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1 Einleitung: Herausforderungen für die
Arbeitswissenschaft

Die Digitalisierung durchzieht alle Bereiche der Arbeits-
welt. Ein wesentlicher Treiber dieser Entwicklungen ist der
Erhalt und die Steigerung der Wettbewerbsfähigkeit von
Unternehmen. Dabei bleiben trotz weitreichender Bestre-
bungen zur Automatisierung die Beschäftigten weiterhin
die zentrale Größe in der Arbeitswelt. Die mit der Digita-
lisierung verbundenen technologischen sowie sozialen Ent-
wicklungen in unterschiedlichen Bereichen führen zum Teil
zu grundlegenden Änderungen von Tätigkeiten und Aufga-
ben in allen Berufssegmenten: Es entstehen neue Arbeits-
und Beschäftigungsformen ebenso wie veränderte berufli-
che Qualifikationsstrukturen und in der Folge neue Anfor-
derungen an die Beschäftigten.

Diese Transformationsimpulse bieten sowohl große
Chancen als auch Risiken in ihrer Wirkung auf das Gesamt-
system Arbeit. So können robotische Systeme beispiels-
weise repetitive und damit körperlich einseitig belastende
Tätigkeiten übernehmen und dadurch die Beschäftigten
physisch unterstützen oder gar entlasten. Neue Informati-
ons- und Kommunikationstechnologien eingesetzt als As-
sistenzsysteme bieten sich hingegen an, um kognitive Un-
terstützung zu leisten. Der Einsatz digitaler Technologien

� Isabel Rothe
rothe.isabel@baua.bund.de

1 Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA),
Friedrich-Henkel-Weg 1–25, 44149 Dortmund, Deutschland

2 Fachgruppe „Human Factors, Ergonomie“, Bundesanstalt
für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA),
Friedrich-Henkel-Weg 1–25, 44149 Dortmund, Deutschland

3 Fachgruppe „Wandel der Arbeit“, Bundesanstalt
für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA),
Friedrich-Henkel-Weg 1–25, 44149 Dortmund, Deutschland

bewirkt jedoch nicht automatisch eine belastungsoptimierte
Arbeitsgestaltung, sondern kann gleichzeitig die Gefahr
beinhalten, dass beim Menschen lediglich Resttätigkeiten
oder einseitig belastende Tätigkeiten verbleiben. Dabei
stellt der aktuelle technische Wandel keine völlig neue
Herausforderung dar. Allerdings ist in der Geschwindig-
keit der Transformation sowie im Ausmaß der Verbreitung
neuer Technologien eine neue Qualität zu verzeichnen. Das
Risiko, dass innovative Technologien und Arbeitsformen
eingeführt werden, bevor Erkenntnisse zu deren Auswir-
kungen auf die Beschäftigten vorliegen, nimmt dadurch
noch zu.

Dies stellt die Arbeitswelt und damit auch die Arbeits-
wissenschaft vor umfangreiche Herausforderungen. Dabei
kann auf vorhandene Erkenntnisse zu menschengerechter
Arbeit sowie Prinzipien ihrer Gestaltung sehr wohl zurück-
gegriffen werden. Gleichwohl erfordern neue Dynamiken
in der technologischen und organisationalen Entwicklung
erhebliche Anstrengungen, um aktuelles anwendungsorien-
tiertes Wissen zur Verfügung zu stellen und die Gestal-
tungskompetenzen bei allen Beteiligten zeitgemäß weiter
zu entwickeln. Hierfür sollen im Folgenden einige zentrale
Eckpunkte skizziert werden.

2 Zunehmende Diversität von
Arbeitsformen und Arbeitsbedingungen
in den Blick nehmen

Im Unterschied zu der Diskussion um das „Ende der Ar-
beit“, die unter anderem durch die Studie von Frey und Os-
born (2013) ausgelöst wurde, besteht derzeit weitgehende
Einigkeit darüber, dass Computer oder computergesteuerte
Maschinen die wenigsten Berufe komplett ersetzen werden.
Vielmehr ergeben sich umfangreiche qualitative Verände-
rungen auf der Ebene von Anforderungen und Tätigkeiten
(Autor 2015). Grundsätzlich ist vor dem Hintergrund der
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neuen Automatisierungsoptionen davon auszugehen, dass
reine Routinetätigkeiten künftig anteilig zurückgehen, wäh-
rend Nicht-Routinetätigkeiten immer weiter an Bedeutung
gewinnen (Apt et al. 2018; Arntz et al. 2016a; Bonin et al.
2015; Dengler und Matthes 2015). Ob und wie sich diese
Veränderungen konkret vollziehen werden – ob beispiels-
weise im Zusammenhang mit der Übernahme von Routi-
netätigkeiten durch neue Technologien Einfacharbeit tat-
sächlich obsolet wird, ob und welche neuen Tätigkeiten
dadurch entstehen, wie die künftige Mensch-Maschine-Ar-
beitsteilung konkret aussehen könnte – wird derzeit sehr
kontrovers diskutiert (Hirsch-Kreinsen 2018; Huchler und
Rhein 2017; Vassiliadis 2017). Zum jetzigen Zeitpunkt ist
eine unidirektionale, durch die Digitalisierung determinier-
te Veränderung des sozio-technischen Systems Arbeit nicht
abzuleiten (Hirsch-Kreinsen 2017). Stattdessen kann sich
die Nutzung digitaler Technologien in vielfältiger Weise auf
die Arbeitsinhalte und -organisation auswirken (Carstensen
2015; Warning und Weber 2017).

Für die Arbeitswissenschaft stellen sich vor diesem
Hintergrund zum einen grundsätzliche Gestaltungsfragen,
die bereits in der Technologieentwicklung zu adressieren
sind, beispielsweise hinsichtlich der Allokation zentra-
ler Funktionen und Verantwortlichkeiten im Rahmen der
Mensch-Roboter-Kooperation (Rosen und Wischniewski
2018; Adolph et al. 2018) oder der menschlichen Steue-
rungs- und Eingriffskompetenzen in komplexen durch
Algorithmen geprägten Systemen und der Systemsicher-
heit. Vor allem aber muss die Arbeitswissenschaft die hohe
Diversität sehr unterschiedlicher Arbeitsformen und Ar-
beitsbedingungen sowie deren dynamische Entwicklung in
den Blick nehmen.

Für die Frage der konkreten – und nicht der grund-
sätzlich machbaren – Veränderungen in der Arbeitswelt ist
letztlich die Umsetzung im Rahmen betrieblicher Rationali-
sierungsentscheidungen bedeutsam. Ob beispielsweise der
Arbeitstypus der Einfacharbeit wegfällt oder in Automati-
sierungslücken weiter stattfindet, hängt nicht nur davon ab,
ob eine technische Automatisierungslösung grundsätzlich
verfügbar ist. Vielmehr sind neben den Investitionskosten
viele weitere Faktoren, wie die Zuverlässigkeit der Technik,
die Flexibilität der resultierenden Gesamtlösung sowie die
technologische Kompetenz des Unternehmens ausschlagge-
bend für eine Einführung digitaler Technologien – letztlich
die Frage, ob sich eine Automatisierungslösung im jeweils
konkreten betrieblichen Setting insgesamt „rechnet“. Die
Arbeitswissenschaft ist daher gefordert, die sich hieraus er-
gebende Vielfalt konkreter betrieblicher Gestaltungslösun-
gen sowie die möglichen Auswirkungen auf die menschli-
che Arbeit in den Fokus zu nehmen.

3 Gestaltungswissen für menschengerechte
und wirtschaftliche Arbeit
(weiter)entwickeln

Auch wenn betriebliche Innovations- und Rationalisie-
rungsentscheidungen wirtschaftlichen Kriterien folgen,
muss dies nicht notwendigerweise im Widerspruch zu
einer menschengerechten Arbeitsgestaltung stehen. Bei
gut gewählten Gestaltungslösungen können beide Aspekte
sogar unmittelbar zusammenwirken. So können beispiels-
weise strukturierte digitale Assistenzsysteme durch gezielte
Arbeitsunterstützung das sozio-technische Arbeitssystem
sowohl produktiver als auch sicherer gestalten (Hinrich-
sen und Benzioch 2019; Haase et al. 2018). Betriebliche
Rationalisierungsprozesse durch neue technologische Ent-
wicklungen bieten – auch wenn sie kostengetrieben sind –
aktuell und aufgrund ihrer Dynamik künftig regelmäßig die
Chance, die Arbeitsgestaltung jeweils neu auszurichten und
entsprechende Gestaltungslösungen oder zumindest ange-
messene Gestaltungskompromisse zu entwickeln. Insoweit
bietet gerade die dynamische Entwicklung technologischer
Innovationen Chancen für eine aktive Implementierung
unter dem Aspekt der Sicherheit, Gesundheit und Wirt-
schaftlichkeit wünschenswerter Arbeitsformen. Hierfür
zeitgemäßes Gestaltungswissen zur Verfügung zu stellen,
ist eine der zentralen Herausforderungen der Arbeitswis-
senschaft.

Erfolgt eine Entscheidung für bestimmte Digitalisie-
rungsvarianten im Unternehmen stattdessen überwiegend
technikgetrieben, läuft sie Gefahr, den Menschen als Ar-
beitshandelnden aus dem Blick zu verlieren (Huchler und
Rhein 2017). Im Falle einer Kooperation von Mensch und
(teil-)autonomer Technik ist ein solches Vorgehen nicht
nur unter arbeitswissenschaftlichen, sondern auch unter
wirtschaftlichen Kriterien nicht unproblematisch. Denn für
die stringente Nutzung der eingesetzten Systeme, die Aus-
schöpfung der Potenziale der neuen Technologien und die
Erreichung der damit beabsichtigten betriebswirtschaftli-
chen Ziele ist die Akzeptanz der digitalen Technologie-
Lösungen durch die Beschäftigten ein bedeutsamer Faktor.
Eine menschzentrierte Arbeitsgestaltung bildet damit auch
eine entscheidende Größe für den ökonomischen Anwen-
dungserfolg (Tegtmeier und Wischniewski 2018). Aller-
dings fehlen gerade für kleine und mittlere Unternehmen
häufig praxisnahe Konzepte und Orientierungsmöglichkei-
ten für eine ebenso funktionale wie menschzentrierte Um-
setzung digitaler Maßnahmen. Ohne entsprechende Stra-
tegien werden dann, etwa aus Kostengründen, Lösungen
gewählt, welche sich auf alle Aspekte der Arbeitsgestal-
tung negativ auswirken können. Dies kann insbesondere
vor dem Hintergrund begrenzter Ressourcen sowohl für
die Beschäftigten als auch für die Unternehmen mitunter
drastische Folgen haben (Huchler und Rhein 2017).
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Die Arbeitswissenschaft hat daher die betriebliche Um-
setzungspraxis systematisch in den Blick zu nehmen um
handhabbares Gestaltungswissen (weiter) zu entwickeln.
Dies erfordert zum einen fundierte und repräsentative Stu-
diendaten über den operativen Technikeinsatz vor Ort und
seine konkreten Auswirkungen (Ahlers 2018). Zum ande-
ren sollten betriebliche Umsetzungsprozesse und Gestal-
tungsmodelle begleitet sowie – falls in Beratungskontexten
möglich – aktiv mitgestaltet und ausgewertet werden. Nur
so können Erkenntnisse aus experimentellen Erhebungen
im Labor in der betrieblichen Praxis validiert und Erkennt-
nisse über konkrete Anwendung von Technologien in der
betrieblichen Praxis, deren Rahmenbedingungen und lang-
fristige Auswirkungen ermittelt werden. Um der Vielfalt
moderner Arbeitsformen gerecht zu werden, ist es dabei
notwendig, ein relevantes Spektrum von Branchen und
Tätigkeiten in den Blick zu nehmen.

4 Gestaltungsbedarfe für Branchen jenseits
von Industrie 4.0 erkennen

Der Betrachtungsfokus des Einsatzes neuer digitaler Tech-
nologien lag bislang häufig auf der industriellen Produktion.
Demgegenüber ist die Anwendung dieser Technologien in
der Dienstleistung insbesondere im wissensintensiven Be-
reich weit verbreitet (Arntz et al. 2016b). Die Möglich-
keiten digitaler Vernetzung, die neben höherer Flexibilität
und Ressourceneinsparung neue Arten der Kundeninterakti-
on ermöglichen, stehen hier im Vordergrund und verändern
die Arbeitsbedingungen weitreichend (Dengler undMatthes
2015; Daum 2017). Berufsgruppen und -segmente unter-
scheiden sich nicht nur hinsichtlich der für sie charakteris-
tischen Tätigkeiten und entsprechender Arbeitsanforderun-
gen, die bei der Gestaltung maßgeblich zu berücksichtigen
sind. Auch ist recht unterschiedlich, wie stark sie bereits
heute eine Durchdringung mit digitalen Technologien vor-
handen ist und wie sehr sie sich durch die Einführung dieser
in den nächsten Jahren verändern werden (Vassiliadis 2017;
Arntz et al. 2016b). Dadurch ergeben sich, etwa durch ein
Nebeneinander neuer und alter Prozesse oder einen sich
stetig vollziehenden Wandel der eigesetzten Technologien,
auch Unterschiede in und für die Gestaltung der Arbeit.

Im Bereich personenbezogener Dienstleistungsarbeit
gibt es auf Grund des demografischen Wandels insbeson-
dere im Gesundheits- und Pflegesektor vielfältige Bemü-
hungen zum Einsatz neuer Technologien (Apt et al. 2018).
Hier wird in der Digitalisierung ein wichtiger Beitrag
zur Lösung aktueller Herausforderungen dieses demogra-
fischen Wandels gesehen. Der verstärkte Einsatz neuer
digitaler Technologien soll dabei sowohl zu einer Effizi-
enzsteigerung beitragen, als auch die Arbeit der Fachkräfte
erleichtern und gleichzeitig die Lebensqualität der Pfle-

gebedürftigen verbessern (Daum 2017; Apt et al. 2016;
Hielscher et al. 2016). Daraus ergeben sich im Bereich
der Dienstleistungen mit starkem Personenbezug besondere
Gestaltungsherausforderungen – zum Beispiel beim Einsatz
von Robotern bei personenbezogenen und sozialen Dienst-
leistungen – für die das entsprechende Gestaltungswissen
aus industriell geprägter Tätigkeit nur sehr eingeschränkt
ableitbar ist (Hielscher et al. 2016; Kehl 2018; Böhle 2016).
Gerade die Betrachtung von interaktiven und wissensbasier-
ten Dienstleistungstätigkeiten im Zusammenhang mit dem
Einsatz neuer Technologien steht am Anfang einer intensi-
ven arbeitswissenschaftlichen Forschung, die in den nächs-
ten Jahren voranzutreiben ist (Hacker 2019).

Gleichzeitig wachsen, vermittelt durch die Digitalisie-
rung, verschiedene Aspekte informations-, personen- und
objektbezogener Arbeit auf Unternehmensebene wie auch
unternehmensübergreifend immer stärker zusammen. Die
Nutzung digitaler Technologien bietet in bislang unbe-
kanntem Ausmaß eine stärkere Ausdifferenzierung von
Arbeitsprozessen und die Integration unterschiedlichster
auch externer Akteure mittels Plattformökonomie (Hirsch-
Kreinsen 2017). Je stärker dabei eine betriebsübergreifende
automatisierte Steuerung wertschöpfende Prozesse deter-
miniert – und dies ist in Dienstleistungsbranchen besonders
der Fall – desto mehr muss die Arbeitswissenschaft eine
Systemperspektive einnehmen. Es müssen daher die über-
betrieblichen Steuerungssysteme und Lieferketten sowie
das Ineinandergreifen und Zusammenspiel ihrer einzelnen
Komponenten weit mehr als bisher in den Blick genommen
werden.

Im Vordergrund der Betrachtung stehen dabei der jeweils
branchen- und tätigkeitsspezifische Technikeinsatz und die
direkt damit verbundenen Risiken und Chancen. Vor dem
Hintergrund des im Zuge der Digitalisierung verfügbaren
breiten Portfolios unterschiedlicher Arbeitsmittel ist von der
arbeitswissenschaftlichen Forschung dabei besondere Auf-
merksamkeit auf die Chancenseite zu legen.

5 Neue Technologien gezielt für
individualisiertes Arbeiten und Teilhabe
nutzen

Bereits heute existiert ein breites Portfolio an Arbeitsas-
sistenzsystemen, das kontextsensitiv dynamisch an die je-
weilige Arbeitsperson angepasst werden kann. Dies betrifft
sowohl klassisch ergonomische Fragen, beispielsweise in
der digitalen Erfassung arbeitsbedingter Körperhaltungen
und der Ableitung ergonomischer Potenziale (Brandl et al.
2016; Thomas et al. 2016), als auch mentale Unterstützung,
zum Beispiel durch kontextsensitive Informationsbereitstel-
lung und lernförderliche Gestaltung der Arbeit (Backhaus
et al. 2018; Bornewasser et al. 2018). Insbesondere vor dem
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Hintergrund der hohen Diversität moderner Belegschaften
bieten diese Formen neuer Technologie das Potenzial, sich
den individuellen Voraussetzungen der Beschäftigten anzu-
passen. Auch ist es mit moderner Technologie mehr als bis-
her möglich, Beschäftigten angemessene zeitliche Flexibili-
tät, beispielweise bei traditionell taktgebundener Tätigkeit,
durch eine kontextsensitive und flexible Aufgabenallokation
zur Verfügung zu stellen und dadurch etwa individuelle Be-
lastungs- und Beanspruchungsmuster zu berücksichtigen.

Eine individualisierte Arbeitsgestaltung ermöglicht nicht
nur die Berücksichtigung der Unterschiede zwischen Ar-
beitspersonen, sondern auch intraindividuelle Unterschie-
de, zum Beispiel im Tagesverlauf, oder entlang der Er-
werbsbiographie. Hierdurch ergeben sich insbesondere für
die Gestaltung des Zusammenspiels von Arbeit und ande-
ren Lebensbereichen neue Möglichkeiten der Orientierung
an individuellen Bedürfnissen und Anforderungen. Neue
Technologien bieten zudem zusätzliche Möglichkeiten zur
Teilhabe von Menschen mit gesundheitlichen Beeinträch-
tigungen (Apt et al. 2018). Diese können auf physischer
Ebene unmittelbar kompensatorisch eingesetzt werden, bei-
spielsweise durch die Nutzung neuartiger Sprachprozesso-
ren, eine hybride Zusammenarbeit von Mensch und Ro-
boter (Stern et al. 2017; Kremer et al. 2018) sowie durch
den Einsatz von Exoskeletten. Gerade eine solche Teilhabe
liegt nicht nur im sozialpolitischen, sondern auch im be-
schäftigungspolitischen Interesse. Auch können zunehmend
arbeitsorganisatorische Maßnahmen wie eine Entkopplung
von Arbeit von einem bestimmten Ort gezielt genutzt wer-
den (Vassiliadis 2017) sofern resultierende Herausforderun-
gen beispielsweise hinsichtlich neuer Anforderung an Füh-
rung Berücksichtigung finden (Weber et al. 2018).

Die Arbeitswissenschaft ist gefordert, die neuen Techno-
logien fortlaufend zu analysieren, um zeitgemäßes Gestal-
tungswissen zur Verfügung stellen zu können. Die Chancen
für eine individuelle Arbeitsgestaltung sind groß. Gleich-
zeitig können aber beispielsweise mit dem Einsatz digitaler
Assistenzsysteme Risiken wie steigende Möglichkeiten zur
Überwachung am Arbeitsplatz einhergehen (Hirsch-Krein-
sen 2017; Backhaus 2018). Zudem bergen adaptive Assis-
tenzsysteme und eine zunehmende digitale Vernetzung der
Arbeit auch steigende Herausforderungen hinsichtlich der
Systemtransparenz – sowohl auf Einzelkomponentenbasis
als auch im Gesamtablauf. So muss für die Beschäftig-
ten jederzeit offensichtlich sein, was die Technologie kann,
um Bedienungsfehler ebenso wie ein Übervertrauen in die
Technik zu verhindern. Solche Risiken, insbesondere auch
im Kontext der Steuerungssicherheit, sind gleichzeitig in
den Blick zu nehmen und (Mindest-)Standards für gute Ar-
beit in diesem Kontext konsequent zu formulieren. Diese
sollten bereits im technologischen Entwicklungs- spätestens
aber im Einführungsprozess im Unternehmen berücksich-
tigt werden (Backhaus 2018; Funk et al. 2019). Besonders

herausfordernd hierbei sind die rasante technologische Ent-
wicklung sowie das hohe Ausmaß der Verbreitung techno-
logischer Anwendungen in der digitalen Transformation.

6 Gestaltungskompetenzen bei
betrieblichen Akteurenweiterentwickeln

In Unternehmen wird häufig nicht nur ein Veränderungs-
projekt nach dem anderen durchgeführt – manche technik-
getrieben, manche durch die Dynamik auf der Meso- oder
Makroebene initiiert – sondern auch die vermeintliche Rou-
tinearbeit vor Ort ist durch eine hohe Variabilität gekenn-
zeichnet (Staab und Nachtwey 2016; Terhoeven et al. 2019).
Dazu gehören auch die Herausforderungen bzw. Chancen
und Risiken, die sich durch eine stärkere Zeit- und manch-
mal auch Ortsflexibilität der Arbeit ergeben, wie sie eine
zunehmende Digitalisierung ermöglicht (Eurofound 2017;
Messenger und Gschwind 2016). Damit wandeln sich auch
die Anforderungen im Bereich der Führung durch den fort-
schreitenden Einsatz digitaler Technologien: Führung auf
Distanz, Veränderungsmanagement oder auch eine gesund-
heitsgerechte Führung werden zu zentralen Führungskom-
petenzen, um den dynamischen Veränderungen und neuen
Anforderungen an Führung gerecht zu werden (Schwarz-
müller et al. 2017).

Prozesse der Arbeitsgestaltung, wie auch organisationale
und technische Veränderungen, werden häufig nicht mehr in
strukturierten Phasen guten Projektmanagements durchge-
führt. Stattdessen ist von permanentenWandlungsprozessen
auszugehen (Köper et al. 2014). Daher muss Arbeitsgestal-
tung auch in operativen Alltagsprozessen stattfinden, die
häufig von der Interaktion mit dem operativen Beschäftigen
stark geprägt sind (Dehnborstel 2018). Vor diesem Hinter-
grund ist es von zentraler Bedeutung, neben der Expertise
von Fachleuten, auch die Gestaltungskompetenzen der Ak-
teure vor Ort und das Zusammenwirken aller Beteiligten
mit in den Blick zu nehmen.

Weiterhin führt die Einführung immer neuer Technolo-
gien auch zu einer hohen Veränderungsfrequenz in den Ar-
beitsinhalten und -prozessen. Dies erfordert eine stetige An-
passung der Qualifikationen und Fähigkeiten der Beschäf-
tigten wie auch von Führungskräften, um diese beständig
auf den erforderlichen Stand zu bringen. Diskutiert wird
in diesem Zusammenhang ein Wandel der Anforderungsni-
veaus in der Arbeit insgesamt. Erwartet werden vor allem
ein Anstieg im Bereich der komplexen Tätigkeiten (Weber
2017) und damit eine Aufwertung von Tätigkeiten und Qua-
lifikationen. Gleichzeitig ist davon auszugehen, dass auch
Tätigkeiten im Helferbereich mit fortschreitender Digitali-
sierung nicht verschwinden, sondern einfache Tätigkeiten
bleiben (Hirsch-Kreinsen 2017). Dabei nehmen auch auf
niedrigem Anforderungsniveau Erwartungen an Kompeten-
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zen und Qualifikationen zu, etwa um die hierfür notwendi-
gen Assistenzsysteme adäquat bedienen zu können. Auch
müssen vor dem Hintergrund des stetigen Wandels von
allen Beschäftigtengruppen immer wieder Veränderungen
bewältigt und neue Anforderungen angenommen werden.
Kontinuierliches Lernen und Weiterbildung werden damit
in Zukunft einen immer größeren Teil der Arbeitswelt aus-
machen (Bonekamp und Sure 2015; Schwahn et al. 2018).

Gute Arbeitsgestaltung in operativen Prozessen muss al-
so unbedingt die Beschäftigten selber, deren Qualifizierung
sowie deren (Selbst-)Gestaltungskompetenzen fördern. Das
heißt natürlich nicht, Standards guter Arbeits- und Tech-
nikgestaltung zu vernachlässigen – im Gegenteil, hier ist
zusätzliche Fachexpertise gefragt. Aber die Gestaltungs-
kompetenzen der Beschäftigten, der Akteure vor Ort sind
künftig mehr denn je von zentraler Bedeutung. Hierfür an-
gemessene Prozesse (weiter) zu entwickeln, hinsichtlich der
betrieblichen Gestaltungspraxis, der entsprechenden lern-
förderlichen Arbeitsgestaltung sowie der betrieblichen und
überbetrieblichen Qualifizierung ist eine der wichtigsten
Herausforderungen für die Arbeitswissenschaft.

7 Zusammenfassung und Ausblick

Die Digitalisierung der Arbeitswelt wird in ihrer Dynamik
und Komplexität noch weiter zunehmen. Die mittel- und
langfristigen Konsequenzen für die Gestaltung menschen-
gerechter Arbeit lassen sich zum jetzigen Zeitpunkt nur be-
dingt absehen. Allerdings können bereits aufgrund der bis-
herigen Entwicklungen die in diesem Beitrag diskutierten
Aspekte in Form der folgenden Thesen zusammengefasst
werden:

� Auch wenn die Arbeitswelt sich im Zuge der digitalen
Transformation grundlegend wandelt, wird uns Men-
schen die Arbeit nicht ausgehen. Stattdessen werden
voraussichtlich weitreichende qualitative Veränderun-
gen stattfinden und die Diversität der Arbeitsformen und
Arbeitsbedingungen weiter zunehmen.

� Wie sich der künftige Technikeinsatz und der Wandel
der Arbeit konkret gestalten, wird wesentlich von den
betrieblichen Rationalisierungsstrategien abhängen. Hier
gilt es, betriebliche Modelle zu schaffen, die menschen-
gerechte Arbeitsgestaltung und wirtschaftliche Ziele mit-
einander vereinbaren.

� Die digitale Transformation bzw. vierte industrielle Re-
volution betrifft dabei nicht mehr vornehmlich industriell
geprägten Tätigkeitsbereiche, sondern in hohem Umfang
auch Dienstleistungstätigkeiten – quer durch alle Bran-
chen – sowie neben innerbetrieblichen auch überbetrieb-
liche Prozesse.

� Die (technischen) Möglichkeiten für eine differentielle
Arbeitsgestaltung, die inter- und intraindividuelle Vari-
anzen berücksichtigt, sind so groß wie nie zuvor. Dies er-
öffnet neue Chancen für die menschengerechte Arbeits-
gestaltung sowie für Teilhabe.

� Die digitale Transformation führt zu einem dynamischen
Wandel der Arbeitswelt, der gekennzeichnet ist durch
hohe Variabilität der Arbeitsbedingungen und eine hohe
Veränderungsfrequenz. Dieses stellt umfangreiche An-
forderungen an die betrieblichen Akteure vor Ort, nicht
zuletzt an die Beschäftigten selbst.

Die arbeitswissenschaftliche Forschung ist vor diesem
Hintergrund umfassend gefordert, adäquates Wissen für ei-
ne menschzentrierte Arbeits- und Technikgestaltung in ei-
ner zunehmend digitalen Arbeitswelt weiter zu entwickeln
und in den dynamischen Veränderungsprozess einfließen zu
lassen. Unser Anspruch dabei ist es, die Arbeit von morgen
nicht nur effizienter und produktiver zu gestalten, sondern
die Chancen der digitalen Transformation auch im Sinne
sicherer, gesunder und guter Arbeit zu nutzen.

Open Access Dieser Artikel wird unter der Creative Commons Na-
mensnennung 4.0 International Lizenz (http://creativecommons.org/
licenses/by/4.0/deed.de) veröffentlicht, welche die Nutzung, Verviel-
fältigung, Bearbeitung, Verbreitung und Wiedergabe in jeglichem Me-
dium und Format erlaubt, sofern Sie den/die ursprünglichen Autor(en)
und die Quelle ordnungsgemäß nennen, einen Link zur Creative Com-
mons Lizenz beifügen und angeben, ob Änderungen vorgenommen
wurden.
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