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Kurzfassung: Die Vielfaltigkeit digitaler Arbeitsgestaltung und digitaler 
Arbeit selbst erscheinen unerschöpflich. Dabei werden Möglichkeiten und 
Notwendigkeiten von Digitalarbeit auf ganz unterschiedliche Weise vom 
Mitarbeiter wahrgenommen. Was für den einen Mitarbeiter ein Zugewinn 
darstellt, kann beim nächsten Mitarbeiter zu Verunsicherungen, bis hin zu 
Beeinträchtigungen, führen. Neben den bisher häufig angeführten erhöh-
ten psychischen Anforderungen verweisen aktuelle Forschungsberichte 
und praxisrelevante Fachliteraturen, bereits auf weitere Faktoren, welche 
Spannungsfelder verursachen. Dieser Artikel gibt einen kurzen Überblick 
möglicher Spannungsfelder der Digitalarbeit und stellt eine empirische Un-
tersuchung zur Digitalarbeit dar. 
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1.  Digitalarbeit 

 
In Zeiten der Digitalisierung der Wirtschaft und der ausgerufenen „4.0-Epoche“ 

zielen die technologischen Entwicklungen aktuell primär auf Effizienzgewinne für die 
Unternehmen. Dass ein erfolgreicher Umgang mit der Digitalisierung einer ganzheit-
lichen Auseinandersetzung mit der Thematik sowie einer umfänglichen Transformati-
on – aufbauend auf einer digitalen Vision - bedarf, ist vielen Unternehmen wenig 
bewusst. Dementsprechend bleiben auch die Konsequenzen der Digitalisierung für 
die Arbeit der Beschäftigten und dessen Potenzial häufig vernachlässigt.  

Dabei nimmt in Deutschland insbesondere der wissensintensive Sektor, einen ho-
hen Stellenwert als Innovations- und Beschäftigungsmotor der deutschen Wirtschaft 
ein (Müller et al. 2014) und ist wie kein anderer Wirtschaftsbereich durch die Digitali-
sierung und dessen technische Innovationen geprägt. (Stieler-Lorenz et al. 2011) In 
diesem Kontext wandelt sich auch entscheidend das Bild von der bisherigen Wis-
sensarbeit unter anderen durch den Einsatz von künstlicher Intelligenz (KI) hin zu 
einer Digitalarbeit. War in Zeiten der Wissensarbeit ein entscheidender Wettbewerbs-
faktor das Vorhandensein und die Aneignung von Wissen, so ist durch Globalisie-
rung und Digitalisierung, nahezu uneingeschränkt, Wissen orts- und zeitunabhängig, 
in jeglicher Qualität und Quantität verfügbar. Weiterhin werden die zur Verfügung 
stehende Wissensmengen kontinuierlich umfangreicher und besitzen gleichzeitig 
eine immer kürzere Halbwertzeit. (Pelikan & Rehm 2018) Mit den neuen technologi-
schen Möglichkeiten ändert sich auch die Art und Weise der Kommunikation, diese 
wird direkter und schneller. Auch das Verständnis von dessen Zugang und Besitz 
ändert sich. (Petry 2016) Dadurch gewinnt zunehmend die Vernetzung und Flexibili-
sierung bzw. Souveränität der Arbeitstätigkeiten an Bedeutung. Dabei bezieht sich 
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der Aspekt der Vernetzung sowohl auf die global verteilten Wertschöpfungsprozesse 
innerhalb und zwischen Organisationen, als auch auf die Vernetzung zwischen Ar-
beitsmitteln, Menschen, sozialen Prozessen und technologischen Umgebungen, 
beispielsweise durch KI (Cernavin et al. 2018). 

Die Folgen einer solchen Digitalarbeit klingen für den Arbeitnehmer auf den ersten 
Blick vielversprechend, ermöglicht sie doch häufig ein arbeitssouveränes (zeit- und 
ortsunabhängiges), projektorientiertes (einmalige, neuartige Aufgabe, klare Ziele), 
wissensbasiertes (hohe Komplexität der Prozesse und Aufgaben, geringe Standardi-
sierung) sowie interaktives und integratives (hohe Kommunikation, Kooperation und 
Koordination im Unternehmen und mit dem Kunden) Arbeiten. (Garrel et al. 2014) 
Daraus können für „Digitalarbeiter“ zahlreiche Vorteile wie die Flexibilisierung der 
Arbeit und damit eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben, die Reduzie-
rung von Pendelzeiten und die Erhöhung des selbstbestimmten Handelns resultie-
ren. (Picot & Neuburger 2013) Diesen Chancen können aber auch Risiken (z.B. 
Entgrenzung von Arbeit und Privatleben, Stress aufgrund zunehmender Verdichtung 
von Arbeit und ständiger Erreichbarkeit) gegenüberstehen (Hirsch-Kreinsen 2015), 
die u.a. deutlich erhöhte Fähigkeiten der Selbstorganisation sowie der Komplexitäts- 
und Problemlösung einfordern. (Praeg & Bauer 2017; Apt et al. 2016) 

Es wird also deutlich, dass die Digitalarbeit zu Spannungsfeldern in der Beziehung 
zwischen Mitarbeiter, Arbeitgeber und Arbeit führen kann. Dieser Artikel zielt daher 
darauf ab, diese Spannungsfelder darzulegen und Ergebnisse einer empirischen 
Untersuchung zur Digitalarbeit kurz darzulegen. 

 
 

2.  Spannungsfelder in der Digitalarbeit 
 
Das erste Spannungsfeld der Digitalarbeit umfasst die digitale Arbeit (mit digitalen 

Systemen) ganz allgemein, unabhängig der Durchdringung – von der Kollaboration 
bis hin zu cyber-physischen Systemen (CPS). So kann die Arbeit mit digitalen Sys-
temen als Erleichterung angesehen werden, wenn Mitarbeiter damit eine körperlich 
Entlastung verbinden (Hellert 2018), wenn Systeme sich hierdurch ergonomisch 
anpassen  oder auch eine Gefährdungsreduktion möglich ist (Baumann et al. 2018). 
Jedoch können digitale Systeme auch als psychischen Belastung angesehen wer-
den, wenn mit Ihnen Leistungs- und Termindruck (Hellert 2018) oder Leistungs- und 
Verhaltenskontrolle (Hasebrook et al. 2017) verbunden wird. Auch die Wahrneh-
mung, dass eine ständige hohe Qualifikation und Innovationsbereitschaft hierdurch 
gefordert wird, kann als Belastung wahrgenommen werden. (Baumann et al. 2018) 

Ein weiteres Spannungsfeld betrifft die digitale Arbeitszeitgestaltung im Rahmen 
der Digitalarbeit. Zeitsouveränität kann der besseren Life-Balance dienen, jedoch 
auch durch die ständige Erreichbarkeit als Entgrenzung und damit als Belastung 
wahrgenommen werden. (Hasselmann et al. 2018) Besonders globale Teams stellen 
hierbei Zeitanforderungen, welche dem bisherigen Arbeitsschutz, bezüglich Pausen- 
und Ruhezeiten entgegenstehen. (Börkircher & Walleter 2018) In Bezug auf die 
flexible Arbeitszeitgestaltung zur besseren Bedarfsabdeckung (Thorein & Riesen-
berg-Mordeja 2018), können Arbeitnehmer auch hier wieder von einer Entlastung 
sprechen. 

Ebenfalls ergeben sich im Bereich ortsunabhängigen Arbeitens durch die Digitali-
sierung vielfältige Möglichkeiten. Ein zentraler Aspekt der digitalen Arbeitsorte bildet 
der Gesundheitsschutz. Arbeitnehmer mit mobilen Tätigkeiten sind oftmals eigen-
ständig für die Einhaltung des Arbeitsschutzes und für Präventionsmaßnahmen ver-
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antwortlich. (Pelikan & Rehm 2018; Hellert 2018) Desweiteren stellt mobiles Arbeiten 
hohe Anforderungen an Selbstkontrolle und Selbstorganisation (Hellert 2018), kann 
jedoch wiederum auch einen entscheidenden Beitrag zur Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf leisten. Studien bestätigen, dass ortsunabhängiges Arbeiten Kreativität 
fördert. (Hellert 2018) Neue Diskussionen regen jedoch zum Beispiel an, dass für 
Innovationen verstärkt auf ortsgebundene Teamkommunikation gesetzt werden soll-
te. (Pelikan & Rehm 2018) Ein fester Produktionsstandort von Mitarbeitern kann auch 
durch KI zur Mensch-Maschinen-Kollaboration (Bundesverband der Deutschen Ar-
beitgeberverbände 2018) bedingt sein.   

Auch bezüglich der Arbeitsaufgaben bringt die Digitalarbeit neue Spannungsfelder 
hervor. Hier kommt es besonders durch KI zur Optimierung von Arbeitsprozessen 
und zur „Vereinigung“ von menschlichen und digitalen Stärken. (Hasselmann et al. 
2018) Weiterhin kann es beim Einsatz von KI oder anderen Assistenzsystemen zu 
Anzeichen von Rollenkonflikten kommen (Hasselmann et al. 2018), welche frühzeitig 
Anzeigen, dass die Digitalarbeit zu Spannungen führen kann. Darunter wird der 
Konflikt zwischen Autonomie und Steuerung erfasst. Ein weiterer Augenmerk muss 
auf der durch die Digitalarbeit stattfindende Aufgabenteilung und Spezialisierung 
liegen (Bundesverband der Deutschen Arbeitgeberverbände 2015). Während innova-
tive Arbeitsfelder unsere Arbeit anreichern, wird das praktische Erfahrungswissen 
zurückgehen (Abteilung Grundsatzfragen des Sozialstaats, der Arbeitswelt und der 
sozialen Marktwirtschaft 2017). Baumann et al. (2018) spricht vom Rückgang der 
Handlungskompetenz und der Gestaltungspielräume. Über- oder Unterforderung und 
Monotonie können die Folge sein (Hasselmann et al. 2018) und würden damit eine 
ganzheitliche Aufgabengestaltung ablösen, welche bis dato dringend beim der Ar-
beitsprozessdesign empfohlen wird, um Mitarbeiter vor psychischen Belastungen zu 
schützen. 

Ein weiteres Spannungsfeld betrifft die digitalen Arbeitsformen. Digitalarbeit befin-
det sich im Pro und Contra von Stammbelegschaften mit unbefristeten Arbeitsverträ-
gen, Formen der Sozialpartnerschaft und dem geltenden Arbeitsrecht (Pelikan & 
Rehm 2018) oder auch bspw. Selbstständigen, zeit- oder projektgebundenen Mitar-
beitern (Bundesverband der Deutschen Arbeitgeberverbände 2015), Growdworking 
und Outsourcing (Börkircher & Walleter 2018; Pierre Audoin Consultants (PAC) 
GmbH 2017; Hasselmann et al. 2018). Hier kommt es durch flexiblere Arbeitsformen 
wiederum zu mehr Eigenverantwortung und Spezialisierung.  

Als letztes Spannungsfeld ist die Arbeits- bzw. Unternehmenskultur zu nennen. 
Fokussierten Aktivitäten in der Vergangenheit darauf, Prozesse zu standarisieren 
und eine Null-Fehler-Toleranz aufzubauen, müssen Digitalarbeiter Kreativität und 
Innovation durch Probieren und Versuchen ermöglichen. An Stellen, an denen prak-
tisches Erfahrungswissen zurückgeht und Mitarbeiter zunehmend kunden- und prob-
lemlösungsorientierte Aufgaben übernehmen, gewinnt reflektives Lernen an Bedeu-
tung (Hasebrook et al. 2017). Zukunftsfähige digitale Entscheidungen müssen zeit-
nah erfolgen (Bundesverband der Deutschen Arbeitgeberverbände 2015). Ein weite-
rer Aspekt der digitale Unternehmenskulturen betrifft das bisherige Brain Drain, wel-
ches die Auswanderung von hochqualifizierten Fachkräften bezeichnet, hin zu einem 
Brain Circulation, einem Wechsel zwischen Aus- und Einwanderung (Hasebrook et 
al. 2017). Den dringend benötigten Zielmarktkenntnissen, steht hier die Führung 
interkultureller Teams, als besondere Herausforderung gegenüber. Normen, Merk-
male und soziale Muster müssen in die Unternehmenskultur integriert werden, um 
die digital notwendige kulturelle Diversität, zur Umsetzung internationaler Karriere-
laufbahnen, zu ermöglichen (Hellert 2018). Letztlich muss die eigene Kultur im Rah-
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men von Digitalarbeit mehr Individualität erfahren. Entgeltsysteme könnten somit 
vom Gleichheitsprinzip abrücken und sich demnächst an Merkmalen wie Selbststän-
digkeit oder Kreativität ausrichten (Börkircher & Walleter 2018). Ähnlich verhält es 
sich mit der Entwicklung und Führung von Beschäftigungsverhältnissen. Auch hier 
stehen den bisherigen Personalentwicklungskonzepten aktuelle Modelle zur lebens-
zyklusorientierten Personalpolitik gegenüber, welche im Rahmen des Wandels zur 
Digitalarbeit, die Unternehmens- und Mitarbeiterinteressen besser verbinden. 
(Hasebrook et al. 2017) 

 

 
 

Abbildung 1: Spannungsfelder von Digitalarbeit  
 
 
3.  Digitalarbeit – Status Quo 
 

Zwischen Juni und August 2018 erfolgte im Rahmen einer Online-Befragung eine 
Bestandsaufnahme zur Digitalarbeit. Insgesamt wurden 117 Personen befragt, deren 
Tätigkeiten den Charakteristika einer Digitalarbeit entsprechen. 

Es wird deutlich, dass die Digitalisierung einen signifikanten Einfluss auf eine Ver-
änderung der Arbeitstätigkeiten hat. 

Die Mehrheit der Probanden sieht digitale Anwendungen generell als Arbeitser-
leichterung an und sieht hier die Chance die Effizienz und Effektivität von Arbeitstä-
tigkeiten zu verbessern. Konkret sind 76% der Befragten der Meinung, dass Aufga-
ben durch Digitalisierung schneller und einfacher erledigt werden sowie 66% sehen 
durch die Digitalisierung Möglichkeiten der Verbesserung der Arbeitsqualität. Durch 
die Nutzung digitaler Technologien sehen weiterhin 83% der Befragten generell eine 
Erleichterung der Aufarbeitung enormer Mengen an Informationen sowie 79% eine 
Erleichterung der Kommunikation. 

Hinsichtlich des Einflusses der Digitalisierung auf die konkrete berufliche Arbeits-
belastung stellt sich jedoch ein kritischeres Bild dar. In Summe wird deutlich, dass 
ca. ein Drittel der Befragten durch digitale Technologien auch negative Folgen sieht. 
Gründe hierfür sind insbesondere die Unzufriedenheit am Vorgehen der Implemen-
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tierung sowie die Menge an unterschiedlichen Systemen und Anwendungen, die zur 
Bearbeitung der Arbeitstätigkeiten notwendig sind. Als Konsequenz nehmen Stress 
und Zeitdruck zu. 

Die Hälfte der Befragten ist der Meinung, dass durch digitale Technologien die Ar-
beit in ihr Privatleben eindringt, dennoch fühlen sich davon nur 15-30 % in ihrer Pri-
vatsphäre beeinflusst.  Gerade die Möglichkeiten der Arbeitssouveränität wird hierbei 
als Chance zur Verbesserung der Arbeitsorganisation gesehen. Anreize für Arbeits-
souveränität sind mit 85% die Zeitsouveränität und eine verbesserte Work-Life-
Balance. Dennoch nehmen nur 22% der Befragten mobiles Arbeiten mehrmals die 
Woche in Anspruch. Die Gründe der Nicht-Nutzung bestehen insbesondere aufgrund 
der Ablehnung durch die direkte Führungskraft, des Verlustes kollegialer Kontakte 
sowie der Angst vor sinkenden Karrierechancen durch fehlende Sichtbarkeit. 

 
 

4.  Reflektion und Fazit 
 
Die voranschreitende Digitalisierung der Arbeit führt zu spürbaren Folgen für die 
Arbeitnehmer. So kann sie zu mehr Selbstbestimmtheit beim Arbeiten und einer 
besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben führen. Allerdings kann die Digi-
talisierung durch eine ungünstige Ausgestaltung dieser Bereiche auch zunehmend 
zur Belastung werden. Um den dargestellten Spannungsfeldern einer Digitalarbeit zu 
begegnen, wird deutlich, dass technologische Innovationen den Mitarbeitern wenig 
nutzen, wenn nicht gleichzeitig soziale Innovationspotenziale erschlossen werden. 
Damit diese Spannungsfelder aufgelöst werden können und sich die Potenziale der 
Digitalisierung für eine gesundheits- als auch persönlichkeitsförderliche Digitalarbeit 
entfalten können, müssen technologische und soziale Innovationen im Unternehmen 
und beim Mitarbeiter Hand in Hand gehen. Hierzu müssen neue Modelle und Kon-
zepte an der Schnittstelle von Kompetenz-, Organisations- und Personalentwicklung 
gestaltet werden. Besonderes Augenmerk muss darauf liegen, soziale Innovationen 
durch neue Arbeitsprozesse zu ermöglichen, die Potenziale der Flexibilisierung für 
Beschäftigte und Unternehmen zu erschließen sowie die Gesundheit und Kompeten-
zen der Mitarbeiter zu gestalten. 
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