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Zusammenfassung

Uber die Auswirkungen digitalisierter Arbeitsumgebungen auf die private Le-
bensfiihrung gibt es eher vage Vermutungen als belastungsfahige empirische
Untersuchungen. Wir referieren deshalb hauptséchlich Untersuchungen zu allge-
meinen Beschéftigungsbedingungen, die im Zuge von Digitalisierungsprozessen
an Bedeutung zunehmen werden. Wir beriicksichtigen, dass sich Digitalisie-
rungsprozesse filir verschiedene Beschiftigtengruppen durchaus unterschiedlich
auswirken konnen. Dariiber hinaus diskutieren wir spezifische Begleiterschei-
nungen von Digitalisierung auf der Ebene von Kommunikation und Interaktion,
die von bisherigen Untersuchungen nicht hinreichend abgebildet werden konnten.
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1 Einleitung

In zahlreichen Verdffentlichungen zur Digitalisierung von Arbeit werden umfas-
sende Vernetzung und Automatisierung, Dezentralisierung und der Umgang mit
adaptiven, intelligenten und autonomen Systemen als Kern digitaler Arbeit genannt
(z. B. Hermann et al. 2015; Krzywdzinski et al. 2015; Kagermann et al. 2013).
Digitalisierung macht Informationen maschinenoperabel; die daraus resultierende
Maoglichkeit umfassender Datenerhebung und -auswertung veréndert sowohl Struk-
tur und Organisation von Arbeit als auch Anforderungen an die Beschéftigten
(BMAS Griinbuch 2016b). Anwendungsgebiete digitalisierter Arbeit liegen neben
Tétigkeiten im produzierenden Gewerbe (Stichworte: Smart Factory, Roboter) und
in der Logistik-/Transportbranche (Smart Transportation Logistics) bspw. auch im
Handwerk (Einrichten und Warten von Technologien fiir das Smart Home) sowie im
tertiiren Sektor (internetbasierte Dienstleistungen/Smart Services, bspw. im Bereich
Handel und Beratung). Es handelt sich also um ein komplexes Biindel verschiedener
Entwicklungen, die jedoch zusammengenommen die Arbeitswelt zunehmend ver-
andern und weiter verdndern werden. Dabei stellt sich die Frage, inwiefern dadurch
nicht nur die Arbeit selbst, sondern auch die private Lebensfithrung verdndert wird.
Damit sind die auBlerhalb der Sphire der Erwerbsarbeit angesiedelten Aktivititen
und Bezichungen gemeint, die insbesondere das Eingehen und die Stabilitdt fami-
lialer und nichtfamilialer Beziechungen, Freizeitaktivititen sowie soziale und politi-
sche Partizipation umfassen. Eine umfassende, aussagekriftige Empirie zu Auswir-
kungen der Digitalisierung auf diese Facetten privater Lebensfithrung steht jedoch
bisher kaum zur Verfiigung. Auch wenn wir im Folgenden primir, wenn auch
keineswegs ausschlielich, von soziologischen Beitrdgen ausgehen, scheint uns
auch insgesamt zu gelten, dass der bisherige Stand der Forschung sich weitgehend
auf Vermutungen, die hierzu in Experteninterviews bzw. Meinungen und Einstel-
lungen, die in Befragungen geduBlert wurden, beschriankt. Die noch spérlichen
empirischen Untersuchungen konzentrieren sich auf einzelne ausgewahlte Digitali-
sierungsprozesse. Auch sind beim derzeitigen Entwicklungsstand der Digitalisie-
rung Aussagen schwer moglich, inwiefern sie verschiedene Beschiftigtengruppen
sehr unterschiedlich betreffen.

Bevor wir diesen noch sehr liickenhaften Stand der Forschung referieren
(Abschn. 4), gehen wir deshalb einen zusdtzlichen Weg. Gesellschaftlicher und
technischer Wandel haben nédmlich in den letzten Jahrzehnten nicht nur die Erwerbs-
arbeit selbst (Eichhorst et al. 2013), sondern auch die Zusammenhénge zwischen
Berufs- und Privatleben merklich veréndert. Diese Zusammenhinge sind gut
erforscht. In diese Zeit, dem Ende der 1980er-Jahre, fallt bereits die flichendeckende
Einfithrung von Computern als Vorldufer der derzeitigen Digitalisierung der Arbeit.
Ausgehend von diesen Untersuchungen ldsst sich bereits dreierlei vermuten. Erstens
sind einfache utopische wie dystopische Zukunftsszenarien, so plausibel sie klingen
mdgen, kaum einmal eingetreten. Dies gilt sowohl fiir Hoffnungen einer umfassen-
den Befreiung von Arbeitszwingen (Gortz 1973) als auch spitere Befiirchtungen
einer weitgehenden Bedrohung der Bindungsfihigkeit (Sennett 1998). Zweitens hat
sich gezeigt, dass verschiedene Beschéaftigungsgruppen von Verdnderungen sehr
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unterschiedlich betroffen sein konnen. Und drittens sind sowohl die Verdnderungen
in der Arbeitswelt selbst als auch die Auswirkungen auf die private Lebensfiihrung
in hohem MalBe von betrieblichen und iberbetrieblichen Gestaltungsma3nahmen
abhéngig.

Mit der Digitalisierung der Arbeitswelt, in Deutschland auch unter dem fortschritts-
betonenden Begriff von ,,Industrie 4.0 verhandelt (BMBF 2015), verbinden sich
wieder ebensolche Hoffnungen und Befiirchtungen. Die dabei im Fokus stehenden
Beschiftigungsmerkmale — vor allem flexiblere und in den Anforderungen komple-
xere Arbeitsformen, zeitliche Entgrenzung der Arbeit und flexiblere Arbeitszeiten
jenseits der Fiinftagewoche zu Normalarbeitszeiten, unsicherere Arbeitsplitze sowie
vermehrte Teamarbeit und mehr Entscheidungsnotwendigkeiten — stehen auch bei der
voranschreitenden Digitalisierung mit im Vordergrund der Debatte (Abschn. 3). Dies
ermoglicht uns, aus bisherigen Studien, vermittelt iiber diese Beschéftigungsmerkma-
le, Riickschliisse auf erwartbare Auswirkungen der derzeitigen Digitalisierung in
verschiedenen Beschiftigtengruppen zu ziehen, die mit den noch wenigen aktuellen
Untersuchungen zu Auswirkungen der Digitalisierung auf das Privatleben noch nicht
moglich sind (Abschn. 2). AbschlieBend fassen wir zusammen, welche Argumente
und Befunde es dafiir gibt, dass Digitalisierung im Vergleich zur dritten industriellen
Revolution die Auswirkungen des Erwerbslebens auf das Privatleben neu gestaltet
oder nur bisherige Entwicklungsprozesse fortfiihrt und verstirkt (Abschn. 4).

2 Auswirkungen von Beschiftigungsbedingungen auf das
Privatleben: Stand der Forschung

Im Folgenden werden wir zunichst den Stand der Forschung hinsichtlich derjenigen
Beschéftigungsmerkmale referieren, die in bisherigen Untersuchungen einen Ein-
fluss auf das Privatleben von Beschéftigten gezeitigt haben. Hierbei gehen wir kurz
auf theoretische Grundlagen wie Rollentheorie und das Job-Demands-Resources
Modell ein, anschlieBend werden empirische Ergebnisse aus folgenden Feldern
vorgestellt: Konflikte zwischen Arbeit und privater Lebensfiihrung, Eingehen und
die Stabilitdt von (familidren) Beziehungen, soziale Beziehungen und Netzwerke
auBlerhalb der Familie und Freizeitaktivitaten.

2.1 Theoretische Ansatze

Fiir die Analyse von moglichen Auswirkungen des Berufs- auf das Privatleben hat
sich in der einschligigen Forschung vor allem ein rollentheoretischer Ansatz durch-
gesetzt (Greenhaus und Beutell 1985). Konflikte entstehen demnach dann, wenn
Rollenanforderungen im Berufs- und Privatleben in mindestens einer Hinsicht
inkompatibel sind. Dabei hat sich gezeigt, dass solche Konflikte vor allem durch
bestimmte Beschiftigungsbedingungen hervorgehoben werden (Allen et al. 2000),
die vor allem iiber Belastung oder zeitliche Inkompatibilitidten Konflikte hervorrufen
(Carlson et al. 2000). Ebenfalls im Hinblick darauf, ob Partnerschafts- und Eltern-
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beziehungen eingegangen werden, und auch dafiir, wie stabil Partnerschaften sind,
spielen rollentheoretische Uberlegungen eine wichtige Rolle. Dabei geht es haupt-
sdchlich darum, ob berufliche Unsicherheit das Eingehen stabiler privater Verpflich-
tungen verhindert (Sennett 1998) bzw. inwiefern existierende Partnerschaften
dadurch destabilisiert werden, dass private Rollenanforderungen aufgrund von
beruflichen Anforderungen nicht erfiillt werden (Cooke und Gash 2010) und Belas-
tungen die Partnerschaftsqualitit beeintrachtigen (Diewald et al. 2013). Allerdings
sind auch kompensatorische Zusammenhénge bekannt, wenn etwa berufliche
Sozialintegration Defizite privater Sozialintegration ausgleichen soll (Diewald
2003).

In der einschligigen Forschung wird insbesondere zwischen den mit einer
bestimmten beruflichen Tétigkeit verbundenen Ressourcen und Belastungen unter-
schieden (Bakker und Demerouti 2007). Berufliche Ressourcen kénnen Konflikte
vermeiden helfen und das Eingehen und die Gestaltung von privaten Beziehungen
erleichtern, etwa wenn Zeitsouverénitit und Autonomie eine bessere Abstimmung
zwischen beruflichen und privaten Anforderungen erlauben oder Geld und Status die
Pflege von Beziehungen erleichtern und teurere Freizeitaktivitdten ermoglichen.
Umgekehrt drohen Belastungen wie Uberstunden oder psychischer Stress in das
Privatleben hineingetragen zu werden bzw. dem Leben in privaten Beziehungen Zeit
und Energie zu entziehen. Zusitzlich werden im Rahmen des ,,psychologischen
Vertrags® (Rousseau 1995) Erwartungsenttauschungen und Verletzungen des Ge-
rechtigkeitsempfindens als mogliche Quellen von Konflikten thematisiert, die auf
das Eingehen und die Gestaltung privater Beziehungen einen zusétzlichen negativen
Einfluss haben kdnnen.

Waihrend diese Ansitze eine individuenbezogene Sicht auf den Zusammenhang
zwischen Berufs- und Privatleben haben, wird vor dem Hintergrund von internatio-
nal und zwischenbetrieblich vergleichenden Untersuchungen deutlich, dass Kon-
flikte und Unvereinbarkeiten auch stark durch die institutionelle Ausgestaltung von
Arbeitsmarkt- und Familienpolitik durch Politik und Arbeitgeber beeinflusst wer-
den. Maflnahmen und Praktiken halten hdufig noch nicht mit verdnderten Lebens-
entwiirfen und damit auch Anforderungen an die Arbeit Schritt oder bedienen eher
die Flexibilititsbediirfnisse der Arbeitgeber als die der Arbeitnehmer (Hobson
2014). Es gibt allerdings ein hohes Mall an Gestaltbarkeit — und auch faktischer
Heterogenitit — in der Ausformung von Arbeitsplatzmerkmalen und ihrer Bedeutung
fiir das Privatleben (Moen et al. 2016).

2.2 Empirische Ergebnisse

2.2.1 Wahrgenommene Konflikte zwischen Berufs- und Privatleben

Die im Hinblick auf die Wirkung von Beschéftigungsbedingungen auf das Privatle-
ben umfangreichste und detaillierteste Forschung richtet sich auf wahrgenommene
Konflikte zwischen Berufs- und Privatleben (work-family conflict). Generell hat sich
dabei gezeigt, dass Ressourcen im Vergleich zu Belastungen eine vergleichsweise
geringere Bedeutung haben. Berufliche Autonomie wird iiberwiegend als Ressource
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identifiziert, die Konflikte vermeiden hilft (Voydanoff 2004; Grzywacz und Butler
2005; Schieman et al. 2009). Jedoch kann mit viel Verantwortung fiir andere und
auch Selbstverantwortung in der Berufsausiibung die Gefahr von Uberlastung,
Selbstausbeutung und eines Verlusts der Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben
einhergehen (Schieman et al. 2009; Bohm und Diewald 2012). Noch uneinheitlicher
sind die Auswirkungen einer flexiblen Ausgestaltung von Arbeitszeiten. Offensicht-
lich kommt es hier entscheidend darauf an, wessen Flexibilitatsinteressen konkret im
Vordergrund stehen: die des Arbeitgebers oder die der Beschiftigten. Je nachdem
sind positive oder negative Folgen dokumentiert (z. B. Schier und Jurczyk 2007; Hill
et al. 2010).

Weitgehend iibereinstimmend in Studien fiir Deutschland und fiir andere Lander
erhohen sich Konflikte zwischen dem Berufs- und Privatleben vor allem bei folgen-
den Belastungen: (1) zuvorderst psychische Belastungen durch lang anhaltenden
Arbeitsdruck, hohe Arbeitsverdichtung und komplexe Abstimmungsprozesse; sowie
(2) lange Arbeitszeiten, Arbeit auch an Wochenenden und Feiertagen, Wechsel-
schicht und die stindige Verflig- und Erreichbarkeit durch moderne Informations-
und Kommunikationssysteme (z. B. Bohm und Diewald 2012; Pausch et al. 2016;
Gallie und Russell 2009; Schieman et al. 2009; Adkins und Premeaux 2012).
Jobunsicherheit wirkt sich ebenfalls negativ aus, allerdings im Vergleich zu den
anderen Belastungen in geringem Ausmal} (Beham und Drobni¢ 2010).

Kaum untersucht sind bisher Auswirkungen einer Verletzung des sogenannten
psychologischen Vertrags, also das Enttduschen von wechselseitigen, impliziten
Erwartungen sowie die Bewertung der Fairness der Vertragsbeziehung. Eine neue
Studie bestitigt fiir Deutschland, dass sowohl ein als unfair empfundenes Verhiltnis
von Geben und Nehmen in der Beschéftigungsbeziehung als auch speziell die
Enttduschung von Erwartungen hinsichtlich Autonomie und Flexibilitit sowie eine
angenehme Arbeitsatmosphére Konflikte zwischen Beruf und Privatleben zusitzlich
verschirfen (Reimann 2016).

Dariiber hinaus hat sich auch die Organisationskultur, insbesondere in Form von
Bereitschafts- und Flexibilitdtserwartungen (Hobson und Fahlén 2009; fiir Deutsch-
land: Drobni¢ und Guillén Rodriguez 2011; Pausch et al. 2016), als konfliktférdernd
herausgestellt. Umgekehrt stellt die Unterstiitzung durch Vorgesetzte sowie durch
Kolleginnen und Kollegen (z. B. Allen 2001; Goh et al. 2015; Hammer et al. 2009;
fir Deutschland: Reimann et al. 2016) eine wesentliche Ressource fiir die Vermei-
dung von Konflikten dar.

2.2.2 Eingehen von Partnerschaft und Elternschaft

Léangsschnittliche Untersuchungen zum Eingehen von Partnerschaft und Eltern-
schaft leiden generell darunter, dass in entsprechenden Lebenslauf- oder Panelstu-
dien nur sehr wenige Informationen zu konkreten Beschéftigungsbedingungen ent-
halten sind. Diese beschrianken sich im Wesentlichen auf die tatsdchliche Arbeitszeit
sowie die Unsicherheit von Beschéftigungsverhéltnissen. Wéhrend diese Untersu-
chungen keinen Einfluss langer Arbeitszeiten ausweisen, kann Arbeitsplatzunsicher-
heit signifikant die Wahrscheinlichkeit verringern, dass Partnerschaften und eine
Elternschaft eingegangen werden, Elternschaften allerdings eher bei hoher qualifi-
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zierten Beschéftigten und abhingig von der Paarkonstellation (Kurz 2005; Schmitt
2008, 2012; Kreyenfeld 2010). Fiir prekédre Beschiftigung wie Leiharbeit, Minijobs
und Zeitarbeit zeigen sich ebenfalls negative Auswirkungen (La3 2016).

2.2.3 Stabilitdt von Partnerschaften

Zu Auswirkungen von Beschiftigungsbedingungen auf die Stabilitit von Partner-
schaften liegen bisher nur rudimentédre Ergebnisse vor. Falls Leiharbeit und unsi-
chere Beschéftigung das Trennungsrisiko erhdhen sollten, sind die Auswirkungen
jedenfalls eher gering, wihrend lange Pendelstrecken das Risiko signifikant erh6hen.
Bisherigen Untersuchungen zufolge sind belastende Arbeitsbedingungen eher fiir
die Qualitét der Partnerschaft und Partnerschaftskonflikte als fiir das Trennungsri-
siko bedeutsam (Diewald et al. 2013).

2.2.4 Freizeit

Freizeit ist die Zeit, die der Erholung von den Arbeitsanforderungen in Beruf und
Haushalt dient. Sie ist notwendig, um sich von Arbeitsbelastungen erholen zu
konnen. Diese kann passive Erholung oder auch Aktivititen in anderen sozialen
Zusammenhéngen wie der sozialen Partizipation in Netzwerken und Vereinen. Fiir
Erholung ebenso wie fiir eine gesunde Lebensfithrung zur Krankheitspravention
sind insbesondere soziale Aktivitéten in der Freizeit und physische Aktivitdt wichtig
(Sonnentag und Zijlstra 2006). Der Bedarf daran steigt mit hohen Arbeitsanforde-
rungen, allerdings fiihren korperlich anspruchsvolle Titigkeiten und héufige Uber-
stunden im Gegenteil oft zu geringerer physischer Aktivitit in der Freizeit (Schnei-
der und Becker 2005).

Insgesamt sind Auswirkungen von Beschéftigungsbedingungen auf die Freizeit
geringer als beim Familienleben (zusammenfassend: Sonnentag und Fritz 2010).
Vergleichbar zur Forschung zu wahrgenommenen Konflikten zwischen Berufs- und
Privatleben hat sich auch in der Freizeitforschung gezeigt, dass eine nicht in der
Verfiigung der Arbeitnehmer liegende Flexibilisierung von Arbeitszeiten und
Arbeitsorten zu Koordinationsproblemen von Freizeitaktivitdten insbesondere dann
fithrt, wenn es sich um mit anderen verbrachte Zeit und regelméafige Aktivitdten
etwa im Sport und generell in Vereinen handelt (Hallberg 2003). Cornwell und
Warburton (2014) stellen beziiglich Schichtarbeit hierzu fest, dass eine Spatschicht
die Teilnahme an formellen Aktivititen wie Freiwilligenarbeit oder Engagement in
der Kirchengemeinde reduziert, wahrend Nachtschichtarbeitende ihren Zeitplan um
die formellen Aktivitdten herum planen konnen, aber dafiir reduzierte informelle
Aktivititen aufweisen. Schichtarbeit wiahrend der Woche wirkt sich nicht negativ auf
das Engagement am Wochenende aus.

Die meisten Akteure versuchen Arbeit und Freizeit so zu koordinieren, dass sie
moglichst viel Freizeit gemeinsam mit Familie und Freunden verbringen kénnen
(Carriero et al. 2009). Speziell am Wochenende sind davon gemeinsame Familien-
aktivititen betroffen (Brown et al. 2011). Am Beispiel holldndischer dual-earner
couples mit Kindern konnte allerdings auch eine alternative Strategie nachgewiesen
werden: Hier versuchten Partner ihre Arbeitszeiten so zu koordinieren, dass sich ihre
Arbeitszeiten moglichst nicht {iberschneiden, damit wenigstens immer ein Partner
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Zeit mit den Kindern verbringen konnte (Carriero et al. 2009; van Klaveren und van
den Brink 2007). Laut Lesnard (2008) ist diese Strategie weniger auf den freien
Willen und die Entscheidung der Partner zuriickzufiihren, sondern vielmehr eine
nicht intendierte Folge der von Unternehmen vorgegebenen Arbeitspldne. Lesnard
(2008) findet diese Konstellation deshalb besonders héufig bei Berufsgruppen mit
niedriger Qualifikation am unteren Ende der sozialen Leiter vor.

3 Digitalisierung und Beschiftigungsmerkmale: Was d@ndert
sich fiir wen?

Die Digitalisierung verdndert Arbeit entlang einer Reihe von Arbeitsplatz- und
Titigkeitsmerkmalen (sieche Mlekus, Otting & Maier in diesem Band), wie sie auch
vorher schon im Hinblick auf Auswirkungen auf das Privatleben thematisiert und
untersucht wurden. Insofern diese mit zunehmender Digitalisierung von Arbeits-
plitzen zunehmen, kann von diesen Untersuchungen auf potenzielle Auswirkungen
von Digitalisierung auch fiir die Gegenwart und Zukunft geschlossen werden.

Im Folgenden werden zunéchst Beschéftigungsmerkmale beschrieben, die durch
die Einfiihrung cyber-physikalischer Systeme (potenziell) beeinflusst werden kon-
nen und auf die private Lebensfiilhrung von Arbeiternehmern und Arbeitneh-
merinnen verschiedener Beschiftigtengruppen wirken.

3.1 Arbeitsaufgaben und Arbeitsbelastung

Durch die Digitalisierung von Arbeit werden repetitive Tatigkeiten weniger hdufig
von Menschen, sondern zunehmend von Maschinen ausgefiihrt, da sog. Routine-
Tatigkeiten programmierbar auf diese iibertragen werden konnen (Frey und Osborne
2013; fiir Deutschland Bonin et al. 2015; kritisch dazu Pfeiffer und Suphan 2015).
Eine Studie des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales zeigt, dass hinsichtlich
der Anforderungen (teilweise) digitalisierter Arbeit fiir die verbliebenen Arbeits-
plétze eher Belastungssteigerungen als Arbeitserleichterungen wahrgenommen wer-
den (BMAS Monitor 2016c¢). Dies ist darauf zurlickzufiihren, dass fiir Beschiftigte
mit einem niedrigen Grad formaler Ausbildung und Qualifikation die Gefahr besteht,
dass einfachere Aufgaben substituiert und die verbliecbenen Aufgaben, etwa das
Fiigen und Priifen in der automatisierten Produktion, erhebliche Konzentration und
Fingerfertigkeit erfordern. Allerdings kann dies auch bei hoch qualifizierten Tétig-
keiten zu einer Komplexitatssteigerung fithren. Nicht-Routine-Téatigkeiten, wie es
sie zum Beispiel in Berufsfeldern mittleren und vor allem hohen Qualifikationsni-
veaus gibt, konnen derzeit nicht vollkommen durch Assistenz- und Softwaresysteme
iibernommen, jedoch aber unterstiitzt werden (Wolter et al. 2015). In der Folge kann
auch dort der Wegfall von Routinetétigkeiten die an sich wiinschenswerte Komple-
xitdt und Vielfalt von Arbeit zu sehr verdichten.

Zahlreiche Tétigkeiten werden zudem abstrakter, da Arbeitshandlungen, -objekte
und -prozesse durch Digitalisierung in abstrahierte und textuelle Information tiber-
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setzt werden (,,the electronic text*; Zuboff 1988). Auch der Grad der Vernetzung mit
anderen Arbeitspldtzen steigt. Zugleich sinkt der Grad der Nachvollziehbarkeit von
Arbeitsprozessen fiir einen Grofiteil der Beschéftigtengruppen. In digitalisierten
Arbeitswelten kann so das Paradox der Automation (,,ironies of automation; Bain-
bridge 1983) sichtbar werden, wonach Beschiftigten das Improvisieren in ungeplan-
ten Situationen umso schwieriger erscheint, je starker das System, das sie fiir den
Fall einer Storung iiberwachen, automatisiert ist (Hirsch-Kreinsen 2014). Daraus
kann eine geringe Nachvollziehbarkeit von Arbeitsprozessen und zunehmende Ent-
fremdung resultieren und in Form erhdhten Arbeitsdrucks oder psychischer Belas-
tung Einfluss auf die Qualitit privater Zeit haben.

3.2 Beschiftigungsunsicherheit

Bekannte Formen unsicherer Beschéftigung in Form befristeter Arbeitsvertrage und
prekérer Beschiftigung wie geringfiigige Beschiftigung oder Leiharbeit werden
derzeit ergdnzt durch die Vergabe einzelner Arbeitsaufgaben iiber elektronische
Plattformen (Leimeister und Zogaj 2013). Unter einem solchen ,,Crowdsourcing*
bzw. ,,Crowdworking® versteht man vernetztes Arbeiten, bei dem i. d. R. Internetnut-
zer und -nutzerinnen bestimmte Aufgaben und Projekte fiir Unternehmen bearbeiten,
ohne fest angestellt zu sein. Crowdworking wird derzeit vor allem von Unternehmen
in der Informationswirtschaft genutzt, jedoch zeichnet sich auch ein grofies Potenzial
im verarbeitenden Gewerbe ab. Insofern dadurch regulédre Beschaftigung substituiert
wird, nimmt unsichere Beschiftigung in Form von Solo-Selbststandigkeit zu (Alb-
recht und Ammermiiller 2016).

Die Wahrnehmung eines steigenden Substitutionspotenzials durch Automatisie-
rung von auch komplexen, kognitiven Tatigkeiten zeigt sich auch als subjektive
Wahrnehmung in Beschéftigtenbefragungen: Daran, in den nichsten zehn Jahren
aufgrund der Digitalisierung von Arbeit durch Maschinen ersetzt zu werden, glauben
immerhin 17 % der Mittel- und 9 % der Mittelhochqualifizierten, insgesamt sind es
13 % der Beschéftigten (BMAS Monitor 2016c). In einer anderen Studie (EU Kom-
mission 2015) gaben 26 % der befragten abhdngig Beschéftigten an, dass ihre
Arbeitstétigkeit in Zukunft zumindest teilweise durch ,,Roboter “ ausgefiihrt werden
konnte.

33 Raumliche Verteilung der Arbeit

Kabellose Technologien (zum Beispiel Cloud-Speicher, mobiles Internet, Tablets
und Smartphones) ermdglichen zunehmend ortsungebundenes Arbeiten vor allem
im Dienstleistungsbereich. Die damit verbundenen Probleme, aber auch Moglich-
keiten einer Entgrenzung von Berufs- und Privatleben werden damit zunehmen. In
welche Richtung das Pendel ausschlégt, steht nicht von vorneherein fest, sondern ist
entscheidend von innerbetrieblichen Gestaltungspraxen von Konzepten wie dem
,»Home Office” abhingig (BMAS Monitor Mobiles und entgrenztes Arbeiten 2015).
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3.4  Arbeitszeitumfang und -flexibilitat

Es gibt keine klare Prognose, ob in digitalisierten Arbeitsumgebungen der Umfang
der zu leistenden Arbeitszeit reduziert oder gesteigert ist. Jedoch wird die Lage von
Arbeitszeit jenseits klar abgegrenzter Arbeitszeiten flexibilisiert und in Richtung
standiger Erreichbarkeit verschoben. Allerdings erlaubt der derzeitige Stand der
Forschung noch keine Prognose, inwiefern digitalisierte Arbeitsumgebungen eher
eine rein durch Rationalisierungsiiberlegungen induzierte, fiir die Beschiftigten
tendenziell ,,riicksichtslose* Flexibilisierung mit sich bringen oder aber mehr selbst-
bestimmte Flexibilitidt zulassen, so dass Mitarbeiter Unternehmensanforderungen
mit ihren eigenen Bediirfnissen in Einklang bringen kdnnen (fiir letztere Variante
siche Bauer et al. 2014). Die mit Digitalisierung einhergehenden groBeren Moglich-
keiten einer Permeabilitdt raumlicher und zeitlicher Grenzen zwischen Arbeit und
privater Lebensfiihrung in flexiblen Arbeitssettings konnen je nach personlicher
Lebenssituation als vor- oder nachteilig empfunden werden, unter Umstianden kon-
nen dabei die Bediirfnisse beider Seiten gleichermallen zu ihrem Recht kommen
(Mikfeld 2016). Zu Skepsis gibt eine Unternehmensbefragung der Wirtschaftsprii-
fungsgesellschaft Ernst & Young (2016) Anlass, die hinsichtlich einer fiir die Be-
schiftigten iiberwiegend selbstbestimmten Flexibilisierung zeigt, dass Unternehmen
weitgehend diffuse Vorstellungen iiber die Effekte von digitalisierter Wertschopfung
haben. ,,Erstaunliche Einigkeit” bestehe jedoch dariiber, dass der grof3e Vorteil der
Digitalisierung in der Moglichkeit liege, die Flexibilitét der Produktion zu erhéhen
und die Reaktionszeit des Unternehmens auf Kunden- oder Marktanforderungen zu
senken. Insgesamt scheint deshalb eine Prognose positiver versus negativer Auswir-
kungen auf das Privatleben derzeit nicht moglich.

3.5 Autonomie und Kontrolle

Beschiftigte nehmen strukturellen Wandel wie die Digitalisierung von Arbeit wahr,
interpretieren diesen und handeln ihrer Einschitzung und den eigenen Ressourcen
entsprechend: ,,Es findet eine reflexive Praxis statt, in der Mitarbeiter sich die eigene
Arbeitssituation quasi ,,aneignen®, spezifische Priorititen entwickeln und eigene
Grenzen ziechen.” (Lohr 2013). Auch fiir den Umgang mit Digitalisierung wird
gerade flir Deutschland mit seiner breiten berufsfachlichen Qualifizierung angenom-
men, dass die Voraussetzungen dafiir vergleichsweise giinstig sind (Pfeiffer und
Suphan 2015). Durch Digitalisierung beforderte Mdoglichkeiten flexibler Arbeits-
freiriume werden individuell als Autonomie gedeutet und zugleich unternehmerisch
in Anforderungen tiibersetzt. Anforderungen kdnnen dabei sowohl vom Unterneh-
men an Beschiftigte gestellt werden, als auch Anforderungen von Beschéftigten an
sich selbst bzw. die eigene Arbeitsleistung sein. Wie schon bei der Flexibilisierung
der Arbeitszeit scheint es derzeit unmdglich zu entscheiden, ob sich dies primér eher
als Gewinn an Gestaltungsautonomie oder als schwierige Anforderung an Selbstre-
gulation niederschldgt. Dies wird in der Befragung des BMAS ,, Monitor Digitali-
sierung® deutlich: 32 % der befragten Beschiftigten nehmen eine erhohte Arbeits-
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platzautonomie wahr, aber gleichzeitig erfahren 56 % eine erhohte Anforderung an
Arbeitsleistung (BMAS Monitor 2016¢). Arbeitsdruck, extrinsischen oder intrinsi-
schen Ursprungs, erhoht als nervliche Belastung Konflikte zwischen Arbeit und
privater Lebensfiihrung. Das heif3t, in Einklang mit fritheren Untersuchungen schei-
nen auch die mit Digitalisierung verkniipften Komplexitéts-, Abstraktions-, Kom-
munikations- und Problemlosungsanforderungen ambivalent im Hinblick auf Aus-
wirkungen auf das Privatleben: Unter dem Strich kdnnen die damit verbundenen
Belastungen sich sowohl negativ auswirken als auch durch die gewonnenen Hand-
lungsspielrdaume Vereinbarkeitschancen erhéhen.

Adaptive Mensch-Maschine-Schnittstellen bzw. CPS benétigen Zugriff auf unter-
schiedliche Daten zum Zustand eines Beschéftigten, um sich auf ihn einzustellen
(Hormann und Riickert 2017). Daraus resultiert eine neue Qualitit von Uberwa-
chungsméglichkeiten (Krzywdzinski et al. 2015). Neben Uberwachungsinstrumen-
ten herkdmmlicher Leistungskontrolle wie visueller Monitorisierung, Messung der
Leistungsgeschwindigkeit, Fehlerraten und Qualititsmarker, stehen durch Aufmerk-
samkeitsiiberwachungssysteme, die Messung von Bio-Daten und Standortbestim-
mungstechnologien (GPS, RFID) Instrumente neuer Art zur Uberwachung und
Kontrolle von Beschiftigten zu Verfiigung. Ortmann (2014) zeigt die besonderen
Anforderungen, die der Einsatz dieser Technologie beinhaltet am Beispiel von Be-
schéftigten eines Textillagers und einer Bibliothek auf: Durch das Komprimieren
und Digitalisieren von Informationen in Form von Mikro-Chips und Transpondern,
die in Objekte integriert werden (z. B. bei EY 2016), lasst sich die Nach- und
Riickverfolgbarkeit zahlreicher Schritte des Produktionsprozesses maximieren. Dies
betrifft vor allem die sowieso schon eher unter Kontrolle stehenden Beschéftigten in
einfacheren Berufen, ist jedoch nicht darauf beschriankt. Entgegen der in den
,Umsetzungsempfehlungen fiir Industrie 4.0 (Kagermann et al. 2013) vorgestellten
Vision diirfte dadurch die sog. Work-Life-Balance eher erschwert als erleichtert
werden.

4 Neue Aspekte digitalisierter Arbeit und vorliegende
Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen
digitalisierter Arbeit und Privatleben

Nachfolgend werden schlaglichtartig weitgehend neue Aspekte der Arbeitsgestal-
tung in digitalisierten Arbeitswelten vorgestellt. Diese beziehen sich im Kern auf
neue Formen der Interaktion zwischen Mensch und Maschine, welche sich in ihrer
Qualitdt von bisheriger unterscheidet und sowohl in das Arbeitsleben als auch die
private Lebensfiihrung reicht.

Da aussagekriftige, empirische Studien zum Zusammenhang zwischen einer
Digitalisierung der Arbeit und privater Lebenswelt noch ausstehen, spiegelt sich
der gegenwirtige Stand der Forschung in der Hauptsache in Experteninterviews,
Unternehmensbefragungen und Expertisen in Form von allgemeinen Trendaussa-
gen. Diese Expertisen und Unternehmensbefragungen werden abschlieBend von uns
eingeordnet.
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4.1 Algorithmen als Entscheidungsinstanz

Zukiinftig werden Entscheidungen nicht mehr allein von menschlichen Entschei-
dungsinstanzen, zum Beispiel Fithrungskriften, getroffen, sondern vermehrt durch
autonome technische Systeme. Beim derzeitigen Stand der Forschung ist noch un-
geklart, ob sich dadurch die Chance von Beschiftigten reduziert, Arbeitsprozesse
und -entscheidungen nachvollziehen zu kdnnen oder ob Entscheidungen technischer
Systeme unter spezifischen Voraussetzungen (bspw. wenn dadurch die Leistung
eines Teams verbessert wird, Gombolay und Shah 2014) begriifit werden.

Gerade fiir diese Art von Entscheidungen wird es wichtig werden, sie so zu
gestalten, dass sie auch als fair wahrgenommen werden (Toniges et al. 2017; Engels
et al. im Druck).

Wesentlich fiir algorithmenbasierte Entscheidungen ist die Vermeidung diskrimi-
nierender Algorithmen beziliglich bestimmter Personengruppen, wie sie zum Bei-
spiel bei Einreisekontrollen oder Kreditvergabeentscheidungen bereits bekannt sind.
Diskriminierende Effekte zeigen sich, wenn die einem System zugrunde liegenden
Algorithmen auf Daten basieren, die bereits strukturelle Diskriminierung aufweisen
(Dewes 2015). Algorithmen koénnen jedoch durchaus umgekehrt Stereotypen kon-
terkarieren und insbesondere unbewusste Diskriminierungen vermeiden helfen.

4.2 Neue Formen der Mensch-Maschine-Interaktion/-
Kommunikation

Spezifische neue Merkmale digitalisierter Arbeit sehen wir in neuen Formen bzw.
einer erhohten Intensitit der Mensch-Maschine-Interaktion und zahlreichen Varian-
ten der Interface-Kommunikation. Die Verstirkung dieser Formen der Interface-
Kommunikation miindet in eine neue Qualitdt mittelbarer Kommunikation. Der
Einfluss solcher mittelbarer Kommunikation auf die Qualitét sozialer Einbindungen,
insbesondere durch sogenannte ,,neue Medien®, ist bisher cher fiir den Bereich der
privaten Lebensfiihrung untersucht worden. Dort sind die Auswirkungen gering.
Entgegen kulturpessimistischer Annahmen (Kraut et al. 1998; Putnam 1995, 2000;
Rice 2002) zum Einfluss sozialer Medien auf Kommunikation und die Qualitdt
sozialer Netzwerke bleibt sowohl die GroBe der Netzwerke als auch die Beziehungs-
qualitdt mit Freunden, die offline getroffen werden, und innerhalb der Familie
weitgehend unverdndert (Shklovski et al. 2006; Vergeer und Pelzer 2009). Die
Uberschneidung von online- und offline-Netzwerken ist relativ groB (Subrah-
manyam et al. 2008). Soziale Medien werden vor allem dafiir benutzt, soziale
Kontakte aufrechtzuerhalten, wohingegen das SchlieBen neuer Kontakte eher die
Ausnahme ist (Ellison et al. 2011; Reich et al. 2012; Subrahmanyam et al. 2008).
Allerdings scheint die digitale Anbindung an die Arbeit rund um die Uhr das
Abschalten in Familie und Freizeit zu beeintrdachtigen. Dazu trdgt auch bei, dass
Unberechenbarkeit und ein Autonomieverlust dadurch entstehen, dass im Voraus
unklar ist, wann und von wem man kontaktiert und zu Reaktionen herausgefordert
wird. Allerdings spielen auch hier wieder personliche Lebensumsténde und Organi-
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sationspraktiken eine grofle moderierende Rolle, so dass es wohl keine uniformen
Auswirkungen auf das Privatleben gibt bzw. geben wird (Derks et al. 2014; Deme-
routi et al. 2014).

4.3 Konkurrenz in Mensch-Maschine-Interaktion

Inwieweit dies auch fiir weiter entwickelte digitale Dienstleistungen mit dem
Anspruch gilt, grundlegende, emotionale Bediirfnisse (wie zum Beispiel emotionale
Néhe, korperliche Intimitit oder Aufmerksamkeit) zunehmend befriedigen zu kon-
nen, ist derzeit nicht abzusehen — und nicht auszuschlieBen. Im Bereich der Auf-
merksamkeitsokonomie stehen menschliche Akteure und Akteurinnen zunehmend
in Konkurrenz zu maschinell erstellten Inhalten.' Digitale Formen der Zuwendung
erscheinen durch ihre konstante Verfiigbarkeit im Vergleich zu den reziproken
Prozessen zwischenmenschlicher Kontakte, deren Optimierung und Personalisie-
rung zudem kaum in dem Malle moglich ist wie durch Algorithmen, quantitativ und
qualitativ iiberlegen. Visionen einer solchen emotionalen Uberlegenheit humanoider
Systeme gegeniiber menschlichen sozialen Féahigkeiten bietet Hollywood bereits in
Filmen wie ,,Ex-Machina®“ (2015) und ,,her” (2013) an.

4.4 Vorliegende Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen
digitalisierter Arbeit und Privatleben: Expertisen und
Unternehmensbefragungen

Unternehmens- und Expertenbefragungen zu Stand und Perspektiven der Digitali-
sierung stellen keine aussagekriftigen Untersuchungen dar, doch kénnen sie wider-
spiegeln, inwiefern potenzielle Auswirkungen auf das Privatleben {iberhaupt thema-
tisiert werden, und ob dabei eher Hoffnungen oder Befiirchtungen eine Rolle
spielen. Einen umfassenden Uberblick solcher Expertisen bieten Ittermann et al.
(2015). Es zeigt sich, dass Auswirkungen der Digitalisierung auf die private Lebens-
fihrung quasi nie thematisiert werden. Die ,,Umsetzungsempfehlungen fiir das
Zukunftsprojekt Industrie 4.0 (Kagermann et al. 2013) stellen Visionen und Hand-
lungsempfehlungen dar, die weitgehend auf Expert/innen-Meinungen von Unter-
nehmens- und Branchenvertreter/innen und der Autoren selbst basieren. Private
Lebensfiihrung in digitalisierten Arbeitswelten findet hier nur am Rande in den
Umsetzungsempfehlungen als ,,Work-Life-Balance® Erwahnung, ohne dass geklart
wiirde, wo und warum digitalisierte Arbeitsumgebungen eine besondere Herausfor-
derung hierfiir darstellen wiirden.

Expliziter wird das Thema Work-Life-Balance in der Studie ,,Wertewelten Arbeit
4.0 (2016) angesprochen, die im Auftrag des Bundesministeriums fiir Arbeit und

Zum Beispiel durch das rtr text Programm, durch welches Sportberichterstattung automatisiert
wird (http://www.retresco.de/rtr_textengine. Zugegriffen am 01.04.2016).
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Soziales verdffentlicht wurde. Dabei wurden 1200 Personen zu Vorstellungen zu
Arbeit in gegenwdrtigen, fritheren und kiinftigen Jahrzehnten befragt. Die dabei
gebildeten Wertewelten erheben den Anspruch, Ideale, Hoffnungen und Beflirchtun-
gen zum Thema Arbeiten abzubilden. Einige der vorgestellten Wertewelten enthalten
Vorstellungen zu Aspekten der Synchronisation und Verwirklichungsmoglichkeiten
privater Lebensziele in Arbeit (BMAS Wertewelten 2016e). Die Wertewelten-
Perspektive verweist damit implizit auf die Abhangigkeit der Wahrnehmung von
Digitalisierungsprozessen von personlichen Lebenszielen, was eine grundlegende
Perspektive der Digitalisierungsdebatte sein sollte. Insgesamt sind Befiirchtungen
hinsichtlich negativer Auswirkungen auf das Privatleben eher gering ausgepragt.

5 Fazit

Insgesamt steht der moglichen Relevanz von Digitalisierungsprozessen in der
Arbeitswelt fiir die Gestaltung des Privatlebens bisher eine duBlerst magere For-
schungslage gegeniiber. Zudem zeigt der Uberblick iiber die Beschéftigungsmerk-
male, dass die Digitalisierung hiufig wohl eher bereits lingere Zeit bestehende
Tendenzen — vor allem raumliche und zeitliche Flexibilisierung und Beschiftigungs-
unsicherheit — weiter vorantreibt als vollig neue Tendenzen generiert (BMAS Fore-
sight Studie 2016a). Aufgrund des noch sehr geringen Umfangs methodisch
anspruchsvollerer empirischer Studien sind wir allerdings bisher weitgehend auf
indirekte Schlussfolgerungen aus fritheren Studien zu Beschéftigungsmerkmalen
angewiesen, die sich, noch ohne den derzeitigen Stand der Digitalisierung, als
einflussreich fiir verschiedene Aspekte der Gestaltung des Privatlebens erwiesen
haben. Hierbei haben wir so weit wie mdglich beriicksichtigt, dass ein und dieselben
Digitalisierungsprozesse fiir verschiedene darin involvierte Beschéftigtengruppen
génzlich unterschiedliche Konsequenzen haben konnen.

Auch angesichts der Heterogenitit und Komplexitdt der unter dem Stichwort
Digitalisierung subsumierten Prozesse lassen sich die bisherigen Evidenzen kaum zu
einer Gesamteinschitzung zusammenfassen. Am wahrscheinlichsten scheint uns,
dass zunehmende Click-/Cloud-/Crowdworking Auswirkungen auf das Privatleben
haben konnen. Zum einen konnten die damit einhergehenden Beschiftigungsunsi-
cherheiten das Eingehen stabiler, verpflichtungsreicher Beziehungen verzégern.
Zum anderen werden damit aber auch Gestaltungsfreiriume wachsen, die eine den
eigenen Bediirfnissen folgende Freizeit- und Beziehungsgestaltung erleichtern.
Damit ist diese anwachsende Gruppe auch ein Beispiel fiir eine bemerkenswerte
Ubereinstimmung zwischen vielen #lteren und neuen, direkt auf Digitalisierung
bezogenen Untersuchungen: Es diirfte wohl gar keinen uniformen Effekt verschie-
dener Digitalisierungsprozesse auf verschiedene Beschéftigtengruppen mit unter-
schiedlichen beruflichen und privaten Lebensverhiltnissen geben. Vielmehr diirften
sich im Zusammenspiel mit diesen Lebensverhéltnissen sehr unterschiedliche Kon-
sequenzen ergeben. Diese wiederum diirften in erheblichem Umfang von der kon-
kreten Ausgestaltung und begleitenden Regelung der Digitalisierung durch rechtli-
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che Rahmenbedingungen, industrielle Beziehungen und organisationale Praktiken
abhéngig sein.
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