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REPORT

Arbeitspolitik im Zeichen der
Digitalisierung

Thomas Haipeter, Fabian Hoose und
Sophie Rosenbohm

Die Digitalisierung ist eine zentrale Herausforderung fir arbeitspoliti-
sche Interventionen der Gestaltung, Organisation und Regulierung
von Arbeit.

\ Die Digitalisierung spielt eine wichtige Rolle als Enabler von Verdnde-
rungen, sie ist aber zumeist nicht die determinierende Kraft. Dane-
ben bestehen andere Probleme der Arbeitspolitik mit je eigenen Ur-
sachen fort.

Es gibt Initiativen zur Einflussnahme auf die Gestaltung der gewan-
delten Arbeitswelt, aber Gestaltungsanspruch und strategisches
Handlungsvermoégen missen in Einklang gebracht werden.

Arbeitspolitik in Zeiten der Digitalisierung muss nicht nur darauf aus-
gerichtet werden, neue Themen zu entwickeln, sondern auch darauf,
die Handlungsfahigkeit der Akteure der Arbeitspolitik zu starken.

Aktuelle Forschungsergebnisse aus dem Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ),
Universitat Duisburg-Essen
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1 Stresstest fiir die Arbeitspolitik: Digita-
lisierung und die Gestaltung, Organisa-
tion und Regulierung von Arbeit

Die Digitalisierung gilt als Megatrend der Arbeits-
welt. Kaum einer anderen Entwicklung werden so
weitreichende Auswirkungen auf Arbeitsprozesse
und Arbeitsorganisation, aber auch auf den Struktur-
wandel von Wirtschaftssektoren und Beschéaftigung,
Veranderungen der Qualifikationsbedarfe oder neue
Flexibilitatsmuster der Arbeitszeiten zugesprochen.
Die Digitalisierung wird in diesem Kontext als zent-
rale Triebkraft fiir den Wandel von Arbeit und Ar-
beitsbedingungen gesehen. Dies gilt nach den Erfah-
rungen der Corona-Krise und der Ausweitung von
Homeoffice und digitaler Kommunikation noch
mehr als zuvor. Die Krise hat zugleich auch zahlrei-
che Defizite und Versaumnisse ihrer politischen Rah-
mung deutlich werden lassen.

Die Suche nach den Folgen der Digitalisierung fur die
Arbeit ist weniger trivial, als es auf den ersten Blick
scheinen mag. Denn Digitalisierung beschreibt zu-
nachst nur technologische Entwicklungen. Dazu zih-
len neue Technologien der digitalen Vernetzung von
Produkten, Maschinen und Menschen — zumeist dis-
kutiert unter der Uberschrift ,Industrie 4.0“ —
ebenso wie neue Technologien der Vermittlung von
Arbeitsangebot und Nachfrage Uber digitale Markt-
plattformen oder auch arbeitsbezogene Anwendun-
gen der Auswertung grofSer Datenmengen in lernen-
den Systemen — der Einsatz von Kiinstlicher Intelli-
genz also. Die Auswirkung dieser Entwicklungen fir
die Arbeit ist schon deswegen nicht leicht zu Gberbli-
cken, weil diese unterschiedlichen Technologien in
Arbeitsprozessen auf je eigene Weise genutzt wer-
den kénnen. Zudem gilt, dass verschiedene Arten
von Arbeit — bspw. qualifiziertere und weniger qua-
lifizierte Arbeit oder Industrie- und Dienstleistungs-
arbeit —in unterschiedlicher Weise beriihrt sein kon-
nen.

Hinzu kommt ein zentraler weiterer Aspekt, der in
der Folgeanalyse der Digitalisierung haufig zu wenig
berlcksichtigt wird: dass die Digitalisierung der Ar-
beit in Betrieben auf unterschiedliche Art und Weise
gestaltet und organisiert und dass sie zugleich auch
kollektivvertraglich reguliert werden kann. Der Wan-
del der Arbeit ist deshalb nicht einfach Folge der Di-
gitalisierung, sondern ist in dieser Perspektive auch
ein Ergebnis politischen Handelns und politischer
Aushandlungen in der Arbeit. Diese Aushandlungen

erfolgen zwischen Akteuren mit unterschiedlichen
Interessen: dazu gehoren Beschéftigte, Betriebsrate,
Management, Gewerkschaften, Arbeitgeberver-
bande oder auch staatliche Akteure der Arbeitsge-
setzgebung oder der Arbeitsmarktpolitik. Sie erfol-
gen aber auch auf unterschiedlichen Ebenen: am Ar-
beitsplatz, im Betrieb, in einer Branche oder auch in
der gesamten Volkswirtschaft. Dieser Komplex poli-
tischer Aushandlungen der Gestaltung, Organisation
und Regulierung von Arbeit wird in der Arbeitsfor-
schung als Arbeitspolitik bezeichnet. Arbeitspolitik
pragt damit die Schnittstelle zwischen Technologie
und Arbeit. lhre Ergebnisse entscheiden dariiber,
wie technologische Innovationen auf die Entwick-
lung von Arbeit und Arbeitsbedingungen wirken.
Und je nach der Reichweite der Arbeitspolitik kon-
nen sich Aushandlungen dariber hinaus auf die
Frage erstrecken, welche Technologien iberhauptin
welcher Form eingesetzt werden.

Es gibt daher gute Griinde, sich intensiver mit der
Rolle und der Entwicklung der Arbeitspolitik in der
Digitalisierung zu beschaftigen. Dies hat die For-
schungsabteilung Arbeitszeit und Arbeitsorganisa-
tion (AZAO) zum Anlass genommen, sich in einem
neuen Buch eingehender mit der ,Arbeitspolitik in
digitalen Zeiten” — so der Titel des Buches — zu be-
schaftigen (Haipeter et al. 2021). Dazu wurden For-
schungsergebnisse aus verschiedenen Forschungs-
projekten der Abteilung zusammengefihrt, in denen
unterschiedliche Aspekte der arbeitspolitischen Ge-
staltung, Organisation und Regulierung von Arbeit in
der Digitalisierung beleuchtet werden. Im Ergebnis
entsteht ein zwar punktueller, aber auch breit gefa-
cherter Blick auf die Digitalisierung und die damit
einhergehenden arbeitspolitischen Herausforderun-
gen. Der vorliegende IAQ-Report basiert in wesentli-
chen Teilen auf Uberlegungen, die wir im Buch —ins-
besondere im einleitenden Kapitel — dargelegt ha-
ben (Haipeter et al. 2021a).

Wir wollen in diesem Report naher auf die arbeits-
politische Dimension der Digitalisierung eingehen
und zeigen, welche Herausforderungen die Digitali-
sierung fur die Arbeitspolitik bereithalt und mit wel-
chen anderen Entwicklungstendenzen von Arbeit
diese verbunden sind. Zugleich hoffen wir, dass die-
ser kurze Einblick Lust auf ,Mehr” macht und zu ei-
nem Blick in das Buch animiert, das im Open Access
zuganglich ist.
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2 Dimensionen der digitalen Verande-
rungen

Mit Blick auf zahlreiche wissenschaftliche und medi-
ale Debatten der vergangenen Jahre scheint unstrit-
tig zu sein: Die Digitalisierung ist ein wichtiges
Thema, weil sie zu bedeutsamen Veranderungen in
der Arbeitswelt flihrt bzw. weiter fiihren wird. Aber:
Ebenso wie diese und dhnlich lautende Prognosen
sehr haufig anzutreffen sind, so ist auch unstrittig,
dass es sich bei ,der’ Digitalisierung um auferst viel-
schichtige Entwicklungen handelt, die mitunter sehr
verschiedene Bereiche von Arbeit auf unterschiedli-
chen Ebenen betreffen und die jeweils ihren Ur-
sprung auch in verschiedenen Technologien haben.

Wie bereits angerissen wurde, hat dies zur Folge,
dass auch verschiedene Arten von Arbeit — und da-
mit verschiedene Gruppen Erwerbstatiger —in je ei-
gener Art und Weise von den Veranderungen betrof-
fen sind. Daher wollen wir hier kurz einen Uberblick
Gber die Dimensionen der Digitalisierung geben, de-
ren Folgen flr die Arbeitspolitik wir im Folgenden so-
wie ausfiihrlicher in den Beitrdgen unseres Buches
behandeln.

Diese Veranderungen haben einen gemeinsamen
Kern in sog. ,digitalen Technologien’ — also in jenen
technischen Weiterentwicklungen (egal ob es nun
lernende Algorithmen, neue Kommunikationsmog-
lichkeiten, Kinstliche Intelligenz oder cyber-physi-
sche Systeme sind — um nur einige Schlagworter zu
nennen). Die Vielfalt der hier anzutreffenden Einzel-
anwendungen ist enorm —in ihrer Gesamtheit zeich-
nen sie jedoch Konturen eines ,,zweiten Maschinen-
zeitalters” (Brynjolfsson und McAffee 2014), in wel-
chem digitale Informationstechnologien als Basis-
technologien fir Innovationen fungieren. Sie be-
kommen diese Rolle durch drei technologische Neu-
erungen: Durch (1) die Erfassung, Vernetzung und
damit Produktion digitaler Informationen und Daten
(auch als Big Data diskutiert), (2) die informations-
technologische Verbindung von Maschinen und
Menschen durch Software und Datennetze sowie (3)
durch Maschinen, welche mit Hilfe digitaler Sensorik
Hand in Hand mit Menschen interagieren und zu-
sammenarbeiten kénnen.

Die Fragen, wie sich die Digitalisierung auf die Ar-
beitswelt und ihre Regulierung auswirkt, lassen sich
grob in drei Bereiche unterteilen:

A —Im ersten Bereich geht es darum, inwieweit der
Einsatz digitaler Technologien zu einem Wandel von

Arbeit beitragt. Gefragt wird somit nach den Digita-
lisierungsauswirkungen auf Arbeit. Beispielsweise
danach, ob und wie der Einsatz digitaler Produkti-
onstechnologien zu gesundheitlichen Auswirkungen
bei Beschaftigten fuhrt; diese Frage hat Anja
Gerlmaier in ihrem Beitrag zu unserem Buch unter-
sucht. Digitalisierungsprozesse vermogen es, die Ar-
beitssysteme in Betrieben zu verandern. Wie diese
Veranderungen aussehen, wird jedoch nicht durch
die Technik determiniert, sondern ist stets an Be-
triebskontexte sowie das Handeln der betrieblichen
Akteure gebunden. In seinem Beitrag zu unserem
Buch analysiert Alexander Bendel in einer Betriebs-
fallstudie die Praxis und die Reichweite neuer sozio-
technischer Gestaltungskonzepte.

In diesem Zusammenhang stellt sich auch die Frage
nach einer veranderten rdumlichen Organisation
von Arbeit. Zu denken ist hier beispielsweise an For-
men des mobilen Arbeitens. Wurde Uber die Mdog-
lichkeiten und Bedingungen von Homeoffice bereits
schon langer diskutiert, so ist die Bedeutung derarti-
ger Fragen im Zuge der Corona-Pandemie nochmals
deutlicher geworden, denn bedingt durch (Teil)Lock-
down und Homeoffice-Verpflichtungen mussten
breite Teile der Erwerbstatigkeit flexibel und raum-
lich verteilt erfolgen. Jennifer Kaczynska und Ange-
lika Kiimmerling untersuchen dazu in unserem Buch
die Umsetzung von Homeoffice in KMU. In diesem
ersten Bereich der Befassung mit der Digitalisierung
von Arbeit wird daher nach den Chancen und Risiken
der Digitalisierungsauswirkungen gefragt.

B — Eine zweite Dimension der Befassung mit der Di-
gitalisierung von Arbeit schlieRt sich an so gelagerte
Fragen an, versucht jedoch grundsatzlicher die Be-
sonderheiten von dadurch ausgeldsten Veranderun-
gen gegeniiber anderen Wandlungstendenzen zu er-
grinden. Denn auch vor dem Einzug digitaler Tech-
nologien in die Arbeitswelt bestanden Herausforde-
rungen wie gewandelte Qualifikationsanforderun-
gen oder unmittelbarer werdende Marktabhangig-
keiten einzelner Tatigkeiten. Die Rahmenbedingun-
gen von Arbeit wandeln sich auch durch Entwicklun-
gen wie die Globalisierung der Produktion (Dicken
2015) oder die Finanzialisierung der Corporate
Governance (Haipeter 2016). Zu klaren ist daher, in-
wiefern sich der digitalisierungsgetriebene Wandel
von anderen Wandlungstendenzen unterscheidet.
Neben den Spezifika der Digitalisierung sind aulRer-
dem die Verschrinkungen zwischen den Trends zu
untersuchen. So wird die Digitalisierung mitunter als
Treiber verstanden, welcher andere Veranderungs-
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prozesse beschleunigt und insofern einen neuen di-
gitalen Kapitalismus (Schiller 1999; Nachtwey und
Staab 2020) pragt. Die konkrete Bedeutung einer
solchen ,Meta-Funktion’ der Digitalisierung ist je-
doch noch vergleichsweise ungeklart. Uberstrahlen
die digital-technologischen Prozesse die anderen
Felder des institutionellen Wandels und sozialer
Praktiken? Diese verschiedenen Entwicklungen biin-
deln sich unteranderem in den Debatten um den Be-
trieb und seinen moglichen Bedeutungsverlust als
Folge der starkeren Verbreitung digital gestltzter
Organisationsformen, die weniger ortsgebunden
sind. Erich Latniak und Sophie Rosenbohm setzen
sich in ihrem Beitrag in unserem Buch kritisch mit
diesen Debatten Uber die Bedeutung betrieblicher
Organisation von Arbeit und den beobachtbaren
Verdanderungen auseinander.

C — Eine dritte Dimension der Fragen an die Digitali-
sierung schlieBlich betrifft deren arbeitspolitische
Herausforderungen. Wie verandern sich Durchset-
zungsstarke, Strategiebildung und Aushandlungen
der arbeitspolitischen Akteure? Dies gilt zum einen
fir die ,traditionellen’ arbeitspolitisch Handelnden
wie Arbeitgeber, Gewerkschaften oder auf betriebli-
cher Ebene Betriebsrate ebenso wie die staatlichen
Akteure in der Regulierung von Arbeit sowie flr wei-
tere Akteure wie Berufsverbiande, Kammern und So-
zialverbande. Welche Bedeutung haben beispiels-
weise Betriebsrate fir die Umsetzung und Ausge-
staltung von Digitalisierungsprozessen im Betrieb?
Welche Handlungsspielrdume 6ffnen bzw. schlieSen
sich hier? Und wie kdnnen arbeitspolitische Akteure
wie Gewerkschaften und Beschaftigte digitale Tech-
nik (insbesondere digitale Kommunikationsmoglich-
keiten) fir das eigene arbeitspolitische Handeln nut-
zen? Diese Fragen werden in den Beitrdgen von
Thomas Haipeter und Christine Uyiik in unserem
Buch diskutiert. Wahrend der Beitrag von Thomas
Haipeter die Digitalisierung als arbeitspolitisches
Handlungsfeld der Betriebsrdate untersucht, disku-
tiert der Beitrag von Christine Uyiik die Frage der
Nutzung digitaler Instrumente durch Interessenver-
tretungen in transnationalen Handlungsrdaumen.
Auch stellt sich die Frage, wie sich Arbeitspolitik in
nicht primar betrieblich strukturierten Bereichen,
wie der Plattformdkonomie gestaltet und welche
Rolle hierbei sowohl Gewerkschaften als auch an-
dere Akteure spielen. Diese Frage analysieren in un-
serem Buch Fabian Hoose und Thomas Haipeter mit
Blick auf unterschiedliche Auspragungen der Platt-
formwirtschaft wie Lieferdienste oder Crowdwor-

king und die unterschiedlichen Organisierungsinitia-
tiven, die deutsche Gewerkschaften dazu entwickelt
haben.

3 Arbeit im digitalen Kapitalismus

Die vorliegenden, noch vorlaufigen Befunde zu den
Digitalisierungsauswirkungen erweisen sich insge-
samt als komplex. Unklar ist nach wie vor die empi-
rische Bedeutung der Digitalisierungsfolgen fur Ar-
beit, bei denen die Diagnosen zwischen Marginali-
sierung und Ubertreibung pendeln. Mit Blick auf die
Beschéaftigungsentwicklung stehen sich Szenarien
drastischer Beschéaftigungsverluste durch digitale
Automatisierung (Frey und Osborne 2013), Progno-
sen maRigen Beschaftigungsriickgangs (Bonin et al.
2015), aber auch Annahmen eines Strukturwandels
mit Verlusten in bestimmten und Zuwachsen von
Beschéftigung in anderen Sektoren — beispielsweise
durch die ErschlieBung neuer Geschaftsfelder — ge-
geniiber (Zika et al. 2018). Ahnlich ist die Lage bei
den Qualifikationsbedarfen. Einige Autoren, gerade
auch Verfechter des Leitbilds der Industrie 4.0, prog-
nostizieren einen generellen Anstieg des Qualifikati-
onsbedarfs beispielsweise fir kompetente Stoér- und
Fehlerbeseitigung (Kagermann 2014), andere Auto-
ren wie Brynjolfsson und McAfee (2014) vermuten
eine Polarisierung und wieder andere gehen von ak-
tuell geringen Veranderungen der fachlichen Quali-
fikationsanforderungen zumindest mit Blick auf in-
dustrielle Facharbeit aus (Abel 2018).

Auch bei der raumlichen und zeitlichen Entgrenzung
der Arbeit schlieRlich, die durch Digitalisierung tech-
nologisch ermdglicht wird, ist die Befundlage alles
andere als klar. So bringen demnach globale IT-ge-
stltzte Informationsrdaume Entgrenzungspotenziale
mit sich, weil sie Kommunikation zu allen Tages- und
Nachtzeiten ermoglichen (und womdglich einfor-
dern), und auch die Aufhebung der rdumlichen Tren-
nung von Arbeit und Privatleben durch Telearbeit o-
der mobile Arbeit kann solche Entgrenzungen befor-
dern (Schwemmle und Wedde 2018). Zugleich aber
werden Telearbeit und mobile Arbeit als Chance fir
Zugewinne an Arbeitszeitautonomie und eine Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben betrachtet (BMAS 2017). Und schlieRlich hat die
Corona-Pandemie gezeigt, dass diese Chancen auf
Autonomie zwischen den Beschaftigtengruppen un-
gleich verteilt sind und dass ein Digital Divide be-
steht zwischen raumlich flexibler Arbeit qualifizier-
ter Angestellter auf der einen und Beschaftigten
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bspw. in (sozialen) Dienstleistungen oder in Produk-
tionsbereichen mit Anforderungen physischer
Kopradsenz auf der anderen Seite. Dem entsprechen
zudem digitale Ungleichheiten in der betrieblichen
Kommunikation zwischen denen, die (iber digitale
Arbeitsmittel verfiigen und denen, fiir die dies nur
sporadisch oder gar nicht der Fall ist.

Die in der wissenschaftlichen Diskussion angefiihr-
ten Befunde und Hypothesen zeigen, dass es Belege
fir einheitliche und eindeutige Digitalisierungsfol-
gen mit Blick auf Arbeit nicht gibt. Vielmehr sind wi-
derspriichliche Entwicklungstendenzen zu beobach-
ten. Dazu gehoren zwar auch (Re-)Taylorisierung
und Kontrolle, zugleich aber auch Requalifizierung
und Zugewinne an Autonomie. Deshalb werden
auch unterschiedliche Entwicklungsszenarien der
Arbeit unter den Vorzeichen der Digitalisierung dis-
kutiert, die zwischen den Polen einer Polarisierung
einfacher und qualifizierter Arbeit und neuen For-
men integrierter Schwarmorganisation unterschied-
licher Tatigkeiten aufgespannt sind (Hirsch-Kreinsen
2020).

Im aktuellen Diskurs finden sich viele Versatzstiicke
eines technologiegepragten Verstandnisses kapita-
listischer Entwicklung, die als weitgehend autonom
von anderen Verdanderungen und von arbeitspoliti-
schen Einfllissen betrachtet wird. Beispielhaft dafur
sei das Leitbild der Industrie 4.0 genannt. Hier wird
eine Abfolge von technologisch bestimmten indust-
riellen Revolutionen gezeichnet: Dampfkraft in der
ersten, FlieBband und Elektrifizierung in der zweiten,
IT und Elektronik in der dritten und schlieRlich Cy-
ber-Physische Systeme — die Vernetzung von Ma-
schinen und Menschen durch Sensorik und Datenin-
tegration — in der vierten industriellen Revolution
sind die Kerntechnologien, die demnach die langfris-
tigen Entwicklungstendenzen der wirtschaftlichen
Dynamik gepragt haben oder pragen werden.
Grundlage dafiir sind demnach jeweils neuartige
Produktivitats- und damit Profitspielrdaume, die mit
der Nutzung der Basistechnologien einhergehen.
Nicht von ungefdahr wurde mit der Digitalisierung die
Hoffnung auf einen Produktivitatsanstieg von 30 %
verbunden (BMWi 2015).

Die Visionen vernachldssigen allerdings wegen des
technologiegeprdgten Verstiandnisses die Bedeu-
tung sozialer und politischer Institutionen und sozia-
ler Akteure mit jeweils eigenen Deutungen, Interes-
sen und Machtressourcen. Technologie, sei es in
Form des Zugangs zu Elektrizitat oder des FlieBbands

oder Einzweckmaschinen, spielte eine ermog-
lichende Rolle, doch erklart sie nicht die Entwicklun-
gen von Institutionen und Praktiken; diese sind nur
als Ergebnis sozialer Kompromisse und Konflikte zu
verstehen.

Dies lasst sich mit Riickgriff auf zwei arbeitssoziolo-
gische Binsenweisheiten besser verstehen, die in der
Debatte nicht immer berlicksichtigt werden, die
aber nach wie vor von Bedeutung sind: Dass erstens
Digitalisierung zwar ein wichtiger, aber keinesfalls
der einzige Entwicklungstrend ist, der die Entwick-
lung von Arbeit aktuell pragt; und dass zweitens die
konkrete Gestaltung, Organisation und Regulierung
von Arbeit Gegenstand von betrieblichen, aber auch
Uberbetrieblichen Arbeitspolitiken ist und damit das
Ergebnis der Interaktionen von Akteuren wie Ma-
nagement und Arbeitgeberverbdanden sowie Ge-
werkschaften und Betriebsraten und ihren Deutun-
gen, Interessen, Strategien und Machtressourcen
(siehe hierzu auch Lehndorff 2006).

4 Verschrankung der Digitalisierung mit
anderen Entwicklungstrends

Haufig werden in der Debatte um Digitalisierung an-
dere Entwicklungstrends ausgeblendet, die eben-
falls grundlegende Auswirkungen auf Entwicklung
von Arbeit haben. Darunter fallen beispielsweise die
Globalisierung der Produktion und die Finanzialisie-
rung der Corporate Governance (Haipeter 2016).
Beide Trends bestehen zwar schon ldanger, stehen
aber mit der Digitalisierung in Wechselwirkung und
koénnten sich wechselseitig verstarken.

Die Globalisierung der Produktion durch Direktin-
vestitionen multinationaler Unternehmen (MNU) in
andere Lander ist zwar kein ganz neues Phanomen,
doch hat sie sich in den letzten zweieinhalb Jahr-
zehnten in Umfang und Qualitdt deutlich verandert
und ist zu einem zentralen Einflussfaktor des Wan-
dels von Arbeit geworden. Das gilt zum einen wegen
der weltweit starken Wachstumsdynamik auslandi-
scher Direktinvestitionen und der deutlichen Zu-
nahme der Zahl der MNU, zum anderen aber auch
und vor allem wegen des Formenwandels ihrer
Strukturen (Dicken 2015). Produktives Kapital sucht
inzwischen weltweit nach Marktzugdangen und Ar-
beitskraften, letzteres mit Blick auf Qualifikationen
und vor allem auf niedrige Lohne. Auf diese Weise
bietet sich den Unternehmen die Moglichkeit eines
»Regime-Shopping” auf der Suche nach den besten
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Angebotsbedingungen von Arbeit und zugleich die
Moglichkeit, durch Androhung von Produktionsver-
lagerungen Druck auf die Arbeitsregulierung und Ar-
beitsbedingungen ausliben zu konnen (Streeck
1998). Diese Moglichkeiten werden noch erweitert
durch den Ubergang von multinationalen zu globa-
len und transnationalen Konzernstrukturen (Hirsch-
Kreinsen 2018) und zu globalen Produktionsnetz-
werken, in denen die Produktion zwischen unter-
schiedlichen Produktionsstandorten verschoben
werden kann. Auf diese Weise entsteht eine Stand-
ortkonkurrenz um Beschéftigung, Produktion und In-
vestitionen, die erhebliche Regulierungsprobleme
fur Arbeit aufwirft, die wirksam nur durch Koordinie-
rung auf transnationaler Ebene angegangen werden
konnen (Haipeter et al. 2019). Zudem haben sich in
vielen Branchen neue Formen der Hersteller-Zulie-
ferbeziehungen in Form globaler Wertschopfungs-
ketten entwickelt (Gereffi et al. 2005), die aus End-
herstellern, global aktiven Zulieferern und lokalen
Zulieferern in mehrstufigen Strukturen bestehen
und sich zumeist durch einen erweiterten Wert-
schopfungsanteil der Zulieferer auszeichnen. Auch
damit sind Probleme fiir die Regulierung und die Be-
dingungen von Arbeit verbunden, denn Zulieferun-
ternehmen —und je mehr, desto niedriger ihre Wert-
schopfungsstufe — weisen nicht selten schlechtere
und prekare Arbeitsbedingungen im Vergleich zur
Arbeit an den Hauptsitzen der MNU in den entwi-
ckelten politischen Okonomien auf (Doellgast und
Gospel 2013). Auslagerung kann damit neben den
Verlagerungen der Produktion zur Kostensenkung
eingesetzt und als weitere Drohkulisse von den Un-
ternehmen genutzt werden.

Die Finanzialisierung der Corporate Governance ist
eng verbunden mit dem dynamischen Wachstum
der internationalen Finanzmarkte, dessen Volumen
Welthandel oder Direktinvestitionen um ein Vielfa-
ches Ubertraf (Dicken 2015). Hinzu kamen die
Schwachung alternativer Finanzierungsformen jen-
seits der Borse in vielen Ladndern (wie in Deutschland
die Abkehr vom bankbasierten Finanzierungssystem
in den 1990er Jahren), die Entstehung neuer Finanz-
marktakteure wie Investitions- und Pensionsfonds,
Hedgefonds oder Private Equity Unternehmen mit
zumeist kurzfristigen Renditeinteressen sowie auch
die Bedeutungszunahme externer Kontrollformen
durch Investoren, sei es durch Einflussnahme auf
Hautversammlungen oder durch Verkauf von Aktien
an den Borsen, und die damit verbundenen Informa-
tions- und Berichterstattungsvorschriften (Windolf
2008).

Die Finanzialisierung der Unternehmenssteuerung
als neues Leitbild der Unternehmensfiihrung (Dérre
und Haubner 2012) schuf eine Begriindungsord-
nung, mit deren Hilfe Managementhandeln neu aus-
gerichtet und legitimiert werden konnte (Kadtler
2009; Froud et al. 2006), und zwar sowohl nach au-
Ren gegeniber den Finanzmarkten als auch nach in-
nen gegenliber den Beschaftigten und ihren Interes-
senvertretungen, um finanzwirtschaftliche Vorga-
ben als Sachzwange der Markte darzustellen. Auf
dieser Grundlage werden zum einen Leistungskenn-
ziffern vorgegeben oder Personal- und Sachbudgets
definiert, die einen Rahmen setzen, der im Sinne ei-
ner indirekten Steuerung und stdrkerer unterneh-
merischer Verantwortung der Beschaftigten (Gliss-
mann und Peters 2002), aber auch im Sinne von
mehr Kontrolle und Hierarchie genutzt werden
kann. Ein zweiter Weg der Erzeugung von Sachzwan-
gen fihrt Gber Auslagerungen oder Desinvestitio-
nen; nicht rentable Geschéaftsfelder oder renditesen-
kende Kosten kénnen durch Outsourcing oder Ver-
kauf von Unternehmensteilen gesenkt werden. Zu-
gleich kdnnen renditegetriebene Standort- und Aus-
lagerungsentscheidungen als Druckmittel zur Ver-
schlechterung der Arbeitsstandards, sei es durch Ta-
rifabweichung, Tarifkonkurrenz, Tarifaustritt oder
Prekarisierung der Beschaftigung, genutzt werden
(Pries 2019).

Bei alledem spielt die Digitalisierung eine wichtige
Rolle als ,,Enabler” — aber nicht als determinierende
Kraft. Die Digitalisierung hat die Globalisierung von
Produktion und Finanzmarkten durch die Verbin-
dung von Kommunikations- und Computertechnolo-
gien erleichtert. In diesem Sinne stellt sie also eine
neuartige Infrastruktur bereit: Sie ist eine ,time-
space shrinking“-Technologie wie zuvor Dampf-
schiffe, die Eisenbahn, Dlsenflugzeuge oder die
Containertechnologie (Dicken 2015). Die Digitalisie-
rung erganzt diese physischen Transportmittel um
den Transfer von Informationen. Digitale Technolo-
gien erlauben die Erfassung, Manipulation und Spei-
cherung von Informationen weltweit und — zumin-
dest nahezu — in Echtzeit. Damit sind Informationen
weltweit verfligbar. Investoren kdnnen ihr Kapital in
Sekunden rund um den Globus transferieren, Unter-
nehmen kénnen globale Informationsraume schaf-
fen, in denen Informationen zwischen ihren Stand-
orten und mit anderen Unternehmen flieRen, es
kénnen datenbezogene Standortvergleiche und
Benchmarkings von Zulieferern durchgefihrt wer-
den, und Beschaftigte aus unterschiedlichen Lan-
dern und Kontinenten (und Unternehmen) kénnen
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an gemeinsamen Projekten arbeiten (Boes et al.
2015). Die Technologie schafft fir diese vielfaltigen
Entwicklungen Moglichkeitsrdume, aber sie ent-
scheidet nicht darliber, ob und wie diese auch ge-
nutzt werden.

Zudem lassen sich auch Widerspriiche zwischen den
Entwicklungen feststellen. Die Finanzialisierung der
Unternehmen kann ndmlich auch ein Bremser fiir di-
gitale Investitionen sein, sofern diese nicht die An-
spriche einer kurzfristig zu erzielenden Minimalver-
zinsung erfiillen (so auch Dérre 2017). Ahnlich kann
sich die Globalisierung als Schranke fiir die Entwick-
lung der Digitalisierung in bestimmten Landern oder
an einzelnen Standorten erweisen, wenn digitale In-
vestitionen nur an ausgewdhlten Standorten von
MNU durchgefiihrt werden.

Zugleich bleibt unklar, wie die arbeitspolitischen Fol-
gen diesen Entwicklungen im Einzelnen zuzurechnen
sind. Wenn in einem Betrieb Beschéftigte entlassen
werden, liegt dies dann daran, dass ihre Arbeits-
platze automatisiert wurden, dass sie ins Ausland
verlagert wurden oder dass sie nicht mehr rentabel
—oder nicht mehr rentabel genug —sind? Oder wenn
ein Grofdteil der Beschaftigten Uber einen Anstieg
des Leistungsdrucks in digitalen Arbeitsprozessen
klagt (DGB-Index 2016), ist dies dann ein zwangslau-
figes Ergebnis eines bestimmten Umgangs mit digi-
taler Technik, also digitaler Arbeit oder der Digitali-
sierung der Arbeit, oder liegt dies womoglich daran,
dass in den Bereichen mit starkerem digitalen Tech-
nikeinsatz Strategien der Leistungsintensivierung
durch Kennziffernsteuerung oder knappe Personal-
budgets starker zum Tragen kommen? Diese Fragen
zeigen, wie schwierig es sein kann, die sich ergeben-
den Konsequenzen der Digitalisierung oder anderen
Einflissen zuzurechnen. Dies unterstreicht zugleich,
dass die arbeitspolitischen Herausforderungen, die
sich aktuell stellen, tiber die Digitalisierung im enge-
ren Sinne hinausweisen.

Die Zurechnung arbeitspolitischer Probleme auf be-
stimmte Entwicklungen ist vor allem ein Problem der
Herleitung von Kausalitaten. Fir die arbeitspoliti-
sche Praxis und ihre Analyse hingegen geht es vor al-
lem um die Frage, ob und inwieweit es arbeitspoliti-
sche Antworten auf die tatsachlichen oder mogli-
chen Probleme der Arbeitsbedingungen, der Ar-
beitsregulierung und Arbeitsgestaltung gibt, die sich
derzeit abzeichnen und zu denen die Digitalisierung
beitragt.

5 Digitalisierung als Feld der Arbeitsfor-
schung

Im Zentrum der bislang mit Digitalisierung verbun-
denen Visionen und Leitbilder steht haufig der Ge-
danke der Vernetzung von physischer (oder digita-
ler) Produktion (iber das Internet, welche neuartige
Moglichkeiten der Verbindung und Koordinierung
physischer und informationeller Prozesse — Maschi-
nen, Guter, Menschen und Informationen — bereit-
halt und damit Echtzeitsteuerung, die Nutzung algo-
rithmischer Verfahren und die Verfligbarmachung
von Big Data verspricht (Hirsch-Kreinsen 2020; Staab
2019;). Postuliert wird dabei eine neue Qualitat die-
ser Veranderungsprozesse, die sich damit von bishe-
rigen Informatisierungsprozessen deutlich unter-
scheiden (u.a. Boes et al. 2020; Staab 2019).

Digitalisierung, insbesondere in der oben beschrie-
benen Variante der Industrie 4.0, gilt im Diskurs als
neuer Markenkern der Wettbewerbsfahigkeit der
deutschen Exportindustrie (Meyer 2020). Auf der
politischen Ebene wurden neue Kommissionen und
Ministerien eingerichtet, die sich mit dem Thema
befassen und die neue politische Initiativen zur digi-
talen Durchdringung von Wirtschaft und Gesell-
schaft zu entwickeln oder die Folgewirkungen fiir Ar-
beit und Beschéftigung einzuschatzen und zu bear-
beiten versuchen. Zum Teil, ohne dass immer trenn-
scharf definiert ist, was unter Digitalisierung zu ver-
stehen ist. So wird der Begriff zu einer Chiffre, ohne
dass der genaue Inhalt deutlich wird. Arbeitgeber-
und Wirtschaftsverbdande propagieren die hohe Be-
deutung der Digitalisierung fur die wirtschaftliche
Entwicklung und unterstiitzen Unternehmen durch
Informationen und Beratung. Und auch Gewerk-
schaften und Betriebsrate nahmen das Thema auf,
um Gestaltungsspielrdume der Arbeit zu nutzen, die
sich mit der Anwendung digitaler Technologien in
den Unternehmen ergeben. Mit der Corona-Pande-
mie stellt sich flr sie zudem die Herausforderung der
digitalen Kommunikation und Beteiligung der Be-
schaftigten.

Mit der Entwicklung der Digitalisierung als Leitbild
gewinnt sie eine Eigendynamik als Gegenstand des
Handelns der sozialen Akteure, die konkrete Auswir-
kungen darauf haben diirfte, wie Betriebe und Ar-
beit organisiert werden, wie sich Tatigkeiten und
Qualifikationsanforderungen verandern, welche Ta-
tigkeiten von wem in welchen Beschaftigungsfor-
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men und Branchen ausgelibt werden und schliel3-
lich, welche Tatigkeiten digitalisiert oder automati-
siert werden.

Allerdings sind mit der Digitalisierung zahlreiche Fra-
gen an die Arbeitsforschung verbunden, die alles an-
dere als geklart sind. Zwei Aspekte stehen hierim Fo-
kus:

Der erste Aspekt bezieht sich darauf, wie sich das
Neue der Digitalisierung von den anderen oben ge-
nannten Herausforderungen und Rahmenbedingun-
gen der Arbeit abhebt; zu denken ist hier an Entwick-
lungen wie die Globalisierung der Produktion oder
die Finanzialisierung der Corporate Governance und
die jeweils damit verbundenen betrieblichen oder
Uberbetrieblichen Restrukturierungs- und Rationali-
sierungsstrategien, die wohl nicht einfach deshalb
beendet werden, weil nun die Digitalisierung einge-
setzt hat. Doch die Digitalisierung gilt haufig nicht
nur als neues technologisches Paradigma, sondern
auch als neuer Treiber der Akkumulation und Regu-
lation und damit als neuer Typus des Kapitalismus
(Staab 2019; Zuboff 2018). Was heilst das konkret?
Und was ist mit anderen Entwicklungen des Kapita-
lismus und den damit verbundenen Herausforderun-
gen? Und wirken diese Entwicklungen in gemein-
same oder gegenlaufige Richtungen?

Zweitens stellt sich die Forschungsfrage nach den ar-
beitspolitischen Herausforderungen der Digitalisie-
rung. Gegenwartig werden viele mogliche Entwick-
lungsszenarien von Arbeit unter den Vorzeichen der
Digitalisierung diskutiert. Diese Vielfalt oder Offen-
heit lasst sich damit erklaren, dass weder der tech-
nologische Wandel noch institutionelle Verschie-
bungen oder Unternehmensstrategien unvermittelt
auf die Gestaltung, die Organisation und die Bedin-
gungen von Arbeit wirken, sondern dass sie Gegen-
stand arbeitspolitischer Auseinandersetzungen und
Kompromissbildungen am Arbeitsplatz, im Betrieb
und im Unternehmen, aber auch auf tberbetriebli-
cher Ebene — sei es auf nationaler Ebene, auf Bran-
chenebene oder in Wertschopfungsketten — sind.
Damit wiederum hangen sie ab von der Durchset-
zungsstarke, der Strategiebildung und den Aushand-
lungen der arbeitspolitischen Akteure. Welche
neuen arbeitspolitischen Herausforderungen gehen
mit der Digitalisierung einher? Wie verhalten sie sich
zu anderen Herausforderungen? Und welche An-
satzpunkte fir Strategiebildungen und neue Initiati-
ven der Arbeitspolitik zeichnen sich ab?

6 Aktuelle Herausforderungen an die Ar-
beitspolitik

Die skizzierte Verschrankung mit weiteren Entwick-
lungstrends fihrt dazu, dass sich die aktuellen ar-
beitspolitischen Herausforderungen nicht um-
standslos der Digitalisierung zuweisen lassen. Haufig
haben sie andere Ursachen, werden aber durch die
Nutzung digitaler Technologien méglicherweise ver-
starkt oder auch abgeschwacht. Teilweise sind sie
aber auch — wie neue Qualifikationsbedarfe im Um-
gang mit Software — durch die Digitalisierung hervor-
gerufen, werden aber durch andere Entwicklungen —
finanzgetriebene Deckelung von Personal und Bud-
gets — als Probleme verscharft. Dies ist deshalb ein
Problem fir die Arbeitspolitik, weil sich diesen Her-
ausforderungen nicht dadurch begegnen lasst, nur
den Technologieeinsatz und seine Folgen zu proble-
matisieren oder zu beeinflussen. Es ist zu vermuten,
dass die Bewaltigung der Auswirkungen der Corona-
Pandemie diese Situation zusatzlich komplexer wer-
den l3sst.

Dies soll anhand von vier Beispielen illustriert wer-
den. Erste Beispiele fir eine Verstarkung arbeitspo-
litischer Herausforderungen durch solche Ver-
schrankungen der Entwicklungstrends waren Mehr-
arbeit und lange Arbeitszeiten, die origindr durch
knappe Personalbemessungen aufgrund eng ge-
schnittener Budgets und Kostenvorgaben verursacht
werden. Dies begriindet eine Personalpolitik der un-
teren Linie, die Unternehmen mit Verweis auf Stand-
ortkonkurrenz oder Renditevorgaben fahren und die
vorsieht, Uberschreitungen der Kapazitdt zunachst
mit Mehrarbeit auszugleichen, dann moéglicherweise
flexible Erweiterungen durch Leiharbeit oder Ausla-
gerungen zu nutzen und erst am Ende Neueinstel-
lungen vorzunehmen. Erganzend kénnen lange Ar-
beitszeiten ihre Wurzeln in Dispositionen der Be-
schaftigten wie Leistungsorientierung, fachlicher
Motivation oder Karrierezielen haben (Haipeter et
al. 2016). Digitalisierung kann dann verstarkend wir-
ken, wenn Beschaftigte neue Softwareprogramme
einsetzen miissen, ohne dafir richtig geschult zu
werden oder weil mogliche technische Probleme
neuer Softwareschnittstellen oder des Auslaufens
der alten Programme nicht gelost werden, so dass
technisch bedingte Mehrarbeit entsteht.

Ein zweites, eng damit zusammenhdngendes Bei-
spiel ist die zu beobachtende Zunahme der Arbeits-
intensitat und des Leistungsdrucks (Haipeter 2020);
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auch hier wirken unterschiedliche Treiber zusam-
men. Ohne die Kenntnisnahme der Personalstrate-
gien der unteren Linie waren diese Phianomene
kaum erklarbar. Hinzu kommen Arbeitsorganisati-
onsformen, die darauf abzielen, die ,Poren des Ar-
beitstages” zu schlieRen. Zu denken ist dabei an
ganzheitliche Produktionssysteme in der industriel-
len Fertigung, in deren Rahmen eine beschaftigten-
getragene Optimierung von Standards erreicht wer-
den soll (Seibold et al. 2016), oder an Projektstruk-
turen und agile Arbeitsformen in hochqualifizierten
Arbeitsbereichen mit knappen Budgets, unklaren
Zustandigkeiten und mangelnder Anpassung an ver-
anderte Bedingungen (Boes et al. 2018). Digitalisie-
rung schafft flir solche Prozesse eine Infrastruktur,
weil damit neue Standards verbreitet werden kon-
nen oder Kommunikation im Projekt auch (ber
raumliche und zeitliche Distanzen erfolgen kann; sie
kann aber auch Prozesse verkomplizieren, wenn die
Technik nicht problemlos funktioniert und auf diese
Weise Mehrarbeit und Leistungsdruck erzeugen.

Drittens ist an die oben beschriebene Entwicklung
des Outsourcings und der Verlagerung zu denken,
fiir die digitale Technologien neue Moglichkeiten er-
offnen. So ist das Offshoring von zentralen Funktio-
nen in den Unternehmen wie Teilen der Sachbear-
beitung beispielsweise in Controlling und Rech-
nungswesen oder auch im HR-Bereich technisch da-
ran gebunden, dass die jeweiligen Prozesse digital
bearbeitet und online und quasi in Echtzeit auch am
rdaumlichen Sitz dieser Funktionen verfligbar sind.
Digitale Datenverarbeitung ist wiederum durch die
digitale Technologie zumindest potenziell gut kon-
trollierbar. Diese Liste lieRe sich fortsetzen, auffallig
sind indes die Interdependenzen der Digitalisierung
mit anderen Treibern der Veranderungen von Ar-
beit. Insofern sind es auch nicht die eingesetzten
Technologien an sich, welche die Veranderungen an-
stolRen, sondern der Einsatz (digitaler) Technologien
ist eingebettet in historische Pfadverlaufe, in denen
sich 6konomische Interessen, politische Machtver-
haltnisse und kulturelle Werte spiegeln (Pfeiffer
2018, S. 321).

Viertens gehen mit der Corona-Pandemie Auswei-
tungen arbeitspolitischer Problemlagen der Digitali-
sierung einher. Bereits angefiihrt wurden die Prob-
leme des Digital Divide zwischen den Beschaftigten-
gruppen, die im Homeoffice den Gefahren der Pan-
demie entfliehen konnten, und denen, die vor Ort in
Produktion und Dienstleistung arbeiten mussten,
aber auch zwischen Beschaftigten mit und ohne Aus-
stattung an digitalen Arbeitsmitteln und den damit

verbundenen Unterschieden der Moglichkeiten der
Teilnahme an betrieblichen Kommunikationsprozes-
sen. Diese Probleme haben sich Uberlagert mit
neuen Herausforderungen fiir Familien mit der Kin-
derbetreuung durch die SchlieRung von Schulen und
KITAs. Digitale Technologien haben zwar die Hand-
lungsspielraume der Pandemiebekampfung fir die
Aufrechterhaltung von Arbeit und Beschaftigung er-
weitert, doch blieben diese Spielrdume ungleich ver-
teilt und standen unter Vorzeichen verscharfter Ver-
einbarkeitsprobleme.

Was folgt daraus fiir die Arbeitspolitik unter den Vor-
zeichen der Digitalisierung? Die Beispiele zeigen,
dass zumindest zwei arbeitspolitische Handlungs-
schwerpunkte existieren. Der erste betrifft Prob-
leme, die unmittelbar der Digitalisierung zugerech-
net werden kdnnen. Dazu zdhlen beispielsweise die
bereits erwdhnten Anpassungsschwierigkeiten im
Umgang mit neuen Programmen oder Schnittstel-
lenprobleme zwischen Softwareprogrammen, aber
auch Programme, die nicht auf die Tatigkeiten und
Anforderungen der User*innen zugeschnitten sind
und dadurch zusatzlichen Aufwand verursachen. Zu
denken ist auch an unmittelbar durch die Nutzung
digitaler Technologien entstehende Qualifikations-
anforderungen und vor allem betriebliche Restruk-
turierungen und Rationalisierungen, die sich aus
dem digitalen Technologieeinsatz ergeben. Beispiele
daflr waren die Ersetzung bestimmter Funktionen
durch digitale Prozesse. So kénnten Funktionen der
Sachbearbeitung beispielsweise bei der Eingabe von
Bestelldaten durch digitale Kundenauftrage ebenso
ersetzt werden wie Teile der Arbeitsplanung durch
die direkte Weiterleitung von Kundenauftragen an
Maschinen, und es stellt sich dann das Problem der
Weiterbeschaftigung und Re-Qualifizierung der Be-
schaftigten fiir neue Aufgaben.

Hier beruhen die Chancen der Bewaltigung der ar-
beitspolitischen Herausforderungen auf der Gestal-
tung von digitalisierter und digitaler Arbeit im enge-
ren Sinne. Dort, wo digitale Technologien bei der Ar-
beit zur Anwendung kommen, sind Anpassungen
des individuellen Arbeitsumfelds, der organisatori-
schen Gestaltung von Arbeit sowie des systemischen
Zusammenspiels beider Felder vonnoten (Strater
2019), um den Arbeitsprozess nachhaltig zu gestal-
ten und nicht kurzfristigen Hypes entsprechend zu
Lasten von Beschéftigten ,zurechtzubiegen’ (Lehn-
dorff 2006, S. 10). Solche Probleme, die der Einsatz
digitaler Technologien fiir Beschaftigte nach sich
zieht, sind nicht zuletzt in einer steigenden psychi-
schen Belastung zu finden (Gerlmaier und Geiger
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2018, S. 2; Strater 2019, S. 252). Um Arbeitneh-
mer*innen in die Lage zu versetzen, nicht nur mit
den neuen an sie gestellten Anforderungen ,Schritt
halten’ zu kénnen, sondern auch von den vielfach
postulierten Chancen der Digitalisierung (Rothe et
al. 2019) profitieren zu kdnnen, ist es notwendig, be-
reits bei der Einflihrung von digitalen Technologien
den Aspekt der (betrieblichen) Gestaltung von Ar-
beit zu bericksichtigen. Diese Einsicht zur Technik-
gestaltung ist nicht neu, hat aber im Zuge der Digita-
lisierung wieder neue Aufmerksamkeit erfahren. Mit
der Digitalisierung wird deshalb die Technologie und
ihre arbeitsorganisatorische Gestaltung zu einem
zentralen Thema der Arbeitspolitik. Dazu braucht es
neue Leitbilder einer menschengerechten digitalen
und digitalisierten Arbeit. Fir solche Interventionen
ist wiederum der Ausbau des Wissens liber die Wir-
kungen von Digitalisierungsprozessen erforderlich
(Parker und Grote 2019). Die Digitalisierung bedingt
eine Veranderung der bisherigen ,Muster von Res-
sourcen, Belastungen, Beanspruchungen und Teilha-
bemoglichkeiten” (Latniak und Gerlmaier 2019, S.
21) auf der betrieblichen Ebene, die jedoch bislang
auf wenig Wissen bezliglich der Gestaltungskompe-
tenzen —sowohl auf Seiten der Beschaftigten und ih-
rer Interessenvertretungen als auch der Fihrungs-
kréafte und des Managements — trifft (Rothe et al.
2019, S. 249-250).

Der zweite arbeitspolitische Handlungsschwerpunkt
kreist um die Probleme, die aus anderen Entwicklun-
gen als der Digitalisierung erwachsen. Eine Konzent-
ration nur auf die Digitalisierung wiirde verkennen,
dass Probleme wie Gefdhrdungen von Beschéfti-
gung, StandortschlieBungen und Verlagerungen,
Personalstrategien der unteren Linie oder Arbeitsin-
tensivierungen nach wie vor bestehen und zu guten
Teilen andere Ursachen haben. Nur wenn auch diese
Ursachen zum Thema der Arbeitspolitik gemacht
werden, lassen sich neue Kompromisse und Ldsun-
gen erhoffen. Eine auf nachhaltige Entwicklung des
individuellen Arbeitsvermogens setzende Arbeitspo-
litik darf sich deshalb nicht nur auf den Hype der Di-
gitalisierung konzentrieren.

Zugleich aber ist dieser Hype ein hilfreicher Anknip-
fungspunkt fir arbeitspolitische Akteure, diese
Probleme zu thematisieren. Auch jenseits des Zu-
schreibungsproblems arbeitspolitischer Herausfor-
derungen kann es arbeitspolitisch sinnvoll sein, die
vielfdltigen arbeitspolitischen Herausforderungen
und Handlungsbedarfe unter der Uberschrift der Di-
gitalisierung zu behandeln. Der Grund dafir liegt auf

der Hand: Die Digitalisierung erhalt aktuell hohe Auf-
merksamkeit, und so kénnen arbeitspolitische Prob-
leme in den Fokus kommen und gegebenenfalls kri-
tisiert oder auch skandalisiert werden, auch wenn
sie nur mittelbar auf die Digitalisierung zuriickzufih-
ren sind. Langfristige Probleme der Arbeitsbedin-
gungen konnen so in die 6ffentliche Wahrnehmung
gerickt werden, die sonst weniger Beachtung fan-
den. Deshalb auch sind die Gewerkschaften in der
Debatte um Digitalisierung Gberaus aktiv und versu-
chen, sich in die politischen Prozesse einzubringen.
Das erklarte Ziel dabei lautet, Prozesse zu gestalten
und mitzupragen, um mogliche negative Folgewir-
kungen der Digitalisierung mit Blick auf Beschafti-
gung oder Arbeitsbedingungen abzuwenden und
Chancen der Digitalisierung fiir eine Verbesserung
der Arbeitsbedingungen, beispielweise mit Blick auf
die Automatisierung von physisch belastenden Ta-
tigkeiten oder eine Erweiterung von Autonomie-
spielrdumen, systematischer nutzen zu koénnen
(Gerst 2019).

Eine zentrale Voraussetzung einer solchen Politik
der guten Arbeit unter den Bedingungen der Digita-
lisierung sind Akteure, die diese Politik entwickeln
und umzusetzen versuchen. Dazu zdhlen in erster Li-
nie Gewerkschaften und Betriebsrate, aber auch die
Beschéftigten als Expert*innen ihrer Arbeit, Fih-
rungskrafte sowie Personal- und Unternehmenslei-
tungen, die eine langfristige Entwicklung des Ar-
beitsvermogens ihrer Beschaftigten im Auge haben,
und schlieBlich Beratungsunternehmen oder andere
Akteure der Arbeitsgestaltung, die Interessenvertre-
tungen und Unternehmen dabei beraten und unter-
stiitzen kénnen. Gewerkschaften und Betriebsrate
haben erste Schritte einer aktiven Arbeitspolitik der
Digitalisierung unternommen, die auf mehreren
Handlungsebenen zu beobachten sind.

Insgesamt gibt es nicht wenige gewerkschaftliche
Initiativen zur aktiven Einflussnahme auf die Gestal-
tung der Digitalisierung (Haipeter 2021). Doch ist der
Gestaltungsanspruch das eine, das strategische
Handlungsvermogen der Gewerkschaften das an-
dere. Dazu gehoren organisatorische, personelle
und finanzielle Ressourcen ebenso wie die Fahigkeit,
Deutungen und Ziele zu entwickeln, Interessen zu ar-
tikulieren oder auch die Beteiligung der Mitglieder
und Beschéftigten als Ressourcen zu nutzen (Léves-
qgue und Murray 2013). Vor allem schliet dies auch
die Frage von Prasenz und Organisationsmacht ein.
Wo es keine Betriebsrate gibt und die Gewerkschaf-
ten nicht in den Betrieben verankert sind, finden ar-
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beitspolitische Prozesse ohne die Unterstiitzung kol-
lektiver Organisationsmacht statt. Digitalisierung ist
in diesem Fall ein Ergebnis betrieblicher Mikropoliti-
ken zwischen unterschiedlichen Managementebe-
nen und -fraktionen, moglicherweise auch beson-
ders strukturmachtiger Beschaftigtengruppen, aber
ohne Einbezug der kollektiven Akteure der Beschaf-
tigtenseite.

Die Entwicklung von Tarifbindung und die Verbrei-
tungsgrade von Betriebsraten als Naherungswerte
fir die Existenz kollektiver Interessenvertretungen
im Betrieb sprechen eine eindeutige Sprache. Laut
den Daten des IAB-Betriebspanels (Ellguth und Ko-
haut 2020) waren im Jahr 2019 nur noch 27 % aller
Betriebe und 52 % aller Beschaftigten — darunter
44 % im Flachentarifvertrag — tarifgebunden. In ei-
nem Betrieb mit Betriebsrat arbeiten 41 % (West)
bzw. 36 % (Ost) der Beschaftigten; insgesamt weisen
9 % der Betriebe einen Betriebsrat auf (Ellguth und
Kohaut 2020). Der Anteil der Beschaftigten, die in ei-
nem Betrieb arbeiten, der sowohl einem Branchen-
tarif unterliegt als auch einen Betriebsrat besitzt,
liegt bei 24 % (West) bzw. 14 % (Ost). Damit arbeitet
nur eine Minderheit der Beschaftigten in der soge-
nannten Kernzone der Arbeitsbeziehungen in der
Kombination aus Tarifbindung und betrieblicher
Mitbestimmung (Ellguth und Kohaut 2020). Hinzu
kommt eine ungleiche Verteilung zwischen Bran-
chen und BetriebsgréoRenklassen. Danach finden sich
die formalisierten Institutionen der Arbeitsbezie-
hungen — Tarifvertrag und Betriebsrate — durchgéan-
gig in GrolRbetrieben im Verarbeitenden Gewerbe o-
der in der Energiewirtschaft, sind aber in kleineren
Betrieben vor allem in den privaten Dienstleistun-
gen, aber auch im Verarbeitenden Gewerbe, kaum
mehr vorhanden.

Daraus wiederum erwachsen erhebliche Probleme
fiir die arbeitspolitischen Strategien der Interessen-
vertretungen. Gewerkschaftliche Projekte zur Ge-
staltung der Digitalisierung greifen faktisch nur in
der Kernzone der Arbeitsbeziehungen, also in den
Betrieben, in denen die Gewerkschaften und mit
ihnen die Betriebsrate prasent sind und noch Uber
eine Organisationsmacht verfiigen, die ihnen druck-
volles Handeln auf den verschiedenen Handlungs-
ebenen von der Politik bis zum Betrieb ermdglicht.
Hierfiir allerdings sind die Handlungsmoglichkeiten
der Interessenvertretungen durch die Corona-Pan-
demie und die damit verbundenen Kontakt- und
Kommunikationseinschrankungen deutlich  ver-
schlechtert worden. Zwar reagierte der Gesetzgeber
darauf mit einer zunichst befristeten Anderung des

Betriebsverfassungsgesetzes zur Ermoglichung vir-
tueller Sitzungen und Beschlussfassungen und der
festen Aufnahme dieser Regelungen in das ,Be-
triebsratemodernisierungsgesetz”. Doch blieb da-
von die Frage der Kommunikation mit den Beschaf-
tigten und ihrer Einbindung in die Interessenvertre-
tungsarbeit ebenso unberihrt wie das Problem des
Zugangs der Gewerkschaften zu den digitalen Kom-
munikationssystemen der Betriebe. Kommunikation
und Verstandigung als unverzichtbare Grundlage der
Organisierung und des kollektiven Handelns der Be-
schaftigten (Offe und Wiesenthal 1980) wurden
deutlich erschwert.

In den interessenvertretungsfreien Zonen der Ar-
beitsbeziehungen fehlen diese betrieblichen Adres-
saten flr eine kollektive Regulierung ganzlich. Dies
gilt auch im Kontext der Corona-Pandemie. So wuchs
wahrend der Pandemie beispielsweise die Nach-
frage nach plattformvermittelten Dienstleistungen
wie Essens- oder Supermarktlieferung auf Rekordni-
veau. Viele Selbststandige, denen andere Einnah-
men krisenbedingt nicht moglich waren, wichen auf
Plattformen aus, um dariber Einnahmeausfalle zu
kompensieren (Hermann 2020). Auch andere Be-
schéaftigtengruppen, die aufgrund der Pandemie von
Einnahmeausfallen und Arbeitslosigkeit betroffen
waren, haben Plattformarbeit aufgrund der nied-
rigschwelligen Zugénge verstarkt genutzt (Stephany
et al. 2020). Die Arbeit in der Plattformdkonomie ist
mehr als ein kriseninduziertes Phdanomen und kann
in ganz verschiedenen Bereichen beobachtet wer-
den (Hoose und Rosenbohm 2020). Einerseits erge-
ben sich hier Chancen sowohl fiir Unternehmen
(Restrukturierung von Produktion und Wertschép-
fung; Reduktion von Suchkosten fir die Auftrags-
vergabe) und auch fir Erwerbstatige (z.B. nied-
rigschwellige Erwerbsmoglichkeiten fiir benachtei-
ligte Gruppen am Arbeitsmarkt). Andererseits schei-
nen in diesen neuen und weitgehend nicht-instituti-
onalisierten Bereichen digital koordinierter Erwerbs-
arbeit prekare Arbeitsbedingungen zu entstehen
(Montgomery und Baglioni 2020; Gerber 2020), die
bislang nur eingeschrankt lber kollektive Interes-
senvertretungsinitiativen abgemildert werden kon-
nen (Hoose und Haipeter 2021). Damit wird in die-
sem Feld der Ruf nach Intervention seitens der ge-
setzlichen Regulierung laut (BMAS 2020).

Es sind somit arbeitspolitische Impulse gefragt, mit
denen auf der einen Seite neue Gestaltungsanspri-
che an die Technologie formuliert und neue Leitbil-
der einer guten digitalen und digitalisierten Arbeit
entwickelt werden, die auf der anderen Seite aber
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auch die engeren Grenzen der Digitalisierung tber-
schreiten, das Zusammenspiel der aktuellen arbeits-
politischen Herausforderungen in den Blick nehmen
und zugleich die Starkung der Organisationsmacht
von Gewerkschaften und Betriebsraten anstreben.
Arbeitspolitik in Zeiten der Digitalisierung muss nicht
nur darauf ausgerichtet werden, neue Themen zu
entwickeln und mit alten — aber nach wie vor rele-
vanten — Themen zu verbinden, sondern auch da-
rauf, dabei die Handlungsfahigkeit der Akteure der
Arbeitspolitik — ndmlich der Interessenvertretungen
und der Beschéftigten selber — zu starken. Auf diese
Weise kénnte der Leitbildcharakter der Digitalisie-
rung moglicherweise in und nach der Corona-Pande-
mie von den Interessenvertretungen strategisch
dazu genutzt werden, neue Fundamente fiir eine Ar-
beitspolitik einzuziehen, deren Grundlagen so zu-
kunftsfest sind, dass sie Uber die aktuelle Digitalisie-
rungsdebatte hinauswirken. In diesem Sinn geht es
nicht nur um die Arbeitspolitik im Kontext der Digi-
talisierung, sondern um generelle Fragen der ar-
beitspolitischen Gestaltung, die iber den themati-
schen Komplex der Digitalisierung hinausreichen.

Das Buch, aus dem sich die hier formulierten Gedan-
ken speisen, ist unter dem Titel ,Arbeitspolitik in di-
gitalen Zeiten. Entwicklungslinien einer nachhalti-
gen Regulierung und Gestaltung von Arbeit” im No-
mos Verlag erschienen und kann unter folgendem
Link heruntergeladen werden:

https://doi.org/10.5771/9783748923046
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