laptop®, , Tablet,
Mobiltelefon); in Branchen wie der IKT liegt dieser An-
teil bei mehr als 65% (Statistik Austria, 2015).

Viele Arbeiten lassen sich theoretisch zu jeder Tages-
und Nachtzeit mit Hilfe mobiler Gerate aus der Ferne
ausfuihren. Diese Entwicklung bietet Chancen fiir eine
bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Leben, aller-
dings kann auch die Familien- und Freizeit unter dem
Vorbehalt stehen, dass im Betrieb oder auf Seiten der
Kundinnen/Kunden nichts anfallt. Dabei wird es im-
mer mehr dem Individuum Uberantwortet, Grenzen
zu ziehen und sich gegen standige Erreichbarkeit zu
entscheiden. Dies erweist sich in prekaren Beschafti-
gungsbedingungen, wie etwa der selbstandigen Arbeit
Uber Crowdsourcing-Plattformen vielfach als Ding der
Unmoglichkeit (Schorpf et al., 2016).

Es gibt jedoch auch gegenlaufige Tendenzen. In einer
deutschen Studie ging der Anteil unter allen unselb-
standig Beschéftigten, die haufig zuhause arbeiten,
seit dem Hochststand im Jahr 2008 wieder zurlick;

bei Akademiker/innen etwa von 33% auf 25% (Brenke,
2014). Brenke spricht von einer Anwesenheitskultur in
den Unternehmen und dass vielen Mitarbeiter/innen,
die haufig von zu Hause arbeiten, der direkte Kontakt
zu den Kollegen und Kolleginnen fehlt. Isoliertes Arbei-
ten schlagt sich bei vielen auf die Motivation und auch
die Interessen der Arbeitnehmer/innen lassen sich so
schlechter vertreten (Brenke, 2014).

Wenn vernetzte und gegebenenfalls betriebslibergrei-
fende Arbeitsprozesse auch ortsunabhangig gesteuert
werden konnen, stellen sich auch Fragen der Regelung,
Abgrenzung und Honorierung von Rufbereitschaften
oder kurzfristigen Anforderungen (Holtgrewe et al.,
2016). Zum Beispiel fiihrt die Abwicklung der Einsatz-
plane und Zeitaufzeichnung via ,,Smart Phone“ in der
mobilen Pflege zu einschneidenden Folgen fir die
Beschéftigten: Was friiher in der personlichen Kom-
munikation geklart wurde, erfolgt heute anonymisiert
via Anweisungen per ,Smart Phone“. Dieses Unsicht-
bar-Werden kann zu Schwierigkeiten bei der Artiku-
lation von Bedirfnissen und der Abstimmung unter-
einander sowie zu Anerkennungsproblemen fiihren.

18.4 Fazit: Gestaltung von Technik
und Arbeit

Die Technik bestimmt weder die Organisation von
Unternehmen oder Wertschopfungsketten noch die
Form der Arbeit. Sie ist vielmehr als ,Ermoglicherin®
zu sehen, welche die aus 6konomischen, politischen
oder sozialen Griinden vorangetriebenen Entwicklun-
gen umsetzbar macht oder erleichtert (Pfeiffer, 2010).
Auch wenn arbeitsbezogene Entscheidungen vielfach
auf nachfolgenden Ebenen der Organisation oder der
Arbeitsgestaltung fallen, sollte den Konzepten der
Technikgestaltung dennoch Augenmerk geschenkt

28 \/PN steht fiir virtual private network“ und meint ein virtuelles privates (in sich geschlossenes) Kommunikationsnetz.
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werden: Mit einer technikzentrierten Entwicklungs-
perspektive kdnnen viele Chancen auf Beschaftigung
und glinstige Arbeitsbedingungen verschenkt werden,
wahrend eine humanzentrierte Technikentwicklung
gerade arbeitsorientierte politische Ziele berticksich-
tigen kann. Geht es nicht um ,,Automation um jeden
Preis“ und wird aktiv nach Moglichkeiten gesucht, die
Bedingungen an bestehenden Arbeitsplatzen zu ver-
bessern, so sind andere Verteilungswirkungen und
fur die Beschaftigten glinstigere Folgen zu erwarten
als bei einer rein auf Technik fixierten Entwicklung.
Daraus ist abzuleiten, dass in aktuellen Diskussionen
etwa lber Industrie 4.0 technologiepolitische Mal3-
nahmen zur Humanisierung der Arbeit eingefordert
werden konnen und sollen. Fir humanzentrierte
Technikentwicklung gibt es aufgrund der ,lronien
der Automation® gute Argumente: Demnach mdissen
gerade bei den am weitesten automatisierten Syste-
men, bei denen nur selten manuell eingegriffen wird,
die Anlagenbediener/innen am besten ausgebildet
sein, damit sie im Fall von (seltenen) Abweichungen
rasch und kompetent reagieren kdnnen (Baxter et al.,
2012). Insofern hat es Sinn, Anlagen und die Arbeit dar-
an von vornherein lernférderlich und offen fiir kompe-
tente Eingriffe zu konzipieren.

Auf der Ebene der Organisation und der Arbeitsge-
staltung kann man auch auf dem neuen Technologi-
eniveau den Taylorismus fortsetzen, Industriearbeit
inhaltlich entleeren, Beschaftigte durch vernetzte
Technologien kleinteilig kontrollieren und steuern
und das ,Dirigieren® von Wertschopfungsprozessen
kleinen Gruppen von Hochqualifizierten (iberlassen.
Dabei entsteht die Gefahr, dass menschliche Arbeits-
kraft abgewertet wird. Oder man kann intelligente
sozio-technische Systeme gestalten, in denen ergo-
nomisch entlastete Beschaftigte die Techniken eigen-
verantwortlich, qualifiziert und selbstorganisiert als
»smarte“ Werkzeuge nutzen. Man kann also auch die

Beschaftigten aufwerten und ihnen steigende Be-
schaftigungsqualitat sichern. Und man kann - und
wird wahrscheinlich - verschiedenste Mittelwege und
Mischformen ,kontrollierter Autonomie“ oder ,hybri-
der Steuerung” einschlagen (Holtgrewe et al., 2016).

Auch hinsichtlich der Buroarbeit, der Forschung und
Entwicklung und den Dienstleistungen entsprechen
die Befunde der Arbeitsforschung nur zum Teil den
haufig gehegten Erwartungen im Hinblick auf die
Entwicklung zu einer Wissensgesellschaft. Aus dem
Charakter von Wissens- oder Informationsarbeit war
haufig abgeleitet worden, dass die Ausweitung von
Handlungsspielrdumen und partizipative Manage-
mentformen notwendige Begleiterscheinungen der
Informatisierung und Digitalisierung von Arbeit sind.
Auch wenn dies im Bereich der Hochqualifizierten zu-
trifft, finden sich bei fortgeschrittenen Anwendungen
von IKT vielfach auch hoch arbeitsteilige und stan-
dardisierte Formen neo-tayloristischer Arbeitsgestal-
tung etwa in der Sachbearbeitung in ,Shared Service
Centers®, im o6ffentlichen Dienst sowie in der Kundin-
nen-/Kundenbetreuung (liber Callcenter. Daran lasst
sich erkennen, dass die Anwendung von IKT es erlaubt,
hochst unterschiedliche Organisationsformen, gesell-
schaftliche Entwicklungen und soziale Verhaltnisse in
die eine oder andere Richtung auf die Spitze zu trei-
ben. Als Beispiel flir die degradierte Variante digitaler
Arbeit wird haufig ,Microwork® herangezogen, wie es
Uber bestimmte Internet-Plattformen vermittelt wird.
Dabei handelt es sich aber nur um die Spitze des Eis-
bergs einer breiteren Entwicklung in Richtung Stan-
dardisierung und Abwertung von Arbeit innerhalb und
aufderhalb von Unternehmen und 6ffentlichen Organi-

sationen.

Die vielfach groRRere Ortsunabhangigkeit digitaler
Arbeit erlaubt es, sie grenzliberschreitend zu verlagern
und Uber globale Wertschopfungsnetze zu verteilen.
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Damit verschob sich die internationale Arbeitsteilung
weiter, und es entstanden Erwerbschancen in Landern
mit niedrigen Lohnkosten. Insofern die Arbeit auf diese
Weise aus der nationalstaatlichen Regulierung heraus-
gelost oder auf diese starkerer Druck ausgelbt wird,
stellt sich eine alte Frage neu: Wie organisieren sich die
Arbeitenden in digitaler Beschaftigung, von manchen
als globales ,,Cybertariat” (Huws, 2014) bezeichnet, um
Mindeststandards und angemessene Beschaftigungs-
und Arbeitsbedingungen zu erreichen? Ansatzpunkte
ergeben sich dabei auch daraus, dass sich die Arbeit
Uber das Internet nicht im globalen Cyberspace auf-
[6st, sondern in der Regel noch im nationalstaatlichen,
zumindest aber europadischen Rahmen verbleibt. Zu-
dem bieten Kommunikationstechnologien und soziale
Medien zusatzliche Moglichkeiten fiir die Arbeitenden,
sich zu vernetzen und zu organisieren.

SchlieBlich stellt sich, wie schon bei friilheren Auto-
mationswellen, die wichtige Frage, wie die Beschaf-
tigungspolitik auf die Digitalisierung reagieren kann.
Angesichts der dreifachen Bewegung: Automation,
Verlagerung und Kundinnen-/Kundenarbeit, bei be-
reits hoher Arbeitslosigkeit und niedrigen Wachstums-
raten muss die Sicherung von Arbeitsplatzen fir die
erwerbsfahige Bevolkerung in den nachsten Jahren
Prioritdat bekommen. Die strukturellen Verschiebun-
gen auf dem Arbeitsmarkt - Bedeutungsverluste fiir
manche Berufe und das Entstehen neuer - erfordert
weiterhin MalRnahmen der Bildungs- und aktiven
Arbeitsmarktpolitik. Automation, Verlagerung von
Arbeit und Selbstbedienung reduzieren bei niedri-
gem Wachstum das Volumen der Erwerbsarbeit. An-
gesichts der bereits hohen Arbeitslosigkeit ist eine
Umverteilung der Arbeit in Form einer Arbeitszeitver-
kiirzung dringend geboten. Aber muss es liberhaupt
eine schlechte Nachricht sein, dass weniger Erwerbs-
arbeit Ubrigbleibt? Fiir Keynes bedeutete technologi-
sche Arbeitslosigkeit in den 1930er-Jahren nicht nur,

dass ,wir schneller Mittel entdecken, Arbeit zu sparen,
als neue Verwendungen fiir die Arbeit finden®, son-
dern langfristig auch, dass die ,,Gesellschaft ihr 6ko-
nomisches Problem geldst hat®, also die Knappheit
Uberwunden ist. Eine solche Sicht erlaubt es, auf die
aktuellen Entwicklungen um Arbeit 4.0 einen optimis-
tischeren Blick zu werfen: Wir kdnnten in Zukunft mit
deutlich weniger Erwerbsarbeit auskommen, wenn
eine gerechtere Verteilung sicherstellt, dass alle an
der starker automatisierten Wertschopfung teilhaben
kénnen.
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