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Kurzfassung: Die Entwicklungen in der Arbeit 4.0 verlangen von den
Erwerbstatigen ein kontinuierliches Lernen. Dabei muissen die mit einer
Nutzung vernetzter digitaler Arbeitsmittel moglicherweise einhergehenden
negativen, aber auch positiven psychischen Auswirkungen auf die
Beschaftigten berucksichtigt werden. Im Rahmen eines Rapid Review,
welches die publizierte Forschungsliteratur im Zeitraum von 2016 bis 2021
betrachtete, wurde der Zusammenhang mit Lernanforderungen und Lernen
in der Arbeit 4.0 verfolgt.

Hinsichtlich negativer psychischer Auswirkungen durch vernetzte digitale
Arbeitsmittel konnte festgestellt werden, dass Stress und negativ bewertete
Beziehungen mit Lernen wie Dequalifizierung oder hoher Trainingsbedarf
die am haufigsten genannten Auswirkungen darstellen. Dartber hinaus
wurden Burnout, Monotonie und genannt sowie Angst. Positive psychische
Auswirkungen betreffen den Erwerb von Kompetenzen und die Ausweitung
des Handlungs- und Entscheidungsspielraumes. Ein Altersbezug wurde in
samtlichen Auswirkungsstudien nicht systematisch hergestellt.

Digital vernetzte Technologien konnen das Lernen unterstutzen.
Voraussetzung fur erfolgreiche Lernmalinahmen aller Altersgruppen
Sattigung ist jedoch eine zuverlassige Ermittlung der spezifischen
individuellen Lernbedarfe.

Schlusselworter: Arbeit 4.0, vernetzte digitale Arbeitsmittel,
Erwerbstatige, psychische Auswirkungen, Lernen

1. Fragestellung

Im Rahmen des Forschungsvorhabens ,Gute Arbeit mit Lernanforderungen und
Lernmdglichkeiten fur altere Erwerbstatige in der Arbeit 4.0 (GALA)“, welches von der
Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV e.V.) gefordert wird, wurde eine
Literaturibersicht (Stauber 2021) erstellt.

Folgende Forschungsfragen wurden im Rahmen der Literaturarbeit untersucht:

a) Welche negativen psychischen Auswirkungen fur Erwerbstatige durch die
Nutzung vernetzter digitaler Arbeitsmittel konnen festgestellt werden, die das
Lernen im Prozess der Arbeit behindern?

b) Welche positiven psychischen Auswirkungen fur Erwerbstatige durch die
Nutzung vernetzter digitaler Arbeitsmittel konnen festgestellt werden, die das
Lernen im Prozess der Arbeit unterstitzen?
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2. Methoden

Fur die Beantwortung der Forschungsfragen sollen nicht nur die Ergebnisse
empirisch relevanter Studien genutzt werden, sondern auch
ergebniszusammenfassende  gestaltungsorientierte ~ Schlussfolgerungen  und
Konzepte. Deshalb wurden zunéchst fur die Ubersichtsarbeit mittels elektronischer
Datenbanksuche zwei aktuelle Vorgehensweisen genutzt:

- Das Manual zur Literaturrecherche in Fachdatenbanken (Nordhausen & Hirt,
2020).

- Das PRISMA Statement (Preferred Reporting ltems for Systematic Reviews
and Meta-Analyses, nach Moher et al., 2009).

Mittels sensitivem Suchstrang fand eine Recherche in drei fachspezifischen
Datenbanken statt (PsycINFO, PsycArticles (APA), PSYNDEXplus). Der
Recherchezeitraum umfasste die Publikationsjahre 2016 bis 2021. Insgesamt wurden
335 Artikel identifiziert, wobei nach der Entfernung von Duplikaten und dem Title-
Abstract-Screening insgesamt 28 Artikel zur Beantwortung der Forschungsfragen
herangezogen wurden (Stauber 2021).

Anschliellend wurde die systematische Literaturarbeit mittels elektronischer
Datenbanksuche durch eine Hand- und Zitationssuche vervollstandigt.

3. Ergebnisse

Die Digitalisierung kann in Abhangigkeit von ihrer technologischen und
organisationalen Gestaltung mit negativen und positiven Beanspruchungsfolgen der
Erwerbstatigen verbunden sein.

Nach Bretschneider et al. (2020) sind als negative Auswirkungen eine Verringerung
der Kompetenzen zu nennen, die mittels systematischem Review erfasst wurden.
Daruber hinaus werden Monotonie und Sattigung genannt (Bretschneider et al. 2020,
S.68), welche aus einer abnehmenden Aufgabenvielfalt resultieren. Blumberg &
Kauffeld (2020) berichten aus ihren Interview-Ergebnissen, dass Dequalifizierung
durch geringere Anforderungen an Wissen und Fahigkeiten aufgrund der Nutzung
digitaler Technologien beflirchtet wird. Dragano & Lunau (2020) konnten zudem in
einem Review eine haufige Verbindung von sogenanntem Technostress und der
Verwendung von digitalen Arbeitsmitteln zeigen. Eine weitere negative Auswirkung
zeigt die Nennung des Begriffes Angst in verschiedenen Studien, welche sich auf
verschiedene Aspekte bezieht. Berichtet wird u.a. die Angst vor Arbeitsplatzverlust
(z. B. Paruzel et al. 2020, S.26), vor Kontrolle (z. B. Bretschneider et al. 2020, S.71)
oder vor Uberforderung (Schneider 2018, S.296) aufgrund zunehmender
Digitalisierung. Auch Richter (2021) erkennt Uberforderungsrisiken im
Zusammenhang mit der Digitalisierung sowie Anzeichen einer neuen , Taylorisierung*
von Arbeitstatigkeiten, was Lernchancen verhindern wirde.

Bezuglich positiver Auswirkungen zeigten Vouri et al. (2019), dass Digitalisierung
einen schnelleren Wissensaustausch ermoglicht, welcher Lernen unterstutzt. Auf eine
gesteigerte Handlungs- und Entscheidungsautonomie im Arbeitsprozess verweist u.a.
Schneider (2018). Achtenhagen & Achtenhagen (2019) berichten in ihrer Studie Uber
eine Zunahme des Qualifikationsniveaus fur Berufe durch steigende Anforderungen
an die Fahigkeiten von Erwerbstatigen aufgrund von Digitalisierung. Wohlbefinden
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bzw. well-being berichten neben Dragano & Lunau (2020) auch Makiniemi et al.
(2020).

Hohe Handlungsspielraume, die u. a. als positive Auswirkungen bei der Nutzung von
digitalen Arbeitsmitteln genannt wurden, verbessern die mentale Kompetenz alterer
Beschaftigter (Freude et al. 2010).

4. Diskussion

Infolge der Einfuhrung digitaler Arbeitsmittel und neuer Organisationsformen ist fur
alle Altersgruppen ein Neu- und Umlernen erforderlich. Unklar ist, ob und inwieweit fur
altere Erwerbstatige eine besondere Lernunterstitzung notwendig ist.
Altersstereotype konnen in diesem Zusammenhang eine hinderliche Bedingung sein.
Weber, Angerer & Muller (2019) stellen fest, dass sich altere Beschaftigte immer
wieder mit negativen Altersstereotypen, u. a. hinsichtlich Flexibilitat, Leistungs- oder
Anpassungsfahigkeit, konfrontiert sehen. Sie verweisen auf Studien, die signifikante
Zusammenhange zwischen negativen Altersstereotypen auf der einen und
verminderter Selbstwirksamkeit, Arbeitszufriedenheit, Leistung, Arbeitsengagement,
Lern- oder Entwicklungsbereitschaft sowie gesteigerten Renteneintrittsabsichten
alterer Beschaftigter zeigen. Hasselhorn (2020) findet im Ergebnis einer
reprasentativen Studie den Wunsch, bis zur Regelaltersgrenze oder langer
erwerbstatig zu sein, in Deutschland als gering ausgepragt, und zwar umso geringer,
je junger die Befragten sind. Auffallig ist jedoch ein gegenlaufiger Trend, dort wo die
besseren Arbeitsbedingungen erlebt werden. Das deutet auf einen Mangel lern- und
gesundheitsforderlicher  Arbeitsbedingungen, der alle Altersgruppen betrifft
(Hasselhorn et al. 2020).

Da in den ermittelten Studien Uber die Digitalisierungsauswirkungen kein
systematischer Altersbezug hergestellt wurde, muss die Beantwortung der Frage nach
spezifischer Lernunterstitzung zunachst hypothetisch beantwortet werden. Aufgrund
der bekannten Merkmale lernforderlicher Arbeitsgestaltung (Hacker 2004; Falkenstein
2017), sind in einem Qualifizierungskonzept fur die Arbeit 4.0 inhaltliche und zeitliche
Freiheitsgrade im Lernprozess unerlasslich (Hacker 2004). Then et al. (2014) zeigen
zudem, dass dem Tatigkeitsspielraum am Arbeitsplatz offensichtlich eine wesentliche
Schutzfunktion vor kognitivem Leistungsabfall zukommit.

Aufgrund der individuell unterschiedlichen Lernbedarfe und -gewohnheiten sind
Konzepte und MalRnahmen erforderlich, die eine flexible Anpassung an die jeweiligen
Anforderungen erlauben. Digital vernetzte Technologien konnen hier das
insbesondere das selbstgesteuerte Lernen unterstutzen. Voraussetzung fur
erfolgreiche Lernmalinahmen aller Altersgruppen ist immer eine zuverlassige
Ermittlung der spezifischen Lernbedarfe (Schaper 2021).

Ulich (1978, 2019) hat den Begriff differentielle Arbeitsgestaltung eingefuhrt und meint
damit ein Angebot verschiedener lernforderlicher Arbeitsstrukturen, zwischen denen
die Beschaftigten entsprechend ihrer Leistungsvoraussetzungen und Lernbedarfe
wahlen konnen. Damit verbindet die differentielle Arbeitsgestaltung die fir viele
Menschen gedachten Gestaltungsmallnahmen mit den Bedurfnissen und
Voraussetzungen einzelner Menschen. Wird dieser Ansatz auf ein zu entwickelndes
Qualifizierungskonzept Ubertragen, bedeutet das, im Lernangebot fur den Einzelnen
immer wahlbare Freiheitsgrade zur Optimierung des individuellen Lernprozesses
vorzusehen.
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5. Limitationen

Aufgrund des vorgegebenen Zeitrahmens wurde die Literaturarbeit als ,rapid
review“ gestaltet (Sutton, Clowes, Preston, Booth 2019). Nordhausen & Hirt (2020b)
weisen insbesondere auf das Risiko von fehlerhaften Ergebnissen und dem
Ubersehen relevanter Studien (vgl. S.25) hin, da beispielsweise nur einzelne
Datenbanken oder auch enge Publikationszeitraume betrachtet werden.

6. Schlussfolgerungen

Richter (2021 S.21f) stellt fest, dass gesundheitsforderliche, alternsgerechte und
lernforderliche  Arbeitsgestaltung ~ zusammengehoren. Maogliche negative
Digitalisierungsauswirkungen und hinderliche Altersstereotype kénnen durch eine
angemessene partizipative Gestaltungspraxis vermieden bzw. entkraftet werden
(Richter et al. 2020). Es liegen umfangreiche arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse
zur Gestaltung alterns- und altersgerechter Arbeit vor (Mihlenbrock 2021; Falkenstein
& Kardys 2021). Dabei wird altersgerechte Arbeitsgestaltung als die Anpassung von
Arbeitsplatz und Arbeitsumgebung an die veranderten Fahigkeiten alterer
Beschaftigter verstanden. Alternsgerechte Arbeitsgestaltung soll dafir sorgen, dass
Beschaftigte gesund altern und ihre Kompetenzen sowie ihre Arbeitsfahigkeit
moglichst lange bewahren konnen.

Um Uber die gesamte Lebensarbeitsspanne Lernen und Kompetenzentwicklung zu
ermoglichen, ist im Zuge der digitalen Transformation gleichlaufend ein Ubergang zu
einer prospektiven Arbeitsgestaltungsstrategie notwendig. Prospektiv meint hier die
bewusste Vorwegnahme lernforderlicher Gestaltungsmaoglichkeiten in  der
Planungsphase oder bei der Neustrukturierung von Tatigkeiten bzw. umfassenden
soziotechnischen Systemen (Ulich 2018). Die prospektive Gestaltungsstrategie
ermdglicht, Unterschiede bei den Leistungsvoraussetzungen zwischen den
beschaftigten  systematisch  zu bertcksichtigen. Eine  alternsgerechte
Arbeitsgestaltung muss eine grollere Schwankungsbreite der individuellen
Leistungsvoraussetzungen und einen Wandel der Lern- und Leistungsfahigkeit
beachten. Fir ein Lernen Uber die gesamte Lebensarbeitsspanne sollte deshalb ein
Wechsel zwischen verschiedenen Arbeitsstrukturen maoglich und diese Strukturen
mussen daruber hinaus selbst veranderbar sein. Ulich (2019) nennt dieses
Offenhalten von Veranderungsmaoglichkeiten dynamische Arbeitsgestaltung. Damit
sollen  auch individuelle  Qualifizierungsbereitschaften ~ entwickelt  und
Qualifizierungsbarrieren abgebaut werden.

Altersdifferenzierte Malinahmen kénnen Bestandteil eines Qualifizierungskonzepts fur
die Arbeit 4.0 sein, sofern sie lernbedarfsbezogen abgeleitet wurden und die
individuelle Lernerfahrungen und -gewohnheiten bericksichtigen. Notwendig sind
hierfir aufgabenbezogene Ist-Soll-Lernbedarfsanalysen und partizipative Konzepte,
die ein Lernen im Prozess der Arbeit erlauben.

7. Relevanz fiir die Praxis
Die Arbeit liefert eine Reihe von Ansatzen fiur ein individualisierbares

Qualifizierungskonzept, das die Forderung nach einer lernférderlichen
Arbeitsgestaltung fur alle Altersgruppen einschlief3t.
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