Autonome Systeme
und Kiinstliche Intelligenz

Herausforderungen flr die Arbeitssystemgestaltung

Detlef Gerst

1. EINLEITUNG - INTELLIGENTE TECHNIK
ALS HERAUSRAGENDES THEMA
MODERNER ARBEITSGESTALTUNG

Heute meinen viele Menschen, moderne Produktionsmittel seien intel-
ligent: Denn digitale Assistenten informieren eigenstindig liber Sto-
rungen und deren Ursachen. Regale bestellen Produkte nach, Kameras
unterscheiden richtige von falschen Bauteilen und beurteilen, ob diese
auch korrekt montiert sind. Menschen schreiben auch Produkten Intel-
ligenz zu. Denn diese Produkte kommunizieren mit Maschinen, suchen
sich eigenstindig ihren Weg durch die Produktion und erinnern sich an
den Prozess ihrer Entstehung.

Intelligente Technik ist ein herausragendes Thema in den Medien,
der Politik, der Arbeitsforschung und auf Kongressen von Unterneh-
men und Arbeitgeberverbinden. Die Griinde hierfiir sind verschieden.
Unternehmensvertreter/-innen prasentieren sich so als modern. Fiir Po-
litiker/-innen ist es Anlass, um dem Wahlvolk revolutiondre Verdnde-
rungen zu verkiinden und ihre Programme zu rechtfertigen. Forscher/
-innen prognostizieren Spektakuldres und kdnnen sicher sein, damit oft
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zitiert zu werden und so an Profil zu gewinnen. Und Journalist/-innen
berichten iiber neue, leistungsfiahige Technik und verbinden das mit
Ausblicken in eine beeindruckende Zukunft. Gemeinsam ist vielen,
dass sie die Zukunft eher erschreckend denn erfreulich skizzieren.

Neue technische Produktionsmittel 18sten auch in der Vergangen-
heit Angste aus. Denn damals wie heute herrscht(e) das Argument, ein
groBer Teil der Menschheit verliere deshalb seine Beschéftigung oder
die Kontrolle iiber die eigene Arbeits- und Lebenswelt. Die Aussicht,
dass Technik eines Tages den Menschen ersetze oder beherrsche, be-
gleitet die Modernisierung bis heute. Aber: Wirklich wurde diese Aus-
sicht bis heute nicht. Vielmehr gilt: ,,Die Ideen, aus denen diese Prog-
nose zusammengesetzt ist, sind fiinfzig bis zweihundertfiinfzig Jahre
alt, und um ihre empirische Grundlage steht es heute nicht viel besser
als frither.“ (Hirschi 2018: 0.S.)

Heute sei jedoch alles anders, so die verbreitete Behauptung: Denn
heute sei die Technik viel leistungsfahiger als friiher, weshalb sich die
Befiirchtungen dieses Mal tatséchlich bewahrheiten werden. Als Beleg
dient das Moor’sche Gesetz, wonach sich alle 18 Monate die Zahl der
Transistoren auf einem Computerchip verdoppelt, wiahrend die Chips
zugleich immer kleiner und billiger werden. Vergleichbar beeindru-
ckend schnelle Innovationszyklen finden sich beispielsweise auch bei
Sensoren, Speichern und Ubertragungsraten von Daten. Erik Brynjolfs-
son und Andrew McAfee (vgl. 2014) prognostizieren deshalb, bald ge-
be es ,brilliant technologies‘, welche die Arbeitswelt grundlegend ver-
dndern wiirden. Wenn Technik nicht heute schon Alleskénner sei, dann
spatestens morgen oder iibermorgen. Auch der enorme Energiebedarf,
den die neuen Techniken bendtigen, werde in der kiinftigen ,,Null-
Grenzkosten Gesellschaft® (Rifkin 2014) fast zum Nulltarif gedeckt.

Wichtig ist mir die Feststellung: Bei allen diesen Vorhersagen han-
delt es sich um Spekulationen. Richtig ist: Digitale Techniken verén-
dern bereits heute die Arbeit in Produktion und Dienstleistung. Zu-
nehmend werden sogenannte Autonome Systeme eingesetzt, die
menschliche Arbeit ersetzen, ergénzen und in der Leistung oft tibertref-
fen. Zunehmend arbeiten Menschen auch in unmittelbarer Interaktion
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mit diesen Systemen. Autonome Systeme konnen mit Kiinstlicher In-
telligenz (KI) verbunden werden, sie funktionieren aber auch ohne. Ich
beschéftige mich mit den Fragen: Was bedeuten diese Systeme fiir die
Arbeit von uns Menschen? Was édndert sich, wenn sie mit Kiinstlicher
Intelligenz verbunden sind? Und wie kdnnen diese Systeme helfen, gu-
te Arbeitsbedingungen zu schaffen?

2. BIG DATA, KUNSTLICHE INTELLIGENZ
UND AUTONOME SYSTEME

Computer und Roboter werden bereits seit Jahrzehnten eingesetzt, um
Produktionsprozesse zu steuern, Produkte zu bearbeiten und adminis-
trative Aufgaben zu automatisieren. Heute ist, verbunden mit dem Be-
griff Industrie 4.0, von einer neuen Stufe der technischen Entwicklung
die Rede. Grundlage sind sogenannte cyber-physische Systeme (vgl.
Broy 2010). Der Begriff bezeichnet Produkte und Produktionsmittel,
die es neben ihrer physischen Existenz noch einmal als Zwilling im di-
gitalen Netzwerk gibt. Dieser digitale , Trick® beféhigt Dinge, vermittelt
tiber ihren Zwilling und mit Einsatz von Computerprogrammen, ge-
meinsam zu kommunizieren und zu entscheiden.

Dinge konnen vor allem mithilfe der KI gemeinsam handeln.
Technik, die lernt und denkt, ldsst sich jedoch auch in isolierten Sys-
temen einsetzen. Wird automatisierte Technik mit KI ausgestattet,
dann kann sie wesentlich mehr als nur starr programmierte Abldufe zu
wiederholen. Technik kann nun lernen, die Verdnderung von Rahmen-
bedingungen, auch wenn sie komplex sind, zu verarbeiten und die ei-
genen Aktivitdten anzupassen. Damit ist sie fahig, Aufgaben zu iiber-
nehmen, fiir die iblicherweise menschliche Intelligenz erforderlich ist.
Das alles kann Technik, die mit KI ausgestattet ist: iber Bestellungen
entscheiden, Kapazititen in Unternehmen planen, Personal auswéhlen,
Lager verwalten, Produkte transportieren und verteilen, Wareneingang
kontrollieren, Qualitét priifen.
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Trotzdem: Die KI-Forschung ist auch heute noch weit von einer
technischen Intelligenz entfernt, die der menschlichen gleicht. Der Be-
griff KI wurde erstmals im Jahr 1956 verwendet; als Titel einer Konfe-
renz in Dartmouth, New Hampshire. Der Konferenz folgte eine Phase
hochtrabender Erwartungen, die von zunehmender Erniichterung abge-
16st wurde. In den 1970er Jahren war die Enttduschung iiber ausblei-
bende Erfolge so groB, dass die Forschung gravierend verringert und
von einem ,Winter der Kiinstlichen Intelligenz® gesprochen wurde.
Heute ist KI dagegen wieder ein herausragender Gegenstand der For-
schung. Immerhin sind anspruchsarme Formen von KI so weit entwi-
ckelt, dass sie in Produkten und Produktionsmitteln eingesetzt werden
konnen und auch eingesetzt werden. Aus diesem Grund liegt heute die
Zukunft der Arbeit, soweit sie von KI gepréigt wird, vor allem in den
Hénden der Unternehmen.

In der 6ffentlichen Debatte spielen auBler der KI auch die Begriffe
Big Data, maschinelles Lernen und Autonome Systeme eine wichtige
Rolle. Jeder dieser Begriffe steht fiir einen eigenen technischen
Schwerpunkt, jedoch gibt es vielfache Uberschneidungen und Wech-
selwirkungen.

2.1 Big Data, Data Mining und Smart Data —
exponentielles Wachstum der Rechenleistungen

Big Data und Data Mining sind die Namen fiir Verfahren aus dem Be-
reich der statistischen Datenanalyse, mit denen grofe strukturierte Da-
tenmengen gewonnen und statistisch analysiert werden kénnen. Daten
werden mit dem Ziel ausgewertet, Zusammenhénge aufzudecken und
Ursachen von Ereignissen zu finden, um so beispielsweise Prozesse
verbessern zu konnen. Big Data wird héufig als Oberbegriff verwendet,
wihrend Prozesse der Datenverarbeitung und -analyse als Data Mining
bezeichnet werden. Statistische Datenanalysen werden schon seit Jahr-
zehnten beispielsweise im Qualititsmanagement eingesetzt, um Fakto-
ren der Prozessstabilitdt oder Ursachen von Qualititsproblemen aufkla-
ren zu konnen. Was neu ist: In immer kiirzerer Zeit konnen immer gro-
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Bere Datensétze ausgewertet und kombiniert werden. Und: Auch Data
Mining kann mit KI kombiniert werden. Der Name dafiir: Smart Data.
Grundsitzlich kdnnen Daten auch ohne KI statistisch analysiert wer-
den. Und manchmal wird der Begriff der Intelligenz auch falsch einge-
setzt: ndmlich als Synonym fiir eine gigantische Rechenleistung.

2.2 Kiinstliche Intelligenz, maschinelles Lernen
und Deep Learning — alles intelligent,
aber sehr begrenzt

Was sind KI, maschinelles Lernen und Deep Learning? So werden Fa-
higkeiten von technischen Systemen genannt, die sich Menschen im
Prinzip als Lernen und Denken vorstellen. Solche Systeme werden in
der Betriebspraxis bereits hiufig eingesetzt. Verglichen mit den Fahig-
keiten des Menschen handelt es sich jedoch immer noch um eine sehr
begrenzte Form von Intelligenz. Deshalb wird in diesen Fillen meist
nicht von KI, sondern von maschinellem Lernen oder Deep Learning
gesprochen.

KI, die heute in Arbeitsprozessen eingesetzt wird, hat gelernt, sehr
spezifische Probleme zu 16sen. Die Voraussetzung fiir diese Fahigkeit:
Die KI kann aus Daten Muster und Zusammenhénge ,herauslesen‘. Im
Unterschied zu einer Big Data-Analyse kann KI auch unstrukturierte
Daten verarbeiten und ist hierbei nicht auf Anweisungen zur Prob-
leml6sung angewiesen, die von Menschen programmiert worden sind.
KI erkennt beispielsweise Bilder, Personen, Sprache oder Gerdusche.
Aus diesen liest KI Muster heraus, die sie in neuen Daten wiederer-
kennt. KI beruht zwar auf Computerprogrammen, entwickelt jedoch
eigenstidndig Anweisungen — sie werden als Algorithmen bezeichnet —,
um Fragen zu bearbeiten. Eine mdgliche Frage, die KI beantworten
kann: Sind das die Gerdusche eines intakten Motors?

KI wird also nicht programmiert, sondern trainiert. Sie erhilt eine
Auswahl an Trainingsmaterial, in dem sie Muster erkennt. Im weiteren
Verlauf beurteilt die KI eigenstindig weiteres Trainingsmaterial und
bekommt Riickmeldungen dariiber, ob sie das relevante Motiv korrekt
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erkannt hat. Irgendwann wird die Technik — hat sie eine ausreichende
Trefferquote erreicht — ihre Aufgaben eigenstindig 16sen. Dann kann
sie eingesetzt werden, um beispielsweise eingehende Waren zu kon-
trollieren, Arbeitsschritte zu beurteilen, im Warenlager das richtige
Material auszuwihlen oder E-Mails von Kund/-innen zu beantworten.

Wird KI menschliche Arbeit weitgehend verdringen? Es gibt mehr
gute Griinde, diese Frage zu verneinen, als sie zu bejahen. Denn KI
vermag menschliche Intelligenz nicht zu kopieren, und sie ist ihr in
vielerlei Hinsicht unterlegen. So ist menschliches Lernen nicht darauf
begrenzt, Daten zu analysieren und Muster zu erkennen. Und: Wenn
Menschen Muster erkennen, dann ist das etwas ganz anderes als bei
Maschinen. Ein Beispiel: Wird KI beispielsweise mit Fotos von Last-
und Personenwagen trainiert, kann die Maschine, wenn sie spéter un-
bekannte Fotos analysiert, Fehler machen, die einem Menschen nicht
unterlaufen. Denn: Sind zufillig auf den Lastwagen-Fotos dunkle Re-
genwolken zu sehen und auf den Personenwagen-Fotos die Sonne,
dann konnte dies dazu fithren, dass die Maschine ein Fahrrad unter Re-
genwolken als Lastwagen identifiziert.

Deshalb ist zu erwarten, dass KI fahig sein wird, Teile menschli-
cher Arbeit zu automatisieren. Sie wird aber nie in der Lage sein, den
Menschen als Entscheider, Gestalter, Optimierer und Kontrolleur zu
verdrangen. Menschen haben Intuitionen, Motive, Erfahrungs- und
Kontextwissen, und sie sind in der Lage, Sinn zu verstehen. Menschli-
ches Denken ist nicht auf mathematische Operationen beschrénkt. Und
Menschen lernen im Unterschied zur Technik, weil sie etwas lernen
wollen und weil Lerninhalte in einem sinnvollen Zusammenhang mit
ihren Erfahrungen und Bediirfnissen stehen. KI ist dagegen nur dann
leistungsfahig, wenn es um darum geht, Faktenwissen aufzubereiten
oder aus Daten Muster herauszulesen. Doch den groferen Zusammen-
hang versteht KI nicht, denn ihr fehlen der ,,gesunde Menschverstand
und Hintergrundwissen* (Lenzen 2018: 47). Deshalb kann KI selbst-
verstindlich erhebliche Fehlurteile produzieren: ,,Ein Wetterprognose-
system wird ohne zu zogern fiir den nichsten Tag eine Hochsttempera-
tur von 500 Grad ankiindigen, wenn es diese Zahl in der entsprechen-
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den Spalte seiner Routine vorfindet. (Ebd.: 47) KI wird immer zwin-
gend auf die Zusammenarbeit mit Menschen angewiesen sein; umge-
kehrt gilt das nicht. Und sie wird immer versagen, wenn es um Intuiti-
on, Kreativitét, das Setzen von eigenstdndigen Zielen und um Proble-
me geht, die nicht mathematisierbar sind.

2.3 Autonome Systeme —
Intelligenz oder nur Automation?

Autonome Systeme sind kombinierbare technische Einrichtungen, die
Arbeiten automatisieren konnen. Ein Teil der Autonomen Systeme
wird in direkter Interaktion mit Menschen eingesetzt. Der Name dafiir:
Assistenzsystem. Der Begriff der Assistenz soll signalisieren, dass die
Systeme den Menschen unterstiitzen. Tatsdchlich ist das Verhéltnis
nicht so eindeutig, sondern vielschichtiger. Denn Menschen kdnnen
von einem Assistenzsystem auch angeleitet, iiberwacht und kontrolliert
werden.

Autonome Systeme bestehen aus folgenden Komponenten: Einga-
be- und Ausgabegerite, Sensorik, Aktorik, Rechner, weiterer Hardware
und Software sowie der Verbindung mit der Firmen-IT. Die eingesetz-
te Sensorik ist vielfaltig: Kamerasysteme, GPS-Empfanger oder RFID-
Chips gehdren dazu. Auch Smart Data und KI kdnnen, aber miissen
nicht Bestandteil Autonomer Systeme sein.

In der Debatte um die Industrie 4.0 wird haufig ein Vorgang, der
automatisiert ablduft, falsch als intelligent bezeichnet. Diese bewusste
oder unbewusste Verwechslung hat weitreichende Folgen: Sie erklrt,
weshalb heute selbst Forscher/-innen und weitere Expert/-innen davon
ausgehen, dass in der Produktion iiberwiegend intelligente Technik
eingesetzt werde und damit die Vision einer Industrie 4.0 bereits weit-
gehend realisiert sei. Dies ist jedoch keineswegs der Fall. Denn viele
der immer wieder prisentierten Beispiele fiir den Einsatz einer neuen
intelligenten Technik entpuppen sich bei genauer Betrachtung als
schlichte Automatisierung.
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Autonome Systeme konnen kombiniert werden, und sie sind in ho-
hem Male fahig, sich zu vernetzen. Damit kdnnen sie vielféltig einge-
setzt werden, vor allem in Verbindung mit KI. Beispicle: Sie kdnnen
Flugzeuge fliegen, Werker/-innen in Montageprozessen anleiten,
Werkzeuge bei Qualititsmangeln automatisch nachjustieren, den Wa-
reneingang kontrollieren, eine Prozessstorung voraussagen, Anwailt/
-innen bei der Losung einer juristischen Frage und Arzt/-innen bei der
Diagnose von Rontgenbildern unterstiitzen.

Unternehmen setzen Assistenzsysteme ein, um Arbeitsprozesse
transparent, schneller, billiger und qualitativ besser zu machen und um
sie zu planen, zu steuern und zu kontrollieren. Assistenzsysteme unter-
stiitzen die unternehmensinterne Kommunikation und Koordination.
Ein weiteres Ziel: die Arbeitsplédtze ergonomisch zu verbessern. Die
entscheidenden Unternehmensziele sind jedoch unverdndert: Kosten
senken, Produktivitit steigern.

3. HYBRIDE ARBEITSSYSTEME -
WER HAT WEM WAS ZU SAGEN?

Arbeitet der Mensch mit konventioneller Technik, dann ist er in der
Regel derjenige, der iiber die Technik bestimmt und sie fiir Zwecke
nutzt, die er festlegt. Nun gilt diese Aussage im Arbeitsprozess zwar
immer nur eingeschriankt, weil das Management die {ibergeordneten
Ziele definiert, und sich Produktionsmittel immer nur im vom Ma-
nagement vorgezeichneten Rahmen nutzen lassen. Doch innerhalb die-
ses Rahmens entscheiden die Arbeitskrifte, wie sie die Ziele erreichen
wollen. Und sie verfiigen zudem iiber eine gewisse Bandbreite an
Maoglichkeiten, wie sie die Technik einsetzen und steuern. Konventio-
nelle Technik ist damit vor allem ein Werkzeug, das von Arbeitskréften
strategisch eingesetzt wird. So wird ein Auftrag, den eine Werkzeug-
maschine bearbeitet, vorab von Menschen erzeugt, in Maschinendaten
iibersetzt, die Maschine wird programmiert, die Bearbeitung iiberwacht
und gegebenenfalls korrigiert. Menschen konnen die Systemzustinde
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der Maschine verstehen, und sie kdnnen mit einiger Sicherheit voraus-
sehen, in welchem Zustand Maschine und Produkt sich in nédchster Zu-
kunft befinden werden. Konventionelle Technik ist aus Sicht des Be-
schiftigten: ein Objekt und kein Akteur.

Mit Autonomen Systemen &ndert sich das Verhéltnis von mensch-
licher Arbeitskraft und Technik wesentlich — der Mensch droht an Ei-
genstandigkeit zu verlieren. Denn Technik plant und entscheidet selbst
und ist autonom féhig, sich neuen Lagen anzupassen. Damit macht sie
eine letztlich ungeheure Karriere vom Werkzeug des Menschen zum
eigenstdndigen Akteur. Auf diese Weise entstehen ,,hybride Arbeits-
systeme®, in denen menschliche und nicht-menschliche Akteure bei ge-
teilter Verantwortung interagieren (Weyer 2006: 8). Je vielseitiger
nicht-menschliche Agenten handeln und je mehr Systemzustinde sie
einnehmen konnen, je weniger die Menschen deren Aktionen verste-
hen, erwarten und voraussagen konnen, desto starker engt die Technik
den Spielraum des Menschen fiir sein eigenes strategisches Handeln
ein. Wer richtet sich nach wem? Das wird zur entscheidenden Frage.

,»In dem MafBe, in dem sich die intelligente Technik der strategischen Manipu-
lation entzieht, und damit gerade nicht mehr als Mitspieler zur Verfiigung steht,
verdndert sich jedoch der Status des Menschen, der in zunehmendem Mafle ge-

zwungen wird, sein Verhalten, dem der Maschine anzupassen.* (Ebd.: 20)

Konkret: Der Einsatz autonomer Technik kann damit einhergehen, dass
Beschiftigte die Kontrolle iiber ihre Arbeitsleistung in Teilen oder in
Giénze verlieren.

Aber: Technik kommt nicht einfach iiber die Menschen wie ein
Gewitter, und sie verdndert Arbeit nicht in einer Art und Weise, die
ohne Alternative ist. Es sind vielmehr Menschen, welche die Technik
nach ihren Kriterien und Interessen beschaffen, ihren Einsatz planen
und sie in einer Arbeitsorganisation einsetzen, die wiederum von Men-
schen gestaltet worden ist. Technik determiniert deshalb nicht die Ar-
beit. Sie ist vielmehr ein Element von vielen, aus denen von Menschen
das sozio-technische System gestaltet wird; sie ist also Bestandteil so-



https://doi.org/10.14361/9783839443958-006
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

110 | Detlef Gerst

zio-technischer Systemgestaltung. Dies bedeutet: Wer Arbeitssysteme
gestaltet, gestaltet neben der Technik immer auch die Arbeitsorganisa-
tion und die Aufgaben und Funktionen des Personals. Planer/-innen
gestalten die Arbeitsteilung, die Koordination von Arbeit, die Auftei-
lung der Funktionen zwischen Mensch und Maschine und den Arbeits-
ablauf. Bei diesen Gestaltungsarbeiten folgen die Planer/-innen des Be-
triebes immer den Leitbildern des Unternehmens. Sie orientieren sich
an Vorstellungen ideal gestalteter Produktionsprozesse, ideal gestalte-
ter Arbeitsorganisationen und idealer Mitarbeiter/-innen.

Setzt ein Unternehmen Autonome Systeme ein, dann ist das ein
grundlegender Eingriff in die Gestaltung des Arbeitssystems: Denn
damit findet eine Transformation von Arbeit statt. Arbeit wird in ihrer
Funktion und Struktur verdndert. Nicholas Carr erldutert das so:

,,Ein arbeitssparendes Gerét substituiert nimlich nicht lediglich einen Einzelbe-
standteil einer Tatigkeit. Es verdndert die ganze Aufgabe seinem Wesen nach,
die Rollen, die Einstellungen und Fertigkeiten der beteiligten Personen inbe-
griffen. (Carr 2014: 49)

Neue Technik schafft neue Optionen, um Arbeitssysteme neu zu ge-
stalten. Wie diese Optionen genutzt werden, dariiber entscheiden die
Gestalter/-innen von Arbeitsprozessen. Nicht selten verdndern diese
Planer/-innen zunichst die Arbeits-Organisation, um den Weg fiir die
Automatisierung einzelner Tatigkeiten zu ebnen. Beispielsweise miis-
sen zunéchst logistische Tétigkeiten von der Produktbearbeitung abge-
spalten werden, um sie dann im néchsten Schritt zu automatisieren.

Digitalisierte Technik kann sehr verschieden eingesetzt werden.
Mogliche Entwicklungen: Arbeit kann — gemessen am Kriterium der
Qualifikation — auf- oder abgewertet oder polarisiert werden. Welches
Szenario wird eintreten? Wie autonom oder abhéngig ist konkret in je-
dem Unternehmen die Technik vom Menschen? Das entscheidet der,
der das Sagen iiber die sozio-technische Systemgestaltung hat (vgl. It-
termann et al. 2016). Denkbar ist bisher vieles (vgl. Timpe/Jiirgen-
sohn/Kolrep 2002: 47f., zitiert in Weyer 2006: 5):
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e Technik kann den Menschen partiell unterstiitzen.

¢ Sie fiihrt nur etwas aus, wenn der Mensch dies vorher bestétigt.

¢ Sie handelt autonom, jedoch kann der Mensch ein Veto einlegen.

e Sie handelt autonom und informiert den Menschen nur, wenn der
bewusst danach fragt.

e Sie ignoriert den Menschen.

Wie bedeutend die Autonomen Systeme fiir den Menschen und seine
Arbeit werden, das hingt also davon ab, wie Menschen die Arbeitstei-
lung im Unternehmen und wie sie die Interaktion von Mensch und
Technik gestalten. Das ist alles andere als eine triviale Erkenntnis.
Denn iiber Jahrzehnte prognostizierte die Arbeitsforschung, auf Dauer
werde alternativlos die Fremdbestimmung im Arbeitsprozess zuneh-
men. Die von einer Mehrheit getragene Vorstellung war: Der Mensch
wird im Prozess der Technisierung zunehmend dequalifiziert, be-
herrscht und kontrolliert. Im Interesse der maximalen Kapitalverwer-
tung geht es den Unternehmen darum, menschliche Arbeit so in den
Arbeitsprozess zu integrieren, dass die Arbeitsleistung unabhédngig von
Willen und Kooperationsbereitschaft der Arbeitskrifte abgerufen wer-
den kann. Viele dieser analytischen Prognosen gehen auf eine Kritik
der kapitalistischen Produktionsweise zuriick, die in den 1970er Jahren
von Harry Braverman (1974) mit Blick auf den Taylorismus zugespitzt
wurde. Die Geschichte der Arbeitsgestaltung ist demnach eine Ge-
schichte der Perfektionierung von Kontrolle. Hierbei hatte Braverman
Varianten der persénlichen Uberwachung und Beherrschung aufgrund
inhaltlich und zeitlich streng strukturierter Arbeitsabfolgen im Blick.
Spitere Ansétze betonten stirker die Rolle der Technik, von deren
Auswahl und Gestaltung. Deren Annahme lautete: Unternehmen wéh-
len die Technik, mit der sie die Beschéftigten am besten beherrschen
und kontrollieren kénnen.

Der Glaube an den Technikeinsatz als Mittel einer sich perfektio-
nierenden Kontrolle fithrte im Denken zu einem Dualismus: Es stehen
sich Verantwortung und Autonomie des Menschen und die Technik
gegeniiber, die dem Menschen die Autonomie entzieht. Noch in den
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1990er Jahren wurde intensiv iiber diese Alternative diskutiert: Ist die
Rationalisierung ,anthropozentrisch® oder ,technikzentriert‘? Die For-
derung dieser kapitalismuskritischen Kreise: Der Mensch soll im Mit-
telpunkt stehen, nicht die Technik. Diese Alternative erwies sich je-
doch als falsch (vgl. Bohle 1998). Es zeigt sich vielmehr, dass Technik
fiir unterschiedliche Formen der Arbeitsgestaltung eingesetzt werden
kann: nicht nur fiir dequalifizierte und hochgradig fremdbestimmte.

4. WELCHE CHANCEN UND RISIKEN BRINGT
JINTELLIGENTE TECHNIK* MIT SICH?

Wie die Arbeit kiinftig gestaltet wird, das ldsst sich nicht prognostizie-
ren. Es konnen bestenfalls Gestaltungskorridore skizziert werden und
Annahmen iiber mogliche Entwicklungen. Denn die Einfliisse, die be-
riicksichtigt werden miissen, sind ausgesprochen vielfdltig (vgl. Gerst
2018). Zu ihnen gehdren: das Interesse an Kapitalverwertung, Leitbil-
der der Arbeitsgestaltung, der jeweilige politische und rechtliche Rah-
men, die Verfiigbarkeit von Arbeitskriften, die Moglichkeit, den
Standort ins kostengiinstige(re) Ausland zu verlagern, und die Macht
der Gewerkschaften.

4.1 Wie viele Arbeitspldatze gehen verloren?

Die Furcht ist weit verbreitet, dass automatisierte Technik menschliche
Arbeit ersetzt. Aktuelle empirische Studien belegen hingegen fiir die
Vergangenheit, dass es bisher kaum zu technologisch bedingter Ar-
beitslosigkeit gekommen ist. Fiir die Zukunft kénnen jedoch nur Sze-
narien mit bestimmten Annahmen formuliert werden, die sich als
falsch herausstellen kénnen. Wer die Annahmen der Studien nicht mit-
bedenkt, kann leicht in die Irre gehen.

So wird die weltweit publizierte Studie von Carl B. Frey und Mi-
chael A. Osborne (2013) fast immer falsch interpretiert. Sie untersucht,
inwieweit Roboter und Computer menschliche Arbeit ersetzen konnen.
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Die Autoren lassen jedoch auBler Acht, dass der Automatisierung auch
immer Grenzen gesetzt sind. Das heif3t, nicht alle Arbeits- und Produk-
tionsprozesse, die technisch und organisatorisch automatisiert werden
konnten, werden tatsdchlich auch automatisiert. Dieser wesentliche
Punkt wird von den meisten Leser/-innen der Studie iibersehen. So
wird diese Studie noch heute regelméfig als Beleg angesehen, dass das
Risiko der Automatisierung ganzer Berufe hoch sei. Ubersehen wird,
dass fiir Frey und Osborne mehrere wichtige Fragen gar keine Rolle
spielen: wie teuer die Automatisierung fiir die jeweiligen Unternechmen
werden wird, ob also die Automatisierung die menschliche Arbeit tat-
séchlich mit Kostenvorteilen oder wenigstens kostendeckend ersetzen
kann; ob Kund/-innen diese Umstellung von Mensch auf Maschine ak-
zeptieren; ob sich tatsdchlich Berufe in Génze ersetzen lassen oder nur
konkrete Téatigkeiten des jeweiligen Berufes; ob wegen der Investitio-
nen in automatisierte Technik oder wegen der so verursachten Produk-
tivitdtsgewinne neue Arbeitsplétze entstehen. Da die Autoren das alles
nicht beriicksichtigen, wundert es nicht, dass sie zu dem Ergebnis
kommen, bereits heute seien 47 Prozent der Beschiftigten in den USA
von Computer und Roboter bedroht.

Deshalb kommen auch die Studien zu ganz anderen Ergebnissen,
welche die Grenzen der Automatisierung ebenso wie Potenziale fiir
neue Beschéftigung beriicksichtigen. Nach einer Untersuchung des In-
stituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) (vgl. Dauth et al.
2017) hat ein Roboter in der Vergangenheit durchschnittlich zwei Ar-
beitskrifte in der Industrie ersetzt, wihrend im gleichen Zeitraum et-
was mehr als zwei Arbeitsplitze aullerhalb der Industrie geschaffen
wurden. Der Beschéftigungsverlust wird in Génze also iiberkompen-
siert. Dieser Ausgleich geht jedoch mit einem Wandel der Beschiftig-
ten- und Wirtschaftsstruktur einher.

Gegen die Studie von Wolfgang Dauth et al. (ebd.) lieBe sich ein-
wenden, sie untersuche nur den Einsatz von Robotern, nicht jedoch den
der KI, die eventuell noch gewichtiger bewertet werden miisse. Denn
KI kénne zudem im Dienstleistungsbereich eingesetzt werden, und sie
sei zudem in der Lage, Aufgaben zu automatisieren, die zumindest in
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der Vergangenheit von Robotern nicht automatisiert werden konnten.
Beispiele: alle Tatigkeiten in den Bereichen der Administration, der
Planung und Steuerung. So sind auf KI basierende Maschinen in der
Lage, E-Mails zu formulieren und zu versenden, Rechnungen zu bear-
beiten und Gespriche mit Kund/-innen zu fiihren. Diese Beispiele zei-
gen: Es bedarf Studien, die von einem breiteren Verstindnis digitaler
Technik ausgehen. Dieses findet sich in einer Untersuchung des Zent-
rums fiir Europdische Wirtschaftsforschung (ZEW) (vgl. Arntz/Grego-
ry/Zierahn 2018), die sich mit den Folgen von Investitionen in moder-
ne digitale Technik befasst. Das Ergebnis: Die neue Technik sei fhig,
manuelle und vor allem geistige Routinearbeit zu ersetzen. In einem
geringeren Ausmafl koénne sogar manuelle Arbeit verdringt werden,
die nicht standardisiert sei. Analytische und interaktive Arbeit nehme
dagegen zu. Vorausgesetzt die Wirtschaft wachse, fiihre diese Ent-
wicklung bislang in Génze zu keinen Arbeitsplatzverlusten.

Laut einer weiteren Studie des IAB (vgl. Zika et al. 2018) werden
durch die Digitalisierung von 2020 bis 2035 einerseits 1,46 Millionen
Arbeitsplétze ersetzt und andererseits 1,4 Millionen neue Arbeitsplétze
geschaffen werden. Der Verlust an Arbeitsplétzen fallt also mit 60.000
Stellen moderat aus, die Struktur der Beschiftigung wird sich jedoch
stark wandeln. Die grofiten Verluste wird es in Berufen der Administ-
ration und der kaufménnischen Dienstleistungen (minus 268.000) ge-
ben, und in denen, die Maschinen und Anlagen steuern und warten
(minus 278.000). Die grofiten Zuwéchse erwarten die Autoren in den
Bereichen der Medien und der geistes- und sozialwissenschaftlichen
und kiinstlerischen Berufe (plus 161.000) und der Berufe in IT und Na-
turwissenschaften (plus 149.000). Regional werden die Folgen entspre-
chend der Branchenstruktur variieren.

Damit stimmen die aktuellen Studien in drei bedeutenden Punkten
tiberein: Die Beschiftigungsverluste werden in Génze gering oder so-
gar sehr gering sein. Und: Die Arbeitsmérkte werden sich sehr dyna-
misch wandeln. Zudem gibt es Hinweise auf eine sich verschérfende
Polarisierung: Vor allem hochqualifizierte Beschiftigte werden von
dieser Modernisierung profitieren. Zum einen wird es mehr solcher
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Arbeitsplétze geben, und deren Entgelte werden sich erhdhen. Dagegen
wird sich wegen des erhohten Einsatzes digitalisierter Technik das
Entgelt von gering Qualifizierten nicht verdndern, das von Beschéftig-
ten auf dem Qualifikationsniveau eines Facharbeiters/einer Facharbei-
terin jedoch verringern.

4.2 Kommt die Technik ohne den Menschen aus?
Uber die Entwicklung der Anforderungen an
Qualifikation und Kompetenz

Mit Autonomen Systemen treiben Unternehmen die Verwissenschaftli-
chung der Produktion voran. Hierbei wird Wissen mit der Folge in die
Technik integriert, dass die Beschéftigten dieses Wissen weniger oder
gar nicht mehr benétigen und bereithalten miissen. Digitalisierung ist
deshalb mit einem Kompetenzverlust verbunden. Werden Roboter und
automatisierte Werkzeugmaschinen eingesetzt, dann verlieren Arbeits-
krafte Wissen dariiber, wie die Produkte bearbeitet werden und auf
welche Feinheiten es bei der Bearbeitung ankommt. Sie verlieren so
auf Dauer an Intuition und Erfahrung, kdnnen sich den Arbeitsprozess
also subjektiv immer weniger sinnlich aneignen (vgl. Bohle et al.
2011): Sie verlieren buchstéblich an Gefiihl fiir die Arbeitsschritte, und
ihr Wissen wird geringer, wie beispielsweise Werkstiicke und Ar-
beitsmittel reagieren, wenn der Mensch in den Produktionsprozess ein-
greift. Dieses subjektive Arbeitshandeln ist auch im Dienstleistungs-
sektor unverzichtbar, etwa im direkten Kontakt mit Kund/-innen. Auch
dieses Wissen und die damit verbundene soziale Kompetenz schwin-
den, wenn die Kommunikation weitgehend tiber digitale Assistenzsys-
teme gefiihrt wird.

Ob Menschen von Autonomen Systemen und der KI in der Ge-
samtbilanz dequalifiziert werden oder nicht, ist pauschal nicht zu be-
antworten. Trotzdem wird haufig die These vertreten, das Wissen der
Arbeitskrifte werde weitgehend in die Technik verlagert, weshalb die
Menschen zumindest Teile ihrer Kompetenz einbiiflen wiirden. Bei-
spiele dafiir gibt es: Beschéftigte, die bei der sogenannten Werkerfiih-
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rung von technischen Assistenzsystemen Schritt fiir Schritt angeleitet
und kontrolliert werden; die Picker in der Kommissionierung; Biiro-
personal, das wegen der Digitalisierung nur noch einen Bruchteil eines
einzelnen Kundenauftrags bearbeiten darf. Die Digitalisierung zerstii-
ckelt also viele Tatigkeiten und entleert sie von Kompetenzen — ein
Prozess, der als ,,Amazonisierung von Arbeit (Butollo/Ehrlich/Engel
2017: 1) bezeichnet werden kann.

Es gibt keine Pauschallosung, wie Funktionen zwischen Technik
und menschlicher Arbeit aufgeteilt werden konnen. Es hingt vor allem
von den Merkmalen der Arbeitstitigkeit ab. Einfachste Tatigkeiten las-
sen sich heute von Maschinen steuern und iiberwachen. Dort, wo
Technik komplexe Prozesse steuert, ist zwar einerseits sehr viel an
menschlichem Wissen in die Technik implementiert, andererseits ge-
winnt menschliche Arbeit aber auf dieser hoheren Fertigungsstufe an
systemrelevantem Produktionswissen (vgl. Malsch 1987). Das Produk-
tionspersonal bendtigt zwar keine detaillierten Kenntnisse des Produk-
tionsprozesses mehr, es muss aber lernen, die automatisierte Bearbei-
tung zu iiberwachen, zu steuern und korrigierend einzugreifen. Korri-
gieren musste der Mensch auch frither schon, als Automationstechnik
eingesetzt worden ist. Trotzdem gab es bereits in der Vergangenheit
den weit verbreiteten Irrtum, Technik komme ohne den Menschen aus.
Die Systeme waren aber immer schon nur scheinbar autonom. Schein-
bar, weil die korrigierenden Eingriffe von Menschen fiir Aulenstehen-
de iiberwiegend nicht sichtbar waren und sind. Soll die Produktion rei-
bungslos funktionieren, kommt es jedoch auf diese Eingriffe an. Und
sie sichern der menschlichen Arbeit Kompetenz und Autonomie (vgl.
Bohle 1998).

Heute wird manchmal bezweifelt, ob die immer leistungsfdhigeren
Autonomen Systeme dieser menschlichen Korrekturarbeit iiberhaupt
noch bediirfen. Studien zeigen jedoch, dass Autonome Systeme gar
nicht in der Lage sind, Arbeitsprozesse dauerhaft und liickenlos unab-
héngig von menschlicher Kompetenz auszufiihren. Die Debatte iiber
die ,.Ironie der Automatisierung™ (Bainbridge 1983: 1) illustriert das.
Von Ironie wird deshalb gesprochen, weil es Folge der Automatisie-
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rung einfacher Tétigkeiten ist, dass schwierige Tétigkeiten noch
schwieriger werden, was die Sicherheit von Prozessen gefdahrdet. Das
Argument: Versagt die Technik, dann kommt es doch wieder auf den
Menschen an. Der ist jedoch im Storfall unter Umsténden {iberfordert,
weil er wegen der Automatisierung an Kompetenz verloren hat. Die
Beschiftigten sind vor allem dann tiberfordert, wenn der Arbeitseinsatz
so geplant wird, dass ihre Kompetenzen nur im Storfall gefordert sind,
sie im Normalfall aber gar nichts tun miissen. Die Folgen: Beschéftigte
miissen mit gezielten Trainings auf Storfélle vorbereitet werden. Und
die Produktion muss so gestaltet werden, dass Menschen sinnvoll im-
mer wieder in eigentlich durchautomatisierte Prozesse eingreifen miis-
sen.

Die Konsequenz aus diesen Erfahrungen und Uberlegungen: Men-
schen miissen weiterhin fahig sein, Prozesse zu steuern und bei Tech-
nikversagen korrigierend einzugreifen. Und dies erfordert spezifische
neue Kompetenzen. Arbeitskrifte miissen lernen, Riickmeldungen der
Technik auf ihre Plausibilitdt hin kritisch zu beurteilen. Und sie miis-
sen wissen, was ihnen die Technik iiber die diversen Bildschirme und
Anzeigen iiber die Arbeitsprozesse nicht zu berichten weiB. Ahnliches
gilt auch fiir Dienstleistungen. Menschen werden nicht angemessen mit
Kund/-innen und Geschiftspartner/-innen umgehen kdnnen, wenn die
Kommunikation nur noch vermittelt iiber den Bildschirm gefiihrt wird,
orientiert an Standardabldufen und elektronischen Formularen. Ar-
beitskrifte, die im Umfeld komplexer Prozesse titig sind, werden des-
halb in Zukunft eher hoher qualifiziert sein miissen.

Welche Kompetenzen werden Beschiftigte kiinftig haben und ha-
ben miissen? In der Debatte iiber diese Frage wird hédufig an alte Kon-
trolltheorien angekniipft. Danach haben Unternehmen ein Interesse da-
ran, Arbeitsprozesse so zu gestalten, dass die Beschéftigten die ge-
ringsten Qualifikationen benétigen. Zahlreiche Beispiele zeigen je-
doch, dass die Unternehmen ihre Technik nicht nach dem Kriterium
der Dequalifizierung auswihlen; sie ist offenkundig kein unternehme-
risches Ziel. Unternehmen wéhlen vielmehr die Technik, die ihre pro-
duktionstechnischen Ziele am besten unterstiitzt. Und diese Ziele sind,
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zumindest in Deutschland: mdglichst sicher, kostengiinstig und flexibel
eine moglichst variantenreiche Produktpalette herstellen. Jedoch sind
diese Ziele mit einer dequalifizierten Belegschaft heute immer weniger
zu erreichen. Diese entscheidende Voraussetzung wird jedoch von der
Mehrheit der Unternehmens-Planer/-innen und Prozessgestalter/-innen
offenkundig nicht wahr- und ernstgenommen. Ein Grund: Die planen-
den Ingenieur/-innen sind keine Expert/-innen der sozio-technischen
Systemgestaltung. Sie handeln als Ingenieur/-innen, deren Interesse da-
rin liegt, den Produktionsprozess aus der Perspektive der Technik gut
Zu gestalten.

4.3 Wer kontrolliert den Arbeitsprozess? —
die Macht der Algorithmen

Die stirkste Furcht der Menschen: Wegen der KI verlieren wir Auto-
nomie und Macht. Arbeitsforscher/-innen sind bisher mehrheitlich da-
von ausgegangen, dass Kontrollverhiltnisse immer noch Spielrdume
enthalten, die genutzt werden kénnen, um kleine Freiheiten auszuhan-
deln. Der Grund: Auch strikt biirokratisch geplante Prozesse funktio-
nieren nie reibungslos. Denn es ist unmoglich, simtliche Rahmenbe-
dingungen zu beriicksichtigen und gar deren Veridnderungen vorherzu-
sehen. Auch das Kontrollpersonal ist zu wenig mit den Details der Ar-
beitsprozesse vertraut, um rechtzeitig und effizient auf Abweichungen
reagieren zu konnen. Aus diesen Griinden gibt es in Betrieben eine
,doppelte Wirklichkeit‘: die Welt der biirokratischen Planung und die
Welt der von den Beschéftigten unsichtbar korrigierten Planung (vgl.
Weltz 1999).

In diesem Sinne hatte schon Cornelius Castoriadis (1997) kritisch
auf die These von Karl Marx geschaut, der davon ausging, der Mensch
werde im kapitalistischen Arbeitsprozess zunehmend fremdbestimmt.
Er setzte dieser These entgegen:

,»S0 sehr die Verdinglichung eine wesentliche Tendenz des Kapitalismus ist,

kann sie sich in der Wirklichkeit doch niemals vollstandig durchsetzen. Konnte
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sie es — gelange es dem System also tatsdchlich, die Menschen in Dinge zu
verwandeln, die einzig und allein von 6konomischen Kréften bewegt werden —,
so wiirde es nicht erst auf lange Sicht, sondern augenblicklich zusammenbre-
chen.” (Ebd.: 31)

Und:

,,Der Kapitalismus kann nur funktionieren, wenn er standig die im eigentlichen
Sinne menschliche Tatigkeit der ihm unterworfenen Subjekte in Anspruch
nimmt, wéhrend er zur gleichen Zeit versucht, diese Tétigkeit auf ein Mindest-

mal herunterzusetzen und zu entmenschlichen.” (Ebd.: 31., Herv. i.0.)

Heute stellt sich die Frage, ob mit der KI das Kontrollverhdltnis zu
Lasten der Beschiftigten verdndert werden kann. Als Beispiel wird
haufig auf das Personal in der Kommissionierung verwiesen, das we-
gen des Einsatzes digitaler Techniken nahezu sédmtliche Freiheitsgrade
verliert. Auch die neuen engeren Grenzen, die dem Menschen im
Dienstleistungssektor gesetzt werden, werden als Beispiel angefiihrt.
Wenn die Kommunikation mit Kund/-innen nur noch digital vermittelt
geflihrt wird, erzwingt die Maschine aufgrund dieser standardisierten
Prozesse vom Beschiftigten bestimmte Verhaltensweisen, die neue
Widerspriiche und neue Belastungen mit sich bringen. So kann sich das
Personal beispielsweise nicht mehr flexibel an die Kommunikation und
Wiinsche der Kund/-innen anpassen (vgl. Bohle/Stoger/Weihrich
2015). Auch wenn diese Beispiele mit Recht fiir die These von strikte-
ren Kontrollverhéltnissen angefiihrt werden kdnnen, so gilt die These,
Autonome Systeme binden Menschen so in Arbeitsprozesse ein, dass
sie sich in Dinge verwandeln, keinesfalls fiir die meisten Beschifti-
gungsverhéltnisse.

Aber: Wird sich die Fremdbestimmung der Arbeitskréfte dann er-
hohen, wenn kiinftig Arbeitsprozesse zunehmend via Algorithmen ge-
steuert werden? Uber diese Frage forschen zwar bereits Wissenschaft-
ler/-innen, jedoch sind sie bisher kaum iiber die Formulierung von Fra-
gen und Hypothesen hinausgekommen; diese wissenschaftlichen Vor-
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arbeiten haben zudem den Nachteil, dass es ihnen an der notwendigen
Distanz zu den alten Kontrolltheorien mangelt.

Ausgangspunkt dieser ,Software Studies® ist die Frage: Sind Algo-
rithmen frei von Ideologie, Kultur und Politik? Das wird in den Stu-
dien bezweifelt und stattdessen angenommen, Algorithmen seien Teil
einer Beziehung von Macht und Wissen und damit Bestandteil von
Herrschaftssystemen (vgl. Goffey 2008: 19). Wie diese Beziehung
konkret funktioniert, ist jedoch noch nicht erforscht.

Bisher kann nur Allgemeines dariiber gesagt werden, wie Algo-
rithmen im Arbeitsprozess wirken: Sie verdndern die Realitdt der Ar-
beitsbedingungen, und sie sind Teil sozialer Verhaltnisse. Beschéftigte
miissen deshalb das Wirken der Algorithmen in ihren Strategien be-
riicksichtigen. Dies kann als Macht begriffen werden, die von den Al-
gorithmen ausgeht. Es stellt sich jedoch die Frage: Wandeln die Algo-
rithmen, mit der von ihnen ausgehenden Macht, die Kontrollverhéltnis-
se grundlegend oder nicht? Die vorldufige Antwort: Der Algorithmus
konnte Bestandteil eines Kontrollverhidltnisses sein, das unpersonlich
ist.

In der Vergangenheit gab es Spielrdume innerhalb von Kontroll-
verhéltnissen, weil die Verhéltnisse Ergebnis von personlichen Aus-
handlungen zwischen Beschéftigten und Aufsichtspersonal waren. Be-
schéftigten wurden Entscheidungsspielrdume zugebilligt, weil Planer/
-innen und Vorgesetze darauf angewiesen waren, die Beschéftigten zu
freiwilligen korrigierenden Leistungen zu motivieren. Wenn das Kon-
trollverhéltnis nun unpersonlich wird, verschwinden zwangslaufig auch
die Aushandlungsspielriume. Und selbst wenn Beschéftigte iiber
Handlungsspielrdume verfiigen, konnten Algorithmen iiberwachen, ob
Menschen die ihnen verbliebenen Spielrdume im Interesse der Unter-
nehmensziele einsetzen oder nicht. KI bietet also diese neue Option:
Die Beschiéftigten haben bei ihrer Arbeit zwar personliche Spielrdume,
aber Algorithmen iiberpriifen, wie die Beschéftigten ihren Spielraum
konkret nutzen (vgl. Raffetseder/Schaupp/Staab 2017). Das kdme einer
erheblichen Zuspitzung einer indirekten Steuerung gleich. Arbeit wird
zwar nicht mehr im Detail iiberwacht, sie wird aber — in diesem Fall
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mithilfe von Algorithmen —, daran gemessen, inwieweit sich die Be-
schéftigten an Zielen orientieren, die das Unternehmen definiert. Die
Vorteile aus unternehmerischer Sicht: die Kontrollkosten sinken, die
Kontrolle wird dichter. Und vor allem: Die Beschéftigten verwandeln
sich — beobachtet von Algorithmen — in einen effizienten Planer und
eine effiziente Kontrolleurin ihrer eigenen Leistung.

Doch auch diese erweiterte Kontrolle hat ihre Grenzen. Je autono-
mer Technik agiert, desto groBer werden die Prozessrisiken, die von ihr
ausgehen. Auf die Kreativitdt, Kompetenz und Handlungsautonomie
der Menschen konnen Prozessgestalter/-innen nur verzichten, wenn
Technik immer ausschlieBlich die richtigen Informationen verarbeitet
und immer alle relevanten Kontextfaktoren beriicksichtigt. Da die
Entwicklung der Technik von dieser Fahigkeit weit entfernt ist, wird
auch in Zukunft der souverdn handelnde Mensch im Arbeitsprozess
unverzichtbar sein; weitgehend fehlerfreie autonome Technik gibt es
nur fiir Nischen innerhalb von Arbeitsprozessen.

4.4 Erleichtert Kl die Arbeit? —
der Wandel der Arbeitsbelastungen

Mit der digitalisierten Technik wird die Hoffnung verbunden, eintdnige
Arbeit lasse sich ersetzen und dem Mensch bleiben nur die héherwerti-
gen Aufgaben. Listen ausfiillen, Lagerbestinde verwalten, Dinge und
Daten suchen, sortieren und ablegen — das sei bald Vergangenheit.
Menschen konfigurieren nur noch Systeme, {iberwachen und korrigie-
ren sie. Auch in diesem Zusammenhang wird der KI eine besondere
Bedeutung zugeschrieben. Ein Beispiel fiir kognitive Entlastungen sind
Expertensysteme, die Informationen zur Verfligung stellen, die optimal
zum jeweiligen Bedarf des/der Beschéftigten passen. Ein Beispiel fiir
korperliche Entlastung: aktive Exoskelette, die Daten iiber ihren Tri-
ger/ihre Trigerin sammeln und lernen, dessen/deren personliche Be-
wegungsabliufe zu unterstiitzen.

Insbesondere im Bereich der kognitiven Ergonomie sind Fortschrit-
te denkbar. Wer Fehler macht, fiir die er/sie verantwortlich ist, ist ge-
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stresst. Es ist deshalb im Interesse des/der Beschiftigten, von einer mit
KI gestiitzten automatisierten Qualititskontrolle unterstiitzt zu werden,
um Fehler, und damit auch Stress zu vermeiden. KI ist auch féhig,
akustische in visuelle und visuelle in akustische Informationen umzu-
wandeln — ein Beitrag, um Hor- oder Sehgeschidigte in den Arbeits-
prozess zu integrieren.

Das alles ist realistisch. Es ist jedoch nicht das vorrangige Ziel von
Unternehmen, die Ergonomie zu verbessern, sie wollen vor allem Pro-
duktivitdt und Gewinne erhdhen. Investitionen in die Ergonomie sind
erst dann zu erwarten, wenn das bereits bestehende Regelwerk des Ar-
beitsschutzes in den Betrieben konsequent angewendet wird. Nach dem
Arbeitsschutzgesetz, der Betriebssicherheitsverordnung und den Tech-
nischen Regeln zur Betriebssicherheitsverordnung diirfen nur Techni-
ken verwendet werden, welche die Gesundheit der Beschéftigten und
deren Wohlbefinden nicht gefdhrden. Deshalb hat der Arbeitgeber/die
Arbeitgeberin entsprechende arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse
und den Stand der Technik zu beriicksichtigen. Diese Regelwerke sind
allerdings in der Praxis nur liickenhaft bekannt. Zudem scheitert ihr
Einsatz haufig, weil die Durchsetzungsfahigkeit der Betriebsrite zu ge-
ring ist.

Ich halte fest: Neue Techniken kdénnen entlasten, aber zugleich
neue Belastungen mit sich bringen. So konnen schlecht gestaltete Be-
nutzerschnittstellen, uniibersichtliche Informationsdarstellungen oder
unberechenbares Systemverhalten zu ,,Technikstress* (Hoppe 2010:
53) fiithren. Dariiber hinaus wachsen mit dem Grad der Automatisie-
rung die Risiken von Monotonie und psychischer Ermiidung. Selbst
Arbeitsmittel, die auf den ersten Blick grole Hoffnungen wecken,
konnen mit neuen Risiken verbunden sein. Ein Exoskelett entlastet die
Armmuskeln — hat aber ein Eigengewicht von fiinf bis zehn Kilo-
gramm, das die Beschéftigten zu tragen haben. Das Exoskelett ist aber
nicht nur schwer, es schrinkt auch den Bewegungsspielraum ein — bei-
des erhoht wiederum die Unfallgefahr. Ein weiterer moglicher Nach-
teil: Das Gerat konnte dem Unternehmen Anlass sein, sinnvolle Inves-
titionen in ergonomische Fortschritte zu unterlassen. Moglicherweise
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ist der Einsatz des Exoskeletts fiir einen Betrieb billiger als Mafnah-
men, um Arbeitsschritte iber Herz- und Kopfhdhe zu vermeiden.

Im Biirobereich kann KI ermiidende Routinearbeit ersetzen. Aber
auch hier ist die ergonomische Bilanz nicht eindeutig. Denn mit dem
Einsatz neuer digitaler Assistenten konnte der Arbeitgeber/die Arbeit-
geberin erwarten, dass nun schneller, effizienter und standardisierter
gearbeitet wird. Damit konnen erhdhte Leistungserwartungen ergono-
mische Vorteile sogar zunichtemachen. Ahnliches gilt fiir die flexiblen
Arbeitsformen, welche die neuen Techniken moglich machen. So ist
denkbar, dass Biiroarbeit der Zukunft inhaltlich an Attraktivitit ge-
winnt, aber zugleich mit stédndiger Erreichbarkeit, Multitasking und
Selbstausbeutung verbunden ist.

Fiir Produktion wie Biiroarbeit zeichnet sich gleichermalien ab,
dass betriebliche Planer/-innen fiir die Zeiten der Modernisierung zu
geringe personelle und zeitliche Ressourcen vorsehen. So sind fiir die
Beschiftigten Phasen der Reorganisation meist zugleich Phasen der
Uberlastung. Da sich Reorganisationen hiufen, kann daraus eine dau-
erhafte Uberlastung entstehen.

4.5 Folgen fiir Uberwachung und Persénlichkeitsrechte

Wo Autonome Systeme eingesetzt sind, werden immer mehr Beschif-
tigtendaten ermittelt und verarbeitet. Das kann von Unternehmen als
Basis fiir noch striktere Uberwachung, Verhaltenskontrolle und Perso-
nalauswahl genutzt werden. Selbst die Technik, welche die Beschaftig-
ten unterstiitzt, iiberwacht letztlich, wenn sie so konzipiert ist, dass sie
sich dem individuellen Bedarf anpassen kann; das gilt beispielsweise
fiir Systeme, die das personliche Lernen unterstiitzen.

Oft werden Systeme eingesetzt, um Produktionsabldufe automa-
tisch zu steuern. Diese erfassen Storungszeiten, Fehler und Leistungs-
daten, damit auch Daten iiber das Verhalten der Beschéftigten. Soge-
nannte Enterprise-Resource-Planning(ERP)- und Manufacturing-Exe-
cution(MES)-Systeme steuern automatisch Kapazititen, erzeugen Auf-
trdge, bestellen Material und analysieren Prozessdaten (vgl. Groger
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2018). Dass diese Systeme Beschiftigte unter Druck setzen, ist nicht
neu. Denn auch éltere MES- und ERP-Systeme verarbeiten Riickmel-
dedaten — auch iiber die Arbeit der Beschéftigten — aus den Produkti-
onsprozessen; die Beschéftigten werden in den Datensétzen iibrigens
als Ressourcen gefiihrt. Viktor Steinberger macht darauf aufmerksam,
dass mit dieser neuen Datenmenge auch eine neue Qualitét erreicht
wird: ,,Das qualitativ Neue liegt in der Zusammenfiihrung so vieler un-
terschiedlicher Informationen zu einem immer dichteren und zeitlich
verfligbaren Datenbild. Was Steinberger (2011: 18) hier fiir neue Sys-
teme der Auftrags- und Kapazititssteuerung festhilt, gilt in einem ge-
steigertem Maf fiir Smart Data Analysen und den Einsatz von Assis-
tenzsystemen. Diese Systeme bieten noch viel mehr Moglichkeiten,
Daten iiber Beschiftigte zu erfassen, zu speichern und zu verarbeiten.
Unternehmen kdnnen solche Auswertungen nutzen, um beispielsweise
ihr Personal nach Leistungsfahigkeit auszusortieren. Personalverant-
wortliche, die nur noch die Arbeitnehmer/-innen mit den wenigsten
Fehlern und kiirzesten Pausen beschiftigten wollen, erhalten so die Da-
ten, die sie dafiir brauchen.

Das deutsche Recht zum Beschiftigtendatenschutz setzt jedoch
Grenzen: Es schlieBt vieles aus, was an Uberwachung und Datenverar-
beitung bereits moglich ist (vgl. Martini/Botta 2018), vor allem die Er-
stellung von detaillierten Personlichkeitsprofilen. Wer Daten der Be-
schéftigten erfasst und verarbeitet, darf dies nur fiir Zwecke tun, die
vorab genau beschrieben werden. Konkret: Die Datenverarbeitung
muss fiir diese Zwecke erforderlich und sie muss zudem im beabsich-
tigten Umfang angemessen sein. Um die Angemessenheit zu iiberprii-
fen, ist der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin verpflichtet, die beabsichtig-
te Datenverarbeitung gegeniiber den Grundrechten der betroffenen Per-
sonen abzuwigen. Zu den Grundrechten zdhlen in diesem Zusammen-
hang das Recht auf informationelle Selbstbestimmung und der Schutz
der menschlichen Wiirde. Das Datenschutzrecht fordert, Missbrduchen
vorzubeugen, etwa indem der Technik gar nicht erst erlaubt wird, be-
stimmte Daten zu erfassen, indem Daten anonymisiert und nach
Zweckerfiillung geloscht werden.
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Sind Uberwachungsméglichkeiten jedoch erst einmal vorhanden,
ist das Risiko gegeben, dass sie auch genutzt werden. Das befiirchten
Mario Martini und Jonas Botta am Beispiel von Exoskeletten, die sich
an den Tréger anpassen:

,Indem ein aktives Exoskelett seinen Trédger bei der Erfiillung seiner betriebli-
chen Aufgaben gleichsam wie ein Schatten folgt, kann es insbesondere unbe-
merkt die Tiir zu einem in seiner Personlichkeit ausgeleuchteten Beschiftigten

am panoptisch iiberwachten Arbeitsplatz aufstoBen. (Ebd.: 636)

Werden Moglichkeiten zur Uberwachung missbraucht, sind die Kon-
sequenzen gravierend: Personlichkeitsrechte werden verletzt, und die
Beschiftigten sind einem wachsenden Uberwachungs- und Anpas-
sungsdruck ausgesetzt. Entscheiden technische Systeme auf der Grund-
lage von Beschiftigtendaten automatisiert iiber personelle Malnah-
men, kann eine Diskriminierung vorliegen. Die Risiken, die mit diesen
Techniken verbunden sind, sind also beachtlich. Es ist entscheidend,
ob und wie der Beschiftigtendatenschutz diesen Herausforderungen
gerecht werden kann. Zumal wir davon ausgehen konnen, dass Unter-
nehmen die Gewinne, die Smart Data verspricht, mehr am Herzen lie-
gen als der Schutz der Daten der Beschéftigten.

5. MENSCH UND MASCHINE ALS TEAM -
WIE KANN DIE ARBEIT MIT AUTONOMEN
SYSTEMEN GESTALTET WERDEN?

Mit Autonomen Systemen und KI wird vielfiltig gearbeitet. Deshalb
gibt es fiir die Frage, wie die Arbeitssysteme gestaltet werden sollen,
keine pauschalen Losungen. Wir verfiigen heute iiber einen bereits
groBBen Fundus an Gestaltungswissen. Studien belegen, dass die Ar-
beitssysteme leistungsfahiger sind, bei denen Mensch und Technik als
Team zusammenarbeiten. Wie Arbeitssysteme tatsdchlich gestaltet
werden, das ist aber auch eine Machtfrage.
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5.1 Gestaltungswissen und Gestaltungsmacht -
mehr Autonomie oder mehr Kontrolle?

Der sozio-technische Systemansatz (vgl. Grote et al. 1999) liefert das
Handwerkszeug, mit dem Arbeitssysteme zugleich leistungsfahig und
human gestaltet werden konnen. Es gibt auch fundierte arbeitswissen-
schaftliche Leitbilder, die genutzt werden kénnen, um digitalisierte
Arbeit menschengerecht zu gestalten. Also Grund genug fiir Gestal-
tungsoptimismus? Hinzu kommt, dass der Technikdeterminismus heute
als iiberwunden gilt: Niemand vertritt mehr die These, Technik er-
zwinge bestimmte Formen von Arbeit. Vielmehr wird die Debatte von
der These geprigt, die Folgen der Technik fiir die Arbeit seien gestalt-
bar. Was jedoch ungewiss ist: Wie grof3 sind die Spielrdume, um die
Okonomie so zu gestalten, dass sie dem Menschen dient?

Ein naiver Gestaltungsoptimismus konnte von der Devise ausge-
hen, es brauche ein Leitbild und guten Willen, dann wende sich alles
zum Besseren. So einfach ist die Praxis aber nicht zu verdndern. Denn
Unternehmen orientieren sich vorwiegend am Ziel einer kurzfristigen
Gewinnmaximierung. Dariiber hinaus ist betriebliche Arbeitspolitik
nicht notwendigerweise rational. Unternehmen kdnnen sich in der Ein-
schitzung irren, wie sie die Arbeitskréfte einzusetzen haben, um ihre
Gewinne zu optimieren. Betriebswirtschaftliche Lehrbiicher raten da-
zu, bei komplexen und kapitalintensiven Arbeitsprozessen den Anteil
qualifizierter und souverdn handlungsfdhiger Arbeitskrifte eher zu er-
héhen — wie viele Unternehmen diesen Rat befolgen, ist ldngst nicht
ausgemacht. Zumal heute in der Praxis das Bestreben iiberwiegt, Ar-
beit zunehmend zu verwissenschaftlichen und von nicht kontrollierba-
ren subjektiven Beitrdgen der Beschiftigten zu sdubern (vgl. Bohle et
al. 2011: 23).

Aber: Auf Dauer wird eine Politik der zunehmenden Kontrolle und
Dequalifizierung scheitern. Die grenzenlose Kontrolle der Beschéftig-
ten hat sich bereits in der Geschichte der Arbeitsgestaltung als Illusion
erwiesen. Warum soll das in der Zukunft anders sein? Ich gehe deshalb
davon aus, dass die arbeitspolitischen Trends — auf Grundlage der
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Uberlegungen von Castoriadis — kiinftig zwischen zwei sich wider-
sprechenden Zielen pendeln werden: zwischen der Intensivierung von
Kontrolle und der Autonomisierung menschlicher Arbeit.

Bei der Entscheidung dariiber wird — neben Moden und Leitbildern
— vor allem die Verteilung der Macht den Ausschlag geben. Die Kon-
flikte werden auf verschiedenen Ebenen ausgetragen, vor allem im Be-
trieb, wo die Arena der Auseinandersetzung von der Politik festgelegt
ist und wird; dieser Rahmen umfasst bisher das Arbeitsrecht, den Da-
tenschutz, den Gesundheitsschutz und die Mitbestimmung. Deshalb ist
dieser Rahmen auch umstritten. So richten Gewerkschaften wie Ar-
beitgeberverbédnde weitere Forderungen an den Staat. Aktuell werden
diskutiert: der Stellenwert von Privention im Gesundheitsschutz; der
Grundsatz der Missbrauchsvermeidung im Beschéftigtendatenschutz;
eine Mitbestimmung, bei der Arbeitgeber/-innen tatséchlich mit Be-
triebsriaten Vereinbarungen treffen miissen. Debattiert wird auch iiber
eine weitere Flexibilisierung des Arbeitszeitgesetzes; in der Hauptsa-
che geht es darum, inwieweit Flexibilitdt im Interesse der Beschéftig-
ten oder der Betriebe genutzt werden kann. Arbeitgebervertreter/-innen
dringen in all diesen Punkten zu Riickschritten, ebenso ein Arbeits-
kreis von Personalvorstdnden groBer deutscher Unternehmen (vgl. Ja-
cobs/Kagermann/Spath 2017). Neu ist der Versuch, die Mitbestim-
mung nach dem Betriebsverfassungsgesetz zu schwichen und dies als
Fortschritt in Richtung eines ,demokratischen Unternehmens® umzu-
deuten.

Wie die Arbeit gestaltet wird, das hangt letztlich davon ab, wie
machtig und durchsetzungsfihig die Betriebsréte in den jeweiligen Un-
ternehmen und die Gewerkschaften in den jeweiligen Branchen sind.
Die Handlungsmacht der Betriebsréite hdngt von rechtlichen Grundla-
gen, der Solidaritdt der Beschéftigten, vom Organisationsgrad der Ge-
werkschaften und vom Zusammenwirken von Betriebsrdaten und Ge-
werkschaften ab. Wo es keine starken Betriebsrite und keine Tarifbin-
dung gibt, sind die Beschiftigten auf den guten Willen und auf die Ra-
tionalitdt der Unternehmen im Umgang mit ihnen angewiesen. Be-
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schéftigten in Engpassberufen mag es gelingen, ihre Marktmacht zu
nutzen, anderen wird es an Durchsetzungsmacht fehlen.

Betriebsrite sind potenziell einflussreiche Akteure, wenn es darum
geht, die Arbeit mit Autonomen Systemen zu gestalten. Sie verfiigen
mit dem Betriebsverfassungsgesetz, dem Arbeitsschutzrecht und dem
Beschiftigtendatenschutz iiber weitreichende Mdglichkeiten der Mit-
gestaltung und Mitbestimmung. Diese Rechte in der betrieblichen Pra-
xis zu nutzen und durchzusetzen, ist aber alles andere als einfach und
selbstverstindlich.

So lautet der wohlbegriindete Rat an die betriebliche Interessenver-
tretung: friihzeitig mitgestalten. Doch fehlen Betriebsréten oft die not-
wendigen Informationen {iber Modernisierungsvorhaben, Manager/-in-
nen sind nicht immer auskunftsfreudig und gesprachsbereit. Dies muss
keine strategische Absicht sein, die sich bewusst gegen Betriebsrite
richtet. Denn viele Unternehmen pflegen das Prinzip eines dezentralen
Managements mit eigener Budgetverantwortung. Die Folge davon: ei-
ne Vielfalt an unverbundenen Reorganisationsprojekten. So fehlt es oft
nicht nur aus Sicht der Betriebsrite, sondern auch aus der des Mana-
gements an Transparenz und zentraler Steuerung. Betriebsriten fehlen
deshalb oft auch kompetente und entscheidungsfihige Ansprechpart-
ner/-innen im Management. Interessenvertreter/-innen der Beschéftig-
ten miissen deshalb nicht nur eine eigene Strategie im Umgang mit der
Digitalisierung entwickeln und eine dazu passende Organisationsform
einrichten. Sie miissten sich nicht selten auch darum kiimmern, dazu
passende Strukturen im Management durchzusetzen.

Eine zerstiickelte Projektlandschaft in Unternehmen und mangeln-
de Informationen sind nicht die einzigen Schwierigkeiten, vor denen
Vertreter/-innen der Beschéftigteninteressen stehen, wenn sie flir die
Arbeit mit neuen Techniken ein Regelwerk entwerfen und durchsetzen
wollen (vgl. Matuschek/Kleemann 2018). Sie wollen ja etwas gestal-
ten, dass sie noch nicht oder kaum kennen: Welche neue Technik wird
eingesetzt und welche Folgen wird sie haben? Was muss genau regu-
liert werden? Welche Regeln werden funktionieren und welche nicht?
Betriebsrite wissen meist viel zu wenig iiber die grofle Vielfalt, in der



https://doi.org/10.14361/9783839443958-006
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Herausforderungen fir die Arbeitssystemgestaltung | 129

digitalisierte Technik bereits eingesetzt wird. Und: Die technische Mo-
dernisierung ist meist viel schneller als deren betriebliche Regulierung
auf der Grundlage von Betriebsvereinbarungen. Eine Ldsung bieten
Prozessvereinbarungen, welche die Rechte der Betriebsrite und der
Beschiftigten in einem von Beginn an offenen Gestaltungsprozess si-
chern.

5.2 Perspektiven komplementarer Systemgestaltung:
Managt der Mensch die Autonomen Systeme?

Die Leistungsfiahigkeit Autonomer Systeme ist begrenzt. Das konnte
dazu fithren, dass Unternehmen die Rolle menschlicher Arbeit, auch
auf lange Sicht, aufwerten. Ein entsprechendes Ziel wird im sozio-
technischen Systemansatz genannt: das Ziel der Komplementaritit.
Demzufolge sollen sich Mensch und Technik zu einem Team ergén-
zen. Die Umsetzung wird so beschrieben:

»Statt Funktionen aufgrund vermuteter Leistungsvorteile jeweils dem Men-
schen oder der Technik zuzuteilen, sollte die Interaktion zwischen Mensch und
Technik bei der Erfiillung der Aufgabe des Gesamtsystems unter explizitem
Bezug auf ihre sich ergéinzende Unterschiedlichkeit optimiert werden.” (Grote
et al. 1999: 21)

Es ist also das Ziel, eine ,,situationsangepasste Flexibilitdt” (ebd. 21)
einzurichten, sodass mal die Technik und mal die menschliche Ar-
beitskraft den Prozess beherrscht.

Menschen werden fiir Aufgaben zustéindig sein, welche die Tech-
nik allein nicht zuverldssig ausfiihren kann. Autonome Systeme kon-
nen wiederum Mittel auswiéhlen, um vorgegebene Zwecke zu errei-
chen. Sie kénnen dariiber hinaus konkrete Zwecke wihlen, allerdings
nur in dem Rahmen, den Menschen mit ihren iibergeordneten Zielen
abgesteckt haben. Ubliche Zwecke sind ,,Priorisierung, Reihenfolge,
Intensitét, Taktung, Dauer der Zweckverfolgung, Direktheit oder Um-
weg der Realisierung, bis hin zum Abbruch von Aktionen* (Hubig
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2018: 17). Das System legt weder allgemeine noch iibergeordnete Zie-
le fest. Deshalb kann es Hubig (ebd.) zufolge weder fiir die Ziele noch
fiir die MaBnahmen Verantwortung tragen, mit denen die Ziele erreicht
werden sollen. Menschen miissen den Einsatz der Technik so gestalten,
dass Risiken vermieden werden und ihr Einsatz ethisch vertretbar ist.

Dariiber hinaus ist menschliche Arbeit aus zwei weiteren Griinden
gefordert: Die Systeme sind nur unzureichend fahig, in unbekannten
Situationen zu reagieren. Und sie iibermitteln immer wieder zweifel-
hafte Informationen. Und: Werden Prioritdten verdndert, dann kann es
notwendig sein, von der automatisierten Routine abzuweichen.
Menschliche Eingriffe in die Technik sind auch sinnvoll, wenn es um
direkte Kommunikation mit Kund/-innen geht. Oder wenn zu erwarten
ist, dass ein Beschiftigter/eine Beschiftigte mit seinem/ihrem Erfah-
rungswissen genauer und frither weill, wann eine Wartung ansteht oder
ob die Kapazititsplanung gedndert werden muss.

Aktuell wird erforscht, wie Mensch und Technik optimal zusam-
menarbeiten konnen. Ausgangspunkt ist die Uberzeugung, dass
Mensch und Computer zusammen leistungsfahiger sind als Mensch
oder Computer alleine (vgl. Schmidt/Herrmann 2017). Im Zusammen-
spiel mit neuer Technik werden Menschen deshalb nicht ersetzt, son-
dern sie erhalten hoherwertige Aufgaben. Die Forschung geht davon
aus, es sei sinnvoll und im Interesse einer effizienten Produktion not-
wendig, Interventionen des Menschen nicht nur zuzulassen, sondern
mit einer entsprechenden Prozessgestaltung sogar optimal zu unterstiit-
zen. Technische Systeme sollen erkennen, wann eine Intervention des
Personals erforderlich ist. Dariiber hinaus soll die Technik lernen, Ab-
sichten des Personals zu verstehen, ohne dass Menschen detailliert und
kleinteilig in die Prozesssteuerung eingreifen miissen. Weitere For-
schungsfragen lauten: Wie miissen die Informationen fiir eine optimale
Zusammenarbeit aufbereitet werden? Und wie hat der Mensch sichere
Moglichkeiten, bei Korrekturbedarf in die Steuerung automatisierter
Prozesse einzugreifen? Wie lassen sich solche Interventionen mit ei-
nem Ubergang in die spitere automatisierte Phase vereinbaren?
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Diese Forschung passt zu einem Szenario, in dem der Mensch als
,Manager‘ der Autonomen Systeme gilt. Das System arbeitet autonom,
aber es gibt von Zeit zu Zeit die Kontrolle an den Menschen zuriick.
Damit besteht die Moglichkeit fiir Ad-hoc-Interventionen. Eine Gestal-
tungsrichtlinie lautet: ,,The user should feel like they are the one who
controls the system.” (Ebd.: 45) In diese Richtung entwickelt sich bei-
spielsweise die Arbeit von Pilot/-innen (vgl. Weyer 2015).

So weit die Agenda der Forschung. Die Wirklichkeit entspricht je-
doch bei weitem noch nicht diesem Ideal der Komplementaritit. Stu-
dien zeigen, dass die Ironie der Automatisierung, wie bereits vor mehr
als 30 Jahren von Lisanne Bainbridge beschrieben, immer noch be-
steht. Vor allem: Es gibt nach wie vor zu wenige arbeitsorganisatori-
sche Maflnahmen, um sie zu iiberwinden. ,,Part of the underlying prob-
lem lies in the fact that system developers are still not taking appropri-
ate account of the people that will ultimately use their systems.“ (Bax-
ter et al. 2012: 70) Die Féhigkeit von automatisierten Arbeitssystemen,
Storungen zu vermeiden und sie zu managen, hingt aber stark von den
Menschen ab, die in diesen Systemen arbeiten.

Arbeitssysteme nach dem Prinzip der Komplementaritét zu gestal-
ten, ist fiir die Zukunft eine realistische Perspektive. Das gilt aber nicht
fiir alle Beschéftigten. Es gibt auch Arbeiten, die iberwiegend aus pla-
nerisch beherrschbarer und kontrollierbarer Routine bestehen. Hier
wird sich bewahrheiten, was Shoshana Zuboff (2013: 0.S.) als eines
von drei Gesetzen der Digitalisierung formuliert hat: ,,Jede Technolo-
gie, die zum Zwecke der Uberwachung und Kontrolle kolonisiert wer-
den kann, wird, was auch immer ihr urspriinglicher Zweck war, zum
Zwecke der Uberwachung und Kontrolle kolonisiert.*

6. FAZIT

Vorliegende Studien stiitzen die Annahme, dass der Einsatz digitaler
Techniken zu einem erheblichen Formwandel von Arbeit und einer
groen Dynamik auf den Arbeitsmérkten fithren wird. Seit Jahren
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zeichnen sich fortschreitend polarisierte Arbeits- und Lebensbedingun-
gen ab. Niemand kann die Zukunft der Arbeit mit KI und Autonomen
Systemen exakt vorhersagen. Entscheidend ist jedoch: Menschen kon-
nen diese Zukunft gestalten, die Technik gibt sie nicht vor.

Im Interesse guter Arbeitsbedingungen haben betriebliche Arbeits-
gestalter/-innen die Aufgabe, Technik so auszuwihlen, einzusetzen
und in Verbindung mit der Arbeitsorganisation zu gestalten, dass fiir
die Beschiftigten der grofite Nutzen erreicht wird. Ein weiteres zentra-
les Handlungsfeld ist die Qualifizierung: Nur wer qualifiziert ist, kann
an einer digitalen Arbeitswelt teilhaben. Da Automatisierung immer
auch Arbeit ersetzt, bedarf es zudem einer Schutzpolitik fiir die mogli-
chen Verlierer/-innen der Modernisierung. Zwar liegt der beste Schutz
in der Qualifizierung, doch sie ist kein Allheilmittel. In den Unterneh-
men muss es begleitend eine vorausschauende Personalplanung und
eine Beschiftigungssicherung geben, auf gesellschaftlicher Ebene eine
gute Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik.

Fiir die meisten Beschiftigten wird Arbeit aller Voraussicht nach
anspruchsvoller. Mensch und Technik werden zusammenarbeiten, und
die Aufgabe von Menschen wird zunehmend darin bestehen, steuernd
und korrigierend in die technischen Ablaufe einzugreifen. Die Digitali-
sierung fiihrt also fiir die Mehrheit der Beschiftigten keineswegs zu
mehr Fremdbestimmung und zu weniger Freiheitspielraum bei der Ar-
beit. Es wird allerdings, vor allem auBerhalb der Industrie, zunehmend
fremdbestimmte und prekédre Arbeit geben. Negative Vorbilder dafiir
sind beispielsweise die Fahrer/-innen von Uber, die Kommissionierer/
-innen von Amazon oder Clickworker/-innen, die Kleidung in Online-
shops zuordnen.

Arbeitspolitik wird sich mehr als in der Vergangenheit mit iiberbe-
trieblichen Prozessen befassen, denn Rationalisierung spielt sich zu-
nehmend im Rahmen von Wertschopfungsketten ab. Der digitale Wan-
del wird sich nicht auf den isolierten Betrieb und unternehmerische Ra-
tionalisierungsprogramme werden sich nicht auf den Zustindigkeitsbe-
reich einer Einzelgewerkschaft beschranken. Dariiber hinaus entstehen
méchtige Plattformen, die mit ihrer Vertragsgestaltung und Leistungs-
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steuerung zunehmend Schutzstandards und geltendes Arbeitsrecht aus-
hebeln. Es ist eine grole Herausforderung fiir die Gewerkschaften, in
dieser Situation die Vereinzelung der Beschiftigten zu iiberwinden und
Solidaritdt herzustellen.

Negative Seiten der Digitalisierung zeigen sich derzeit auch jen-
seits und unabhdngig von Arbeitsbeziehungen. Es entsteht ein ,,liber-
wachender Kapitalismus®“ (ebd.: 0.S.), der die Kund/-innen beherrscht,
und sie und ihre Daten ungefragt und weitgehend unbehelligt von
staatlichen Regeln in Handelsware transformiert. Eine {iberfordert wir-
kende Politik (vgl. Wagner 2017) iiberldsst ganze Gesellschaften dem
Treiben von Héndlern der Aufmerksamkeit (vgl. Wu 2016), den pri-
vatwirtschaftlich organisierten sogenannten Sozialen Medien und den
Verbreitern von alternativen Fakten. Was hier geschieht, hat nur
scheinbar keine Beziehung zur Modernisierung der Arbeit in Produkti-
on und Dienstleistung. Denn Beschéftigte werden in der Gesellschaft
zu Personen geformt. Wenn an dieser Bewusstseinsbildung zunehmend
private Informationsdienste und Soziale Medien beteiligt sind, vermin-
dert dies unter Umstdnden die Bereitschaft von Beschéftigten, demo-
kratische Umgangsformen im Betrieb zu unterstiitzen.
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