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Die digitale Transformation der Arbeitswelt ist ein vieldiskutiertes Thema
und als solches bereits in verschiedensten Formaten aufbereitet (Svadberg
et al.,, 2019). Digitale Technologien werden in fast allen Arbeitssystemen
an unterschiedlichen Stellen eingesetzt. Dabei spannt sich ein weites Feld
an Technologien von Robotern tiber Ubiquitous Computing bis hin zu
Big Data auf. Wihrend diese zunehmende Durchdringung von Arbeit
gemeinhin als Digitalisierung bezeichnet wird, kann die digitale Transfor-
mation betrieblicher Arbeit in Anlehnung an Govers und van Amelsvoort
(2019) als die Verinderung von Arbeitstatigkeiten und -organisation so-
wie von Geschiftsprozessen durch digitale, datenbasierte Technologien be-
zeichnet werden. Diese Transformation fithrt nicht automatisch zu disrup-
tiven Verdnderungen der Arbeit (Cascio & Montealegre, 2016; Wischniew-
ski et al., 2019). Die Technisierung der Arbeitswelt ist ein durchgingiges
Thema in der Gestaltung von Arbeit. Je nach Tatigkeit ist daher zumindest
ein Teil der digitalen Arbeitsmittel bereits so vertraut, dass sie nicht immer
im Begrift der Digitalisierung mitgedacht werden (Tegtmeier et al., 2019).
Anders als in zuriickliegenden technologiebedingten Verinderungen der
Arbeit, bildet die Vernetzung der Technologien und Menschen einen neu-
en Kern der aktuellen digitalen Transformation. Diese ermoglicht ein neu-
es Maf§ global-vernetzten Arbeitens sowie stirkere Individualisierung und
Flexibilisierung von Arbeit. Sie fihrt zu einer nachhaltigen Verinderung
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der Arbeitswelt und hat Auswirkungen auf die Sicherheit und Gesundheit
von Beschiftigten (Adolph et al., 2016; BMAS, 2017; Rothe et al., 2019). So
kann z. B. ein Mehr an Flexibilisierung auch zu einer erhdhten Verschrin-
kung von privatem Alltag und Arbeit fithren. Die digitale Transformation
der Arbeitswelt ist damit eingebettet in andere soziokulturelle, politische
und ethische Veranderungsprozesse (BAuA, 2018).

Es ist grundsatzlich davon auszugehen, dass menschliche Arbeit im
Zuge der aktuellen digitalen Transformation erhalten bleibt und auch
weiterhin einen zentralen Teil der Arbeitswelt darstellt (Hirsch-Kreinsen,
2018; Matuschek et al., 2018; Rothe et al., 2019). Allerdings verandern sich
mit der zunehmenden Digitalisierung und Vernetzung von Systemen die
Tatigkeiten und Aufgaben, die Menschen im Rahmen ihrer Arbeit tGber-
nehmen, mitunter deutlich (Rothe et al., 2019). Durch eine steigende Au-
tomatisierung fallen eine Vielzahl beruflicher Tatigkeiten weg bzw. wer-
den durch andere ersetzt (Dengler & Matthes, 2018). Die dadurch entste-
hende Aufgabenverinderung stellt eine zentrale Herausforderung fir die
Arbeitsgestaltung dar. Dabei bewirkt der Einsatz digitaler Technologien
in der Arbeitswelt weder automatisch eine belastungsoptimierte Arbeitsge-
staltung noch eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen (Rothe et al.,
2017). Ausschlaggebend ist hier, diese technisch machbaren und potenziell
wirtschaftlich positiven Entwicklungen der digitalen Transformation mit
Blick auf den Menschen im System Arbeit und unter gesellschaftlichen
Blickpunkten, prospektiv positiv und menschengerecht zu gestalten (Ha-
cker & Sachse, 2014; Hirsch-Kreinsen, 2018; Rothe et al., 2019).

Allerdings ist bislang unklar, welche Kriterien fiir eine menschengerech-
te Gestaltung von Arbeit in einer zunehmend von digitalisierten Arbeits-
mitteln durchdrungenen Arbeitswelt gelten sollen. In einem iterativen,
explorativen Prozess haben Expertinnen und Experten der Bundesanstalt
fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) aus verschiedenen wissen-
schaftlichen Disziplinen Kriterien und Hinweise fiir die menschengerechte
Gestaltung von Arbeit in einer digitalisierten Arbeitswelt erarbeitet und
mit bestehenden Konzepten abgeglichen. Diese werden im Folgenden zur
Diskussion gestellt.

Zunichst folgt eine zusammenfassende Darstellung bestehender Hu-
mankriterien zur Gestaltung von Arbeit. Anschliefend wird das methodi-
sche Vorgehen bei der Erarbeitung der neuen Kriterien und Gestaltungs-
hinweise niher beschrieben. Die tibergreifenden Erkenntnisse des Prozes-
ses sowie die erarbeiteten Kriterien werden in Abschnitt 3 in ein Modell
eingeordnet und weiter erliutert. Dabei werden jeweils auch konkrete Ge-
staltungshinweise dargestellt. Abschlieffend erfolgt eine Zusammenfassung
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mit einem Fazit, das sowohl auf konkreten Handlungsbedarf als auch auf
bestehende Forschungsliicken verweist.

1. Kriterien auf unterschiedlichen Ebenen
1.1 Etablierte Kriterien zur menschzentrierten Gestaltung der Arbeitsaufgabe

Insbesondere fiir die Gestaltung von Arbeitsaufgaben liegen etablierte
Konzepte zur Forderung von Personlichkeitsentwicklung und zum Erhalt
der Gesundheit und Leistungsfihigkeit von Beschaftigten vor (vgl. insbe-
sondere DIN EN ISO 9241-2, 1992; DIN EN ISO 6385:2016, 2016; Ulich,
2011). Auch wenn diese immer wieder vor dem Hintergrund soziotech-
nischer Systemgestaltung diskutiert wurden, ist unklar, inwiefern die eta-
blierten Kriterien auch in der aktuellen digitalen Transformation Bestand
haben und als vollstindig erachtet werden konnen.

Grundsitzlich gelten Arbeitstitigkeiten als menschengerecht gestaltet,
wenn sie nicht nur auf die Vermeidung von Risiken und Gefihrdungen
abzielen, sondern auch gesundheitstérderliche Aspekte beinhalten (vgl.
Rohmert, 1972 aber auch § 3 ArbSchG). Arbeit soll also ,die psychophysi-
sche Gesundheit der Arbeitstatigen nicht schidigen, ihr psychosoziales
Wohlbefinden nicht — oder allenfalls voribergehend — beeintrichtigen,
ihren Bedirfnissen und Qualifikationen entsprechen, individuelle und/
oder kollektive Einflussnahme auf Arbeitsbedingungen und Arbeitssyste-
me ermoglichen und zur Entwicklung ihrer Personlichkeit im Sinne der
Entfaltung ihrer Potenziale und Forderung ihrer Kompetenzen beizutra-
gen vermogen. (Ulich, 1984 [2011] S. 154). Das Grundmodell der men-
schengerechten Arbeit in Anlehnung an Rohmert (1972), Hacker und
Richter (1980) sowie Luczak und Volpert (1987) umfasst somit folgende
Bewertungskriterien:

Schadigungslosigkeit

Ausfithrbarkeit

Beeintrichtigungsfreiheit

Gesundheits- und Personlichkeitsforderlichkeit

Darauf aufbauend fasst Ulich (2011) sieben Merkmale menschengerech-
ter, personlichkeits- und gesundheitsfordernder Arbeitsaufgabengestaltung
zusammen: Menschengerechte Arbeitsaufgaben sind ganzbeitlich, berick-
sichtigen Anforderungsvielfalt, ermoglichen soziale Interaktion und individu-
ellen Handlungsspielraum (Autonomie), sie wirken unangemessener Arbeits-
verdichtung entgegen, sind stressfrei und umfassen sinnbafle Tatigkeiten.
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Anhand dieser Merkmale werden in Abschnitt 4 die hier erarbeiteten
Kriterien der menschengerechten Gestaltung von Arbeit in der digitalen
Transformation diskutiert.

1.2 Etablierte Kriterien zur menschzentrierten Gestaltung der Arbeitssysteme

Die Arbeitsaufgabe ist stets eingebettet in das soziotechnische Arbeitssys-
tem und kann als Bindeglied zwischen dem sozialen und dem technischen
Subsystem verstanden werden, verbindet folglich den Menschen mit der
Technik und der Organisation (Hacker, 1998; Volpert, 1987).

»Die Arbeitsaufgabe verkniipft einerseits das soziale mit dem techni-
schen Teilsystem, sie verbindet andererseits den Menschen mit den organi-
sationalen Strukturen® (Ulich, 2011, S. 86).

Bei der betrieblichen Einfithrung und der Gestaltung neuer Technolo-
gien sind daher menschliche und technische Ressourcen zusammen mit
Umweltfaktoren sowie soziale, kulturelle und normative Erwartungen und
Erfahrungen zu beachten.

Neben den Kriterien auf Ebene der Arbeitsaufgabe werden deshalb
auch Gestaltungsmerkmale auf Arbeitssystemebene identifiziert und — wo
vorhanden — mit bestehenden Kriterien abgeglichen. Dabei wird grund-
satzlich von sozio-technischen Systemen ausgegangen, da anzunehmen ist,
dass Arbeitstatigkeiten von Menschen zunehmend mithilfe von digitalen
Arbeitsmitteln erledigt werden (vgl. Abbildung 1).

Kontextfaktoren

Organisations- . .
Soziale_, kulturelle, {bezogene Faktoren}-[Regmatwe AspekteJ-[ R&umliche Aspekte} Umgebungs-
normative Aspekte faktoren

organisatorisch-
soziales Subsystem

E technisches Subsystem :

Arbeitsaufgabe

Tatigkeiten

-

...........

Abbildung 1: Modell Arbeitssystem in einer digitalisierten Arbeitswelt.
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Dartiber hinaus wird die Schnittstelle Mensch und Organisation be-
trachtet. Die digitale Transformation ermdglicht eine grofle Bandbreite an
Strukturen und Formen, in denen Arbeit organisiert wird. Damit veran-
dern sich diese Rollen und die hiermit verbundenen Verantwortungen
und Mitwirkungspflichten von Arbeitgebern und Beschiftigten (Strohm &
Ulich, 1997).

2. Methodisches Vorgehen

Losgelost von den bestehenden Kriterien wurden in einem iterativen Pro-
zess explorativ Kriterien der menschzentrierten Gestaltung von Arbeit in
der digitalisierten Arbeitswelt erarbeitet. Ziel war es, durch einen Mix
verschiedener qualitativer und quantitativer Formate und unter Einbe-
zug einer interdisziplinir zusammengesetzten Gruppe von Expertinnen
und Experten moglichst umfangreich bestehendes Gestaltungswissen zu
berticksichtigen und so der Komplexitit des Betrachtungsgegenstandes
Rechnung zu tragen (vgl. Abbildung 2).

. Quantitative und
Webbasierte St
: . ualitative Analyse der
[> Expertendiskussion [> 4 Web-Diskus‘s/.ion
T+
: s Abgleich mit Verdichtung der
A Elq?rdnl:ng "R/Ielg " <:| bestehenden Kriterien <] Kategorien und
LELSSYSIGHLA0CE der Arbeitsgestaltung Subkategorien

<3 ™

Kommentierung
durch den D
wissenschaftlichen
Beirat der BAUA |

Abbildung 2: Iterativer Prozess der Kriterienentwicklung fiir die menschzentrier-
te Gestaltung der Arbeit in der digitalisierten Welt.

Fir eine erste Identifikation zentraler Trends und Themen sowie einer
veranderten Dynamik in bekannten Bereichen der menschengerechten
Gestaltung von Arbeit in der digitalisierten Arbeitswelt wurde ein zwei-
tagiger Experten-Workshop durchgefiihrt. Die Gruppe setzte sich aus Ver-
antwortlichen aller Programmkomponenten des Schwerpunktprogramms
»Sicherheit und Gesundheit in der digitalen Arbeitswelt* sowie zentralen
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Expertinnen und Experten des vorangegangenen Schwerpunktprogramms
»Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt® (Rothe et al., 2017) der BAuA
und einer externen Moderation zusammen. Unter Einbezug unterschied-
licher Thesen zur zukunftigen Entwicklung der Arbeitswelt in der digi-
talen Transformation erarbeiteten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
zunichst in Kleingruppen unterschiedliche Themenfelder im Kontext Di-
gitalisierung sowie Sicherheit und Gesundheit in der Arbeit?. Die Themen-
felder wurden anschliefend im Plenum gruppiert, vervollstindigt sowie
in Kriterien der menschzentrierten Arbeitsgestaltung tberfithrt. Mit dem
Ziel eines wertorientierten Zukunftsbildes wurden zu allen Kriterien Ge-
staltungshinweise fiir eine menschzentrierte Arbeitsgestaltung in der digi-
talen Welt mit positiven organisationalen und gesellschaftlichen Implika-
tionen formuliert.

Im Nachgang zum Workshop wurden Begrifflichkeiten vereinheitlicht
und Kriterien wie Gestaltungshinweise? in einem néchsten Schritt einer
webbasierten Expertendiskussion unterzogen. Eine erweiterte Gruppe von
68 BAuA-Expertinnen und Experten mit Forschungsbezug zur digitalen
Transformation der Arbeit beteiligte sich an der anonymen Diskussion.
Die Gestaltungshinweise wurden nach ihrer Relevanz fiir eine menschen-
gerechte Arbeitsgestaltung in einer digital transformierten Arbeitswelt von
1 (ginzlich irrelevant) bis 6 (sehr relevant) eingeschitzt. Daneben bestand
die Moglichkeit, die einzelnen Thesen und Gestaltungshinweise frei zu
kommentieren. Nach jeder vorgenommenen Einschitzung wurde den
Teilnehmenden angezeigt, wie die anderen Expertinnen und Experten den
betreffenden Aspekt eingeschitzt hatten und welche Kommentare gege-
ben wurden. Im gesamten vierwochigen Bearbeitungszeitraum hatten die
Expertinnen und Experten die Moglichkeit, zu ihrer Bewertung zuriickzu-
kehren, diese zu verandern oder nach Wunsch, weitere Kommentare hin-
zuzufiigen und so auch auf die Kommentare anderer zu reagieren. Zum
Abschluss wurde darum gebeten, in Freitextfeldern auf die Relevanz der
Kriterien einzugehen. Auch konnten Alternativbenennungen und noch
fehlende Kriterien angegeben werden. Dariiber hinaus sollten alle die drei

2 Insgesamt haben 16 Expertinnen und Experten am Workshop teilgenommen und
urspringlich 14 Themenfelder identifiziert. Diese wurden zu 13 Kriterien verdich-
tet (siche Abschnitt 4).

3 Neben Kriterien und Gestaltungshinweisen wurden auch die eingangs genutzten
Thesen zur zukiinftigen Entwicklung der Arbeitswelt in der digitalen Transforma-
tion zur Diskussion gestellt. Da diese aber lediglich als Diskussions- und Denkan-
stof8 dienen sollten, wird im Folgenden nicht naher auf diese eingegangen.
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im Kontext der digitalen Transformation der Arbeitswelt wichtigsten Kri-
terien bestimmen.

Insgesamt ergab die webbasierte Expertendiskussion eine Gesamtzahl
von 1.156 Kommentaren. Davon bezogen sich 536 auf die zukiinftige
Entwicklung der Arbeitswelt, 37 direkt auf die vorgeschlagenen Kriteri-
en der menschzentrierten Gestaltung von Arbeit in einer digitalisierten
Arbeitswelt und 583 auf die im Workshop erarbeiteten Gestaltungshinwei-
se. Diese im Workshop erarbeiteten Gestaltungsstatements erzielten durch-
weg hohe Relevanzeinschatzungen. Vor allem um einen Hinweis auf die
Bedeutsamkeit der einzelnen Kriterien in der digitalen Transformation zu
bekommen, wurden die Einschatzungen zu den drei wichtigsten Kriterien
quantitativ ausgewertet. Die qualitative Auswertung der freien Kommenta-
re erfolgte in Anlehnung an die inhaltlich-strukturierende Inhaltsanalyse
nach Kuckartz (2014) mit dem Ziel, eine Systematisierung und Analyse
der genannten Themen und Subthemen sowie Relationen von Kategorien
untereinander aufzudecken. Die fiir den Auswertungsprozess des Verfah-
rens der webbasierten Expertendiskussion relevanten Fragen umfassten u.
a. Fragen nach fehlenden oder tiberfliissigen Kriterien und Gestaltungshin-
weisen, Fragen nach Unklarheiten und Verknipfungen einzelner Kriterien
sowie insbesondere Fragen nach der Relevanz einzelner Kriterien sowie
nach Argumentationslinien zur Bewertung dieser.

Dazu wurde ein mehrstufiges Verfahren der Kategorienbildung und
Kodierung angewandt. In einem ersten Schritt wurde noch wahrend der
Online-Kommentierung das bis zu dem Zeitpunkt zur Verfiigung stehen-
de Material mithilfe von Codes kodiert, die entlang der Hauptthemen
aus den Forschungsfragen abgeleitet wurden. Dem Prozesscharakter quali-
tativer Forschung (Lamnek & Krell, 2016) entsprechend wurde in einem
zweiten Durchlauf das gesamte Material erneut kodiert. Dabei wurden die
bestehenden Kategorien ausdifferenziert und erginzt. Um die Qualitit des
Kodierprozesses zu sichern, wurde von zwei Forscherinnen unabhingig
voneinander kodiert. Dabei kam die Software MAXQDA zur Anwendung.

Nach dem Kodierprozess erfolgte eine Verdichtung der Kategorien
und Subkategorien sowie eine darauf aufbauende Auswertung entlang der
Hauptthemen, die insbesondere auch die Zusammenhinge zwischen den
Kategorien in den Blick nahm. Die durch diesen Prozess erzielten Ergeb-
nisse wurden den Mitgliedern des wissenschaftlichen Beirats der BAuA zur
Kommentierung anhand von Leitfragen Gibermittelt. Die eingegangenen
Kommentare wurden von den Autoren systematisiert und bei der Darstel-
lung der Kriterien berticksichtigt.
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3. Ubergreifende Erkenntnisse

Insgesamt lassen sich aus dem Prozess heraus finf zentrale, Gbergreifende
Erkenntnisse ableiten:

(1) Zunachst ist festzuhalten, dass eine Vielzahl der Kriterien fiir eine
menschzentrierte Arbeitsgestaltung in der digitalen Transformation sehr
dhnlich zu bereits etablierten Kriterien der menschzentrierten Arbeitsge-
staltung erscheint (vgl. Abbildung 3). Damit kann einmal mehr die Rele-
vanz einiger Kriterien — auch in der digitalen Transformation — bestitigt
werden. Dies gilt in erster Linie fur die Kriterien Ganzhbeitlichkeit, Anforde-
rungsvielfalt und Zeitelastizitit. So wurde der Anspruch formuliert, dass
auch die Aufgabenerledigung mit digitalen Arbeitsmitteln planende, aus-
fithrende und kontrollierende Elemente sowie Tatigkeitswechsel beinhal-
tet, sinnhafle Titigkeiten umfasst und nicht einseitig beanspruchen sollte.
Auch der Anspruch auf Passung der zur Verfugung stehenden Zeit fir
die Erledigung einer Aufgabe kann zunichst unabhingig sowohl fiir nicht
digital, wie digital vermittelte Aufgaben gelten. Bereits bei diesen drei
Kriterien deutet sich jedoch auch eine neue Dynamik durch die fortschrei-
tende Digitalisierung an — wie etwa die Diskussion um eine steigende
Informationsflut durch die Verbreitung digitaler Informations- und Kom-
munikationstechnologien verdeutlicht (Junghanns & Kersten, 2019).

(2) Daneben lassen sich einige digitalisierungssensible Kriterien identifi-
zieren, die durch eine verinderte Qualitit der Herausforderungen gekenn-
zeichnet sind. Risiken und Potenziale der digitalen Transformation liegen
bei diesen Kriterien eng beieinander, wodurch sich eine Notwendigkeit di-
gitalisierungsspezifischer Gestaltungsformen ergibt: So finden soziale Inter-
aktionen auf neuen, digital vermittelten Wegen statt und Handlungs-, Ent-
scheidungs- und Tatigkeitssprelrdume missen nicht nur zwischen Menschen,
sondern auch in Interaktion mit Algorithmen und Kinstlicher Intelligenz
ausgehandelt werden. Ebenso erfordert und ermoéglicht der hiufig schnell
wechselnde Einsatz digitaler Arbeitsmittel veranderte Formen des Lernens
bei der Arbeit (Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten).

(3) Dartber hinaus konnten weitere Kriterien der menschzentrierten
Arbeitsgestaltung identifiziert werden, die erst durch die digitale Transfor-
mation notwendig werden und somit als neu zu bewerten sind. Sowohl
auf diese Kriterien (menschzentrierte Flexibilitiatsmoglichkeit, faire Bewertungs-
systeme, menschliche Entscheidungshobeit/Systemtransparenz und Technikzu-
verldssigkeit) als auch auf die Kriterien mit bestitigter Relevanz und die
digitalisierungssensiblen Kriterien wird im Abschnitt 4 niher eingegan-
gen. Es werden drei weitere Kriterien postuliert und naher erldutert,
die sich wertorientiert auf das Gesamtsystem der Arbeit beziehen: Die

18



https://doi.org/10.5771/9783748927372-11
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

I Kriterien einer menschengerechten Gestaltung von Arbeit

Inklusionsforderlichkeit/Beriicksichtigung von Individualitit und Diversitit, der
menschzentrierte Einsatz technischer Innovationen sowie die Forderung nach
klarer Verantwortlichkeit fiir den Arbeitsschutz. Auf ein Einzelkriterium der
Sinnhaftigkeit wurde verzichtet, da dieses Gber mehrere Kriterien hinweg
wirke.

Kontextfaktoren

Inklusionsforderlichkeit,
Menschzentrierter Einsatz Berucksichtigung von Klare Verantwortlichkeiten

technischer Innovationen | Individualitat und Bl fiirden Arbeitsschuiz
Diversitat

Organisatorisch-soziale und technische Subsysteme

: Menschliche

Megsle(;(?;ﬁ?gg?ﬂe Faire Entscheidungshoheit Technik- :
moalichkeiten Bewertungssysteme & technische zuverlassigkeit :

o0 Systemtransparenz H

Ganzheitlich- _ Anforderungs- » -
Arbeitsaufgabe

Abbildung 3: Kriterien menschzentrierter Arbeitsgestaltung in der digitalisierten
Arbeitswelt. Die hellsten Kdsten verdeutlichen die Kriterien, deren
Relevanz bestdtigt werden kann, die mittlere Einfarbung verdeut-
licht digitalisierungssensible Kriterien und die dunkelsten Kdsten
kennzeichnen die Kriterien, deren Notwendigkeit sich erst durch
die digitale Transformation ergibt.

(4) Neben einer veranderten Dynamik einzelner Kriterien lasst sich in der
Gesamtschau eine Diffusion von Systemgrenzen erkennen (vgl. ebenfalls
Abbildung 3). Die Zuordnung der einzelnen Kriterien zu den unterschied-
lichen Ebenen des Arbeitssystems erscheint zunehmend zu kurz gegriffen.
Auch etablierte Kriterien, die vormals in erster Linie auf die Gestaltung
von Arbeitsaufgaben abzielten, werden haufig bereits auf der Systemebene
und dabei gerade im Zusammenspiel zwischen verschiedenen Subsyste-
men wie dem technischen und dem organisatorischen Subsystem gestaltet.
Dementsprechend konnen z. B. Moglichkeiten der sozialen Interaktion
nicht nur durch die konkrete Arbeitsaufgabe an sich geschaffen werden,
sondern auch durch neue, agile Organisationsformen oder den Einsatz
digitaler Systeme, wie etwa (Video-) Chatprogramme und virtuelle Bespre-
chungsraume.

Dariiber hinaus offenbart der explorative Ansatz Hinweise auf eine
mogliche Relevanzverschiebung. Die an der webbasierten Diskussion be-
teiligte Expertengruppe wurde nach ihrer Einschitzung gefragt, welchen
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Aspekten der Arbeitsgestaltung in der digitalen Transformation die meis-
te Bedeutung zukommt. Von den im Workshop identifizierten Aspek-
ten wurde dem Aspekt der menschlichen Entscheidungshoheit die meis-
te Bedeutung zugemessen. Dahinter folgten in kurzen Abstinden die
Themen ,Transparenz*“, ,Arbeitsverdichtung (Zeitelastizitat)“, ,, Technik-
zuverlassigkeit® sowie ,Soziale Interaktion und Unterstiitzung (Interakti-
onsforderlichkeit)*.

(5) SchlieSlich lasst sich eine Verschrinkung der einzelnen Kriterien ab-
leiten, welche verdeutlicht, dass einzelne Kriterien auch im Widerspruch
zueinanderstehen konnen. Dies lasst sich beispielsweise an kontroversen
Anmerkungen zu den Zusammenhingen von technischer Systemtranspa-
renz und fairen Bewertungssystemen sowie Zeitelastizitit verdeutlichen.
Wihrend technische Systemtransparenz als wichtige Grundlage fir die
fairen Bewertungssysteme erachtet wird, kann sie gleichzeitig zu Informa-
tionsflut und Arbeitsverdichtung beitragen und damit die Zeitelastizitit
beeintrichtigen, da sie sowohl die Menge als auch die Komplexitit an
Informationen erhéhen kann, mit der die Beschiftigten umgehen missen.

4. Kriterien fiir sicheres und gesundes Arbeiten in einer digitalisierten
Arbeitswelt

Die Arbeitsaufgabe ist ein zentrales, wichtiges und in der Arbeitspsycholo-
gie anerkanntes Element der gestaltbaren Arbeitsbedingungen, da sie als
Schnittstelle zwischen Organisation und Individuum betrachtet werden
kann (Ulich, 2011). Etablierte Kriterien der menschzentrierten Arbeitsge-
staltung fokussieren deshalb auf die Aufgabenebene. Zunichst werden im
Folgenden die Erkenntnisse fur die drei unverdndert bedeutsamen Kriterien
der menschzentrierten Aufgabengestaltung im Hinblick auf den digitalen
Wandel diskutiert, die jedoch zum Teil auch neue Dynamiken gewinnen.
Daran anschliefend werden die drei digitalisierungssensiblen Kriterien na-
her erlautert.

4 Die tiefer gehenden Auswertungen der Inhalte zeigen, dass das Kriterium der
Transparenz verschiedene Aspekte umfasst, die zwar in einem Zusammenhang
stehen, aufgrund unterschiedlicher Schwerpunkte aber differenziert als ,,technische
Systemtransparenz® und ,faire Bewertungssysteme“ berticksichtigt werden sollten.
Die Kriterien ,technische Systemtransparenz® und ,menschliche Entscheidungsho-
heit“ beschreiben ein gemeinsames latentes Konstrukt und wurden deshalb bei der
Verdichtung der Kriterien zusammengefasst.
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Es sei an dieser Stelle nochmals darauf hingewiesen, dass auch diese
Kriterien an Relevanz fiir die Gestaltung von Arbeitssystemen gewonnen
haben. Zunichst werden die bestehenden Gestaltungsmerkmale der Ar-
beitsaufgabe nach Ulich (2011) kurz dargestellt und dann moglicherweise
notwendigen Anpassungen im Hinblick auf die Anwendbarkeit in der
digitalen Arbeitswelt gegentbergestellt.

4.1 Ganzbeitlichkert

Das Gestaltungsmerkmal der Ganzheitlichkeit wird nach Ulich

(2011, S. 206) durch eine Arbeitsaufgabe realisiert, die ,,planen-

de, ausfihrende und kontrollierende Elemente“ enthalt und es

den Beschiftigten ermdglicht, ihre Arbeitsergebnisse im Hin-

blick auf die Arbeitsanforderungen zu tberpriifen. Somit konnen die Be-
schaftigten die Bedeutung ihrer Tatigkeit fiir die Gesamtaufgabe und auch
den eigenen Arbeitsfortschritt einschitzen.

Die hohe Bedeutung der ganzheitlich gestalteten Arbeitsaufgabe ver-
andert sich durch die digitale Transformation zunichst nicht. Vielmehr
erscheint es wichtig, dass auch in Arbeitsprozessen, in denen digitale
Technologien beispielsweise als Assistenzsysteme eingesetzt werden, fir
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter planende, ausfithrende und kontrol-
lierende Elemente ihrer Tatigkeit erhalten bleiben und einzelne Elemente
nicht vollkommen durch die Assistenzsysteme tibernommen werden.

Der Einsatz digitaler Technologien birgt jedoch einerseits das Risiko,
dass durch eine Fragmentierung bzw. Segmentierung von Arbeitsaufgaben
kleinteilige, monotone Arbeitsaufgaben fir einzelne Beschiftigte entste-
hen, welche den Beschiftigten nicht die Moglichkeit geben, den Stellen-
wert ihrer Tatigkeit fir die Gesamtaufgabe zu erkennen und weitere un-
erwinschte menschbezogene Folgen implizieren (Hirsch-Kreinsen, 2017;
Mlekus et al., 2018).

Auf der anderen Seite kénnen innerhalb einer digitalisierten Arbeits-
welt Arbeitsaufgaben mit zunehmend hochkomplexen kognitiven Anfor-
derungen an den Menschen (z. B. im Bereich des maschinellen Lernens)
entstechen (Hirsch-Kreinsen, 2017). Fiur die Gruppe von Erwerbstitigen,
die mit solchen Arbeitsanforderungen konfrontiert wird, ist sicherzustel-
len, dass die Arbeitstatigkeit auch kognitive Regulationsanforderungen auf
anderen Ebenen (z. B. nicht-bewusstseinspflichtige automatisierte Vorgin-
ge) umfasst.
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Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

e Die Ganzheitlichkeit einer Arbeitstitigkeit sollte ein zentrales Krite-
rium bei der Entscheidung tber die Arbeitsteilung auch zwischen
Mensch und Technik im Produktions- und Dienstleistungsprozess sein.

e Die Gewihrleistung ganzheitlicher Arbeitsaufgaben sollte bereits bei
der Konstruktion bzw. Entwicklung einer digitalen Technologie be-
rucksichtigt werden und sollte wihrend deren Implementierung und
Evaluierung im Arbeitsprozess entscheidungs- und handlungsleitend
sein.

o Bei der Arbeitsgestaltung sollten ausreichende Tatigkeitswechsel vorge-
sehen werden.

4.2 Anforderungsvielfalt

Anforderungsvielfalt bildet nach Ulich (2011) zusammen mit
% (o) den Aspekten der Ganzheitlichkeit und Sinnhaftigkeit den
= Kern fiir die erlebte Bedeutsamkeit der eigenen Arbeit. Zentral
e dafiir ist, dass zur Ausfihrung einer Aufgabe verschiedene
Kenntnisse, Fertigkeiten und Fihigkeiten eingesetzt werden kénnen. Wei-
terhin ist es forderlich, wenn sich korperliche und geistige Anforderungen
abwechseln und nicht nur kurzzyklische Titigkeiten verrichtet werden.
Wichtig sind hier Herausforderungen mit realistischen Anforderungen,
die weder zu einfach (Monotonie und Sattigung) noch zu komplex sind.
So wird einseitige Belastung (physisch und kognitiv) vermieden und Ent-
wicklung gefordert.

Die Anforderungsvielfalt auf Ebene der Arbeitsaufgabe bleibt weiterhin
ein relevantes Kriterium menschengerechter Arbeitsgestaltung, die vor
dem Hintergrund der digitalen Transformation der Arbeit jedoch zum
Teil auch digitalisierungssensible Dynamiken erhalt.

Zum einen konnen Automatisierung und Digitalisierung zu einer spur-
baren korperlichen Entlastung der vom technologischen Wandel Betrof-
fenen fithren (Arnold et al., 2016). Auch wenn im Zuge der digitalen
Transformation korperliche Arbeit nicht verschwindet, steigt der Anteil
an Arbeitsplatzen, bei denen sich das Maf physisch belastender Aufgaben-
elemente verringert. Korperliche Inaktivitat und langes Sitzen am Arbeits-
platz werden mit einem erh6hten Risiko fiir Herz-Kreislauf-Erkrankungen,
Ubergewicht und Diabetes in Verbindung gebracht (Backé et al., 2019;
Shrestha et al., 2018). Verandert sich die Belastung weg von der manuellen
Tatigkeit hin zu mehr kognitiven Anforderungen kann dies u. U. einen
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steigenden Anteil verstirkt bewegungsarmer Arbeitsablaufe nach sich zie-
hen. Gleichzeitig sind im Zuge einer Nutzung mobiler Informations- und
Kommunikationstechnologien gerade in ortsflexiblen Arbeitskontexten er-
hohte korperliche Belastungen der Beschaftigten nicht auszuschliefen (Da-
vis et al., 2020; Eurofound, 2020; Tegtmeier, 2018).

Zum anderen kann davon ausgegangen werden, dass digitale Informa-
tionen schneller, umfangreicher sowie in groferer Detailtiefe verarbeitet
und durch digitale Systeme zur Verfiigung gestellt werden konnen. Dies
beruht auf der Tatsache, dass in digitalen Systemen mehr Geschifts- und
Prozessdaten erfasst und mithilfe vernetzter Systeme verarbeitet werden
konnen. Bei der Interaktion zwischen Menschen, digitalen Arbeitsprozes-
sen und Arbeitsmitteln besteht dann die Gefahr, dass Menschen aufgrund
der Menge und Komplexitit der anfallenden Daten iberfordert werden.
Entsprechende Ergebnisse finden sich in verschiedenen wissenschaftlichen
Studien (z. B. Arnold et al., 2016; Gimpel et al., 2019). Diese Anforderun-
gen sind u. a. mit Beeintriachtigungen der psychischen Gesundheit assozi-
iert (Junghanns & Morschhauser, 2013). Gleichzeitig kann der Einsatz
geeigneter digitaler Assistenzsysteme und Algorithmen durch eine entspre-
chende Aufbereitung und Darstellung die Informationsverarbeitung nut-
zergerecht unterstitzen. Dies kann auch bei zunehmender Datenmenge
und Komplexitit psychischen Belastungen und Beanspruchungen entge-
genwirken (Hacker, 2016).

Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

e In ecinem bewegungsarmen Arbeitsablauf sollte Bewegung aktiv inte-
griert werden.

e Auch in mobilen Arbeitskontexten sollte die physische Ergonomie be-
achtet werden.

e Die Menge und Komplexitit der bereitgestellten Informationen sollte
fir den Menschen bearbeitbar sein.

4.3 Zeitelastizitat

Zeitelastizitit als Gestaltungsmerkmal der Arbeitsaufgabe
schiitzt vor ,unangemessener Arbeitsverdichtung® (Ulich,
2011). Bei der Erstellung von Arbeits- und Zeitplanen sollten ~
daher auch Zeitpuffer eingeplant werden.

Das Kriterium der Zeitelastizitat gilt auch weiterhin als relevantes Krite-
rium. Durch die digitale Transformation kénnen Arbeitsprozesse effizien-
ter ablaufen, da in diesen Prozessen Daten und Entscheidungsgrundlagen
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schneller zur Verfiigung gestellt werden, als dies bislang der Fall war. Fiir
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kdnnen solche effizienteren digitali-
sierten Arbeitsprozesse mit einer Arbeitsintensivierung einhergehen, die
zu Zeit- und Leistungsdruck fihren konnen. Gleichzeitig kann auch der
Einfihrungsprozess neuer Technologien selbst zur Arbeitsintensivierung
beitragen (Eurofound, 2020; Meyer et al., 2019).

Um Gefihrdungen der Gesundheit und des Wohlbefindens aufgrund
von zu hoher Arbeitsbelastung zu minimieren, ist es daher erforderlich,
Arbeitsmenge und Arbeitszeit fiir jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter
entsprechend zu gestalten. So ist folgender Gestaltungshinweis abzuleiten:

e Das Verhaltnis von Arbeitsmenge und Arbeitszeit sollte ausgewogen
sein.

4.4 Interaktionsforderlichkeit

Um die Arbeitsaufgabe motivations-, personlichkeits- und ge-

sundheitsférderlich zu gestalten, sollte sie nach Ulich (2011)

Moglichkeiten zur sozialen Interaktion beinhalten. Kollegialer

Austausch und soziale Unterstiitzung stellen wichtige Ressour-
cen dar, die dazu beitragen konnen, moégliche negative Wirkungen von
Stressoren der Arbeit abzufedern (Rothe et al., 2017).

Die Bedeutung dieses Gestaltungskriteriums erhalt in der digitalen
Transformation eine besondere Relevanz, da mit der rasanten Zunah-
me technischer Kommunikationsmoéglichkeiten und damit verbundene
Moglichkeiten an verschiedenen Orten in unterschiedlichen Zeitzonen
gemeinsam zu arbeiten, andere und neue Interaktionsformen verbunden
sein konnen. Beziehungsaufbau und Vertrauensbildung sind besondere
Herausforderungen der digital vermittelten Kommunikation, da der hier-
fur wichtige haufig spontane informelle Austausch erschwert wird (Kords-
meyer et al., 2020; Liao, 2017).

Die Entscheidung dartiber, ob die kollegiale Interaktion Face to Face
stattfinden soll oder unter Verwendung eines digitalen Kommunikations-
mediums bzw. unter Verwendung welchen Mediums, sollte nach dem
Zweck und dem Inhalt der beabsichtigten Kommunikation getroffen wer-
den (Baym, 2015). Nicht jeder Kommunikationsinhalt ist fir alle Kom-
munikationsmedien gleichermaffen geeignet. Zudem ist von Bedeutung,
wie gut sich die Kommunizierenden bereits kennen und wie vertraut
sie miteinander sind (Carlson & George, 2004). Fur die Interaktion der
Kolleginnen und Kollegen untereinander sollten daher verschiedene Kom-
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munikationsmoglichkeiten anwendbar sein. Entsprechend sind folgende
Gestaltungshinweise zu formulieren:

e Digitales Arbeiten sollte Moglichkeiten zur direkten und nicht digi-
tal vermittelten Kommunikation sowie zum kollegialen Austausch be-
inhalten.

e Die Wahl des Kommunikationsmediums sollte fir den Kommunikati-
onsinhalt angemessen sein.

4.5 Angemessener Tatigkertsspielraum

Der Titigkeitsspielraum umfasst Freiheitsgrade in der Aufga-
benbearbeitung, die sich in den Dimensionen des Handlungs-, | «&Syp=
Gestaltungs- und  Entscheidungsspielraums  wiederfinden “U
(Ulich, 2011). Der Handlungsspielraum umfasst Wahlmoglich-

keiten des Verfahrens, der Arbeitsmittel und der zeitlichen Organisation.
Freiheiten des Gestaltungspielraums auflern sich in der Variabilitit von
Teilhandlungen und Strukturierungsmoglichkeiten einer Aufgabe, indem
beispielsweise die Reihenfolge verschiedener Teilhandlungen individuell
festgelegt werden kann. Der Entscheidungsspielraum referiert auf den
Grad an Autonomie, welcher dem Individuum oder dem Team zur Festle-
gung von Aufgaben und Tatigkeiten oder deren Abgrenzung zugemessen
wird (Ulich, 2011).

Die Bedeutung eines angemessenen Tatigkeitsspielraums erhilt eine di-
gitalisierungssensible Dynamik. Zum einen kann die Gefahr entstehen,
dass technische Systeme die Moglichkeit bieten, kleinteilige Arbeitsschrit-
te vorzugeben und so den Tatigkeitsspielraum einschrinken. Gleichzeitig
bietet der Einsatz technischer Systeme die Chance, den Titigkeitsspiel-
raum der Beschiftigten zu erweitern (Meyer et al., 2019), indem sie bei-
spielsweise die Moglichkeiten des orts- und zeitflexiblen Arbeitens nutzen
konnen. Dabei ist zu berticksichtigen, dass ein erweiterter Tatigkeitspiel-
raum zu einer gesundheitsbeeintrichtigenden Intensivierung von Arbeit
fiuhren kann, die moglicherweise einhergeht mit einer Entgrenzung von
Arbeit durch permanente Erreichbarkeit, Unterbrechungen und Informa-
tionsiberflutung sowie Termin- und Leistungsdruck (BoSow-Thies et al.,
2019; Eurofound, 2020; Kirchner, 2015; Mazmanian et al., 2013; Pangert
et al., 2016). Um einen angemessenen Tatigkeitsspielraum zu ermoglichen,
sollten folgende Gestaltungshinweise berticksichtig werden:
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e Freiheitsgrade in der Aufgabenbearbeitung sollten erhalten und, wo
tatigkeitsangepasst moglich und individuell gewiinscht, durch System-
gestaltung erweitert werden.

e Eigenverantwortung bei der Aufgabenbearbeitung sollte individuell be-
grenzt werden konnen.

4.6 Lernforderlichkert

Lernen im Arbeitsprozess vollzieht sich u. a. durch die Ausein-

andersetzung mit den eigenen Aufgaben. Fir eine menschzen-

trierte Arbeitsgestaltung gilt es, Lernprozesse zu begiinstigen

bzw. lerngiinstige Voraussetzungen zu schaffen. So kann u. a.
die Bewaltigung neuer oder herausfordernder Aufgaben als Teil des eige-
nen Arbeitsprozesses vorhandene Kenntnisse und Fertigkeiten férdern und
erweitern (Bigalk, 2006; Hacker, 2015). Wichtig fiir eine nachhaltige Ent-
wicklung bestehender und den Erwerb zusitzlicher Kompetenzen ist auch
die Vermeidung von Unter- und Uberforderung der Beschaftigten
(DIN EN ISO 6385:2016). Inwieweit Herausforderungen unter- oder zu
tiberfordernd wirken, ist neben der Aufgabengestaltung auch von der aus-
fihrenden Person sowie von den strukturellen, kulturellen und sozialen
Rahmenbedingungen der Organisation abhingig (Bigalk, 2006; Dehnbos-
tel, 2018). So kann eine geeignete Lernbegleitung — beispielsweise durch
Fihrungskrafte — arbeitsintegrierte Lernprozesse zusatzlich unterstitzen
und dauerhafter Unter- bzw. Uberforderung entgegenwirken. Mit einer
Lernbegleitung konnen Arbeits- und Lernerfahrungen regelmifig reflek-
tiert und neben der Arbeitsleistung auch Lern- und Entwicklungsziele in
den Mittelpunkt geriickt werden (Richer et al., 2020).

Die bestehenden Dimensionen lernférderlicher Arbeitsgestaltung haben
auch in der digitalen Transformation ihre Gultigkeit. Dartber hinaus
bekommt das Kriterium der Lernforderlichkeit insbesondere durch den
Einsatz digitaler Arbeitsassistenzsysteme eine digitalisierungssensible Dy-
namik im Arbeitsprozess. In der digitalen Arbeitswelt verkiirzen sich
technische, produktbezogene und organisationale Innovationszyklen. In
diesem Zusammenhang nehmen wissensintensive Tatigkeiten zu und Ar-
beitsinhalte werden komplexer (Terhoeven et al., 2019). Diese erfordern
seitens der Beschaftigten eine kontinuierliche (Weiter-) Entwicklung von
Anpassungsfihigkeit, Flexibilitit, beruflicher Selbstwirksamkeit und Kom-
petenz. Damit gewinnt arbeitsintegriertes Lernen an Bedeutung (Dehnbos-
tel, 2018; Richter et al., 2018; Senderek & Geisler, 2015). Im Gegensatz
zu formellem Lernen (Schulungen, Seminare etc.) kann dieses informelle
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Lernen zeit- und arbeitsplatznah erfolgen. Im Vergleich zu formell gelern-
tem Wissen wird durch diese direkte Nahe zum Arbeitsumfeld auch der
Transfer auf den eigenen Arbeitskontext erleichtert (Dehnbostel, 2004).

Digitale Lern- und Arbeitsassistenzsysteme konnen hier z. B. durch
kontextsensitive Informationsbereitstellung Arbeit lernforderlich gestalten
und so arbeitsintegriertes Lernen sinnvoll unterstitzen (Backhaus et al.,
2018; Senderek & Heeg, 2016; Terhoeven et al., 2019). Insbesondere vor
dem Hintergrund der hohen Diversitit moderner Belegschaften bieten di-
gitale Lernmedien das Potenzial, sich den individuellen Voraussetzungen
der Beschaftigten anzupassen (Apt et al., 2018; Terhoeven et al., 2019).
Dies setzt bei den Beschiftigten eine entsprechende digitale Kompetenz
voraus, die ggfs. zunichst vermittelt werden muss. Zudem sollte beim
Einsatz von digitalen Lern- und Arbeitsassistenzsystemen eine Dequalifi-
zierung durch die Vorgabe kleinteiliger Arbeitsschritte vermieden und
die Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgabe gewahrt werden (Hirsch-Kreinsen,
2017) (vgl. 4.1 Ganzheitlichkeit).

Gleichzeitig kann der Einsatz digitaler Technologien, unter die auch
die oben genannten Lern- und Assistenzsysteme fallen, ihrerseits zu einem
verstirkten Gefiihl der Leistungsiiberwachung ebenso wie vermehrter In-
formationsflut und Komplexitit fithren (Gimpel et al., 2019). Die Heraus-
forderung liegt hier in einer ausbalancierten Gestaltung der assistierenden
Losungen, um Beschiftigte zu fordern ohne zu tberfordern und gleichzei-
tig den eigentlichen Lernprozess auch nicht durch zu viel Unterstiitzung
zu konterkarieren (Apt et al., 2018; BMAS, 2017; Senderek & Heeg, 2016).
Eine besondere Bedeutung kommt in diesem Zusammenhang der herstel-
lerseitigen Ubernahme der Anwenderperspektive bereits im Entwicklungs-
prozess zu. So konnen z. B. Usability Studien mit potenziellen Nutzenden
auf Probleme hinsichtlich der Komplexitit und Informationsmenge hin-
weisen. Ein partizipativer organisationaler Rollout neuer Technologien
kann dariiber hinaus helfen, Nutzungserwartungen und Schwierigkeiten
im konkreten Arbeitskontext wahrzunehmen. So kénnen Handlungserfor-
dernisse und zusatzliche Schulungsbedarfe frihzeitig erkannt und umge-
setzt werden (Funk et al., 2019).

Einen wesentlichen Beitrag zur Gestaltung der Arbeit kdnnen die arbei-
tenden Menschen selbst leisten. Aufgrund ihres alltiglichen Umgangs mit
den Anforderungen des Arbeitsprozesses verfiigen sie iber (teils implizi-
tes) Erfahrungswissen sowohl zu auftretenden Problemen als auch zu Lo-
sungsmoglichkeiten. Dieses Wissen in Prozesse systematischer praventiver
Arbeitsgestaltung zu integrieren, ist eine der Herausforderungen in der
digitalen Transformation der Arbeitswelt (BMAS, 2017).
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Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

e Die Integration technischer Innovationen in den Arbeitsprozess sollte
den Wert von menschlichem Erfahrungswissen berticksichtigen und
erhalten.

e Digitale Assistenzsysteme sollten genutzt werden, um Beschaftigte in
thren Tatigkeiten zu unterstiitzen, wo es notig ist, aber weiterhin
Anreize zur kognitiven Auseinandersetzung, zum Lernen und zur Ent-
wicklung geben.

o Moglichkeiten digitaler Technologien zu arbeitsintegriertem Lernen
sollten bei der Arbeitsgestaltung berticksichtigt werden.

4.7 Menschzentrierte Flexibilitdtsmoglichkeiten

- Zunichst wirke die digitale Transformation auf der Ebene des
organisatorisch-sozialen Subsystems von Arbeit, indem sie es
den Beschaftigten durch die Interaktion mit dem technischen
Subsystem ermoglicht, tberall titig zu sein und stindig kom-

munizieren zu konnen. Somit er6ffnet sie zeit- und ortsflexible Formen
der Arbeitsgestaltung. Hier zeigt sich der Bedarf fiir ein neues Kriterium
der menschzentrierten Flexibilitatsmoglichkeit.

Fir viele Beschaftigte bedeuten die Moglichkeiten des flexiblen Arbei-
tens eine grole Chance fiir eine verbesserte Work-Life-Balance bzw. bei
guter Gestaltung die Moglichkeit der besseren Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben (Abendroth & Reimann, 2018; Lott, 2020). Auch fir
Pendler konnen Moglichkeiten des ortsflexiblen Arbeitens Entlastungen
bieten (Ducki & Nguyen, 2016).

Hiufig gehen diese Freirdume der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aber seitens der Betriebe mit hohen Anforderungen und Erwartungen
einher. Das kann zu starkem Termin- und Leistungsdruck fihren, Ar-
beitszeiten werden ausgeweitet und wichtige Ruhezeiten zur Erholung
nicht eingehalten (Backhaus et al., 2019). Ebenso kann eine erweiterte
Erreichbarkeit tiber mobile digitale Kommunikationsmittel die Grenzen
zwischen Beruflichem und Privaten verschwimmen lassen (Eurofound,
2020; Mazmanian et al., 2013; Pangert et al., 2016). Die haufig mit Flexi-
bilitaitsangeboten einhergehende Anforderung an Selbstorganisation kann
Beschiftigte Gberfordern (Van Yperen et al., 2014). Positiv kann hier die
Gestaltung von Rahmenbedingungen wie z. B. die Personalauswahl oder
klare Interaktionsregeln wirken (Sauer, 2017; Vuori et al., 2019).
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Dartiber hinaus besteht die Gefahr, wenn Beschiftigte in digitalen Ar-
beitssystemen nur noch sporadisch in einer Betriebsstitte zusammentref-
fen und stattdessen primir Uber elektronische Medien kommunizieren,
dass Vorgesetzte sowie Kolleginnen und Kollegen Signale einer interessier-
ten Selbstgefihrdung nicht wahrnehmen (Janda & Guhlemann, 2019).

Flexibles Arbeiten kann menschenzentriert und gesundheitsférderlich
gestaltet sein, wenn folgende Gestaltungshinweise berticksichtigt werden:

o Moglichkeiten, die digitale Technologien fir eine Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatem bieten, sollten genutzt werden.

e Auch in flexiblen Arbeitsformen sollten Beschiftigte auflerhalb ihrer
vereinbarten Arbeitszeit ein Recht auf Nichterreichbarkeit haben.

e Zum Schutz vor interessierter Selbstgefihrdung sollten Fithrungskrifte
in die Lage versetzt werden, die Beanspruchung ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter unabhingig von deren Arbeitsort einzuschitzen und
praventiv tatig werden konnen.

4.8 Faire Bewertungsprozesse

Die digitale Transformation ermoéglicht nicht nur orts- und
zeitflexibles Arbeiten, sondern auch die Erfassung grofser Da-
tenmengen, die fiir Entscheidungen auf verschiedenen Ebenen

in Unternehmen sinnvoll genutzt werden konnen. Gleichzei-

tig erlaubt die Nutzung der so gewonnenen und aggregierten Daten aber
auch Moglichkeiten zur Uberwachung, Leistungskontrolle und -steuerung
(Backhaus, 2018; Hirsch-Kreinsen, 2017). Neben bereits bestehenden Mog-
lichkeiten zur Nutzung solcher Daten fiir eine Auswahl und/oder Bewer-
tung von Beschiftigten durch menschliche Akteure in Organisationen
konnen zunehmend auch autonome algorithmische Entscheidungssysteme
hierfiir eingesetzt werden. Wenn solche Systeme Entscheidungen treffen
sollen, missen zunichst die zugrundeliegenden Daten dazu geeignet sein,
sinnvolle und faire Urteile zu erreichen. Um zu prifen, ob weitere, zuvor
nicht bedachte Aspekte berticksichtigt werden missen, bedarf es nach ak-
tuellem technologischem Stand weiterhin menschlichen Urteilsvermégens
(HEG-KI, 2019; Zweig, 2019).

Dartiber hinaus ist gerade im Bereich neuer Arbeitsformen wie dem
Crowdworking in steigendem Mafe der Einsatz digitaler Bewertungssyste-
me als Basis fir eine Auftragsvergabe und damit fir die Aufgabenzuord-
nung zu beobachten. Dies kann einen erheblichen Einfluss auf die langfris-
tigen Moglichkeiten der Erwerbstitigkeit der Bewerteten haben, da ihre
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Auftragslage unmittelbar von den Ergebnissen der Bewertungssysteme ab-
hangig ist (Feldmann et al., 2018; Leimeister et al., 2016). Von besonderer
Bedeutung sind dabei das Gewicht und die Dauer von Einzelbewertungen
auf das Bewertungssystem. Zudem konnen aufgrund kontinuierlicher Be-
wertungen durch Dritte, z. B. Kundinnen und Kunden, massive Unsicher-
heiten seitens der Erwerbstatigen entstehen, welche sich beeintrichtigend
auf ihre Gesundheit und ihr Wohlbefinden auswirken konnen.
Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

o Individuelle Leistungskontrolle sollte nicht vollstindig automatisiert
werden.

e Entscheidungen, die von digitalen und insbesondere selbstlernenden
Systemen getroffen werden, sollten regelmifig durch den Menschen
auf Plausibilitit und Fairness gepriift werden.

e Zum Schutz Beschaftigter vor negativen Folgen von Leistungsbewer-
tungen durch Dritte sollten digitale Systeme robust gegeniiber Ausrei-
Bern gestaltet sein sowie ein Recht auf Vergessen umsetzen.

e Beschaftigte sollten die Moglichkeit haben, aufgebaute digitale Bewer-
tungsdaten eigenstindig zu sichern und auch selbst zu nutzen.

4.9 Menschliche Entscheidungshobeit und technische
Systemtransparenz

Algorithmen konnen aus bestehenden Daten optimierte Lo-

sungen fir Probleme berechnen und somit unter Umstinden

zu schnelleren, effizienteren und umfassenderen Losungen

und Entscheidungen beitragen, als Menschen dies in der glei-
chen Zeitspanne vermogen (Raghu et al., 2019). Durch die damit ver-
knapfte hohe Komplexitit der technischen Systeme kann allerdings deren
Transparenz fir die Beschaftigten verloren gehen (Rahwan et al., 2019; Ro-
the et al., 2017; Zweig, 2019). Dies kann sich ungiinstig auf die Mensch-
System-Interaktion im Rahmen der Arbeit auswirken. Mit einer zuneh-
menden Nutzung solcher Systeme im Arbeitskontext erhoht sich auch die
Notwendigkeit, diese Herausforderung anzugehen.

Eine fehlende Transparenz kann sich ungiinstig auf mehrere Bereiche
der menschlichen Entscheidungshoheit auswirken (Beining, 2019; Euro-
paische Kommission, 2020b). So kann ein Verlust von Expertise resultie-
ren, so dass bei Storfillen nicht mehr angemessen reagiert werden kann
(BMAS, 2017; Merritt et al., 2015; Parasuraman & Manzey, 2010). Auch
um Bedienungsfehler ebenso wie ein Ubervertrauen in die Technik zu ver-

30



https://doi.org/10.5771/9783748927372-11
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

I Kriterien einer menschengerechten Gestaltung von Arbeit

hindern, ist eine klare Vorstellung tiber die grundsatzliche Funktionsweise
und die objektiven Moglichkeiten der eingesetzten Technologie erforder-
lich.

Gerade in Situationen, in denen sich Schwierigkeiten oder Fehler im
Arbeitsprozess ergeben, ist eine klare Verteilung von Verantwortlichkeiten
notwendig. In digitalisierten Arbeitsprozessen entsteht durch die Einbin-
dung technischer Systeme dabei die besondere Herausforderung, diese
Verantwortlichkeiten zu durchschauen, denn technische Systeme kénnen
selbst keine Verantwortung tbernehmen (Jaume-Palasi & Spielkamp,
2017). Innovative Systeme sind zunehmend in der Lage, menschenihnli-
che Dienstleistungen (z. B. Verfassung von Texten, Bearbeitung telefoni-
scher Anfragen) zu erbringen. Dadurch kann es fir Beschiftigte ggfs.
schwer werden, zu erkennen, inwiefern eine z. B. telefonische Interaktion
mit einem Menschen oder einer Maschine erfolgt bzw. welche Produkte
autonom durch einen Algorithmus erstellt wurden (Beining, 2019).

Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

e Der Mensch sollte die Entscheidungshoheit und Kontrolle tiber die
Funktionen technischer Systeme behalten koénnen.

e Die Entscheidung von Algorithmen in Arbeitsprozessen sollte in allen
Funktionsbereichen von geeignetem Fachpersonal tberprifbar sein.

e Prozess- und Entscheidungsverantwortung sollten unter der Bedingung
technischer Transparenz eindeutig zugeteilt und kommuniziert wer-
den.

e Interaktion mit autonomen Systemen sollte fir die Nutzer unmittelbar
erkennbar sein.

4.10 Technikzuverldssigkeit

Schlieflich spielt gerade auf der Ebene der Subsysteme der Ar-

beit wie auch in der Interaktion mit der Arbeitsaufgabe die
Technikzuverlassigkeit eine zentrale Rolle. Im Zusammenhang &
mit der digitalen Transformation entwickeln sich hierbei zum

Teil sehr rasant neue Dynamiken und Herausforderungen fir die Arbeits-
gestaltung.

Es ist zu erwarten, dass digitale Technologien Beschiftigte zunehmend
in ihren Arbeitsprozessen unterstiitzen bzw. teil- oder ginzlich ersetzen.
Die Stor- und Fehlerfreiheit der Systeme wie z. B. Videosysteme, VPN
Tunnel oder Netzabdeckung werden zur Bedingung fiir eine Vermeidung
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von Fehlbeanspruchung und/oder Gefihrdung der mit den Technologien
interagierenden Beschiftigten (Ayyagari et al., 2011; Gimpel et al., 2019).

Durch den Einsatz digitaler Technologien ist eine verstirkte Vernetzung
zu beobachten. Die funktionale Sicherheit von komplexer werdenden Sys-
temen, Anlagen und Maschinen zu gewahrleisten und einer Uberprifung
zuginglich zu machen, bringt neue Herausforderungen mit sich und ver-
langt eine Weiterentwicklung von Maffnahmen und Methoden. Eine zu-
satzliche Problematik aus méglicher Manipulation und Fehlanwendungen
ergibt sich aufgrund der Vernetzung (Europidische Kommission, 2020a;
Tarafdar et al., 2015). Ein besonderer Fokus stellt die Angriffssicherheit in
Kombination mit der funktionalen Sicherheit dar. Die Arbeitsgestaltung
ist daher in diesem Spannungsfeld nur interdisziplinar unter Einbezug von
Cyber-Security-Experten zu bewaltigen.

Im Zuge der Verbreitung von lernenden Systemen ist eine Sicherstel-
lung von relevanten Trainingsdaten erforderlich (Rahwan et al., 2019).
Waihrend klassischerweise nur der Algorithmus geprift werden muss,
kann bei lernenden Systemen auch eine fehlerhafte Trainingsdatenbasis
die Technikzuverlassigkeit kompromittieren (Europaische Kommission,
2020Db). Dies ist ein aktuelles Forschungsthema, zu dem sich bislang keine
etablierten Verfahren herausgebildet haben.

Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

o Arbeitsunterstiitzende Technik sollte im Einsatz eine vorab definierte
und mittels geeigneter Analysemethoden abschitzbare Zuverlassigkeit
und Sicherheit aufweisen.

e Sicherheitsmaflnahmen zum Schutz vor Manipulation sollten zu jedem
Zeitpunkt eine vorab definierte Zuverlissigkeit aufweisen und einer
geeigneten Risikobeurteilung zuginglich sein, die neben der Art der di-
gitalen Anwendung auch den Nutzungskontext wie die Arbeitsaufgabe
und Anforderungen bertcksichtigt.

e Fir lernende Systeme sollten Prifmechanismen vorliegen, die eine
Verifizierung und Validierung des zugrundeliegenden Algorithmus er-
lauben.

e Fir lernende Systeme sollten Prifmechanismen vorliegen, welche die
Plausibilitit der Daten und korrekte Ergebnisse sicherstellen.

e Fir Trainingsdaten sollten Qualititskriterien definiert werden, die
einen spateren Einsatz des gelernten Modells mit einer definierten Zu-
verlassigkeit erlauben.

e Ein begleitendes Monitoring fiir einen festgelegten Zeitraum nach In-
betriebnahme lernender Systeme sollte vorgesehen werden, um die
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Zuverlassigkeit im Nutzungskontext analysieren, bewerten und gegebe-
nenfalls nachbessern zu kénnen.

4.11 Menschzentrierter Einsatz technischer Innovationen

Eng mit dem von Ulich (2011) mit Bezug auf die Arbeitsaufga-
be formulierten Kriterium der Sinnhaftigkeit und in Kombina-
tion mit einem erweiterten Blickwinkel Gber die Systemebene
der Arbeitsaufgabe hinaus, wird das Kriterium des ,mensch-
zentrierten Einsatzes technischer Innovationen® eingefithrt. Die Gestal-
tung einer Arbeitsaufgabe kann als sinnhaft bezeichnet werden, wenn
durch die Erledigung der Arbeitsaufgabe ein Gefiihl eines betrieblichen
und/oder gesellschaftlichen Nutzens vermittelt werden kann (Ulich, 2011).
Sinnerleben bei der Arbeit wird unter Bezugnahme auf das Konzept der
Kohiarenz dann erzeugt, wenn Beschaftigte eine Ubereinstimmung der ei-
genen Werte, Ziele und Nutzenvorstellungen mit denjenigen des Unter-
nehmens bzw. den an seinem Arbeitsplatz vorherrschenden Werten fest-
stellen konnen (Antonovsky, 1988; Waltersbacher et al., 2018).

Bei neuen Steuerungs- und Verteilungsformen von Arbeit, wie z. B.
beim Crowdsourcing konnen einzelne Arbeitsschritte auSerhalb eines Be-
triebes kleinteilig erbracht werden. Insbesondere in den Fillen, in denen
eine Zerteilung urspringlich komplexer Tatigkeiten mit einer Dequalifi-
zierung, eingeschrinkten Handlungsmoglichkeiten und verstirkter Kon-
trolle einhergeht, kann auch das Sinnempfinden beeintrichtigt werden
(Hirsch-Kreinsen, 2017; Kirchner, 2019). Zudem kann die Einfithrung von
Technologien im Kontext der digitalen Transformation von den Beschif-
tigten als Restrukturierung erlebt werden. Eine solche Restrukturierungs-
erfahrung kann das Gefiihl der Sinnhaftigkeit bei der Arbeit gefihrden,
wenn die wahrgenommenen Unternehmenswerte und -normen aufgrund
der unternehmerischen Veranderungsprozesse nicht mehr mit den eigenen
tbereinstimmen.

Die Entscheidung fir den Einsatz digitaler Technologien sollte nicht
auf der Basis des Technikeinsatzes, sondern auf der Grundlage seiner Nutz-
barkeit unter Berticksichtigung 6konomischer und sozialer Einflussfakto-
ren getroffen werden, so dass die Beschiftigten ihrer Arbeitstitigkeit sowie
auch der Wahl des Arbeitsmittels jederzeit Sinn zuschreiben konnen.

Sinnhaftigkeit durch einen menschzentrierten Einsatz technischer Inno-
vationen wirkt nicht nur auf der Ebene der Arbeitsaufgabe, sondern auch
auf Kontextebene des Arbeitssystems, welches u. a. soziale, kulturelle und
normative Einfliisse berticksichtigt. So kann Sinn fiir die Mitarbeiterinnen

33



https://doi.org/10.5771/9783748927372-11
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Corinna Weber, Patricia Tegtmeter, Sabine Sommer, Anita Tisch, Sascha Wischniewsk:

und Mitarbeiter auch hergestellt werden, wenn sie durch ihre Arbeit
zu einem gesellschaftlichen oder sozialen Nutzen beitragen konnen, der
in Einklang mit ihren Werten steht und identitdtsstiftend wirkt (Ulich,
2011; Voswinkel, 2018). Dementsprechend sollte der gesellschaftliche
Mehrwehrt von technischen Innovationen bei der Arbeit berticksichtigt
werden.

Auf Ebene der organisationsbezogenen Kontextfaktoren sollte der Ein-
satz digitaler Technologien im Hinblick auf seine Moglichkeiten zur indi-
viduellen Gestaltung von Arbeit genutzt werden. Digitale Technologien
haben das Potenzial, Inklusion zu ermdglichen und Diversitat zu férdern,
indem sie beispielsweise genutzt werden, um Barrieren und Ungleichhei-
ten am Arbeitsplatz abzubauen (Rastetter, 2019). Individuelle Leistungs-
voraussetzungen und Bediirfnisse der verschiedenen Beschiftigten konnen
durch den Einsatz digitaler Technologien bei der Arbeitsgestaltung be-
ricksichtigt werden.

Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

e Der Einsatz technischer Innovationen im Arbeitskontext sollte eine
sinnhafte Aufgabenbearbeitung fiir den Menschen erméglichen.

e Der Einsatz technischer Innovationen im Arbeitskontext sollte hin-
sichtlich seines Mehrwerts fir die Gesellschaft bewertet werden.

o Eine individuelle Anpassbarkeit digitaler Technologien fiir Beschaftigte
sollte im Hinblick auf die technische Gestaltung und im organisationa-
len Einsatz berucksichtigt werden.

4.12 Inklusionsforderlichkeit, Beriicksichtigung von Individualitit
und Diversitdt

Mit dem Einsatz innovativer Technologien vergréfern sich die
4 % Moglichkeiten einer differenziellen Arbeitsgestaltung (Rothe
et al., 2017). Damit verkniipft ergeben sich auf Ebene der Kon-
textfaktoren im Bereich sozialer und kultureller Aspekte neue
Moglichkeiten der Teilhabe, die ebenso von sozialpolitischem wie beschif-
tigungspolitischem Interesse sind (Rastetter, 2019).

So konnen digitale Assistenzsysteme und technische Hilfsmittel dazu
beitragen, physische Beeintrichtigungen wie insbesondere Korper- und
Sinnesbehinderungen zu kompensieren (Apt et al., 2018; Engels, 2016;
Kremer et al., 2019; Stern et al., 2017). Auch Arbeitsformen, die das
Arbeiten von einem bestimmten Ort entkoppeln wie z. B. Cloud- und
Crowdworking, Telearbeit und Home-Office, bieten Menschen mit Mo-

N X/

34



https://doi.org/10.5771/9783748927372-11
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

I Kriterien einer menschengerechten Gestaltung von Arbeit

bilititsbeeintrichtigung verbesserte Beschaftigungschancen (Engels, 2016;
Vassiliadis, 2017). Eine vollstindige Entkopplung von der Arbeitsstitte
kann aber von arbeitsbezogener Kommunikation, Team-Besprechungen
und informellen Kontakten ausschliefen. Die hieraus resultierenden He-
rausforderungen beispielsweise hinsichtlich verinderter Anforderung an
Fuhrung sind entsprechend zu berticksichtigen (Weber et al., 2018).

Dariiber hinaus kann der Einsatz digitaler Assistenzsysteme auch Chan-
cen fir eine individuelle Arbeitsgestaltung zum Beispiel im Tagesverlauf
oder entlang der Erwerbsbiographie bieten und so erweiterte Moglichkei-
ten der Orientierung an individuellen Bedirfnissen und Anforderungen
im Zusammenspiel von Arbeit und anderen Lebensbereichen erschliefen
(Rothe et al., 2019).

Im Zuge eines vermehrten Einsatzes digitaler Technologien und einer
starkeren Vernetzung von Systemen werden auch Arbeitsprozesse an-
spruchsvoller und komplexer und setzen entsprechend hohere Fahigkeiten
sowie Fertigkeiten seitens der Beschaftigten voraus. Dadurch kénnen sich
die Beschiftigungschancen insbesondere fiir Menschen mit kognitiven
Beeintrichtigungen verschlechtern (Engels, 2016). Hier zeigt sich eine en-
ge Verzahnung mit den Kriterien der Anforderungsvielfalt und der Lern-
forderlichkeit auf Ebene der Arbeitsaufgaben. Werden iiber den Einsatz
kognitiver und tutorieller Assistenzsysteme Fahigkeiten und Fertigkeiten
unterstitzt und weiterentwickelt, bestehen Moglichkeiten, auch fiir diese
Personengruppe die Beschiftigungsfihigkeit lingerfristig zu erhdhen (Ro-
the et al., 2019).

Folgender Gestaltungshinweis ist entsprechend abzuleiten:

e DPotenziale, die neue Technologien fiir die Arbeitsgestaltung bieten,
sollten auch genutzt werden, um Inklusion zu erméglichen und Diver-
sitat zu berticksichtigen.

4.13 Klare Verantwortlichkeiten fiir den Arbeitsschutz

Die Wirksamkeit des Arbeitsschutzes wird durch organisati-
onsbezogene, regulative und raumliche Aspekte des Arbeitssys-
tems beeinflusst. Der Einsatz digitaler Technologien steht da-
bei in unmittelbarem Zusammenhang mit der Organisation
von Arbeit und nimmt Einfluss auf fiir den Arbeitsschutz relevante organi-
sationale und soziale Strukturen und Prozesse. Die wachsende Vernetzung
und Softwareunterstitzung von Produktions- und Geschiftsprozessen er-
moglicht eine groffe Bandbreite flexibler Arbeitsformen. Arbeitstatigkeiten
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konnen somit unabhéngiger von festen Orten, standardisierten Arbeitszei-
ten oder stabilen Organisationsstrukturen erfolgen.

Regeln und Vorgehensweisen im Arbeitsschutz und die damit verbun-
denen Rechte und Pflichten von Arbeitgebern und Beschaftigten sind
bisher eher auf eine Arbeitswelt mit festen, begehbaren und bekannten
Arbeitsplatzen sowie beschreibbaren Arbeitssituationen ausgerichtet. Im
Zuge der digitalen Transformation erhilt die Frage nach der Verantwort-
lichkeit im Arbeitsschutz eine neue Dynamik.

Die mit der digitalen Transformation einhergehenden, sich schnell
wandelnden Marktprozesse erzeugen fiir die Unternehmen eine Notwen-
digkeit flexibler Anpassungen an permanente und mit Unsicherheiten be-
haftete Verinderungen. Um schnell und flexibel auf Marktanpassungen
reagieren zu konnen, verindern viele Unternehmen ihre Strukturen und
Prozesse. Alternative flexible Organisationsformen werden in diesem Zu-
sammenhang mit den Schlagworten Partizipation, Selbstorganisation, De-
zentralisierung bzw. flache Hierarchien und Agilitit diskutiert (Marrold,
2018).

Wichtige Aspekte solcher Organisationsformen sind u. a. die Autono-
mie der Beschiftigten und die Selbstorganisation von Teams. Mit dem
Ziel, von Innovationen und Produktivititssteigerungen zu profitieren,
missen Entwicklungsschritte von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
eigenverantwortlich umgesetzt werden. So konnen Teams schneller agie-
ren und flexibler auf kurzfristige Anderungen reagieren. Damit verbunden
sind erweiterte Anforderungen an Fiithrung, die losgel6st von Hierarchien
und vermehrt auf Augenhdhe stattfindet (BMAS, 2017; Weber et al., 2018).
Aus Arbeitsschutzperspektive besteht die Gefahr, dass insbesondere in agil
arbeitenden Teams eine Verantwortungsdiffusion entstehen kann, wer fiir
die Einhaltung der Firsorgepflicht seitens des Arbeitgebers im Team ver-
antwortlich ist.

Die Wirksamkeit des Arbeitsschutzes wird auch beeinflusst, wenn die
digitalen Technologien dazu fiihren, dass viele Titigkeiten nicht mehr
zwangsldufig an einem bestimmten Arbeitsort oder wihrend einer festen
Arbeitszeit ausgeiibt werden miissen. Die Verantwortung fir den Arbeits-
schutz und die Firsorgepflicht fir ihre Beschiftigten liegt weiterhin bei
den Fihrungskriften. Fur diese werden durch die riumliche Distanz das
Erfassen von Gefihrdungen der Beschaftigten und die Kontrolle der Um-
setzung von erforderlichen Schutzmaffnahmen aufwendiger bzw. erfordert
dies neue Instrumente und Vorgehensweisen.

Neben veranderten innerbetrieblichen Organisationstrukturen wird
durch die digitalen Technologien auch eine groffe Bandbreite an vernetz-
ten Arbeitsstrukturen unterstiitzt, in denen Arbeitende Uber Lieferketten
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und plattformvermittelte Arbeit in Arbeitsprozesse eingebunden werden
(EU-OSHA, 2018). Bei diesen Formen der Zusammenarbeit ist zu klaren,
wer von den Beteiligten wie weit eine System- und Prozessschrittverant-
wortung hat und somit jeweils auch mit der Arbeit verbundene Gefihr-
dungen ermitteln und beurteilen (Gefihrdungsbeurteilungen) sowie erfor-
derliche Mainahmen zu Sicherheit und Gesundheitsschutz umsetzen und
auf ihre Wirksamkeit hin berprifen muss.

Mit Blick auf den Einsatz technischer Arbeitsmittel und technischer An-
lagen gewinnt die Abgrenzung zwischen Hersteller und Betreiber zuneh-
mend an Unschirfe. Auf der Basis der systematischen Verarbeitung von
Daten und Informationen Gber den Arbeitsprozess konnen Arbeitsmittel
und Maschinen in die Lage versetzt werden, in Echtzeit autonome Steue-
rungsfunktionen zu tbernehmen und sich auch neu zu konfigurieren. Fiir
diese Schnittstelle zwischen Produktsicherheit und betrieblichem Arbeits-
schutz stellen sich Fragen nach der Verantwortlichkeit fir die Risikobeur-
teilung und Gefihrdungsbeurteilung.

Folgende Gestaltungshinweise lassen sich entsprechend ableiten:

e Insbesondere in agilen Arbeitsformen sollte der Arbeitgeber die Ver-
antwortung fiir Sicherheit und Gesundheit von Beschaftigten wahrneh-
men und diese allen Beteiligten bewusstmachen.

e Arbeitsschutzstrukturen sollen auch in den verinderten Arbeits- und
Beschiftigungsformen wirksam umgesetzt werden.

e Auch bei Fihrung in raumlich und zeitlich verteilten Arbeitsformen
sollen Fihrungskrifte ihre Firsorgeverantwortung wahrnehmen.

S. Zusammenfassung

Die digitale Transformation durchzieht alle Bereiche der Arbeitswelt und
wirkt als Treiber umfassender Verinderungen. Diese beinhalten sowohl
vielfiltige Chancen als auch Risiken in ihrer Wirkung auf das Gesamt-
system Arbeit. Die prospektiv, positiv und menschengerechte Gestaltung
kann nur auf Basis arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse erfolgen und
muss den Menschen im digitalisierten System Arbeit in den Blick nehmen.
Hierfir bedarf es klarer Kriterien einer menschengerechten Gestaltung
von Arbeit in einer zunehmend von digitalisierten Arbeitsmitteln durch-
drungenen Arbeitswelt.

In einem mehrstufigen iterativen Prozess wurden solche Kriterien
menschzentrierter Arbeitsgestaltung in der digitalen Transformation erar-
beitet und unter Hinzuziehung etablierter Erkenntnisse zur Gestaltung
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von Arbeit eingeordnet. Neben Kriterien, die durch die digitale Transfor-
mation eine neue Dynamik erfahren haben, wurden Kriterien identifiziert,
fur die sich eine Notwendigkeit digitalisierungssensibler Gestaltung ergibt.
Dartiber hinaus bedarf es Kriterien, deren Notwendigkeit sich in der di-
gitalen Transformation begriindet. Besonders hervorzuheben ist daneben
eine Diffusion und stirkere Interdependenz der unterschiedlichen Ebenen
des Arbeitssystems im Zusammenhang mit der digitalen Transformation
der Arbeitswelt.

Mit dem hier entwickelten Kriterienkatalog sowie den konkretisieren-
den Gestaltungshinweisen liegen erste Leitlinien fiir die menschzentrierte
Arbeitsgestaltung in einer digitalisierten Arbeitswelt vor. Diese dienen als
Grundlage fiir die Entwicklung wertorientierter Zukunftsbilder fiir eben-
diese Gestaltung. Damit wird eine prospektive Entwicklung des Arbeits-
schutzes ermoglicht, um die Arbeit von morgen nicht nur effizienter und
produktiver zu gestalten, sondern die Chancen der digitalen Transformati-
on auch im Sinne sicherer, gesunder und guter Arbeit zu nutzen.
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