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1  Uber das Projekt Digi-O

Die Arbeitswelt unterliegt derzeit zahlreichen Transformationsprozessen. Neben den
vielfaltigen Auswirkungen von Globalisierung und Migrationsbewegungen, die zu einer hohen
Mobilitat von Menschen und Kapital wie auch Gutern und Dienstleistungen gefihrt hat, ist es
durch den demografischen Wandel der (Erwerbs-)Bevdlkerung in zahlreichen europaischen
Landern (darunter auch Osterreich) zu einem massiven Fachkraftemangel gekommen.
Darlber hinaus hat die technologische Durchdringung zahlreicher Branchen und Berufe wie
auch vieler Lebensbereiche unter dem Begriff Digitalisierung oder ,Industrie 4.0“ Eingang in
den allgemeinen Diskurs gefunden. Die Digitalisierung, als eine der grofiten gesellschafts-
und wirtschaftspolitischen Veranderungen der Gegenwart, hat somit einen umfassenden
Strukturwandel auf der Arbeitsmarkt- wie auch der Unternehmensebene mit sich gebracht.
So befindet sich aktuell die Arbeitsorganisation in vielen Unternehmen im Wandel und es
finden zahlreiche Innovationsprozesse statt, die den Arbeitsalltag malfigeblich beeinflussen.
DarlUber hinaus hat die Digitalisierung einen starken Einfluss auf das Angebot an und die
Nachfrage nach Arbeit. Innovative Produktions- und Arbeitsmethoden fuhren zu veranderten
Tatigkeits- und Qualifikationsanforderungen von Beschaftigten; zudem ist auch die
Arbeitsweise von Arbeitnehmer*innen von einem starken Wandel betroffen (Freiling et al.
2020; Feld et al. 2016).

Mit der Covid-19-Pandemie stand die Arbeitswelt in den letzten zwei Jahren durch ein
weiteres Kontextphanomen unter Anpassungsdruck. Um trotz Kontaktbeschrankungen den
Betrieb bestmdglich aufrecht zu erhalten, setzten viele Unternehmen auf den Einsatz
digitaler Technologien.

Digitalisierung der Arbeit kann in der Folge als ,Anwendungen der digitalen Informations-
und Kommunikationstechnologien“ verstanden werden, wobei sich die Digitalisierung im
Zeitverlauf Gber folgende Digitalisierungsstufen abbildet (Flecker 2017, S. 202):

,1. Die Ausweitung der Anwendung elektronischer Gerédte und Software auf immer
mehrberufliche Tétigkeiten und Arbeitsorte

2. Die Verbindung des Arbeitsmittels Computer mit Kommunikationstechniken sowohl fir
den Zugriff auf Daten als auch fiir die Ubermittlung des Arbeitsergebnisses oder die
Versendung von Nachrichten

3. Die Nutzung des Internets als globalen Informations- und Arbeitsraum (Boes/Pfeiffer
2006), der die ortsunabhéngige Zusammenarbeit ermbglicht

4. Die Nutzung der Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) als ,RUickgrat” fiir
Unternehmen und Organisationen (Baukrowitz/Boes 1996) und zur Integration und
Steuerung komplexer, oft grenziiberschreitender Wertschépfungsketten und Netzwerke

5. Die Entstehung weiterer digitaler Arbeit durch die Zunahme immaterieller
Arbeitsgegensténde und Produkte, nicht zuletzt in der internetgestiitzten Wirtschaft (Videos,
Apps, Spiele etc.) (Huws 2014)

6. Die ortsunabhdngige Vermittlung ,digitaler* und ,virtueller* Arbeit durch
Internetplattformen fiir Projektarbeit oder Mikrojobs (Crowdsourcing)*®

So stellt sich kurz zusammengefasst der Kontext dar, in dem sich das Forschungsteam des
Projektes DIGI-O ins Feld begeben hat, um in zwei Erhebungsschritten die Auswirkungen
der Digitalisierung der Arbeitswelt in der Grenzregion Osterreich-Ungarn zu beforschen. Ziel
war es, das Wissen der Zielgruppen zum Thema Digitalisierung erhéhen, partizipative
Ansatze zur Implementierung von Digitalisierungsstrategien entwickeln und erproben,
um Digitalisierungsprozesse in Unternehmen im o6sterreichisch-ungarischen
Projektgebiet zu unterstutzen. Eine fundierte Analyse der Arbeitswelt 4.0 soll in diesem
Zusammenhang dazu beitragen, um Arbeitsmarktakteur*innen und Unternehmen bei der
Planung zuklnftiger MaRnahmen und Strategien zu unterstitzen. Unter Einbezug der
Forschungsergebnisse wurden in weiterer Folge in Unternehmen Beratungen zur
partizipativen Entwicklung und Implementierung digitaler Strategien durchgefiihrt, um
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MafRnahmen und Strategien fur Arbeitsmarktakteur*innen und Unternehmen abzuleiten und
den Digitalisierungsgrad nachhaltig zu erhéhen. Ein weiteres Ubergeordnetes Projektziel ist
die Starkung der grenziberschreitenden Kooperation der Gewerkschaften und
Arbeitsmarktakteure im Rahmen eines zu etablierenden Netzwerkes zur Arbeit mit
Digitalisierung. Weitere Informationen zum Projekt Digi-O sind auf unserer Projektwebsite zu
finden.

Der vorliegende Bericht enthalt die Ergebnisse der im Zuge des Projektes umgesetzten
Forschung. Den ersten Schritt dieser Analyse stellt eine quantitative Fragebogenerhebung
dar. Aufbauend auf den Erkenntnissen dieser Erhebung wurden in weiterer Folge qualitative
Interviews in ausgewahlten Unternehmen durchgefiihrt. Im Folgenden werden zuerst die
guantitativen- und darauf folgend die qualitativen Forschungsergebnisse dargestellt.
AbschlieRend werden die Ergebnisse in einem Reslimee mit dem Ziel zusammengefihrt,
relevante Erkenntnisse fur die Zielgruppe zu generieren.

2 Ergebnisse der quantitativen Erhebung

Die Onlineerhebung mit Beschaftigten, Betriebsrat*innen und Fulhrungskraften in
Unternehmen aus der 6sterreichisch-ungarischen Grenzregion wurde zwischen April und
Juni 2021 umgesetzt und anschlieRend mittels SPSS ausgewertet.

2.1 Analyseverfahren

Ein Schwerpunkt der Analysearbeiten lag darauf, ob sich Gruppen in gewissen Merkmalen
oder Auspragungen signifikant voneinander unterscheiden. Es wird also untersucht, ob es
sich bei Unterschieden um zufallige Abweichungen im Datenmaterial handelt, oder ob
tatsachlich um systematische Unterschiede feststellbar sind. Die Aussage eines signifikanten
Unterschiedes wird immer unter einer gewissen Irrtumswahrscheinlichkeit getroffen. Ist diese
Wahrscheinlichkeit niedriger als 5%, so gilt dieser Unterschied als signifikant (ist also keine
zuféllige Abweichung). Diese Wahrscheinlichkeit wird durch den p-Wertes angegeben. Ein p-
Wert von 0,02 sagt aus, dass die Irrtumswahrscheinlichkeit einer Aussage zur Signifikanz bei
2% liegt, dass also mit einer Wahrscheinlichkeit von 98% der beobachtete Unterschied nicht
zufallig ist. Im Folgenden werden die eingesetzten Testverfahren kurz dargestellt:

Beim Pearson Chi? Test handelt es sich um einen solchen Signifikanztest. Er kommt zum
Einsatz, um einen den Zusammenhang zwischen zwei kategorialen Variablen zu prifen. Ein
signifikantes Ergebnis bedeutet also, dass es einen signifikanten Zusammenhang zwischen
beispielsweise dem Geschlecht von Personen und deren Bildungsabschluss gibt.

Beim t-Test wird untersucht, ob zwischen den Mittelwerten zweier Gruppen signifikante
Unterschiede bestehen. Hierbei ist die abhangige Variable intervallskaliert und die
unabhangige Variable kategorial. So kann untersucht werden, ob sich beispielsweise die
Anzahl der Bildungsjahre zwischen Mannern und Frauen signifikant voneinander
unterscheiden. Im Zuge der Auswertung kam der t-test fir unabhangige Stichproben zum
Einsatz.

Die einfaktorielle Varianzanalyse (ANOVA) wird eingesetzt, um Gruppenvergleiche
anzustellen, bei denen bei der erklarenden Variable mehr als zwei Kategorien vorhanden
sind. Beispielsweise kann somit herausgefunden werden, ob sich die Bildungsjahre von
Angestellten unterschiedlicher Unternehmen signifikant unterscheiden. Anders als beim t-
Test werden hier nicht die Mittelwerte der Gruppen, sondern dies Streuungen verglichen.
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Mit dem KorrelationsmaR nach Bravais-Pearson (R% kann der Zusammenhang zwischen
zwei intervallskalierten Variablen untersucht werden. Der Wert von R? gibt die Starke und
Richtung der Zusammenhangs an, Ab einem Wert von 0,1 spricht man von einem
schwachen-, ab 0,3 von einem mittleren und ab 0,5 von einem starken Zusammenhang
(Cohen 2013). Dieser kann sowohl negativ wie auch positiv sein. Ein Beispiel fur eine
Anwendung ware die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Bildungsjahren und dem
Einkommen in Euro.

Des Weiteren wurden im Zuge der Auswertung Indizes aus mehreren einzelnen Variablen
gebildet. Ein solches Vorgehen kann zum Einsatz kommen, wenn beispielsweise aus
Variablen zu Dioptrien, Cholesterinwert und Arztbesuchen pro Monat eine Malizahl fir die
Gesundheit einer Person, ein Gesundheits-Index, gebildet werden soll. Um zu untersuchen,
ob sich Variablen flr einen Index eignen, wird die Reliabilitatsanalyse durchgefihrt. Diese
ergibt einen Wert fir das Cronachs Alpha, welches im Optimalfall zwischen 0,8 und 0,9 liegt.
Liegt der Wert bei 0,7 ist er zumindest noch ,akzeptabel® und bis einschliel3lich 0,6
Jfragwuirdig“. Zwischen 0,6 und 0,5 ist es ,schlecht* und darunter ,inakzeptabel* (George und
Mallery 2006). Im Zuge der Auswertung wurden Werte ab 0,6 als ausreichend fir eine
Indexbildung akzeptiert.

2.2 Die Stichprobe im Uberblick

Insgesamt konnten 422 Falle in die Analyse aufgenommen werden. Hiervon wurden 319
Fragebdgen in der deutschsprachigen und 103 in der ungarischen Version ausgefillt.

296 Teilnehmende ordneten sich selber als Beschaftigte ein, 136 gaben an Betriebsrat*innen
zu sein — hier bestand die Moglichkeit sich als zugehdrig zu beiden Gruppen einzuordnen
(71 Teilnehmende wahlten diese Option). Weitere 61 Personen zahlen sich zur Gruppe der
Flhrungskrafte.

58,5% der befragten Personen sind mannlich und 41,5% weiblich. Das arithmetische Mittel
bezlglich des Alters liegt bei 47,4 Jahren. Fir die Analyse wurden Altersgruppen erstellt.
Abbildung 1 zeigt die Verteilung der Befragten nach Altersgruppe, wobei fast die Halfte alter
als 50 Jahren alt ist.

Abbildung 1:  Befragte nach Altersgruppe

15,9%

47,9%

30,7%

W bis 29 Jahre 30 bis 39 Jahre 40 bis 49 Jahre ab 50 Jahre




Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=422, miss=25

Die Verteilung der Teilnehmenden auf die unterschiedlichen Regionen des Projektgebiets
zeigt, dass die Regionen Vas (Ungarn) und Wien (Osterreich) am starksten vertreten sind.
Die genaue Verteilung ist der folgenden Abbildung zu entnehmen:

Abbildung 2.  Region des Arbeitsplatzes der Teilnehmenden

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180
Ungarn:
Gy6r-Moson-Sopron I 15
Vas I— 70
Zala I 11

Osterreich:

Burgenland I 28
Niederdsterreich I 53

Steiermark GG 56

Wien I — 167

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=422, miss=22

Der Landervergleich zeigt mit rund 62% einen deutlich hdheren Anteil an Akademiker*innen
bei den Beschaftigten ungarischer Unternehmen, Teilnehmende aus Unternehmen in
Osterreich weisen hier einen Wert von rund 27% auf. An einzelnen Stellen wurden trotzdem
Landervergleiche angestellt, vor dem Hintergrund der Schieflage bezlglich der
Bildungsabschlisse sind diese jedoch mit Vorsicht zu genieRen.

In Abbildung 3 ist die Anzahl der Beschaftigten in den Unternehmen dargestellt, zuerst
insgesamt und dann am jeweiligen Standort.



Abbildung 3:  Anzahl der Beschaftigen im Unternehmen

0 50 100 150 200 250 300

... insgesamt
1 bis 9 Beschaftigte I 31
10 bis 49 Beschaftigte I 34
50 bis 249 Beschéftigte I 61
250 und mehr Beschaftigte I 276

... am Standort
1 bis 9 Beschéaftigte I 54
10 bis 49 Beschaftigte I 7/
50 bis 249 Beschaftigte I 107
250 und mehr Beschaftigte I 165

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=422, miss=20-22

Hervorzuheben ist der hohe Anteil an Gewerkschaftsmitglieder*innen von knapp 80% in der
Stichprobe. Nach Position im Unternehmen geben 82,8% der Beschaftigten und alle
Betriebsrat*innen eine Gewerkschaftsmitgliedschaft an, auf Fihrungsebene sind es 21,4%.

52 Befragte geben des Weiteren an, am Arbeitsweg eine Landesgrenze zu uUberqueren. Das
Datenmaterial wurde anhand der entsprechenden Variable ausgewertet, um Erkenntnisse
bezlglich der Situation dieser ,Grenzganger*innen“ zu erhalten. Signifikante Unterschiede
zwischen denen, die am Arbeitsweg eine Landesgrenze Uberqueren und jenen, die das nicht
tun, lielRen sich jedoch nur beziiglich der Dauer des Arbeitsweges feststellen.

Des Weiteren wurde auch nach der Branche des Unternehmens gefragt. Die
diesbeziiglichen ~ Antworten  wurden  orientiert an der  NACE-Klassifizierung®
zusammengefasst. Etwa 1/3 der befragten Unternehmen lassen sich dem Bereich Verkehr
und Lagerei zuzuordnen (30,4%), gefolgt vom verarbeitenden Gewerbe/der Herstellung von
Waren (15,7%) und dem Gesundheits- sowie Sozialwesen (13,4%; Abbildung 4).

! hitps://www.statistik.at/web_de/klassifikationen/oenace_2008/index.html; zuletzt abgerufen am 10.12.2021
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Abbildung 4:  Branchenzugehorigkeit der Unternehmen
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Verkehr und Lagerei [ NNREEEEEEEE :0.4%
Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren | SN 1-.7%
Gesundheits- und Sozialwesen | NN 13.4%
Nicht naher spezifizierte Dienstleistungen | I 6.7%

Erbringung von Finanzdienstleistungen [ 5.8%

Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen o
Dienstleistungen B 2%

Handel [ 35%

Interessenvertretungen sowie kirchliche B 20
und sonstige religiose Vereinigungen (ohne... [

Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie [l 2,9%
Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung [l 2,6%
Baugewerbe/Bau [l 2,6%

Sonstiges [l 2,2%

Information und Kommunikation [l 2,2%

Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und
. } . B 19%
technischen Dienstleistungen

Erziehung und Unterricht . 1,3%
Energieversorgung l 0,6%
Kreative, klinstlerische und unterhaltende Tatigkeiten | 0,3%

Grundstilicks- und Wohnungswesen | 0,3%

Erbringung von Dienstleistungen fiir den Bergbau und

[
fiir die Gewinnung von Steinen und Erden | 0,3%

Landwirtschaft, Jagd und damit verbundene Tatigkeiten | 0,3%

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=313, miss=109



2.3 Digitalisierung im Unternehmen

Zu Beginn wurde anhand des erhobenen Datenmaterials untersucht, was Digitalisierung in
den Unternehmen der Teilnehmenden bedeutet und welche Veranderungen sich
diesbezuglich (auch im Kontext der Covid-19-Pandemie) abzeichnen. Am Anfang des
Fragebogens wurden daher alle Teilnehmenden nach dem Einsatz verschiedener (digitaler)
Technologien im Unternehmen gefragt, um so zu untersuchen, inwiefern sich die
Digitalisierung konkret in Arbeitsmitteln manifestiert. Auf’erdem wurde erhoben, ob der
Einsatz der jeweiligen Technologie im Zuge der Covid-Pandemie zunahm.

Am haufigsten kam es zu einer Zunahme beim Einsatz von Tools fir Videokonferenzen,
gefolgt von Laptops/Stand PCs und Smartphones. Hierbei handelt es sich auch um jene
Technologien, die allgemein am haufigsten in den Unternehmen zum Einsatz kommen. Des
Weiteren kam es im Zuge der COVID-19 Pandemie bei rund Halfte der Falle zu einer
Zunahme der Nutzung von mobilen Datenzugangen, E-Learning Plattformen und
Applikationen zur beruflichen Kommunikation.

Die Veranderungen durch die Pandemie zeigen sich somit vor allem bei einem vermehrten
Einsatz von Software, durch deren Einsatz Face-to-Face ablaufende Arbeitsprozesse in den
virtuellen Raum verlegt werden. Betroffen hiervon sind die alltdgliche Kommunikation
zwischen Kolleg*innen, beziehungsweise das Abhalten von Meetings (Uber
Videokonferenzplattformen und Apps zur Kommunikation) sowie die unternehmensinterne
Weiterbildung (E-Learning). Auch die Zunahme des Einsatzes von Lésungen fir den mobilen
Zugang zu Daten (VPN) ist wohl der pandemiebedingten Notwendigkeit zum Homeoffice
zuzuschreiben.

Interessant ist, dass nur rund ein Funftel der Befragten eine Zunahme von Online Marketing
wahrend der Pandemie angibt. Beim E-Commerce liegt der entsprechende Wert sogar noch
niedriger. Hierbei handelt es sich insofern um eine Uberraschende Erkenntnis, als dass
gerade auf E-Commerce spezialisierte Unternehmen (wie in etwa Amazon?) wahrend der
Pandemie Rekordgewinne verzeichneten. Ein Nachziehen der Unternehmen in der
Projektregion in dieses Geschaftsfeld ware demnach eine zu erwartende Konsequenz der
Pandemie gewesen (Abbildung 5).

2 https://orf.at/stories/3211205/ zuletzt abgerufen am 02.09.2021
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Abbildung 5: Welche Technologien kommen in lhrem Arbeitsalltag / Unternehmen
zum Einsatz? Nahm der Einsatz im Zuge von Covid-19 zu?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

. _ |
Laptop / Stand PC S04, 94,7%

I ———— 90,1%
Smartphone 59,1%

: | 9
Plattform Videokonferenz (Skype, Zoom, Teams,...) 8888"%0//‘:,

- I 75,0%
Dokumentationssysteme 20.8%

- I 69.5%
Zeiterfassungssysteme 15.0%

Mobiler Zugang zu Daten (z.B. (iber VPN) ron | oo

i - |
E-Learning Plattform o 66,6%

Apps zur Kommunikation (WhatsApp, Signal, N G2,0%
Telegram,...) 47.7%

Cloud-Dienste (google drive, Microsoft Onedrive, N 57 6%
MagentaCloud,...) 35,5%

i I 47,9%
Warenwirtschaftssysteme 10,1%

Online Marketing 21800 44,1%

- 42,4%
Authentifizierungstools 21,0%

i i |
Elektronische Finanzsysteme 11 0% 40,0%
Recruiting Gber online Plattformen (Xing, Linked.in,  p . :s,7%
Facebook...) 14,5%

icketi I 30,5%
Interne Ticketing Systeme 15.0%

i I
E-Commerce (Onlineshop) oo oo

Software zur Automatisierung von [ 17,7%
Rekrutierungsprozessen 7,8%

Projektmanagement-Tools (z.B. Asana, Slack, mmm 16 7%
Bitrix24) 8,3%

Roboter (z.B. in der Produktion) _2,8% 12,3%

H Einsatz im Unternehmen Einsatz nahm im Zuge von Covid zu

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=422

Wir wollten zudem wissen, wie die befragten Flhrungskrafte und Betriebsrat*innen die
Auswirkungen der Digitalisierung in unterschiedlichen Bereichen des Unternehmens
wahrnehmen. Diesbeziiglich Iasst sich vorwiegend eine neutrale bis optimistische Einstellung
beobachten: Bezogen auf den Unternehmensgewinn, die Auftragslage, das Erreichen der
Unternehmensziele, die Kund*innenzufriedenheit und die 6kologisch nachhaltige Gestaltung
des Unternehmens fallen mindestens knapp 80% auf Antwortoptionen, die entweder eine
Verbesserung oder ein Gleichbleiben der vorherigen Situation ausdriicken. Vor allem im



Hinblick auf den Unternehmensgewinn sowie die Erreichung der Unternehmensziele werden
durch den Einsatz digitaler Technologien haufig Verbesserungen beobachtet.

Bei den beiden Ausnahmen in diesem Trend handelt es sich um die Einschatzungen zu den
Auswirkungen der Digitalisierung auf Mitarbeiter“innenzufriedenheit und die Verflgbarkeit
geeigneter Mitarbeiter*innen. Hier kommt es haufiger zu negativen als zu positiven
Einschatzungen. Vor allem beziglich der Mitarbeiter*innenverfiigbarkeit gibt fast die Halfte
der Befragten Flhrungskrafte und Betriebsrat*innen an, eine leichte- oder eine deutliche
Verschlechterung festzustellen (Abbildung 6). Es ist anzunehmen, dass hinter diesem
Ergebnis jene Phanomene stecken, die im offentlichen Diskurs unter dem Begriff des
Fachkraftemangels diskutiert werden.

Abbildung 6:  Auswirkungen der Digitalisierung auf unterschiedliche Bereiche (von

Betriebsrat*innen und Fiihrungsebene beantwortet)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

9,1% lB%

Unternehmensgewinn 15,8% 43,0%

Auftragslage
Erreichen der Unternehmensziele

Kund*innenzufriedenheit

Okologisch nachhaltige Gestaltung des
Unternehmens

13,1% 51,9%

12,3% 40,4%
11,3%

42,9%

7,5%

46,9%

8,1% !,5%

10,5% I,8%

16,4% -a
5,00/.,1%

Mitarbeiter*innenzufriedenheit

4,5% 25,6% 25,6%

Verfligbarkeit geeigneter Mitarbeiter*innen  efuZ)

31,5% 37,6%

m deutliche Verbesserung H |eichte Verbesserung bleibt gleich

leichte Verschlechterung B deutliche Verschlechterung

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O*, n=187, miss=1-17

Doch variiert das Antwortverhalten in diesen Kategorien zwischen Betriebsrat und
Fihrungsebene? Die Uberprifung mittels Chi>-Test ergibt nur in einer Kategorie ein
signifikantes Ergebnis®, und zwar in der Kategorie Mitarbeiter*innenzufriedenheit (p=0,03).
Personen aus dem Betriebsrat schatzen die diesbezuglichen Auswirkungen deutlich
negativer ein als Personen aus der Fuhrungsebene. Wahrend rund die Halfte der
Betriebsrat'innen eine Verschlechterung der Mitarbeiter*innenzufriedenheit im Zuge der
Digitalisierung angibt, ist es bei Personen aus der Flhrungsebene nur rund ein Flnftel
(Abbildung 7).

3 Der Ch? Test Uberprift, ob eine Variable Einfluss auf eine andere Variable hat. Ist der Ch? Test signifikant, so
bedeutet dies, dass Unterschiede in den Werten zweier Subgruppen (in diesem Fall Betriebsrat und
Fihrungsebene) sich tatsachlich voneinander unterscheiden. So kann (unter einer am P-Wert ablesbaren
Irrtumswahrscheinlichkeit) ausgeschlossen werden, dass es sich bei einem beobachteten Unterschied um
eine zufallige, nicht relevante Abweichung im Antwortverhalten einzelner Befragter handelt.
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Abbildung 7:  Auswirkungen der Digitalisierung auf die
Mitarbeiter*innenzufriedenheit nach Position (von Betriebsrat*innen
und Fihrungsebene beantwortet)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Betriebsrat 20,7% 32,2% 19,0%

m deutliche Verbesserung H |eichte Verbesserung bleibt gleich

leichte Verschlechterung  ®deutliche Verschlechterung

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=187, miss=11

2.3.1 Beschaftigungseffekte des Technologieeinsatzes

Eine im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt haufig diskutierte Frage ist jene der
Beschaftigungseffekte des zunehmenden Technologieeinsatzes. Rund ein Zehntel der
Teilnehmenden gab diesbezuglich an, dass es in den letzten funf Jahren zu einem
Personalabbau gekommen ist. Fur die Zukunft geht rund ein Viertel von einer
technologiebedingten Personalreduktion aus. Am haufigsten konnten die Teilnehmenden in
der Vergangenheit keine technologiebedingte Veranderung der Beschaftigtenzahl
beobachten (39,7%). Zukunftig geht mit rund der Haélfte aller Teilnehmenden die Mehrheit
davon aus, dass an manchen Stellen sowohl Personalaufbau als auch an anderen Stellen
Personalabbau stattfinden wird (Abbildung 8).

Abbildung 8:  Beschiftigungseffekte des Technologieeinsatzes im Unternehmen

0,0 10,0% 20,0% 30,0 40,00 50,0% 60,0%

B %
Personalabbau - 25.9%

Abbau an manchen Stellen, Aufbau an anderen || R ;.-

Stellen 48,4%

I 16.7%

Zusatzliches Personal eingestellt 5 1%

: . I so.7%
Keine Verdnderung 39.7%

20,6%

HmDie letzten 5 Jahre Einschatzung nachste 5 Jahre |

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=422, miss=44-58
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Uberpriift man den Einfluss der Position im Unternehmen auf die Wahrnehmung der
bisherigen sowie der Einschatzung der zukunftigen Beschaftigungseffekte, so zeigt sich ein
signifikanter Unterschied zwischen Beschaftigten und Betriebsrat*innen auf der einen und
Flhrungskraften auf der anderen Seite (Chi*-Test). Beschaftigte und Betriebsrat*innen
beobachten beziehungsweise prognostizieren deutlich haufiger einen Personalabbau im
Zuge der Digitalisierung als Fuhrungskrafte. Bei der Zukunftsprognose fallt der Unterschied
zwischen Beschaftigten/Betriebsrat und Personen der Fuhrungsebene besonders deutlich
aus (Tabelle 1 &Tabelle 2 im Anhang).

Des Weiteren zeigen sich hier signifikante landerspezifische Unterschiede: Teilnehmende
mit Arbeitsplatz in Ungarn geben seltener an, einen Personalabbau beobachtet zu haben
und prognostizieren diesen auch seltener fir die Zukunft. Dieser (zukinftige)
Personalriickgang wird von den in Ungarn Arbeitenden haufiger auf Outsourcing an Firmen
mit Sitz im Ausland zurickgefuhrt. Bei der Interpretation der Zahlen zum bisherigen
Outsourcing in Ungarn ist jedoch die sehr geringe Fallzahl in der Stichprobe zu bedenken
(Tabelle 3).

Im Zusammenhang mit dem Thema Personalabbau zeigen die Analyseergebnisse, dass
gerade das Thema ,Outsourcing” als eine der grof3ten Gefahrenpotentiale erlebt wird: Rund
die Halfte fihren den vergangenen Personalabbau — zumindest teilweise — auf Outsourcing
zurlck und in Zukunft sehen mehr als zwei Drittel eine teilweise Gefahr des Personalabbaus
durch Outsourcing (Tabelle 4 & Tabelle 5).

2.3.2 Nachhaltigkeit und Digitalisierung

Ein Thema, das bisher noch vielfach vernachlassigt wird, ist jenes der 06kologischen
Nachhaltigkeit im Zusammenhang mit der Digitalisierung. Aus diesem Grund wurde ein
Frageblock dieser Thematik gewidmet. Die Auswertungsergebnisse zeigen, dass das Thema
Nachhaltigkeit grotenteils bei den befragten Betrieben angekommen ist. Dabei muss
bertcksichtigt werden, dass vor allem Mittel- und Grol3betriecbe an dieser Erhebung
teilgenommen haben. So gaben 20% der Befragten an, dass beschadigte Arbeitsmittel
immer und bei weiteren 42% meistens repariert werden. Vielfach (nur rund 15% setzen
diesbezlglich nie oder selten Mallnahmen) wird auch versucht den betriebsbedingten
Energieverbrauch zu senken und immerhin rund 45% setzen immer oder meistens
Maflnahmen zum Erreichen der Klimaziele mittels Digitalisierung (Abbildung 9).
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Abbildung 9:  Nachhaltigkeit und Digitalisierung (von Betriebsrat*innen und
Fiuhrungsebene beantwortet)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Beschadigte Arbeitsmittel werden repariert bzw. . Iy
wenn maglich Einzelteile ausgetauscht. 0 ' '
Es werden MaRnahmen zur Senkung des _ I
betriebsbedingten Energieverbrauchs gesetzt. 1419 S 124% g

Wir achten beim Kauf von arbeitsnotwendigen

Hardware-Produkten auf Nachhaltigkeit (FairTrade, 24,5% 21,9%

Okogiitesiegel).

Durch DlgltaI|S|erL_mg v_ersuch_en wir zum Erreichen 28,3% o
der Klimaziele beizutragen.

HImmer M Meistens Manchmal Selten lNiel

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=187, miss=8-36

2.4 Homeoffice

Im vorangegangenen Kapitel konnte unter anderem gezeigt werden, dass durch die Covid-
19-Pandemie insbesondere Technologie zum Arbeiten im Homeoffice vermehrt eingesetzt
wurden (Abbildung 5). In den nachsten Kapiteln soll nun der Fokus auf das Phanomen
Homeoffice gerichtet werden, welches fur viele der Teilnehmenden in der letzten Zeit zum
Arbeitsalltag gehorte.

2.4.1 Die Perspektive von Beschaftigten und Betriebsrat
Mit rund 64% geben knapp zwei Drittel der Beschaftigten und Betriebsrat*innen an, wahrend

der Covid-Pandemie in unterschiedlichem Ausmafl im Homeoffice gearbeitet zu haben
(Abbildung 10).
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Abbildung 10: Homeoffice wahrend Covid-Pandemie

36,1%

154% 929

m Ausschlielilich.
m Mehr als die Halfte der Arbeitszeit.
In etwa die Halfte der Arbeitszeit.

Weniger als die Halfte der Arbeitszeit

Kein Homeoffice.

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=361, miss=4

Die Mdoglichkeit im Homeoffice zu arbeiten war fur rund 56% der Beschaftigten und
Betriebsrat*innen neu, fur rund 43% wurde die Moglichkeit des Homeoffice ausgeweitet und
nur 1,3% geben an, dass diese Moglichkeit wahrend der Pandemie im gleichen Ausmalf}
gegeben war wie davor (Tabelle 11). Fir die Zukunft winschen sich mehr als drei Viertel der
Befragten, auch nach der Pandemie im Homeoffice zu arbeiten. Fast ein Drittel wollen das
gleiche Ausmall wie wahrend der Covid bedingten Restriktionen, der Groflteil (46,7%)
mochten jedoch wieder mehr Arbeitszeit am Arbeitsplatz im Betrieb verbringen. Rund 16%
wulnschen sich nach der Pandemie nicht mehr im Homeoffice zu arbeiten (Tabelle 12).

Ein Angebot von Einschulungen zum Thema Arbeiten im Homeoffice gab nur rund ein Viertel
der Beschaftigten (25,2%) an, wahrend dies bei knapp 75% nicht der Fall war. Dabei gaben
rund 23% die Antwortoption ,Nein, es ware aber sinnvoll gewesen® an (Tabelle 13). In einer
offenen Frage wurde nach den Inhalten der stattgefundenen Einschulungen zum Thema
Homeoffice gefragt. Von den 26 Antworten beziehen sich rund 31% auf den Einsatz von
Online-Tools. Ebenso wurden die Themen ,Fernarbeit” (19,2%) sowie ,Homeoffice und
Datenschutz” (je 15,4%) behandelt.

Auch jene Befragten, die ein derartiges Schulungsangebot als sinnvoll erachtet hatten,
wurden nach gewulnschten Inhalten gefragt. Von den 19 Antworten fielen die meisten auf die
Verwendung von Programmen (47,4%), die Kommunikation (15,8%) und die Gestaltung des
Homeoffice (15,8%).

Ein weiteres relevantes Thema im Homeoffice ist jenes der genutzten Arbeitsmittel. Konkret
sollte untersucht werden, welche Arbeitsmittel vom Arbeitgeber*innen zu Verfigung gestellt
wurden. Es zeigt sich, dass vor allem jene Arbeitsmittel von den Beschaftigten privat bezahlt
wurden, die bei den meisten Personen zur privaten (technologischen) Infrastruktur gehdren.
Allem voran sind hier Stromnetz und Internetverbindung zu nennen. Hier wurden wahrend
der Zeit im Homeoffice fast ausschliellich die privaten Anschliisse der Beschaftigten ohne
finanziellen Ausgleich genutzt. Auch Drucker und Druckerpatrone/Papier wurden (wenn
eingesetzt) haufig privat von den Beschaftigten zu Verfligung gestellt. Umgekehrt verhalt es
sich mit Laptops/Stand PCs, Smartphones und Programmlizenzen. Diese wurden laut
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Angabe der teilnehmenden Beschaftigten und Betriebsrat*innen deutlich haufiger vom
Unternehmen bereitgestellt (Abbildung 11).

Abbildung 11: Durch Beschiftigte und Betriebsrat*innen genutzt Arbeitsmittel im

Homeoffice
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
stromnerz | S
Internetverbindung 14,0%
Drucker 7,0% 42,8%
Druckerpatrone und Papier ||| GEEE 7% 433%
Mobiltelefon 86,0% 2,0%
Laptop / Stand PC 90,2% 1,0%
Festnetz Telefon ,3% 86,6%
Programmlizenz (z.B. Microsoft Office) 93,5% 1,0%
Tablet 9,8% 84,1%
m Privates Arbeitsmittel Vom Unternehmen bereitgestellt/finanziert Nicht verwendet

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=228

Signifikante Unterschiede ergibt der Chi* Test hier bezlglich einzelner Arbeitsmittel im
Landervergleich. Wahrend in Ungarn Beschaftigte deutlich seltener angeben die
Internetverbindung vom Unternehmen zu Verfigung gestellt zu bekommen, verhalt es sich
bei Drucker und Druckpatrone/Papier umgekehrt: Hier verwenden die in Osterreich
Arbeitenden haufiger private Arbeitsmittel im Homeoffice (Tabelle 14).

Gefragt nach den Arbeitsbedingungen (genliigend Platz, passende Mobel, ausreichend
Ruhe) im Homeoffice im Vergleich zu jenen am Arbeitsplatz im Unternehmen, beurteilten
rund 31% diese als (viel) besser und rund 47% diese als (viel) schlechter. Fur ungefahr ein
Drittel der Befragten sind die Arbeitsbedingungen an beiden Orten gleich (Tabelle 15).

Jene die im Homeoffice tatig waren, wurden zudem nach ihren Erfahrungen mit dieser
Arbeitssituation gefragt. Hier zeigt sich, dass vor allem das Thema der Flexibilitdt ein
ambivalentes ist: Wahrend rund drei Viertel der Aussage der flexiblen Zeiteinteilung
zustimmen, sind es auch zwei Drittel, die ein Verschwimmen von Arbeits- und Freizeit im
Homeoffice angeben. Rund 60% geben an im Homeoffice Schwierigkeiten hinsichtlich der
Kommunikation mit Kolleg*innen zu haben und rund 40% machen im Homeoffice laut
eigener Angabe nicht ausreichend Pausen. Immerhin ein Flnftel fihlt sich beim Arbeiten von
zuhause aus zumindest teilweise von dem/der Arbeitgeber*in Uberwacht und 15% geben
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eine Einschréankung bei der Arbeit durch mangelnde technologische Ausstattung an
(Abbildung 12).

Abbildung 12: Wie sehr treffen die folgenden Aussagen beziiglich Homeoffice fiir Sie
zu? (Beschaiftigte und Betriebsrat)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Im Homeoffice ka_nn |ch_m|r_me|ne Arbeitszeit 33.3% 43.1% e - 19
flexibler einteilen.

Im Home_offlce verschwmmen dl_e Qrenzen T s S0 1259
zwischen Arbeits- und Freizeit.

Im Homeoffice ist es schwieriger mit den
. ge 23,2% 35,3% 25,9% 15,6%
Kolleg*innen zu kommunizieren.

Im Homeoffice mache ich ausreichend Pausen. R 45,3% 30,9% 9,4%

Im Homeoffice flhle ich mich von meinem
16,6%

Arbeitgeber Uberwacht. S e
3,6%
Im Homeoffice werde ich durch mangelnde
technologische Ausstattung in meiner Produktivitat I 13,7% 31,9% 52,2%
eingeschrankt. 2,2%
m trifft voll und ganz zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft gar nicht zu

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=228, miss=2-5

Aus diesen Items wurde ein Index flr die Zufriedenheit mit der Homeoffice Situation
errechnet. Dieser Homeoffice-Index (HO Index) nimmt einen Wert zwischen eins und vier an,
umso hoher der Wert ausfallt, umso positiver wird die Homeoffice-Situation von den
Beschaftigten bewertet (siehe auch Abbildung 31 und Tabelle 16 im Anhang). Das
Cronbachs Alpha fallt mit 0,619 in die Klasse ,fragwirdig®. Dies ist zwar nicht optimal, steht
einer weiteren Analyse jedoch nicht zwangslaufig im Weg. Der unter den Erwartungen
liegende Wert muss jedenfalls bei der Interpretation der Ergebnisse mitbedacht werden.

In weiterer Folge wurde Uuberprift, welche Variablen mit der Hoéhe des HO-Index
zusammenhangen. Die Analyse zeigt einen signifikanten Unterschied bei Personen mit und
ohne Einschulungsangebot zum Thema Homeoffice. Demnach wird das Homeoffice im Mittel
positiver erlebt, wenn ein Einschulungsangebot vorhanden war, als wenn ein solches nicht
bestand, aus Sicht der Befragten jedoch ein sinnvolles Angebot dargestellt hatte. (ANOVA,
Tabelle 17). Dieses Ergebnis zeigt die Relevanz von diesbezlgliche Einschulungs- und
Weiterbildungsangeboten.

Die Ergebnisse sind in Abbildung 13 dargestellt. Die Blocke kennzeichnen den Bereich, in
dem 50% der Falle liegen. So liegt der HO-Index bei Personen mit Einschulungsangebot bei
50% der Beschaftigten zwischen 2,5 und 3,25. Die Linien tGber und unter dem Balken zeigen
den Bereich an, in denen die oberen beziehungsweise die unteren 25% der Werte des HO-
Index in den unterschiedlichen Gruppen liegen. Im Fall der Personen mit
Einschulungsangebot liegt der Wert des Index bei den 25% der Teilnehmenden dieser
Gruppe, die hier die niedrigsten Werte aufweisen, zwischen 2 und 2,5. Der Strich im Balken
zeigt den Median an. Geben Teilnehmende ein Einschulungsangebot an, so liegen 50% der
Falle mit ihrem Wert auf dem HO-Index unter dem von der Linie gekennzeichneten Wert im
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dunkelroten Balken, die andere Halfte liegt dariber. Das Kreuz markiert das arithmetische
Mittel.

Abbildung 13: HO-Index nach Einschulungsangebot zum Thema Homeoffice

4,00 _

3,50

3,00

250

2,00

1,50 —

1,00

B Einschulung stattgefunden [ Keine Einschulung, wére aber sinnvoll gewesen [ Keine Einschulung

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=217, miss=5

Bezlglich der Variablen Alter Geschlecht, Unternehmensgréf3e, Unternehmensstandort und
Bildungsabschluss konnte kein signifikanter Einfluss auf den HO-Index festgestellt werden.

2.4.2 Homeoffice aus Perspektive der Fuhrungsebene

Auch die teilnehmenden Fuhrungskrafte wurden im Zuge des Fragebogens zur Homeoffice-
Situation in ihren Betrieben befragt. Rund 77% gaben an, dass in ihrem Unternehmen
Beschaftigte im Zuge der Covid-19-Pandemie im Homeoffice arbeiteten, bei fast einem
Viertel war dies nicht der Fall. Die Mdglichkeit im Homeoffice zu arbeiten war laut Angabe
der Fuhrungskrafte in rund 43% der Unternehmen neu und wurde bei der Halfte der
Unternehmen ausgeweitet. In lediglich rund 7% veradnderte sich die Mdglichkeit im
Homeoffice zu arbeiten im Zuge der Covid-Pandemie nicht.

Fast alle der befragten Flihrungskrafte wollen die Méglichkeit zum Homeoffice auch nach der
Pandemie beibehalten: knapp zwei Drittel fordern jedoch, dass die Beschaftigten auch
wieder zumindest teilweise an den Arbeitsplatz im Betrieb zurtickkehren. Bei weiteren rund
9% soll die Moéglichkeit auf Homeoffice im gleichen Ausmall wie wahrend der Pandemie
bestehen bleiben. Nur knapp 7% der Falle wollen die Mdoglichkeit mit Ende der
pandemiebedingten Einschrankungen nicht mehr anbieten.

Auf  Seite  der  Fihrungskrafte gab rund ein Drittel an, dass es
Einschulungen/Weiterbildungen zum Arbeiten im Homeoffice gegeben hat. Dem gegentiber
stehen rund 67% bei denen dies nicht der Fall war, wobei rund 9% der Meinung sind, dies
ware sinnvoll gewesen. Beziglich der Inhalte der Einschulungen wurde im Rahmen einer
offenen Frage Themen wie Datensicherheit, Finanzen, VPN und Videokonferenzsoftware
angegeben.
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Auch hier haben wir nach der Wahrnehmung der Homeoffice Situation gefragt. Aus den
Antworten auf die Aussagen lassen sich tendenziell positive Erfahrungen der Fihrungskrafte
mit dem Homeoffice in ihrem Unternehmen ablesen: Mehr als 80% stimmen den Aussagen
eher oder sehr zu, dass weder Produktivitat noch die Kommunikation mit den Beschaftigten
unter der Homeoffice-Situation leiden. Knapp unter 80% gaben zudem an, dass interne
Weiterbildung weiterhin einwandfrei funktioniert. Immerhin 40% sind jedoch der Meinung,
dass die FUhrung der Beschéaftigten im Homeoffice schwieriger ist. Die aus Sicht der
Fuhrungsebene besten technologischen Ldsungen fur das Homeoffice zu finden, war nur in
einem Funftel der Falle (eher) ein Problem (Abbildung 14):

Abbildung 14: Wie sehr treffen die folgenden Aussagen beziiglich Homeoffice fiir Sie
zu? (Fuhrungsebene)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Die Kommunlkatlon_mlt d_en Beschaf_tlgte_n lauft gut, 56,8% 15,9%
auch wenn diese im Homeoffice sind.
Die Beschaftigten sind im Hom_eofflce mindestens 63.4% 8%l | 2.4%
genauso produktiv wie sonst.
Die interne Welterbllc_:lung Iauft.auch im Homeoffice 56.3% 15.6% 6.3%
einwandfrei.
Im Homeofﬂceﬂfgllt es m|r__schwerer, die I 37.2% 39,5% 15.6%
Beschaftigten zu fihren.
4,7%
Die besten t_echnoI(_ngsch_en Losunger_1 fgr das I 18.6% 46,5% 32,6%
Homeoffice zu finden ist/war schwierig.
2,3%
m trifft voll und ganz zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft gar nicht zu

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=44, miss=1-12

Auf eine Indexbildung und weitere Analyse wurde aufgrund der geringen Fallzahl verzichtet.

2.5 Weiterbildung und Digitalisierung

Ein weiterer thematischer Schwerpunkt der Erhebung war die unternehmensinterne
Weiterbildung im Zusammenhang mit Digitalisierung und Technologie. Dieser Frageblock
wurde von Personen aller Positionen im Unternehmen ausgeflllt. 56% der Teilnehmenden
gaben an, im Unternehmen ein diesbezlgliches Weiterbildungsangebot vorzufinden, bei
rund 31% ist dies nicht der Fall und 13% gaben an, darlber keine Kenntnisse zu haben
(Tabelle 6 im Anhang). Signifikante Unterschiede zeigen sich diesbezlglich im
Landervergleich: Bei in Osterreich tatigen Befragten liegt der Anteil an Teilnehmenden mit
Weiterbildungsangeboten zum Thema Technologie/ Digitalisierung im Unternehmen um rund
13% hoher als bei in Ungarn Beschéftigten (Tabelle 18).

Gibt es entsprechende Weiterbildungsangebot, so bestehen zumeist (93%) auch virtuelle
Weiterbildungsmadglichkeiten (z.B. Uber eine E-Learning Plattform, Webinare). Die Rolle, die
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diese virtuellen Angebote im Weiterbildungsangebot einnehmen, sind in Abbildung 15
dargestellt.

Abbildung 15: Modus des Angebotes virtueller Weiterbildungsangebote

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Manche Weiterbildungen finden virtuell statt, _
. 47,7%
manche nicht.

Erganzend zu der sonstigen Weiterbildung (z.B. -
) o 22,8%
online abrufbare Kursmaterialien).

Prasenz- und virtuelle Angebote sind verknupft
(Blended Learning/integriertes Lernen/hybrides - 17,6%
Lernen).

Samtliche Weiterbildungen finden im Virtuellen
statt. - 1.3%

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=198, miss=5

Am haufigsten (74,8%) werden Beschaftige fortgebildet, wenn neue Technologien am
Arbeitsplatz eingeflihrt werden. Dies ist insofern ein interessantes Ergebnis, als dass es die
Frage danach aufwirft, wie der Umgang mit neu eingefiihrten Technologien in den restlichen
25% der Falle erlernt wird. Eine denkbare Moglichkeit wéare hier das Setzen der
Unternehmen auf ,Learning by Doing“ oder Peer-to-Peer Prozesse. Diese Formen des
Erlernens des Umgangs mit digital-technologischen Arbeitsmitteln konnten unter anderem fir
den Einzelhandel oder die mobile Pflege als wichtigster Weg des Kompetenzerwerbs
beobachtet werden (Bergmann et al, 2021).

Des Weiteren zeigt sich, dass die FlUhrungsebene haufiger als entscheidende Instanz
angegeben wird, wenn es darum geht eine notwendige Situation flir Weiterbildungen zu
definieren. Am seltensten werden hier die Option ,Laufend, auch ohne besonderen Anlass”
und ,Wenn bei Beschaftigten der Wunsch besteht* gewahlt, was ein gewisses Verstandnis
von Weiterbildung als Notwendigkeit zur Aufrechthaltung des Betriebes, nicht jedoch als
Wert an sich, erahnen lasst (Abbildung 16).
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Abbildung 16: Anlasse zur Weiterbildung zum Thema Technologie/Digitalisierung
(Mehrfachauswahl)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wenn neue Technologien eingefiihrt werden. ||| GTGNGEEEEEEEEEE -
Wenn es aus Sicht der Fihrungsebene notwendig _ 50.55%
ist. '
Wenn es aus Sicht der Beschéaftigten notwendig ist. _ 41,9%

Wenn Beschaftigte den Wunsch danach auflern. _ 32,0%

Laufend, auch ohne besonderen Anlass. ||| Gz 23+

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=222

Welche Inhalte sind aus Sicht der Teilnehmenden bei solchen Weiterbildungen besonders
wichtig? Dem wurde mit einer offenen Frage nachgegangen. Am haufigsten wurden hier
Weiterbildungen, die alltagliche, konkrete Anwendung von Technologie behandeln, genannt
(28,4%). Aulerdem wurden die Aktualisierung der [IT-Kenntnisse (12,2%%)
Softwareschulungen und Themen wie Benutzerfreundlichkeit und Effizient genannt (9,5%)
(Abbildung 17).

Abbildung 17: Als relevant eingeschitzt Weiterbildungsinhalte

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
alltagliche, konkrete Anwendung I °3,4%
Aktualisierung der IT-Kenntnisse | NI 12,2%
Padagogisch sinnvolle Einbettung der Schulung Il 10,8%
Digitale Kompetenzen & E-Learning I 9,5%
Nutzen und Méglichkeiten von Software I 9,5%
Benutzerfreundlichkeit und Effizient [ 9,5%
Sonstiges I 8,1%
spezifische Schulungen fir spezifische Félle Il 5,4%
Datenschutz Il 4,1%

interne Kommunikation W 2,7%

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n = 74
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2.6 Die Wahrnehmung von Technologie am Arbeitsplatz

Wie wird der zunehmende Technologieeinsatz im Zuge der Digitalisierung von den
Beschaftigten wahrgenommen? Dieser Frage soll im Folgenden auf den Grund gegangen
werden. Teilnehmende aus Fuhrungsebene und Betriebsrat wurden daher danach gefragt,
wie die Beschaftigten im Unternehmen ihrer Ansicht nach auf Digitalisierungsprojekte
reagieren. Rund die Halfte nehmen die Reaktionen als neutral wahr, wahrend 29% positive
und rund 19% negative Reaktionen seitens der Beschaftigten beobachten.

Vergleicht man die Antworten von Personen aus dem Betriebsrat und der Flihrungsebene,
so zeigt sich ein signifikanter (p<0,00) Unterschied. Fuhrungskrafte beobachten deutlich
haufiger positive Reaktionen von Beschaftigen als Betriebsrat*innen, wahrend
Betriebsratinnen deutlich haufiger neutrale und negative Reaktionen der Beschaftigten
angeben (Tabelle 32, Abbildung 19).

In diesen Ergebnissen setzt sich ein Trend fort, der schon weiter oben im Zuge der
Ausflhrungen zu den wahrgenommen und prognostizierten Beschaftigungseffekten der
Digitalisierung beobachtet werden konnte: Flhrungskrafte in unserer Stichprobe scheinen
eine andere, tendenziell optimistischeren Wahrnehmung der Digitalisierung zu haben als
Betriebsrat*innen.

Abbildung 18: Reaktion der Beschiftigten im Unternehmen auf
Digitalisierungsprojekte

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Betriebsrat 19,4% 58,9% 21,8%

Flhrungsebene 51,9% 36,5% 11,5%

gesamt 29,0% 52,3% 18,8%

|lpositv neutral [ negativ

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=187, miss=11

Im Hinblick auf die Wahrnehmung von Technologie am Arbeitsplatz erhielt die Aussage,
dass Technologie den Arbeitsalltag erleichtert, besonders hohe Zustimmung. Fur mehr als
80% trifft diese Aussage mindestens eher zu. Ein Drittel der Befragten fuhlt sich durch die
verwendete Technologie(n) beherrscht — ein Faktor, der nicht vernachlassigt werden sollte
(Abbildung 19). Hinsichtlich der Wahrnehmung der eingesetzten Technologien zeigen sich
deutliche landerspezifische Unterschiede: Wahrend seitens der ungarischen Befragten
lediglich rund 30% die meisten Technologien vom Arbeitsplatz verbannen wirden, liegt
dieser Anteil in Osterreich mit rund 60% doch deutlich héher. Interessant erscheint auch,
dass fast 80% der Teilnehmenden — sowohl in Ungarn als auch in Osterreich —, die
einsetzbare digitale Technologie nicht als Instrument erleben, dass die Arbeit sinnstiftender
gestaltet hat.
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Abbildung 19: Wie sehr treffen die folgenden Aussagen beziiglich Technologie
im Arbeitsalltag fiir Sie zu?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Technologie erleichtert meinen Arbeitsalltag, 31,7% 51,9% 12,5% 3,8%

Manchmal habe ich das Gefuhl, die Technologie
am Arbeitsplatz beherrscht mich und nicht 25,5%
umgekehrt,

44,1% 20,6%

Wenn ich kénnte, wirde ich die meisten digitalen I 14,0% 34.7% 47 4%

Technologien vom Arbeitsplatz verbannen,
3,9%

Weil die langweiligen / anstrengenden Aspekte
meines Berufes jetzt von Technologie erledigt
werden, habe ich mehr Zeit flir die sinnstiftenden
Aspekte, 2.9%

18,3% 35,5% 43,2%

m trifft voll und ganz zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft gar nicht zu

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=296, miss=9-33

Aus diesen Items wurde ein Index gebildet (TW- Index; Cronbachs Alpha= 0,631), dessen
Verteilung in Abbildung 30 (Anhang) dargestellt ist. Er bewegt sich zwischen eins und vier,
wobei ein hoher Wert auf diesem Index als positive Wahrnehmung von Technologie am
Arbeitsplatz zu interpretieren ist. Der Mittelwert des Indexes liegt bei rund 2,7 (Tabelle 7,
Anhang).

Nun kann Uberprift werden, welche Variablen Einfluss auf die Hohe des
Technologiewahrnehmungs-Index (TW-Index) haben. Ein signifikantes Ergebnis liefert die
einfaktorielle Varianzanalyse bezliglich der Altersgruppen der Teilnehmenden. In Abbildung
20 ist dieser Unterschied zwischen diesen Gruppen in einem Box-Plot dargestellt. Bei dieser
Graphik zeigt der Punkt unter der Visualisierung der Gruppe der Absolvent*innen einer Lehre
einen Ausreilter an. Demnach gab es hier eine Person die mit einem Wert von eins — also
dem niedrigsten moglichen Wert — einen fir die Gruppe aulRergewdhnlich niedrigen Wert
aufweist (fur ein ausfuhrliches Lesebeispiel einer solchen Graphik siehe Seite 13).

Den niedrigsten Wert im TW-Index weisen hier die 40- bis 49-Jahrigen auf, gefolgt von den
uber 50-Jahrigen. Am hochsten fallen die Werte der 30- bis 39-Jahrigen, die vor den unter
30-Jahrigen liegen. Es ergibt sich also ein Bild, welches der Alltagshypothese ,umso junger,
umso gewohnter im Umgang mit der Technologie® nicht stitzt. So liegen die Gruppen der
altesten und juingsten am nachsten zum Mittelwert (Tabelle 9).

22



Abbildung 20: TW-Index nach Altersgruppen
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Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=265; miss=11

Auch bezlglich des hochsten abgeschlossenen Bildungsabschlusses ergibt die Analyse
signifikante Unterschiede. Hier weist die Gruppe mit Universitats- oder Fachhochschluss die
héchsten Werte auf, gefolgt von Personen mit Matura. Die niedrigsten Werte finden sich bei
Personen mit Pflichtschul- oder Lehrabschluss. Teilnehmende, die eine Lehre mit Matura
absolviert haben, befinden sich im Mittelfeld (Abbildung 21 & Tabelle 10).

Abbildung 21: TW-Index nach héchstem abgeschlossenen Bildungsabschluss
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Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=265; miss=16

Des Weiteren wurde der Unterschied zwischen Teilnehmenden aus Betrieben mit und ohne
Weiterbildungsangeboten zum Thema Technologie/Digitalisierung analysiert: Hier liegt ein
signifikanter ~ Unterschied  vor. Das Vorhandensein  eines  entsprechendem
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Weiterbildungsangebotes wirkt sich in der untersuchten Stichprobe nachweisbar positiv auf
die Wahrnehmung von Technologie am Arbeitsplatz aus (Tabelle 8).

Abbildung 22: TW-Index nach Weiterbildungsangebot zu Digitalisierung/Technologie
im Unternehmen

35

25

1 R

W Wit Weiterbildungsangebot B Ohne Weiterbilungsangebot

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=265; miss=5

Bei den Variablen Geschlecht, Unternehmensgréf3e und Position im Unternehmen konnten
keine signifikanten Zusammenhange mit dem TW-Index festgestellt werden.

2.7 Partizipation im Unternehmen — zu den
Zusammenhangen von Industrial Citizenship und
Technologie

In diesem Kapitel sollen zentrale Ergebnisse zum Thema der betrieblichen Partizipation im
Kontext von Digitalisierungsprozessen dargestellt werden. Vor allem soll dabei der Frage
nachgegangen werden, ob es einen Zusammenhang zwischen betrieblicher Partizipation
beim Einsatz von Technologie und der Wahrnehmung der Auswirkungen der Digitalisierung
gibt.

Diesbezuglich wurden die teilnehmenden Beschaftigten und Betriebsrat*innen zu ihrem
Informationsgrad  und  ihren  Mitgestaltungsmdglichkeiten  bei den  Themen
,Digitalisierungsstrategie* und ,Implementierung neuer Technologien am Arbeitsplatz®
befragt. Im Falle vorhandener Digitalisierungsstrategien gaben rund 71% der Befragten an,
diese teilweise zu kennen wund rund 23% kennen sie gut. Bezlglich der
Mitgestaltungsmaoglichkeit bei der Ausgestaltung dieser Strategie geben rund 12% an, die
Moglichkeit zu haben. Bei fast 40% ist dies zumindest manchmal der Fall. Beinahe die Halfte
gab jedoch an (48,3%) diese Moglichkeit nicht zu haben, worunter fast ein Drittel (31,1%)
diese gerne hatte (Tabelle 19, Tabelle 20 & Tabelle 21).

Bei der Einfuhrung neuer Technologien am Arbeitsplatz werden fast 40%% vorher dariber
informiert, bei rund 45% ist dies teilweise der Fall. Die Moglichkeit zur Mitsprache haben hier
nur ungefahr 9% immer und ein Drittel manchmal. Uber die Halfte gab an, diese Mdglichkeit
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nicht zu haben. Ein beachtlicher Anteil von fast 40% gibt an, dass sie jedoch gerne eine
Méglichkeit zur Mitsprache hatten. Der landerspezifische Vergleich zeigt, dass Beschaftigte
in Osterreich signifikant haufiger die Mdglichkeit der Mitsprache im Unternehmen bei der
Implementierung von Technologie haben als Beschaftige in ungarischen Unternehmen
(Tabelle 22 & Tabelle 23).

Wenig Uberraschen haben Teilnehmende aus dem Betriebsrat ofter die Mdglichkeit zur
Partizipation. Besonders sticht hier jedoch ein anderes Ergebnis ins Auge: Fast die Halfte
der befragten Beschaftigten winscht sich die Mdglichkeit, bei der Implementierung von
neuen Technologien mitsprechen zu kénnen, wahrend etwa ein Viertel die fehlenden
Mitsprachemdglichkeiten als ,in Ordnung“ empfindet. Dieses Ergebnis ist als Wunsch nach
mehr Partizipationsmdglichkeiten durch die Beschaftigten der Stichprobe zu interpretieren.
Bei rund 35% besteht dieser Wunsch auch beziglich der Digitalisierungsstrategie (Abbildung
23).

Abbildung 23: Maoglichkeit der Mitgestaltung bezuglich der...

0% 20% 40% 60% 80% 100%

...Digitalisierungsstrategie

| KD 38,7%
coges , (Y
Beschaftigte 35,5%
21,5%

I 24.1%
Betriebsrat 24,1%
10,3%

41,2%

I 11,9%
gesamt 31,1%
17,2%

39,7%

...Implementierung neuer Technologien

M 33% 28 6%
gy ,6%
Beschaftigte 44,3%
23,3%

I 18,0%
Betriebsrat 27.8%
13,5%

40,6%

93% 33,2%
,2%
gesamt 37.9%
19,5%

® Ja ®mManchmal ™ Nein, aber ich hatte gerne die Mdglichkeit T Nein, das ist aber auch in Ordnung so

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n Strategie=155, miss=4; n Technologie=361, miss=16

Doch wie wirkt sich die Maoglichkeit der Mitsprache bei der Implementierung neuer
Technologien auf die Wahrnehmung digitaler Technologien am Arbeitsplatz aus? Um dieser
Frage nachzugehen wurde Uberprift, ob es einen Zusammenhang zwischen der Mdglichkeit
der Einflussnahme und dem TW-Index gibt. Die Analyse liefert ein deutliches Ergebnis: Die
eindeutig héchsten Werte im TW-Index weist die Gruppe der Teilnehmenden mit Mdglichkeit
der Mitsprache aus, gefolgt von jenen, die manchmal eine solche Moglichkeit angeben. Am
eindeutig niedrigsten liegend die Werte im TW-Index bei Personen, die angeben keine
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Méglichkeit der Mitsprache bei der Implementierung neuer Technologien zu haben, sich
diese jedoch wunschen (Abbildung 24 & Tabelle 27). Die Ergebnisse sind in Abbildung 24
dargestellt, fur ein ausfihrliches Lesebeispiel eines Box-Plot Diagramms siehe Seite 13.

Abbildung 24: TW-Index nach Mitsprachemoglichkeit bei der Implementierung neuer
Technologien
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W Miaglichkeit der Mitsprache E manchmal Maglichkeit der Mitsprache
[ mdelichkeit der Mitsprache gewiinscht B mdglichkeit nicht gegeben, ist aber in Ordnung

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=265; mis=11

Weiters beantworteten die teilnehmenden Beschéaftigten und Betriebsrat*innen eine
Fragebatterie, mit der ihre ,subjektive Wahrnehmung der Beteiligungsmdglichkeiten in der
Arbeitswelt” (Kiess und Schmidt 2020, S. 130) im allgemeinen gemessen werden sollte.

Es zeigt sich, dass es fur rund vier Funftel der antwortenden Beschaftigten und
Betriebsrat*innen (eher) kein Nachteile nach sich zieht, offen Uber Betriebsrate und
Gewerkschaften zu sprechen. Mehr als 85% stimmen der Aussage, dass Probleme im
Betrieb am besten mit den Kolleg*innen gemeinsam geldst werden, eher oder voll und ganz
zu. Auch der Aussage, dass etwas im Betrieb zum Positiven verandert werden kann, wenn
man im Betrieb aktiv wird, stimmen rund 70% (eher) zu. Rund 40% fuhlen sich bei
Entscheidungen im Arbeitsalltag (eher) Ubergangen. Das Antwortverhalten auf die vier ltems
ist in Abbildung 25 ersichtlich:
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Abbildung 25: Wie sehr treffen die folgenden Aussagen fiir Sie zu?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

In meinem Betrieb kann ich offen Uiber Betriebsrate

und Gewerkschaften reden, ohne Nachteile 33,8% 13,4% 5,3%

beflirchten zu missen.

Pr(_)bleme im Betrieb |0se ich am best_en - 51.8% -
gemeinsam mit den Kollegen und Kolleginnen.
Wenn ich in meinem Bet_rl_eb aktlv__vverde, kann ich 1955 . 22.3% .
etwas zum Positiven verandern.

Ich flihle mich bei Entscheidungen im Arbeitsalltag _ - -~

Ubergangen.

m trifft voll und ganz zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft gar nicht zu

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=361, mis=21-33

Die Aussagen wurden zu dem Industrial-Citizenship-Index (IC-Index) zusammengefasst. Die
Reliabilitatsanalyse ergibt ein Cronbachs Alpha von 0,613, die Verteilung des errechneten
Index ist in Abbildung 32 dargestellt.

Mit welchen Variablen hangt die Hohe des IC-Index nun zusammen? Signifikante
Unterschiede ergeben sich zwischen Beschaftigten und Personen aus dem Betriebsrat. Hier
liegen die Werte der Betriebsrat*innen deutlich voran (Abbildung 26 & Tabelle 25)

Abbildung 26: IC-Index nach Position im Unternehmen

4,00 -

3,50

3,00

2,50

2,00

1,50

1,00 -

M Beschiftige [ Betriebsrat

Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=304

Interessant ist, dass sich die Werte des IC-Index signifikant zwischen Gruppen mit
unterschiedlichem Antwortverhalten zu den bisherigen Beschaftigungseffekten der
Digitalisierung unterscheiden. Teilnehmende, die einen Personalabbau beobachtet haben,
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weisen niedrigere Werte beziiglich des IC-Index auf als jene, bei denen dies nicht der Fall ist
(Tabelle 28). Bezuglich der vermuteten, zukunftigen Beschéaftigungseffekte zeichnet sich ein
solches Bild sogar in noch groflerer Deutlichkeit ab (Tabelle 29). Ob die
Mitsprachemdglichkeiten im Unternehmen negative Beschaftigungseffekte im Zuge der
Digitalisierung abfedern, ist hiermit jedoch nicht bewiesen. Das Ergebnis kann aber als ein
Indiz in diese Richtung interpretiert werden.

Nun drangt sich die Frage auf, ob und inwiefern der Wert des IC-Index damit
zusammenhangt, wie Befragte die Technologie am Arbeitsplatz wahrnehmen. Hierzu wurde
der Zusammenhang zwischen IC-Index und TW-Index Uberprift. Das Ergebnis zeigt einen
signifikanten Zusammenhang zwischen den beiden Indizes, mit einem Wert der R? von 0,346
bei der Korrelation nach Bravais-Pearson lasst sich hierbei von einem mittleren
Zusammenhang sprechen (Tabelle 26). Das bedeutet flr die Stichprobe, dass Beschaftigte
mit mehr betrieblicher Partizipation auch eine positivere Wahrnehmung der Technologie am
Arbeitsplatz aufweisen. Der Zusammenhang ist in Abbildung 27 dargestellt.

Abbildung 27: Korrelation IC-Index (x-Achse) und TW-Index (y-Achse)
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Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=229

Die Prufung eines Zusammenhanges zwischen IC-Index und den angegebenen Anlassen
zur Weiterbildung im Zusammenhang mit Technologie/Digitalisierung soll untersuchen, ob
sich Mitsprachemdglichkeiten im Unternehmen auch darauf auswirken, ob Beschéftigte
bezuglich Weiterbildungen starker als Impulsgebende wirksam sein kdnnen. Wenig
uberraschend sind die IC-Index-Werte bei der Teilnehmendengruppe die angibt, dass
Weiterbildungen (auch) bei Notwendigkeit aus Sicht der Beschaftigten (Tabelle 30),
beziehungsweise auf Wunsch der Beschaftigten (Tabelle 31) stattfinden, signifikant hdher als
bei jenen, bei denen dies nicht der Fall ist. Die allgemeinen Mitsprachemaoglichkeiten hangen
also auch mit der Selbstbestimmung der Weiterbildungsbedarfe zusammen.

Bezlglich der Variablen Alter Geschlecht, Unternehmensgréofie und Bildungsabschluss
konnte kein signifikanter Einfluss auf den IC-Index festgestellt werden.
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Die Betriebsrat*innen wurden im Zuge der Erhebung von Mitsprachemoglichkeiten noch
gefragt, wie sehr fur sie die Aussage ,Als Betriebsrat fuhle ich mich gut in die
Entscheidungsfindungsprozesse einbezogen. zutrifft. Die Mehrheit der Antworten entfallt
hier auf die Antwort ,trifft eher zu® (50,4%), gefolgt von trifft eher nicht zu“ mit rund 28%.
Lediglich 16% gaben an, dass diese Aussage auf sie voll und ganz zutrifft und rund 5%
gaben an, dass sie gar nicht zutrifft. Um trotz der geringen Fallzahlen in gewissen
Auspragungen dieser Variable Testverfahren zu ermdglichen, wurden die beiden
Zustimmungs- und die beiden Ablehnungsauspragungen zusammengefasst.

Nun haben wir Uberprift, ob es einen statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der
Variablen zur Einschatzung der Reaktion von Beschaftigten auf Digitalisierungsprojekte im
Unternehmen und der wahrgenommenen Mitsprachemaglichkeit der Betriebsrate festgestellt
werden kann. Der Chi2-Test ergibt hier ein hoch signifikantes Ergebnis (Tabelle 32). Befragte
aus dem Betriebsrat, die angeben in Entscheidungsfindungsprozesse eingebunden zu sein,
geben signifikant haufiger an, dass Beschaftigte im Unternehmen positiv oder neutral auf
Digitalisierungsprojekte reagieren. Jene, die sich nicht eingebunden fiihlen, geben vermehrt
negative Reaktionen zu Protokoll (Abbildung 28).

Abbildung 28: Reaktion der Beschiftigten auf Digitalisierungsprojekte nach
Mitsprachemoglichkeit des Betriebsrats
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Quelle: L&R Dataset ,Digi-O“, n=136, miss=13

2.8 Zwischenresimee — die Erkenntnisse der quantitativen
Erhebung im Uberblick

Die Analyse des Datenmaterials liefert spannende Ergebnisse zum Stand der Digitalisierung
in Unternehmen der Projektregion, zu den diesbeziglichen Veranderungen im Zuge der
Covid-19-Pandemie und zum Zusammenhang der Auswirkungen der Digitalisierung und
Méglichkeiten der betrieblichen Partitipation.

Bezlglich der pandemiebedingten Verdnderungen im Technologieeinsatz am
Arbeitsplatz ist vor allem die Notwendigkeit des Arbeitens von zuhause aus zu nennen, die
eine Zunahme in der Nutzung mancher (digitaler) Technologien zur Folge hatte. Rund zwei
Drittel der teilnehmenden Beschéftigten arbeiteten im Zuge der Pandemie zumindest
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teilweise im Homeoffice, von diesen fand jedoch nur rund ein Viertel eine
Einschulungsangebot im Betrieb vor. Die Analyseergebnisse belegen aber, dass
entsprechende Einschulungen/Weiterbildungen sich deutlich positiv auf die Wahrnehmung
der Homeoffice-Situation auswirken kénnen. Allgemein wirken sich Weiterbildungsangebote
zu Digitalisierung/Technologie positiv auf die Wahrnehmung der am Arbeitsplatz
eingesetzten Technologien aus. Demnach kénnen entsprechende Angebote einen positiven
Einfluss auf die Wahrnehmung des mehr und mehr von Technologie bestimmten
Arbeitsalltag der Beschéaftigten haben und somit zu einer héheren Zufriedenheit flihren.

Des Weiteren zeigte sich, dass die Einschatzungen zu den Auswirkungen der Digitalisierung
auf Beschaftigte je nach Position im Unternehmen signifikant variieren. Seien es die
Auswirkung der  Digitalisierung auf  die Mitarbeiter*innenzufriedenheit, die
Beschaftigungseffekte der Digitalisierung oder die Reaktionen der Beschaftigten auf
Digitalisierungsprojekte. In all diesen Aspekten konnte der gleiche Trend festgestellt werden:
Personen der FUhrungsebene geben optimistischere Einschatzungen an als Personen aus
Betriebsrat und/oder Beschaftigte. Eine solche Diskrepanz kann unterschiedliche Griinde
haben, jedenfalls kann sie aber zum Problem werden, wenn bei Verhandlungsprozessen zu
digitalisierungsbezogenen Themen, Gruppen mit unterschiedlichen Vorstellungen der
Auswirkungen dieser Projekte aufeinandertreffen.

Ein zentrales Ergebnis der Studie ist, dass Beschaftigte mit der Moglichkeit von Mitsprache
signifikant hohere Werte im Technologie-Wahrnehmungs-Index aufweisen. Fir unsere
Stichprobe gilt also: betriebliche Partizipation verbessert die Wahrnehmung der
eingesetzten digitalen Technologien. Die vorliegende Studie weist darauf hin, dass
Mitsprachemdglichkeiten im Unternehmen eine besser auf die Bedurfnisse der Beschaftigten
angepasste Digitalisierung nach sich ziehen konnen. Eine Umsetzung von mehr betrieblicher
Partizipation durfte zumindest im Fall der Stichprobe nicht an den Beschaftigten scheitern:
Die Ergebnisse zeigen, dass sich viele der Befragten mehr Mdglichkeiten zur Mitsprache bei
Themen im Zusammenhang mit der Digitalisierung wiinschen.

Aus der Social Shaping of Technology Perspektive gilt es weiter zu beforschen, wie sich
Technologie im Speziellen, aber auch die Digitalisierung im Allgemeinen bei
unterschiedlichen Niveaus der Partizipationsmdglichkeiten am Arbeitsplatz entwickelt und
welche Auswirkungen sich hieraus wiederum fir die Beschaftigten ergeben. Themen wie
Geschlechterverhaltnisse am  Arbeitsplatz  koénnten in  diesem Zusammenhang
aufschlussreiche Erkenntnisse zur Arbeit an der ,feministischen Baustelle® (Freudenschuss
2014) der Digitalisierung liefern. Relevant waren diese Erkenntnisse auch auf politische
Ebene: So koénnte Forschung zu diesem Thema weitere, starke Argumente flUr mehr
Partizipations- und Mitbestimmungsmadglichkeiten am Arbeitsplatz liefern.
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3 Ergebnisse der qualitativen Erhebung

Im Zuge des qualitativen Erhebungsschrittes wurden zwischen Dezember und Mai 2022 56
gleitfadengestitzte qualitative Interviews geflihrt. Die Interviewpartnerinnen waren
Personen mit unterschiedlichen Positionen im Betrieb aus insgesamt 43 Unternehmen in der
Projektregion. Die Verteilung der Interviewpartnerinnen auf die Lander sowie auf die
unterschiedlichen Positionen im Unternehmen sind in Tabelle Hiba! A hivatkozasi forras
nem talalhaté. dargestellt.

Tabelle 1: Gefiihrte Interviews nach Unternehmensstandort und Position im
Unternehmen

Osterreich Ungarn  Summe

Beschiftigte 12 10 22
Betriebsrat 7 6 13
Flihrungskrifte 8 13 21
Summe 27 29 56

Ausgewertet wurden die Interviews unter Anwendung des Programmes MAXQDA. Die
Transkripte wurden vom Forschungsteam offen codiert, um die teils mit induktiv-, teils mit
deduktiv hergeleiteten Codes versehenen Textpassagen in weiterer Folge systematisch auf
zugrundeliegende Phanomene zu untersuchen.

Bei der Konzeption des Leitfadens wurden Fragen zu folgenden Interessensschwerpunkte
formuliert:

O Wie wird die Digitalisierung im Unternehmen von den Interviewten allgemein
wahrgenommen?

O Wie nahmen die Interviewten die technologiebasierten Strategien zum Aufrechterhalten
des Betriebs wahrend der pandemiebedingten Kontaktbeschrankungen wahr?

O Wie wird in den Unternehmen der Interviewten mit den digitalisierungsbedingten
Kompetenzanforderungen umgegangen?

O Inwiefern spielt betriebliche Partizipation im Zusammengang mit
Digitalisierungsprozessen in den Unternehmen eine Rolle?

Damit widmeten sich die qualitativen Interviews den gleichen thematischen Schwerpunkten
wie die quantitative Erhebung. Der Mehrwert dieses Erhebungsschrittes liegt darin, dass die
untersuchten Phanomene in ihrer Tiefe beleuchtet werden und durch das Einnehmen einer
zusatzlichen methodischen Perspektive ein breiteres Verstandnis der Digitalisierung der
Arbeitswelt in der Projektregion generiert werden konnten. Im Folgenden sind die Ergebnisse
entlang der thematischen Schwerpunkte dargestellt.

3.1 Digitalisierung in Unternehmen

Im Zuge der qualitativen Interviews wurde erhoben, was Digitalisierung fir die einzelnen
Interviewpartner*innen bedeutet und wie sich der Umgang mit dem Thema im jeweiligen
Unternehmen gestaltet. In diesem Zusammenhang wurden auch die Chancen und Risiken
der Digitalisierung erdrtert und der Frage nachgegangen, inwieweit sich die Arbeitsablaufe
und -organisation in den befragten Betrieben im Zuge der Covid-19-Pandemie verandert
haben. Zudem wurde reflektiert, welche Veranderungen sich aufgrund der Digitalisierung
kinftig fur die jeweiligen Branchen, Berufe, Tatigkeitsbereiche und Funktionsgruppen in den
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Unternehmen abzeichnen. Auf diese zentralen Fragen wird im folgenden Kapitel naher
eingegangen. Dazu werden die gefuhrten Interviews mit den Unternehmen analysiert und
zentrale Aussagen bzw. Interviewpassagen zusammengefasst dargestellt bzw. im Falle von
Gegensatzen einander gegenlubergestellt und etwaige Ambivalenzen reflektiert.

3.1.1 Digitalisierung ist nicht gleich Digitalisierung: unterschiedliche
Zugange je nach Blickwinkel

Anhand der qualitativen Interviews wird deutlich, dass Digitalisierung nicht fir jede*n das
Gleiche bedeutet. Die untersuchten Unternehmen haben in einem unterschiedlichen Ausmaf}
mit Digitalisierung zu tun. Zudem variiert die Sicht auf sowie die zugeschriebene Bedeutung
der Digitalisierung von Person zu Person, was an den unterschiedlichen geauferten
Verstandnissen von Digitalisierung deutlich wird. Diese reiche reichen von der Einflihrung
und Nutzung digitaler Anwendungen, Tools und Plattformen und digitaler Kommunikation
uber die Digitalisierung von Arbeitsablaufen und Daten oder einer Verschlankung von
Prozessen im Sinne einer Prozessoptimierung durch Technologieeinsatz bis hin zur
schnelleren Verarbeitung und Archivierung von Daten. Auch Kostenersparnis wird mit
Digitalisierung assoziiert.

,Digitalisierung bedeutet fiir mich in erster Linie, so wenig Papier wie méglich zu verwenden
und ein digitales, cloudbasiertes, einheitliches, transparentes und fir jeden
nachvollziehbares System zu haben. Egal, ob ein Kollege aus der Buchhaltung oder aus der
Produktionsplanung das Programm/System &ffnet, es ist fiir alle (bersichtlich, sie kénnen
sich leicht darin zurechtfinden und gelangen zu dem, was sie gerade fiir ihre Arbeit
bendtigen.” (Interview HU U3_2)

Interessant ist in diesem Zusammenhang auch, dass auf die Frage nach der Bedeutung von
Digitalisierung manche Interviewpartner*innen die Umstellung ins Homeoffice im Zuge der
Covid-19-Krise zu thematisierten. Die haufige Verknupfung der pandemiebedingten
Veranderungen im Arbeitsalltag mit dem Konzept der Digitalisierung macht deutlich, dass
Covid-19 in vielen Fallen einen Digitalisierungsschub in den Unternehmen darstellte. Manche
Befragte berichten sogar davon, dass in ihren Unternehmen Digitalisierung vorwiegend in
Verbindung mit der mobilen Arbeit im Homeoffice besprochen und wahrgenommen wird. Im
folgenden Zitat wird einer solchen, im eigenen Unternehmen wahrgenommenen
Betrachtungsweise mit dem Verwies darauf widersprochen, dass Digitalisierung viel mehr als
die Arbeit im Homeoffice umfasst. Hier treten die bereits erwahnten, unterschiedlichen
Bedeutungszuschreibungen hinsichtlich des Begriffs der Digitalisierung deutlich zutage:

~Man muss noch dazu sagen, wie Sie mich am Anfang gefragt haben, was Digitalisierung
ist, unser Unternehmen héngt sich wahnsinnig darauf auf, dass dieses Homeoffice digital ist.
Fiir mich hat das eine mit dem andern gar nichts zu tun. Das Homeoffice ist, wird erméglicht
durch digitale Medien, ich stell mir das Homeoffice vor zehn Jahren schwierig vor, heute ist
viel mehr méglich. In unserem Unternehmen wird das wahnsinnig als das, als die
Digitalisierung angenommen. Und unter vier Ohren, auch unser Betriebsrat nimmt das sehr
stark in dieser Richtung wahr. Also bei uns ist Digitalisierung sehr stark mit Homeoffice
verbunden. Jeder kann es sehen, wie er will, aber ich glaube, Homeoffice gibt es mit oder
ohne Digitalisierung, vermutlich arbeitet man im Homeoffice besser mit Digitalkompetenz als
ohne, ich wiirde jetzt aber nicht sagen, dass das die Digitalisierung ist. Unser Betriebsrat
sieht das aber auch so und verkauft es auch als solches. Immer, wenn das Wort
Digitalisierung féllt, dann kommt sehr schnell das Homeoffice und dieser ,new work-“ und
~new work space”.” (Interview AT U1_1)

Im vorangegangenen Zitat wird also kritisiert, dass der Betriebsrat im Unternehmen
Digitalisierung als gleichbedeutend mit der Arbeit im Homeoffice versteht. Es bleibt jedoch
offen, ob die gehaufte Ansprache des Thema Homeoffice in Verbindung mit Digitalisierung
unter dem Begriff ,new work® nicht zuletzt auch der Tatsache geschuldet ist, dass dieses
Thema durch den Ausbruch der Covid-19-Pandemie eine groRe Bedeutung im breiten
offentlichen Diskurs erhalten hat. Grof3e Veranderungen und die damit verbundenen Risiken
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fur die Beschaftigten stellen den Kern der Arbeit des Betriebsrates dar, was eine verstarkte
Diskussion und Fokussierung des Themas zum Zeitpunkt des Interviews erklaren konnte.

Hinsichtlich der Wahrnehmung unterschiedlicher Rollen im Unternehmen in Bezug auf den
zunehmenden Technologieeinsatz im Unternehmen und dessen Auswirkungen haben die
Ergebnisse der quantitativen Befragung gezeigt, dass die Reaktionen der Teilnehmenden
auf Digitalisierungsvorhaben je nach Position im Unternehmen stark variieren. Der Einsatz
digitaler Technologien und deren Folgewirkungen werden von den Fihrungskraften
tendenziell positiver eingeschatzt als etwa von den Betriebsrat*innen und Mitarbeiter*innen.
Dies spiegelt sich auch in den qualitativen Interviews wider, wo vor allem Betriebsrat*innen —
vereinzelt aber auch Beschaftigte - Digitalisierungsvorhaben deutlich kritischer
gegenuberstehen als Flhrungskrafte. Vereinzelt gibt es auch Personen, die der
Digitalisierung generell ablehnend gegenlberstehen, da sie gewohnte (manuelle)
Arbeitsprozesse praferieren. Sich an die Veranderungen, die digitale
Transformationsprozesse im Unternehmen mit sich bringen, anzupassen, wird von jenen
Personen als Zwang wahrgenommen.

Die folgende Interviewpassage deutet auf eine gewisse Unsicherheit mancher Beschaftigten
hin, was die Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben im Unternehmen betrifft. Es wird
darauf hingewiesen, dass eine Einschulung in neue digitale Anwendungen oft nicht
ausreichend ist, sondern es einer umfassenden Uberzeugungsarbeit bedarf, um den
Mitarbeiter*innen die Sinnhaftigkeit des Vorhabens zu vermitteln, wobei auch das Thema des
Alters der Beschaftigten miteinbezogen wird:

,Da braucht es Uberzeugungsarbeit, wieso weshalb und dann machen sie es auch. Aber nur
mit Einfiihren und Schulen ist es nicht gemacht. Das sind die Tiicken der Digitalisierung, die
Ideen kommen ja meist von den Jungen, da darf man nicht vergessen das es auch andere
Generationen gibt, die man abholen muss. Man sagt schnell mal die lehnen es ab, aber ich
denke es ist oft die Unsicherheit eher.” (Interview AT U2_1)

Der Umgang und die Auseinandersetzung mit neuen Technologien bzw. die konkrete
Umsetzung von Digitalisierungsprojekten und -prozessen in den Unternehmen ist neben dem
Zugang der FUhrungsebene auch von der Bereitschaft der Beschaftigten gepragt, an
digitalen Transformationsprozesse teilzunehmen. Um diese Bereitschaft zu erhéhen bedarf
es Voraussetzungen wie eine grundsatzliche Offenheit digitalen Technologien gegenlber,
eine gewisse Veranderungsfahigkeit bzw. -bereitschaft wie auch der Schaffung einer
lernférderlichen Umgebung (Bergmann et al. 2022).

In Bezug auf die konkrete Umsetzung von Digitalisierung in Unternehmen wird &hnlich wie in
der quantitativen Befragung auch von den Interviewpartner*innen eine Zunahme in der
Nutzung von digitalen Tools, Softwares und Plattformen in den einzelnen Betrieben
konstatiert. Wenngleich es speziell in den letzten zwei Jahren in Folge der Covid-19-
Pandemie zu einer starken Zunahme von digitalen Tools fur die Arbeit im Homeoffice
gekommen ist, haben bereits in den Jahren vor Beginn der Pandemie viele Betriebe auf
digitale Zeiterfassungs-, Warenwirtschafts- und Dokumentationssysteme (z.B. digitales
Berichtswesen) umgestellt.  Darlber hinaus kommen immer mehr digitale
Projektmanagement-Tools wie auch Softwarelésungen und Apps zur digitalen
Kommunikation (z.B. Facebook, Skype, MS Teams, Zoom) zum Einsatz. Des Weiteren ist es
fallweise zu einer Verlagerung der Rekrutierung von Personal in den virtuellen Raum in Form
von Software-Losungen zur Automatisierung von Rekrutierungsprozessen wie auch der
Bewerbung offener Stellen Gber soziale Medien gekommen.

»iIm Leben des Unternehmens und in unserem Leben sind viele Dinge passiert, und es ist
nicht nur die Pandemie, die das ausgeldst hat, sondern es ist ein Prozess, der schon lange
im Gange ist. Wenn ich zum Beispiel an meine Arbeit denke, dann haben sich
Personalbeschaffung und -auswahl in den Online-Bereich verlagert. Das bedeutet vor allem
Interviews (Skype). Der Eindruck, der online entsteht, ist nicht immer derselbe wie im
persénlichen Gespréch. (...) Wir haben auch eine webbasierte Bewerbungsplattform und die
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Bewerbungen landen hier. Sie wird nur von denjenigen gesehen, die sich auf der
Management- und Personalseite damit befassen miissen.” (Interview HU U4_2)

Ein weiteres zentrales Ergebnis im Rahmen der quantitativen Befragung war, dass
Betriebsrat*innen die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Zufriedenheit der
Beschaftigten haufig deutlich negativer einschatzten als Fuhrungskrafte. Dies kdnnte daran
liegen, dass Digitalisierung in vielen Kopfen mit dem Abbau von Personal verbunden ist.
Dementsprechend schatzen Betriebsrat*innen und Beschéftigte das Potenzial eines
zukunftigen Stellenabbaus im Zuge der Digitalisierung deutlich hoher ein als FUhrungskrafte.
Auch einzelne Interviewpartnerfinnen weisen darauf hin, dass fur Mitarbeiter*innen
Digitalisierungs- und Automatisierungsprozesse im Unternehmen teilweise auch die Sorge
der Wegrationalisierung von Personal in sich birgt. In diesem Zusammenhang wird von
einem Betriebsratsmitglied auf die zentrale Rolle der zeitgerechten Auseinandersetzung mit
den Folgen der Digitalisierung fir die Beschéaftigten, vor allem in Bezug auf die
Personalentwicklung bzw. die Weiterbildung, verwiesen.

~Ja, was natlrlich immer im Raum steht ist halt die Wegrationalisierung von Menschen die
sicher jeden als erstes in den Sinn kommt, wenn man von Digitalisierung hért und ja, das ist
sicher das was als erstes ist; und die Gefahr ist halt, dass man die Uberfuhr versdumt, dass
man sich halt neu aufstellen muss und auch die Mitarbeiter sich einen neuen Platz suchen
oder dann andere Dinge tun und auf die Weiterbildung vielleicht vergessen.” (Interview AT
U10_1)

3.1.2 Chancen und Risiken der Digitalisierung

Zahlreiche Studien haben sich bislang mit den Chancen und Risiken der Digitalisierung
beschaftigt (Bergmann et al. 2022; Feld et al. 2016; Schorpf et al. 2020; Conrads et al.
2020). Digitale Transformationsprozesse der Arbeitswelt und deren Auswirkungen auf die
Beschaftigten werden sowohl positiv, aber auch kritisch rezipiert. So werden neben den
Moglichkeiten, die sich aus dem technologischen Fortschritt und diversen
Arbeitserleichterungen ergeben auch zahlreiche Risiken auf gesellschatftlicher, staatlicher,
organisatorischer bzw. betrieblicher und individueller Ebene diskutiert (Conrads et al. 2020).
Wie stellt sich dies nun in den gefiihrten Interviews dar? Die Analyseergebnisse dazu
werden in den nachstehenden Kapiteln zusammengefasst.

Chancen: Optimierung von Arbeit und Zeit

Als zentrale Chancen wurden im Rahmen der qualitativen Befragung vonseiten der
Interviewpartner*innen aus verschiedensten Unternehmen die Arbeitserleichterung bzw. -
entlastung wie auch die Vereinfachung von Arbeitsprozessen identifiziert. Dieser Eindruck
ergibt sich auch aus der quantitativen Befragung, bei der mehr als 80% der Befragten
angaben, dass digitale Technologien zu einer Erleichterung des Arbeitsalltages flhren.
Dartber hinaus wurde in den Interviews haufig auf einen Zeitgewinn als Vorteil der
Digitalisierung hingewiesen. Vielfach ist es durch die Transformation von manueller /
analoger zu digitaler Arbeit zur Vereinfachung von Arbeitsprozessen und
Effizienzsteigerungen gekommen, wie folgendes Zitat zeigt:

slch glaube, die grolen Chancen, die ich jetzt sehr spezifisch bei unserem Unternehmen
sehe, ist der Aspekt der Geschwindigkeit. Also wenn ich es wirklich auf ein Thema
reduzieren muss, dann ist es wirklich das Tempo. Tempo im Sinne der Méglichkeit, Dinge
umzusetzen, die ldeen zu entwickeln und vor allem die Entlastung. Wir sind ja ein Old-
School-Unternehmen oder Old-School-Industrie, was die Verwaltung betrifft sehr
blirokratisch und sehr alt unterwegs. (...) Ich habe wirklich am eigenen Leib miterlebt, die
vollige Transformation von hdndischen Abldufen hin zur fast Vollautomatisierung. (Interview
AT U1_1)

Wahrend also viele Befragte in der Digitalisierung eine Moglichkeit zur Erleichterung,
Optimierung und Verschlankung der Arbeitsprozesse im Unternehmen sehen und in weiterer
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Folge im Arbeitsalltag Zeitgewinn sowie Produktivitats- und Effizienzsteigerung erleben, ist
fur andere Digitalisierung eine Chance auf einen leichteren und transparenteren Zugang zu
Daten und Dokumenten, die fur die Arbeit bendtigt werden. Neben Effizienzsteigerungen,
sehen manche Befragte Wettbewerbsvorteile fur diejenigen Unternehmen, die federfihrend
an digitalen Wandlungsprozessen beteiligt sind bzw. diese vorantreiben. Dies betrifft
vorwiegend Unternehmen, die in IT- und technologieintensiven Branchen tatig sind.

Ein weiterer, haufig genannter Vorteil der Digitalisierung ist die Moéglichkeit der Einsparung
von Papier durch eine Umstellung von gedruckten auf digitale Arbeitsunterlagen sowie auf
digitale Ablagesysteme. Vorwiegend von ungarischen Interviewpartner*innen angesprochen,
wurde dies verbunden mit dem Wunsch den Papierverbrauch im Unternehmen (teilweise im
Sinne einer 6kologischen Nachhaltigkeit) weiter zu reduzieren.

,Denn die Digitalisierung hilft uns zum Beispiel dabei, unseren Papierverbrauch zu
reduzieren. Wir kénnen viel schneller einen Partner erreichen, der diese Techniken
ebenfalls anwendet. Wir bevorzugen es jetzt, online zu kommunizieren, d. h. wir sprechen
nicht mehr am Telefon, sondern sogar Uber Teams. Wir kénnen dies auch telefonisch
erledigen. Im Auto, wenn nétig.” Interview HU U6_3)

Zudem bringt die Digitalisierung im Fall der Arbeit im Homeoffice auch Chancen wie eine
erleichterte internationale Zusammenarbeit Uber verschiedene Zeitzonen hinweg, aber auch
vermehrt zeitliche Flexibilitdt mit sich. Aullerdem kommt es am Arbeitsmarkt nicht selten zu
einem regionalen Missverhaltnis von Angebot und Nachfrage, weswegen der digitalen
Heimarbeit auch die Méglichkeit zugeschrieben wird, diesen Mismatch zu Uberwinden und so
die strukturelle Arbeitslosigkeit zu verringern. (Feld et al. 2016)

Risiken oder von den ,Tucken der Digitalisierung”

Den zahireichen Chancen und Mdbglichkeiten der Digitalisierung stehen auch Risiken und
Herausforderungen gegenuber. Eine zentrale Herausforderung aus Perspektive der
Beschaftigten, die in diesem Kontext thematisiert wird, betrifft die standige Erreichbarkeit am
Smartphone, Laptop etc., welche die Etablierung digitaler Kommunikationskanale in den
Unternehmen mit sich bringt.

Vor allem vonseiten einiger der befragten Betriebsrat*innen ist von einem fortwahrenden
Weiterbildungs- und Qualifikationsdruck der Beschéftigten die Rede, um ,am Ball bzw. Up-
to-date” zu bleiben, was vor allem fur weniger qualifizierte bzw. nicht-digitalisierungsaffine
Beschéftigte zu einer hohen individuellen Belastung fuhren kann. Dieser Druck kann in
weiterer Folge darlber hinaus in Angst vor Neuem oder in eine generelle Ablehnungshaltung
der Beschaftigten digitalen Entwicklungen gegentber miinden.

»Technik soll immer den Menschen dienen, das gilt fiir Belegschaft und Unternehmen
gleichermallen, das ist ein Grundsatz, damit kann man auch viel von den Gefahren
abwenden. Eine Gefahr ist der stédndig steigendende Qualifikationsdruck, den man dberall
sieht, immer Menschen sind betroffen, der Druck fiir jeden einzelnen wird erhéht. Das ist die
groRe Gefahr das Belastungen entstehen, es gibt Menschen, die in das digitale Wechseln
liberwechseln miissen, da ist oft ein Problem, Kollegen miissen sich dann mit Themen
auseinandersetzen, die nicht die Expertise oder die Grundaufgabe betreffen, das kann zu
Problemen fiihren, oft ist auch die Abneigung deshalb da, da entsteht gewisser Druck.”
(Interview AT U17_1)

Auch die Angst im Umgang mit digitalen Anwendungen etwas falsch oder kaputt zu machen,
wird thematisiert.

»Es handelt sich weniger um Gefahren als vielmehr um eine Herausforderung, mit der man
sich viel intensiver auseinandersetzen muss, und das ist der Humanfaktor. Wir haben auch
wenige Kollegen, die véllig offen fiir neue Ideen sind. Die Grundthese ist, dass das Neue nur
schlecht sein kann und wir es flirchten. Die Angst ist gro3, etwas falsch zu machen, etwas
zu vermasseln, das man nicht mehr riickgdngig machen oder reparieren kann.“ (Interview
HU U3_2)
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In diesem Kontext betonen einzelne Interviewpartner*innen, dass bei der Einflihrung von
neuen digitalen Tools und Systemen die Unsicherheiten und Angste der Mitarbeiter*innen
vor digitalen Neuerungen zu adressieren und Uberzeugungsarbeit zu leisten ist, um in
weiterer Folge die Bereitschaft der Belegschaft erhéhen, Neues zu erproben.

Eine weitere thematisierte Herausforderung betrifft die Themen IT-Sicherheit,
Cyberkriminalitdt und die Angst vor Datenverlust und -missbrauch (durch Hacker).
Unternehmen versuchen diesen Herausforderungen mit sicherer Verwahrung der Daten,
Virenprogrammen, mit Versicherungen oder dem Hochladen von Daten in die Cloud zu
bewaltigen. Immer wieder werden auch Weiterbildungsangeboten zum Thema
Datensicherheit und ahnlichem genannt.

Daruber hinaus wird die Abhangigkeit von bestimmten Anbietern von Softwareldsungen,
standige Systemupdates und haufige Nachristungsbedarfe beklagt, welche ihren Ursprung
in immer kdrzeren Entwicklungszeiten und Technologiespringen haben.

,Die Abhdngigkeit von Softwarelésungen, weil man weil3 ja nie wann irgendwelche Firmen
dann in Konkurs gehen das ist ein Riesenproblem (...) das stdndige Nachriisten, weil die
Entwicklungszeiten und Spriinge relativ kurz sind, das heilSt man muss in kiirzester Zeit
nachriisten EDV-méaBig, Software-méRig, Maschinen-méRig und so weiter; tut sich irrsinnig
viel in kiirzester Zeit das heif3t in fiinf Jahren ist es mehr als (iberholt.” (Interview AT U11_1)

Der Wechsel zwischen verschiedenen IT-Systemen - auch wenn diese Uber eine dhnliche
Funktionsweise verfliigen - ist fir viele Beschaftigte unangenehm, da lang erprobte
Arbeitsablaufe verandert werden miissen (Schorpf et al. 2020).

Zudem wird das Auftreten externer Krisen wie Stromausfalle, beziehungsweise
Energieknappheit infolge eines Blackouts oder kriegerischer Auseinandersetzungen in einem
Interview angesprochen.

,Grundsétzlich, wenn wir ausgehen in néchster Zeit einen Blackout zu haben, dann ist
Digitalisierung schlecht, denn ohne Strom geht nichts mehr. Das sind Grundgefahren, ohne
Strom auch fiir uns keine Ein- und Verkdufe. Jetzt im Krieg, wo Preise steigen und
Energieverfiigbarkeit knapp werden kann, kann das Auswirkungen haben, aber insgesamt
sehe ich abseits der groen Killer-Themen, dann sehe ich die Gefahren weniger. Eine ist
sicher, dass es mehr Marktteilnehmer gibt, es treibt die Globalisierung weiter voran.”
(Interview AT U18_1)

3.1.3 Betroffenheit nach verschiedenen Merkmalen: Alter und
Position im Unternehmen spielen eine zentrale Rolle

Um herauszufinden, ob verschiedene Beschéaftigtengruppen von der Digitalisierung und ihren
Folgewirkungen in unterschiedlichem Ausmal} betroffen sind, wurde das Datenmaterial nach
Hinweisen auf unterschiedliche Effekte entlang sozioGkonomischer Kategorien untersucht.
So finden sich in den Interviews Aussagen zu einer unterschiedlichen Betroffenheit von der
Digitalisierung nach Merkmalen wie Alter, Geschlecht, soziale Herkunft, berufliche Tatigkeit
wie auch die Position im Unternehmen. Gehauft kommt es zu Aussagen bezlglich der
Kategorien Alter und berufliche Position, dabei wird das Thema Alter als Merkmalen am
haufigsten thematisiert. Ein Teil der Befragten ist dabei der Meinung, dass das Thema
Digitalisierung fur altere Arbeitnehmer*innen deutlich herausfordernder ist als fur jingere
Beschéftigte, wie sich im folgenden Zitat zeigt:

Jlch glaube, fiir die Alteren war es definitiv schwieriger. Sie waren dem Ganzen abgeneigt.
Ob wir nun Uber Skype oder die Digitalisierung sprechen: Was installiere ich? Wo installiere
ich es? Warum kein Ton? Warum kein Bild? Die mittleren Altersgruppen hatten schon
Erfahrung, mit der sie sich leichter anpassen konnten. Fiir die jungen Leute war die ganze
Situation nicht so seltsam. Viele von ihnen standen bereits auf digitalem Wege mit anderen
in Kontakt, so dass es fiir sie nicht sehr neu war.“ (Interview HU U8_2)

In Verbindung mit dem Alter sind aber Stereotype und Bilder, die Uber altere Beschaftigte
kursieren nicht zu vernachlassigen, nicht zuletzt da diese in Altersdiskriminierung minden
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konnen. Eine Studie kommt in diesem Kontext zum Ergebnis, dass Unterschiede im
Leistungsvermdgen innerhalb einer Altersgruppe weitaus gréRer sind als jene zwischen den
Altersgruppen” (Bellmann et al. 2018, S. 21).

Eine Zuschreibung, mit der sich altere Beschaftigte haufig konfrontiert sehen, ist, dass diese
in den letzten Arbeitsjahren vor der Pension keine Motivation bzw. kein Interesse fir neue
(digitale) Entwicklungen mehr aufbringen kénnen. Ob der Grund daflir in der fehlenden
Motivation oder vielmehr auch in einer mangelnden Berlcksichtigung alterer Beschaftigter
oder in einer Kombination beider Faktoren liegt, bleibt dahingestellt. Ausgewahlte Studien
verweisen in diesem Zusammenhang auf die  Weiterbildungsquote altere
Arbeitnehmer*innen, die hinter dem Anteil jingerer Alterskohorten zurtckbleibt. Vor allem bei
den 55- bis 64-Jahrigen liegt die arbeitsbezogene Weiterbildungsquote mit 28% deutlich
hinter dem Anteil der Weiterbildung der 45- bis 54- Jahrigen von 53% und dem der 35- bis
44-Jahrigen mit 57%. In diesem Kontext ist es zudem wichtig zu erwahnen, dass die
Weiterbildungsaktivitdt neben dem Alter auch noch malgeblich vom Bildungsgrad
beeinflusst wird. (Statistik Austria 2018)

LAlter ganz klar, da sind teilweise Kollegen, die schon mehr an die Pension riicken, denen

kann man es weniger schmackhaft machen den Prozess zu adaptieren.” (Interview AT

uU2_5)
Dem kann eine Aussage gegenubergestellt werden, der zu Folge das Ausmal, in welchem
Beschaftigte offen flr neue digitale Tools und Anwendungen sind, mit der ,Technikaffinitat

der Personen-, und nicht mit dem Alter zu tun hat:

,Mit dem Alter auch wiederum ja und nein wir haben Kolleg*innen die jetzt etwas élter sind
als ich, die durchaus auch technikaffin sind und es gibt aber auch Kolleg*innen die - sag ich
jetzt mal - mehr Zeit nehmen muissen um ein bestimmtes System zu verstehen oder sich ein
bisschen schwerer tun.“ (Interview AT U4_2)

Aber auch nach Berufs- und Tatigkeitsprofilen innerhalb eines Unternehmens werden
Unterschiede im Zugang zu digitalen Anwendungen, Tools und Programmen wie auch im
Ausmaly, in dem Digitalisierung eine Rolle flr die konkrete Téatigkeit spielt, gesehen. Es
finden sich im Datenmaterial sowohl Aussagen darlber, dass Mitarbeiter*innen in
Blrotatigkeiten gegenliber dem Produktionsbereich Vorteile im Umgang mit der
Digitalisierung haben, wie auch umgekehrt. Manche Interviewpartner*innen gehen davon
aus, dass der Tatigkeitsbereich nur eine untergeordnete bzw. gar keine Rolle spielt, wenn es
darum geht, wie ,digitalisierungsfit® einzelne Mitarbeiter*innen sind. Zudem wird darauf
hingewiesen, dass die digitalen Kenntnisse auch immer vom konkreten Programm bzw. der
Software abhangig sind, mit der gearbeitet wird.

Zusatzlich zum jeweiligen Tatigkeitsbereich im Unternehmen werden der Dauer der
Betriebszugehorigkeit wie auch der Hierarchieebene der jeweiligen Person eine Rolle im
Umgang mit und der Akzeptanz der Digitalisierung zugeschrieben.

~An der Oberflédche ja, aber ganz klassisch, oft hat es mit dem Alter zu tun und, Alter, ist
nicht nur Lebensalter, sondern auch Firmensenioritét. Fiir mich als Flihrungskraft, ich hab in
den letzten Jahren immer mit Teams gearbeitet, mit hoher Senioritdt gearbeitet, mit hohem
Dienstalter und hab da in meinem Wirken auch anderes erlebt. (...) Ich erlebe das bei sehr
vielen Leuten und ich sehe das auch im Freundeskreis. Die verstehen die Dinge nicht. Die
verstehen nicht, wenn sie einen Computer aufdrehen, wie der funktioniert. Die verstehen
nicht, was ein, warum, wir kalkulieren, wie funktioniert eine Kalkulation in einem Prozessor.
Was ist jetzt passiert? Durch die Krise haben die Leute vielleicht gelernt, Tools zu bedienen,
aber es andert nichts daran, da eine gewisse Distanz zu diesen Medien einfach da ist, weil
man sie nicht versteht. Und ich weil3 nicht, ob jemand, weil er mehr zoomt, ob er deshalb
mehr Verstédndnis hat, wie Onlinekommunikationstechnologie im Kern funktionieren. (...)
Digitalisierung heilt ja auch Selbstkompetenz, die Sachen selber machen. Ich glaube, das
ist sicher kein uninteressanter Aspekt, sich mal anzuschauen, wie viel Kompetenzen in
diesen ersten, zweiten Ebenen sind, und da meine ich so Kernsachen. Welche Tools
verwenden die, wie arbeiten die mit den vorhandenen Office-Produkten und dergleichen.
Und gar nicht davon zu reden, von dem daraus resultierenden Selbstverstédndnis als
Fiihrungskraft. Wie muss ich anders fiihren, wenn meine Leute in unseren Prozessen
automatisiert damit arbeiten.” (Interview AT U1_1)
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Es gibt aber auch Interviewpartner*innen, die hinsichtlich des Zugangs zur Digitalisierung
keinerlei Unterschiede in Hinblick auf Alter, Geschlecht, Tatigkeitsbereich, Bildung, etc.
wahrnehmen und folglich Unterschiede nur auf Ebene der individuellen Person beobachten.

»Nein, das ist Personen bezogen, kénnte das nicht auf eine Tétigkeit beziehen. Auch nicht
aufgrund von Alter oder Geschlecht.” (Interview AT U16_1)

3.1.4 Veranderungen im Zuge der Covid-19-Pandemie: ,Im GrolRen
und Ganzen ist es schnell gegangen®

Ahnlich zu den Ergebnissen der quantitativen Befragung wird seitens der interviewten
Unternehmensvertreter*innen am haufigsten eine Zunahme beim Einsatz von digitaler
Software flr Videokonferenzen infolge der Covid-19-Pandemie wahrgenommen. Zahlreiche
Interviewpartner*innen berichten zudem nach Ausbruch der Pandemie von der Anschaffung
bzw. Ubergabe von Firmenlaptops an die Beschéftigten in jenen Féllen, in denen eine
Verlagerung der Arbeitsaufgaben ins Homeoffice moglich war. Dadurch konnten zahlreiche
Meetings und Fort- und Weiterbildungen rasch in den virtuellen Raum verlegt werden.

,Wir hatten vorher kaum Homeoffice, das hat sich umgestellt. Wir haben daran gearbeitet
eine Homeoffice Regel aufzubauen und haben diese jetzt auch. Jeder Mitarbeiter kann
diese Regel nutzen, nicht alle haben Laptops bzw. wir haben Tétigkeiten, wo dieser nicht
ausreicht und wir leistungsstarke Rechner brauchen. Wir haben nun auch interne
Leihgeréte, sowie weniger pers6nliche Termine intern, viel mehr liber Teams, aber auch in
den Markt hinaus, so dass alle Termine abgesagt wurden und ins Online verlegt wurden,
unser Vertrieb hatte da kaum Chance persénliche Treffen abzuhalten. Viele Betriebe haben
persénliche Treffen auch abgelehnt, auch gab es keine Veranstaltungen, wie Messen etc.
wo wir davor auch viel waren, das war eine Auswirkung. Weiters sind wir sehr international,
da war die Reiseméglichkeit sehr eingeschrénkt, neue Kunden anzuwerben war schwer
mdglich, auch das Kontakthalten zu bestehenden war erschwert.” (Interview AT U18_1)

Hinsichtlich des Zugangs zu Firmenlaufwerken und -daten wahlten die befragten
Unternehmen verschiedene Ldsungen: von einem mobilen Zugang zu Daten (VPN), Uber
Cloud-Ldsungen bis hin zu USB-Sticks. Zusatzlich wurden nach Ausbruch der Covid-19-
Pandemie fallweise auf elektronische Signaturen umgestellt. In manchen Betrieben wurden
Uberdies Chatbots installiert, die fir den digitalen Kund*innenkontakt genutzt werden
konnen.

Vereinzelt kam es im Zuge der Covid-19-Pandemie zu einer Umgestaltung von
Arbeitsplatzen in Form von “Shared Workspaces®. Wahrend viele Mitarbeiter*innen ihre
Arbeitstatigkeit ins Homeoffice verlegt haben, wurden wiederum andere in Kurzarbeit
geschickt. Dies hat dazu gefuhrt, dass nicht mehr alle Beschaftigten Uber einen eigenen
Arbeitsplatz verfigen und diesen mit anderen Mitarbeiter*innen teilen (missen).

Vorwiegend ungarische Fuhrungskrafte schatzen die Veranderungen im Arbeitsalltag, die
durch die Covid-19-Pandemie entstanden sind, als unbedeutend ein, wenngleich es
durchaus zu gangigen Veranderungen wie Online-Meetings oder der Arbeit im Homeoffice
gekommen ist.

,Die Tétigkeiten haben sich gar nicht verdndert .... aulBer Maskenpflicht und Desinfizierung.
Wir haben auch keine Verédnderung in der Zusammenarbeit mit den anderen Fabriken
bemerkt. Wir haben uns an die Rechtsvorschriften gehalten, aber wir hatten kein
Homeoffice. Die einzige Anderung bestand darin, dass wir bei einer Schulung oder einem
groRen Treffen die Anzahl der Personen verringert und den Raum vergréf3ert haben. Wir
haben keine dieser Veranstaltungen online durchgefiihrt, weil wir grole R&ume haben,
einen Abstand von 1,5 Metern einhalten konnten und Masken trugen. Lediglich Schulungen,
die mit einem externen Dienstleister organisiert wurden, wurden ausgesetzt. Alle unsere
Meetings wurden hier im Gebdude offline gehalten. Wéhrend des Lockdowns kamen die
Kollegen aus Spanien seltener, aber wenn sie gebraucht wurden, kamen sie.” (Interview HU
u2_1)

38



Die Pandemie hatte zudem in vielen Unternehmen eine deutliche Reduktion von
Dienstreisen zur Folge. Was vor wenigen Jahren fir viele Unternehmen noch undenkbar
gewesen ware, ist nach Ausbruch der Pandemie rasch zur Realitat geworden.

2Weniger Dienstreisen also das ist massiv weniger geworden also weniger Fliige weniger
Reisen da ist einiges ins Netz die Kommunikation mit Partnern und Auftraggebern
verschoben worden das ist zum Teil positiv zum Teil fehlt der informelle Austausch was das
nicht gut macht, dass man mit Auftraggebern auch informell sprechen kann was man im
Netz nicht sagen wiirde das fehlt jetzt auf jeden Fall auch fehlen Informationen die man
sonst bei so analogen Treffen bekommen hat.” (Interview AT U12_1)

In diesem Kontext wird auf das Fehlen des informellen Austauschs hingewiesen, der im
Rahmen von Meetings im virtuellen Raum nicht moglich ist. Dennoch werden die positiven
Seiten von Online-Meetings, wie eine hdhere Teilnahmequote oder auch Zeitersparnis
wahrgenommen.

Auf die Frage hin, wie die Umstellung auf digitale Tools und Anwendungen in den befragten
Unternehmen funktioniert hat, gab es lberwiegend positive Rickmeldungen. In den meisten
Betrieben konnte also rasch auf digitale Anwendungen (z.B. Online-Meetings) umgestellt
werden, wenngleich durchaus Herausforderungen wie Effizienzverluste oder Schwierigkeiten
einzelner Beschaftigter bei der Umstellung auf neue Systeme und Programme zu beklagen
waren.

JIch glaube es ist rasch gegangen, unsere IT hat es schnell umstellen kébnnen, so konnten
sich auch die Mitarbeiter schnell dran gewbhnen. Teilweise war es schon schwierig, gerade
fiir jene fiir die das ganze neu war, fiir die Jiingeren war das weniger ein Thema. Es geht
auch nicht nur um Meetings, sondern um Anderungen der gesamten Arbeitsweise, da wird
splrbar, dass es fiir manche schwierig ist, es kommt immer mehr dazu, immer neue
Systeme, man muss immer mehr dazulernen. Im Grolen und Ganzen ist es schnell
gegangen.” (Interview AT U17_1)

In einzelnen Betrieben gestalteten sich die Veranderungen jedoch durchaus als
herausfordernd. Besonders die Umstellung von der manuellen Papierablage von
Dokumenten auf ein digitales Ablagesystem (und wieder zurick) bzw. eine parallele
Verwendung beider Ablagesysteme werden als belastend wahrgenommen, wie etwa
folgendes Zitat zeigt.

,Wir haben nur sehr wenige Dokumente digitalisiert, daher wére es sehr schwierig, von zu

Hause aus zu arbeiten. Vieles muss in den Akten nachgeschlagen werden. Selbst wenn wir

eine Verbindung zum zentralen Server des Unternehmens hétten, kbénnten wir den

Papierkram von vor zwei Jahren nicht zu Hause abrufen. (...) Als Covid aufkam, erlaubten

die staatlichen Behérden eine Zeit lang die elektronische Einreichung, aber jetzt sind sie

wieder zu Papier zuriickgekehrt - was Unsinn ist, denn wenn es die ganze Zeit online

funktioniert hat, warum sollte man dann zum Papier zurlickkehren. Aber es gab auch eine

Zeit, in der die elektronische und die echte Papierablage parallel liefen.” (Interview HU

U11_1)
In zahlreichen Studien wird von einer Beschleunigung der digitalen Transformation sowie
von Entscheidungsprozessen infolge der Covid-19-Pandemie gesprochen (Taga et al. 2020;
Wegner 2020). Diese Einschatzung wird auch auf Ebene der Betriebsrat*innen und
FUhrungskrafte geteilt. Dabei wurden zahlreiche Prozesse und Arbeitsroutinen, die vor der
Pandemie manuell ausgefiihrt wurden, in ein digitales Format Gbergefiihrt und vor allem ein
Grofteil der Kommunikation in den virtuellen Raum verlegt. Viele Entwicklungen, die laut
Einschatzung einiger Interviewpartner*innen ohne Krise viel langer gebraucht hatten, wurden
infolge der Covid-19-Pandemie rascher umgestellt bzw. umgesetzt. Uberdies gehen viele der
Befragten davon aus, dass Veranderungen, die ihren Ausgang in der Corona-Pandemie (z.B.
Homeoffice, digitale Kommunikation, Reduzierung der Reisetatigkeit) hatten, auch zukinftig
fortgesetzt werden.

,Einige Dinge die sich als sinnvoll herausgestellt haben werden sich etablieren, ich meine
sowohl intern, wir haben noch immer manchmal Onlinemeetings, es wird eine Verringerung
von Auslandsreisen geben, aber kein Ende. Eine Mischung wird es sein in Zukunft, aber es
wird weiterhin persénliche Termine geben. Reise-, Kosten- sowie Zeiteffizienz wird es
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geben. Auch Kunden und Partner haben das gelernt, einiges ist sinnvoller (iber Online.”
(Interview AT U18_1)

Diese Einschatzung findet sich auch in der Literatur. So belegt eine Studie von Taga et al.
die Beschleunigung der Digitalisierung von Geschéftsmodellen und internen
Arbeitsprozessen durch die Covid-19-Krise und dass viele Unternehmen, die derartige
Prozesse umgesetzt haben, diese langfristig beibehalten wollen (Taga et al. 2020).
Hinsichtlich kunftiger Digitalisierungstrend verweist eine Studie auf eine weitere Zunahme
von ERP-Systemen und digitalen Ablaufen, weiteren Prozessoptimierungen und
Automatisierungen, eine Zunahme der digitalen Dokumentation und Kontrolle sowie der
digitalen Kommunikation (Schorpf et al. 2020).

Demgegeniiber gibt es auch vereinzelt Stimmen, die vor einer Uberbewertung der
Beschleunigung von Digitalisierungsprozessen infolge der Covide-19-Pandemie abraten.
Wenngleich es beispielswiese laut einer interviewten Person durchaus zu einem Aufbau von
digitalem Know-how gekommen ist, ist die vielerorts praktizierte, reine Anwendung von
digitalen Kommunikationssystemen zur Videotelefonie oder der Arbeit im Homeoffice noch
nicht als Beschleunigung der Digitalisierung zu beurteilen.

Ja natirlich, aber ich bin der Meinung, das ist (iberbewertet. Natiirlich hat es die Leute
gezwungen, mehr in dieser remoten oder hybriden Form zu arbeiten oder sich mehr mit
online Kommunikationstools auseinanderzusetzen. Es hat ja vor allem in diesen Tools, ich
sage jetzt mal in diesem klassischen online Tool-Bereich einen Know-how-boost gegeben.
Aber ich muss sagen, das war ja ldngst lberféllig, da haben mich die Leute nicht etwas
gelehrt, was véllig neu ist. Darum sehe ich das ein bisschen kritisch, ich weil3, viele
Unternehmen sehen das jetzt nach dem Motto, ich bin so stolz und ihre Leute haben so. Ich
denke, es war ein guter Ebner, dass da, wo die Leute schon seit Jahren unberechtigt
Hiirden haben, dass es da einen besseren Zugang gegeben hat. Aber jetzt, der grofe,
wenn man von Digitalisierung holistisch sprechen, ob das der grole Boost zum Thema
Digitalisierung war, dort, wo es schon vorher Probleme gegeben hat, wage ich zu
bezweifeln. (...) Wie gesagt, was ich beobachte, ist, dass der Zwang dazu gefiihrt hat, dass
Leute gewisse Sachen tun, also man benutzt jetzt halt “Teams” und man macht Online-
Konferenzen. Ob das jetzt wirklich ein groBes Know-how ist, das wiirde ich jetzt nicht wagen
zu bewerten. Wenn Sie mich zu einer Bewertung zwingen wiirden, wiirde ich es bezweifeln. “
(Interview AT U1_1)

3.1.5 Zwischenresimee: Die vielen Facetten der Digitalisierung

Die Analyse des Datenmaterials liefert spannende Ergebnisse zum Stand der Digitalisierung
in Unternehmen der Projektregion, zu den diesbeziglichen Veranderungen im Zuge der
Covid-19-Pandemie und zum Zusammenhang der Auswirkungen der Digitalisierung und den
betrieblicher Partizipation. Bezuglich der pandemiebedingten Veranderungen im
Technologieeinsatz am Arbeitsplatz ist vor allem die Notwendigkeit des Arbeitens von
zuhause aus zu nennen, die eine Zunahme in der Nutzung mancher (digitaler) Technologien
zur Folge hatte.

Im Zusammenhang mit der Frage, was Digitalisierung fur die Befragten bzw. deren
Unternehmen bedeutet, ist interessant, dass viele der Interviewten Digitalisierung mit den
Vorteilen wie Prozessoptimierung, Zeitersparnis und Arbeitserleichterung in Verbindungen
bringen. Wiederum andere Interviewpartner*innen begannen auf die Frage nach ihrem
Verstandnis von Digitalisierung automatisch Uber Themen im Zusammenhang mit der
Umstellung ins Homeoffice im Zuge der Covid-19-Krise zu sprechen. Fir manche
Interviewpartner*innen bedeutet Digitalisierung auch die Vermeidung von Papier und
demensprechend wurde in diesem Kontext vermehrt das Thema Papierverbrauch bzw. der
Wunsch nach einer weiteren Reduzierung des Verbrauchs thematisiert.

Neben den bereits angesprochenen Chancen der Digitalisierung wie einer Verschlankung
von Arbeitsprozessen, der Arbeitserleichterung und dem Zeitgewinn wurden in den
Interviews noch von Effizienzsteigerungen und Wettbewerbsvorteilen gesprochen. Als
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Vorteile, die die Digitalisierung mit sich bringt, wurde Uberdies der oftmals transparentere
und erleichterte Zugang zu digitalen Daten genannt.

Hinsichtlich der Risiken der Digitalisierung wurde vor allem das Thema Datensicherheit
genannt, wobei die Gefahr des Datenverlusts und -missbrauchs thematisiert wurde. Zudem
stellt die Abhangigkeit von externen Softwareldsungen und die Notwendigkeit haufiger
Softwareupdates manche Unternehmen vor Herausforderungen. Als Risiken fir die
Beschaftigten wurden wiederum die standige Erreichbarkeit, die digitale Anwendungen mit
sich bringen, wie auch der hohe Weiterbildungs- und Qualifikationsdruck genannt, der sich
insbesondere bei haufigen Umstellungen der IT-Systeme und/oder bei der Einflihrung von
digitalen Anwendungen ergibt. In diesem Kontext kann es zu Unsicherheit und Angst im
Umgang mit diesen neuen digitalen Lésungen kommen. Hinsichtlich etwaiger Unterschiede
im Zugang zu bzw. im Umgang mit Digitalisierung wird vor allem das Alter der Beschaftigten
und dessen mdglicher Einfluss auf die generelle Offenheit fir digitale Anwendungen und
Technologien thematisiert. Aber auch die berufliche Tatigkeit sowie die hierarchische
Position im Unternehmen werden diesbezliglich genannt.

Nicht zuletzt aus diesem Grund weist die folgende Interviewpassage auf die Wichtigkeit hin,
digitale Anwendungen benutzerfreundlich zu gestalten, damit sie im lIdealfall von allen
Beschaftigten genutzt werden kann.

LIch denke, dass eine der wichtigsten Aufgaben der Informatik und der Digitalisierung darin
besteht, diese Sachen benutzerfreundlich zu machen, sie ,dumm zu machen®. Das Ziel
sollte sein, dass der Durchschnittsbiirger die Méglichkeiten, die es bietet, versteht und
nutzen kann und in der Lage ist zu entscheiden, ob er es braucht.” (Interview HU U15_1)

Der Ausbruch der Covid-19-Pandemie und die darauffolgende Gesundheitskrise hat viele
Unternehmen vor zahlreiche Herausforderungen, wie z.B. die Notwendigkeit einer raschen
Umstellung der betrieblichen IT-Systeme auf mobile Arbeit bzw. Homeoffice sowie die
Verlegung der Kommunikation in den virtuellen Raum, gestellt. Es haben sich fir die
Betriebe aber auch Chancen, wie eine fallweise raschere Entscheidungsfindung oder
Zeitersparnis durch effizientere digitale Arbeits- und Kommunikationsablaufe, eréffnet. In fast
allen Unternehmen ist es nach Ausbruch der Pandemie bei Tatigkeiten, die eine Arbeit von
zuhause aus ermdglichen, zu einer Umstellung auf Homeoffice gekommen. Dabei wurde die
Umstellung auf digitale Kommunikation sowie die Ausstattung mit mobilen Endgeraten wie
Laptops oder Smartphones als haufigste Veranderungen genannt.

Hinsichtlich etwaiger Faktoren, die eine positive Bewaltigung der Covid-19-Pandemie
begunstigen, scheinen Betriebe, die bereits an vorhandenen Digitalisierungsinitiativen
ansetzen konnten und somit Uber einen héheren Grad an Digitalisierung verfug(t)en, Gber
einen Vorteil in der Bewaltigung der Kontaktbeschrankungen im Zuge der Covid-19-Krise zu
verfugen. (Taga et al. 2020)

3.2 Homeoffice

Die mit der Covid-19-Pandemie einhergehenden MaRnahmen zur Reduktion sozialer bzw.
korperlicher Kontakte, flihrten u.a. dazu, dass Arbeitgebende angehalten wurden, ihre
Mitarbeiter*innen — sofern moglich — ins ,Homeoffice“ zu schicken. Eine Erhebung des
Bundesministeriums fiir Arbeit (BMA) in Osterreich zeigt, dass 2020 knapp 40% der
Beschaftigten im Homeoffice arbeiteten, von den homeoffice-kompatiblen Tatigkeiten waren
es sogar mehr als die Halfte. Zudem war flr den Grofdteil die Mdglichkeit neu (Bachmayer
und Klotz 2021). Im Vergleich dazu nutzen 2015 ,nur“ 13% der Beschaftigten in Osterreich
die Méglichkeit, von zuhause aus zu arbeiten (Bock-Schappelwein 2020). Ahnliche
Ergebnisse zeigte die quantitative Erhebung im Projekt DIGI-O. So war die Moéglichkeit zum
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Homeoffice fur die Mehrheit neu; fast zwei Drittel der Befragten arbeiteten zumindest
teilweise von zuhause.

In den durchgefiihrten, leitfadengestitzten Interviews, waren vor allem die persdnlichen
Erfahrungen von Mitarbeiterinnen, Betriebsrat*innen und Flhrungskraften von Interesse.
Welche Herausforderungen ergeben sich, wenn der Arbeitsort nicht (mehr) das Buro ist?
Welche Vor- und Nachteile sehen sie darin und was wirden sie sich fur die Zukunft
wilnschen?

3.2.1 Homeoffice — eine Frage der Tatigkeit

Die Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten ist — auch wenn durch die Pandemie ausgeweitet
— abhangig von betrieblichen und tatigkeitsbezogenen Faktoren. Fir das Jahr 2019 ergibt
sich laut einer Erhebung des Instituts fur Wirtschaftsforschung (WIFO) unter allen
unselbststandigen Beschaftigten ein  Homeoffice-Potential von rund 45% (Bock-
Schappelwein 2020). Dabei ist gerade bei manuellen / handwerklichen Tatigkeiten das
Potential fir Homeoffice geringer (Mergener 2020, S. 530). Bei den nicht-manuellen Berufen
eigenen sich kognitive Routine-Tatigkeiten (wie beispielsweise Bulroarbeiten) recht gut;
kognitive  Tatigkeiten mit interaktivem nicht-routinemaRigem Schwerpunkt (wie
beispielsweise Verkauf) haben wiederum weniger Potential, ortsungebunden ausgefiihrt zu
werden (Bock-Schappelwein 2020, S. 2). Dies wird auch durch die gefuhrten Interviews
belegt. Auch die Ansicht, dass Biiroarbeiten und Ahnliches geeigneter fir ortsungebundenes
Arbeiten sind, wurden in einigen Interviews betont. Interessanterweise wird in manchen
Unternehmen jedoch gerade in routinemafigen, kognitiven Tatigkeiten eine geringere
Méoglichkeit auf Homeoffice gesehen. Unter anderem die Arbeit im Buro, in der Verwaltung,
Buchhaltung und im Sekretariat, insbesondere bei kontinuierlichem Kommunikationsbedarf,
wird als weniger kompatibel mit Homeoffice beschrieben. Daran zeigt sich, dass nicht alles,
was technisch machbar ware, auch entsprechend umgesetzt wird, beziehungswiese werden
kann.

Die Erhebung des Austria Corona Panel Project (ACPP) weist im Kontext mit der Arbeit im
Homeoffice auf etwaige sozio-kulturelle Ungleichheiten hin. So zeigen sich neben Branchen-
auch Bildungs- und Einkommensunterschiede, die bei der Mdglichkeit zum Homeoffice
tragend sind: Selbststdndige und unselbststandige Beschaftigte mit hoéherem
Bildungsabschluss und héherem Einkommen haben demnach haufiger die Maoglichkeit,
ortsungebunden zu arbeiten (Kalleitner und Partheymduller 2021). Auch diesbezlglich zeigen
sich Aussagen in den qualitativen Interviews. So wird betont, dass Beschéftigte auf
hierarchisch héherer Ebene vermehrt im Homeoffice tatig sind als jene in niedrigeren
Positionen.

Des Weiteren beeinflusst die Unternehmensgréf3e die Mdglichkeit zum ortsungebundenen
Arbeiten dahingehend, dass gréere Unternehmen haufiger Homeoffice anbieten (Mergener
2020; Bachmayer und Klotz 2021). Darauf deutet auch eine Interviewaussage aus einem
Kleinunternehmen hin, wonach die Mitarbeiter*innen Homeoffice — trotz der Moglichkeit —
nicht nutzen, weil sie in ihren Aufgaben von der Anwesenheit aller anderen Mitarbeitenden
abhangig sind:

,Diejenigen, die die 2 Tage pro Woche in Anspruch nehmen kénnten, tun dies nicht. Der

Bedarf ist nicht so grof3, und der Hauptgrund dafiir ist, dass es aufgrund der sehr geringen

Anzahl von Mitarbeitern kaum einen Arbeitsplatz gibt, bei dem einige Aufgaben nicht an die
Anwesenheit einer Person gebunden sind. “ (Interview HU U5_1)

Zusatzlich zu den oben genannten Aspekten zeigt sich anhand des gesammelten
Datenmaterials, dass vor allem in Unternehmen, die bisher stark auf analoge Arbeitsauflaufe
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konzentriert waren, sich eine Umstellung wesentlich schwieriger gestaltete, wie etwa das
folgende Zitat belegt:

,Wenn eine Kollegin aus einer Abteilung, in der man noch viel Papier und Drucker brauchte,
ins Homeoffice ging, musste man jemanden finden, der im Biiro war und einem beim
Ausdrucken des Materials, das man ihr schickte, helfen konnte. Und dann musste man ihn
sogar bitten, das Dokument dem Manager zu (ibergeben. (...) Das System dafiir war nicht
ausgearbeitet und ist es vielleicht immer noch nicht.“ (Interview HU U8_2)
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3.2.2 Erfahrungen im Homeoffice: ,Es gibt Vor- und Nachteile®

Die Interviewanalyse zeigt, dass das Arbeiten im Homeoffice von den interviewten Personen
unterschiedlich wahrgenommen wurde. Dabei bestehen vor allem Ambivalenzen beziglich
der Herausldsung von Erwerbsarbeit aus explizit fur die damit zusammenhangenden
Tatigkeiten vorgesehenen Orte und Zeitrdume. Positiv konnotiert wird diese Herauslésung
als eine Zunahme an Flexibilitdt wahrgenommen, diesbezlglich negative Erlebnisse werden
als Vermischung von Beruflichem und Privatem (Entgrenzung) diskutiert. Eine wichtige Rolle
in diesem Zusammenhang spielt die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und (familidren)
Betreuungspflichten. Diese und weitere Phanomene, die sich anhand der Analyse
herauskristallisieren, werden im Folgenden dargestellt.

Ambivalenzen: Mehr Flexibilitat und bessere Vereinbarkeit vs. Entgrenzung von
Arbeit und Privatem

Dass ortsungebundenes Arbeiten auch haufig mit zeitlicher Flexibilitdt einhergeht, zeigte sich
bereits in unserer quantitativen Befragung: so geben rund 76% der Befragten an, sich die
Zeit im Homeoffice selbst einteilen zu kdnnen. Mit rund 65% gibt jedoch ein groRer Anteil der
Teilnehmenden an, dass im Homeoffice die Grenzen zwischen Frei- und Arbeitszeit
verschwimmen. In einer Studie von Zartler und Kolleginnen (2021) wird darauf hingewiesen,
dass die Verzahnung von Berufs- und Privatleben und damit einhergehend eine
Vermischung eingenommener sozialer Rollen eine grolRe Problematik im Homeoffice
darstellen*

Diese Erfahrungen und vor allem die Verbindung von zunehmender Flexibilisierung und
Entgrenzung zeigen sich auch in den geflhrten qualitativen Interviews. Dabei fallt auf, dass
die negativen Aspekte — also die Entgrenzung — haufig zwar als generelles Problem
angesprochen werden, die Interviewten sich selbst jedoch explizit oder implizit davon
ausschlielen. So falle es anderen schwer(er), mit der fehlenden Abgrenzung umzugehen.
Zunehmende Flexibilisierung wird dabei positiv erlebt, die Entgrenzung wird als damit
einhergehende Konsequenz beschrieben, mit der es umzugehen gilt.

Bezuglich der Vorteile wird in den Interviews die gute Abstimmbarkeit zwischen Beruflichem
und Privatem als positive Erfahrung hervorgehoben. Hiervon berichtet beispielsweise die
nachfolgend zitierte Person, die die verbesserte Work-Live-Balance auch an der gefuhlten
Erschopfung festmacht: das Arbeiten von zuhause wird als erholsamer beschrieben.

SWenn man auf was wartet, kbnnen Haushaltsdinge erledigt werden, privat praktisch. Also
diese Work-Life-Balance ist mehr gegeben, wenn ich ins Bliro fahre, bin ich kérperlich sehr
erledigt, zuhause bin ich erholter.” (Interview AT U2_3)

Auch die Verschiebung der Arbeitszeit (spater anfangen, langer arbeiten) oder die
Méglichkeit, die Arbeit zu Erholungszwecken (bei schénem Wetter einen Spaziergang
machen) zu pausieren wird positiv hervorgehoben. Des Ofteren wird das Wegfallen von
Weg- und Reisezeiten und die damit verbundene bessere Vereinbarkeit als ein Vorteil der
Arbeit von zuhause aus betont.

LAbgesehen von der Tatsache, dass wir mit zwei Vorschulkindern zu Hause waren und mein
Mann und ich einen Zeitplan hatten, bei dem einer von uns morgens und der andere
nachmittags arbeitete, war es sehr praktisch. Es gab keinen morgendlichen Stress, keine
Eile. Wir konnten spéter aufstehen. Natlirlich musste die Arbeit erledigt werden, aber fiir
mich war die Atmosphdre zu Hause entspannend. Ich musste mich erst an vieles
gewdhnen. Ich konnte es mir zum Beispiel leisten, eine Waschmaschine 'on the job' in
Betrieb zu nehmen. Schliellich trinken wir auch keinen Kaffee mit Kollegen und unterhalten

* In der erwahnten Studie — gefordert vom Frauenservice der Stadt Wien — wurden ,nur® Frauen in Wien
interviewt.
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uns, was ein wenig Zeit in Anspruch nimmt, so dass ich vielleicht eine Maschine starten
kann, auch wenn es Arbeitszeit ist.“ (Interview HU U13_1)

Dieses IneinanderflieRen von Arbeits- und Freizeit hat fir manche interviewte Personen auch
negative Folgen. Bestehende Studien weisen bereits darauf hin, dass im Homeoffice
vermehrt Uberstunden geleistet werden (Carstensen 2020). Auch eine Erhebung im Auftrag
des Ministeriums fiir Arbeit in Osterreich ergab, dass ein Drittel der Befragten im Homeoffice
mehr arbeitet; die Mehrheit schatzt die Arbeitsstunden gleich ein (Bachmayer und Klotz
2021). Auch bei den geflihrten Interviews wird teilweise von einem héheren Arbeitsausmal
berichtet:

sich glaube, im Homeoffice macht man viel mehr Arbeit. Wir verbringen viel mehr Zeit vor
dem Computer.” (Interview HU U6_3)

Trotz der Tendenz hin zu Mehrarbeit, wird vonseiten der Fihrungsebene nicht selten davon
ausgegangen, dass Mitarbeitersinnen im Homeoffice weniger produktiv arbeiten. Darauf
deutet etwa folgende Aussage hin, in dem die interviewte Person das Geflihl aulert, dass
die im Homeoffice geleistete Arbeit von Seiten der Flhrungskrafte im Unternehmen nicht
anerkannt wird, wie etwa das folgende Zitat belegt:

sUnsere Chefs sind der Meinung, dass jeder, der fiir Homeoffice zugelassen ist, Urlaub
macht... so nehmen wir es wahr. Obwohl wir mehr zu tun hatten (...). Ich verbrachte mehr
Zeit vor dem Computer als im Biiro. Unsere Chefs sehen das nicht so.“ (Interview HU U8_3)

In einem anderen Unternehmen wird hingegen betont, dass von Anfang an Vertrauen
hinsichtlich der zu leistenden Arbeit gegeben war. Dabei wird das Arbeiten von Zuhause mit
einem erhéhten Tempo verbunden; vor allem dahingehend, dass aufgrund langer und vieler
Meetings die effektive Arbeitszeit verringert wird. Dies fihrt dazu, dass die anfallenden
Aufgaben bereits vor der offiziellen Arbeitszeit erledigt werden mussen.

Die Ambivalenzen zwischen Flexibilitdt und Entgrenzung zeigen sich auch in anderen
einschlagigen Studien zum Homeoffice. Carsten et al. (2022) sprechen diesbezlglich —unter
Betonung veranderter Kommunikation zwischen Mitarbeiter*innen und mit Betriebsrat*innen
— von einer ,Entgrenzten Flexibilitat. Sie folgern, dass durch die Vermischung von
Beruflichem und Privatem in zeitlicher und raumlicher Hinsicht der subjektive Leistungsdruck
auch auRerhalb der eigentlichen Betriebssphare erhoht wird (ebd.).

Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Zeitersparnis vs. Rollenvermischung

,ES war sehr hart, als Arbeitnehmer und auch als Mutter (...) Mein Tag begann um 5:30 und
dauerte bis 22:00. Obwohl ich zu Hause war, konnte ich mich viel weniger mit dem Haushalt
beschéftigen als sonst. Ich musste auch meiner Tochter helfen, damit sie ihre Sachen fiir
den Onlineunterricht erledigen kann.” (Interview HU U1_1)

Das Zitat ist ein Beispiel dafir, dass die Themen Entgrenzung und Flexibilitdt in den
Interviews haufig mit der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Reproduktionsarbeit in Verbindung
gebracht werden. Auch dieses Thema wurde bereits von Forscher*innen bearbeitet: Eine
Interviewstudie von (Zartler et al. 2021) zeigt, dass gerade bei Frauen mit kleinen Kindern
das Homeoffice als eine Mehrfachbelastung erlebt wird. Vor allem in Hinblick auf die
Rollendurchmischung wird dies als belastend wahrgenommen. Hingegen zeigt eine andere
Interviewstudie von Carstensen (2020), dass orts- und zeitflexibles Arbeiten bei Muttern zu
einer Reduktion von erlebtem ,Vereinbarungsstress® flhrt. Auch eine Erhebung im Auftrag
des Ministeriums fur Arbeit weist auf die bessere Vereinbarkeit im Homeoffice hin
(Bachmayer und Klotz 2021).

Die von uns geflihrten Interviews zeigen eine dhnliche Ambivalenz. So wird die Mdglichkeit
auf Homeoffice zum einen als Moglichkeit einer verbesserten Vereinbarkeit beschrieben.
Das Arbeiten von zuhause aus stellt diesbeziglich fir manche Interviewte insofern eine
Verbesserung dar, als Zeiten fiur den Arbeitsweg wegfallen und so mehr Zeit fur die
Betreuung der Kinder zu Verfligung steht.
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Jlch, mit zwei kleinen Kindem, finde es schon sehr praktisch. Gerade auch mit dem
Kindergarten bringen, da spare ich mir doch Anfahrtsweg.” (Interview AT U2_3)

In den Interviews zeigen sich aber auch gegenteilige Erfahrungen — gerade in Bezug auf die
Betreuungspflichten jlingerer Kinder und im Zusammenhang mit den pandemiebedingten
SchulschlieBungen. Neben der Mehrfachbelastung durch Hausarbeiten, leichte Ablenkung
und damit einhergehend einem kontinuierlichen Stress, allem nicht gewachsen zu sein, wird
hierbei auch die Rolle der Wohnsituation hervorgehoben. Ein Mangel an Wohnraum stellt
gerade in jenen Situationen ein Problem dar, wenn — wie wahrend der Covid-19-Pandemie —
alle Familienmitglieder zuhause sind und Raum fur ihre Aufgaben bendtigen:

»Bei vielen ist die Wohnsituation auch nicht geeignet dafiir. Besonders mit Kindern ist es
schwierig, der Platz fehlt.” (Interview AT U1_4)

Dass die Mehrfach- bzw. Uberlastung vorwiegend ein ,Frauenthema*“ zu sein scheint, zeigt
sich auch in den Interviews®. Bisherige Studien weisen diesbeziiglich darauf hin, dass
hinsichtlich des .,Homeschoolings* sowie diverser Koordinations- und
Organisationstatigkeiten Frauen mehr leisten als Manner. Sie leiden besonders unter einer
Mehrfachbelastung und unter dem Zwang der stéandigen (Selbst-)Optimierung (Zartler et al.
2021). Zwar zeigt eine Studie (Berghammer 2022), dass sich wahrend der Lockdowns und
dem damit verbundenen Homeoffice bzw. der Kurzarbeit, teilweise Anderungen in der
h&uslichen Aufgabenteilung zwischen Frauen und Mannern in Osterreich beobachten l3sst;
Frauen wenden jedoch auch in dieser Studie mehr Zeit fir Haushaltstatigkeiten auf. Zudem
ist nicht klar, inwiefern sich hierbei nur um kurzfristige Effekte handelt.

Folgendes Zitat aus den Interviews verdeutlicht sehr eindricklich die persdnlichen Folgen,
die mit der Mehrfachbelastung einhergehen:

,Meine Kinder waren auch zu Hause, (..., mein Mann hat gearbeitet. Er hatte kein
Homeoffice und ich war plétzlich allein mit den Kindern zu Hause. Meine Arbeitszeiten
haben sich geéndert. Ich habe versucht, das Lernen morgens mit meinem Sohn irgendwie
zu bewdéltigen. Da er in der ersten Klasse war, musste ich mit ihm zusammensitzen und
lernen. Das dauerte 2-3 Stunden pro Tag. Ich hatte noch meine kleine Tochter da, die im
Kindergarten (...) war. In der Zwischenzeit gab es so viel Firmentelefonate, dass ich das
Lernen unterbrechen musste, und natlirlich musste ich fiir die Kinder zum Mittagessen was
kochen. Meine Vormittage waren sehr chaotisch (...). Nachmittags, wenn die Kinder ein
paar freie Stunden hatten, konnte ich arbeiten, oder wenn mein Mann nach Hause kam,
nahm ich den Laptop wieder hervor. Ich hatte eine Abendschicht, wenn sie nach 20.30 Uhr
ins Bett gingen, und dann habe ich bis Mitternacht gearbeitet, so lange ich musste. Es war
psychisch sehr anstrengend. Im Sommer hatte es seine gesundheitlichen Auswirkungen. Ich
wollte alles richtig machen, aber ich konnte nicht.“ (Interview HU U12_1)

Startschwierigkeiten — von fehlender Ausstattung und neuer Routine

Gerade die Anfangsphase des vorwiegend pandemiebedingten Homeoffice brachte eine
gewisse Umstellung mit sich, die teilweise als herausfordernd wahrgenommen wird. Da in
vielen Fallen das Homeoffice durch die pandemische Situation eingefihrt wurde, fehlte es
haufig an vorbereitenden Mallnahmen.

Bezuglich Weiterbildungen zum Homeoffice finden sich in den Interviews unterschiedliche
Aussagen. In einigen der befragten Unternehmen gab es diverse Coachingangebote,
Leitfaden und Online-Seminare sowie Unterstitzungen durch externe Angebote. In anderen
Unternehmen wurden hingegen keine Weiterbildungen angeboten. Eine interviewte Person,
die sich mehr Unterstitzung gewunscht hatte, kritisiert vor allem die eingeforderte
Eigenverantwortung bei der Anpassung an die neuen Gegebenheiten:

»,Mich hat vor allem gestért, dass es keinerlei Unterstiitzung gab, sprich du musstest dir alles
selbst beibringen und das habe ich auch immer kritisiert, da waren wir sehr hinten nach, bei
den ganzen Programmen.” (Interview AT U2_5)

® Erkennbar wird dies durch die Selbstbezeichnung als ,Mutter*
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Eine Hurde, die ein gelungenes Arbeiten im Homeoffice erschwert hat, war die anfangliche
fehlende Ausstattung am ,neuen” Arbeitsort. Auf diese Startschwierigkeiten weisen
bestehende Studien bereits hin (Bachmayer und Klotz 2021; Zartler et al. 2021). Auch
seitens der Interviewpartner*innen wird diese Barriere angesprochen. Unter anderem wird
berichtet, dass zu Beginn nicht alle Kolleg*innen uber Webcams fir die Online-Meetings
verfugten oder dass der Zugang zum zentralen Server zuhause fehlte.

Wie die durchgefuihrte quantitative Erhebung zeigt, geben Uber 90% an, einen Laptop oder
Stand PC sowie die notwendigen Programmlizenzen und 86% ein Mobiltelefon vom
Unternehmen gestellt zu bekommen. In den gefiuhrten Interviews bestatigt sich dieses Bild,
wenn auch von einigen erwahnt wird, dass zusatzliche Bildschirme — die fir die Tatigkeit
notwendig sind — nicht vom Unternehmen bezahlt wurden. In einem anderen Interview wird
zudem betont, dass mehr Unterstitzung bei der technischen Ausstattung winschenswert
ware:

,Was ich mir wiinschen wiirde, ist die Unterstiitzung bei der technischen Ausstattung (...).
Mein Computer streikt immer wieder und ich versuche seit Juni (...) ein neues Geréat zu
bekommen. Es wird mir immer wieder zugesagt, bis jetzt habe ich keines zu arbeiten. Es ist
einfach etwas miihsamer, ja, wenn die technischen Gegebenheiten nicht hundertprozentig
funktionieren und die Firma da nicht (...) dahinter ist.” (Interview AT U2_1)

Wie auch in der quantitativen Befragung zeigt sich, dass zusatzlich anfallende Kosten wie
erhohte Stromrechnungen, Heizkosten und die Internetverbindung vielfach von den
Mitarbeitenden privat Gbernommen werden. In einem Unternehmen wird diese fehlende
Leistung damit begriindet, dass Homeoffice eine Mdglichkeit und keine Pflicht ist.

Ein Landervergleich ist nur bedingt moglich, aber die Ergebnisse deuten darauf hin, dass
sich die Umstellung auf das Homeoffice in Untern schwieriger gestaltete. Insbesondere
fehlende Internetzugange werden hier hervorgehoben. In Ungarn wird zudem darauf
hingewiesen, dass aufgrund fehlender finanzieller Mittel, die Arbeit mit den notwendigen
Programmen nicht von zuhause aus erledigt werden kann.

Exkurs: Die Individualisierung von Problemen im Homeoffice

Die vorangegangenen Ausfihrungen zu Schwierigkeiten im Homeoffice aufgrund
mangelndem oder ungeeignetem Wohnraum, auftretender Rollenkonflikten im Homeoffice
zwischen Elternteil und Beschéaftigtem/Beschéftigter oder anderer Probleme, die sich aus der
notwendigen Kontaktbeschran kung ergaben, machen vor allem folgendes deutlich: Ob das
Arbeiten im Homeoffice eine positiv oder negativ wahrgenommen wird, hangt stark mit
unterschiedlichen Kontextbedingungen zusammen.

Im Datenmaterial finden sich jedoch auch Aussagen, die diesbezlglich ein anderes
Verstandnis erkennen lassen und zwar dafir notwendige individuelle Eigenschaften und
Fahigkeiten. Im nachfolgenden Zitat ist beispielsweise davon die Rede, dass ein
Lentspannter Stil“ das Arbeiten im Homeoffice erschweren kann:

~Jemandem, der einen entspannteren Stil hat, fillt es schwerer, alles unter einen Hut zu
bringen, als jemandem, der gebundener, fokussierter, horizontaler ist, weil er sagt, ich muss
das machen, dann mache ich das und dann gibt es nichts anderes mehr.” (Interview
HU_U10_1)

Auch im Hinblick auf das Thema der Entgrenzung von Arbeits- und Freizeit wird betont, dass
es einer Selbstregulation bzw. der eigenstandigen Erarbeitung von Losungsstrategie bedarf,
wie das nachstehende Zitate zeigt::

,Von da an habe ich versucht, bewusst darauf zu achten, dass ich, wenn ich um 8 Uhr mit der Arbeit
begann, nicht nach 17 Uhr am Laptop sal3. (...) Der Teil, den ich &ndern wiirde, besteht darin,
besonders auf die Notwendigkeit einer klaren Trennung zwischen Arbeitszeit und Privatleben
hinzuweisen. Work-Life-Balance ist eine sehr interessante Sache. Flir mich besteht das Gleichgewicht
darin, den Stift nicht um 5 Uhr wegzulegen, weil ich vielleicht nur noch 10 Minuten Arbeit vor mir habe,
und dann wiirde ich mich nicht mehr damit beschéftigen, weil ich die Aufgabe beenden kann. Aber es
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ist wichtig, sich bewusst zu machen, dass man ein gesundes Gleichgewicht finden muss.”“ (Interview
HU U7_1)

Gerad die weiter oben dargestellten Kontextbedingungen als Einflussfaktoren auf die
Qualitat des Arbeitens im Homeoffice machen deutlich, dass Erklarungsansatze zum
,Gelingen“ des Arbeitens zuhause alleine Uber individuelle Persdnlichkeitsmerkmale oder
Kompetenzen maximal eine Teilerklarung darstellen kénnen. Sich zu stark auf eben solche,
individuelle Merkmale zu fokussieren, kann die Gefahr mit sich bringen, dass strukturelle
Probleme als individuelles Versagen von Beschaftigten fehlinterpretiert werden konnen. Dies
gilt es durch klar abgestimmte Bedingungen fur das Homeoffice zu vermeiden. Zudem
konnen Weiterbildungsangebote zur Vermittlung von ,Grenzziehungskompetenz® (Bergmann
et al. 2021, S. 92) sinnvolle Unterstiitzungsleistungen fir Beschaftigte darstellen.

3.2.3 Kommunikation im Homeoffice — ,eine Videokonferenz kann
eine Kaffeepause nicht ersetzte”

Kommunikation — sowohl auf Mitarbeiter<innenebene als auch mit der Flihrungsebene — ist
ein wesentlicher Bestandteil des Arbeitsalltags. Im Homeoffice haben sich in vielerlei
Unternehmen diesbezlglich starke Veranderungen ergeben. So verandert sich die
Kommunikation auf allen Ebenen, wobei gerade das Wegfallen von informellen Kontakten
haufig negativ erlebt wird (Carstensen et al. 2022).

Dank diverser digitaler Technologien und Programme war es in den meisten Fallen relativ
einfach, die Kommunikation aufrecht zu erhalten; als vergleichbar mit personlicher
Anwesenheit wird dies jedoch trotzdem kaum erlebt. Vielfach benutzte
Kommunikationskanale sind Plattformen mit der Mdoglichkeit zur Videotelefonie bzw. -
konferenz (u.a. Zoom, Microsoft Teams, Skype) oder Messenger-Dienste (u.a. WhatsApp,
Viber) sowie das Telefon und E-Mails.

Informeller Austausch fehlt — das wirkt sich auch auf die Arbeit aus

In den qualitativen Interviews bestatigt sich die Einschatzung, dass gerade informelle
Kommunikation im Arbeitsumfeld eine wichtige Rolle spielt. Diese bleibt jedoch im
Homeoffice aus: So wird im Homeoffice nicht einfach zum Telefon gegriffen oder ein Online-
Meeting geplant, um sich Uber arbeitsunabhangige Themen auszutauschen. Am Arbeitsort
hingegen wird beim Kaffeeholen oder beim Vorbeigehen am Biro von Kolleg*innen auch
Privates besprochen. Diese Kommunikation wird als sehr wichtig fur das ,Teambuilding*
erlebt und als im Homeoffice als fehlend wahrgenommen; die Kommunikation beschrankt
sich zum groRen Teil auf Arbeitsinhalte. Dies zeigt sich auch im folgenden Zitat:

LAlso im Home Office merk ich, man ruft viel gezielter jemanden an, nicht einfach um
plaudern zu wollen, sondern einfach, weil man ein Problem I6sen muss oder weil man sich
dienstlich austauschen muss; ja und so verliert man doch ein bisschen den Kontakt und den
Anschluss (...), also ich bin dann immer froh, liber einen Tag wieder ins Bliro zu kommen,
wo man wieder diese Relationship, wie man so schén sagt, aufbaut.” (Interview AT U2_1)

Fehlende informelle Kontakte werden aber nicht ,nur‘ als wichtig fur den betrieblichen
Zusammenhalt und die Identifikation mit dem Unternehmen gesehen, sondern auch als
relevanter Bestandteil beim Gelingen der Tatigkeiten. So wird in einem Interview betont,
dass sich fehlende Kommunikation auch auf die Qualitat der Arbeit auswirkt.

Auch auf Betriebsratsebene ist informelle Kommunikation wichtig, welche durch das Arbeiten
an verschiedenen Orten erschwert wird. Darauf weist auch eine Studie (Carstensen et al.
2022) hin: so ist es gerade bei Praktiken betrieblicher Mitbestimmung wichtig, persénlich
sowohl auf formellem als auch informellem Wege in Kontakt zu sein. In den geflihrten
Interviews mit Betriebsrat*innen wird auf genau diese Problematik hingewiesen. Gerade
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durch informelle Gesprache erfahre man haufig, was die Mitarbeiter*innen beschaftigt. Der
Kontakt unter den Betriebsrat*innen wird dabei als weniger beeintrachtigt erlebt als jener zur
Belegschaft. Trotz der Nutzung digitaler Kommunikationskanale fehlte doch das Gesprach
auf persdnlicher und informeller Ebene.

Arbeitsbezogene Kommunikation — Austausch mit mehr Aufwand verbunden

Auch bei arbeitsbezogener Kommunikation kann Arbeiten im Homeoffice eine besondere
Hirde darstellen. Was im Buro ,zwischen Tur und Angel® besprochen wird, erfordert im
Homeoffice einen gezielten Anruf oder eine E-Mail. Dies wird in vielen Interviews als
aufwendiger und komplizierter dargestellt. Auch das Vertreten von Kolleg*innen ist im
Homeoffice schwerer. So bekommen die Mitarbeitenden im Buro regelmafig mit, woran die
anderen arbeiten; im Homeoffice fehlen diese Informationen bzw. missen durch eigens
dafur aufgenommene Kommunikation Uber die oben genannten Kanale eingeholt werden. In
einem Interview wird zudem auf die Problematik hingewiesen, ein Arbeitsverhaltnis im
Homeoffice zu beginnen. Was dabei wegfalle, ist das Kennenlernen der
Unternehmenskultur.

Auch wenn durch die Digitalisierung der Arbeitswelt vielerlei Moglichkeiten geboten werden,
um Uber Distanz im Kontakt zu bleiben, so wird dies doch als nicht vergleichbar mit
personlichen Gesprachen erlebt. Besonders bei Tatigkeiten, die auf die Zusammenarbeit von
Beschaftigten angewiesen sind, stellt das Homeoffice in Bezug auf die Produktivitat bzw. den
Erfolg eine Hirde dar. In den Interviews zeigt sich, dass die Kommunikation Gber digitale
Technologien vielfach als pandemiebedingt verstanden wird. Meistens hat es zwar gut
funktioniert, sich Uber online Plattformen zu ,treffen”, personliche Treffen werden jedoch
bevorzugt. Konkret angewiesene Strategien zur Aufrechterhaltung betriebsinterner
Kommunikation trotz fehlender physischer Anwesenheit, beinhalten vorwiegend zeitlich
fixierte und regelmaRig stattfindende Online-Meetings (teilweise ohne Agenda).

Kommunikation mit der Fuhrungskraft — Vertrauen vs. Kontrolle

Auch bei der Kommunikation zwischen Fihrungs- und Mitarbeiter*innenebene stellte die
veranderte Erreichbarkeit durch die raumliche Trennung eine grol3e Herausforderung dar. So
gestaltete es sich fir manche Fihrungskrafte schwieriger einen Uberblick Uber die
Arbeitsprozesse zu erhalten bzw. zu bewahren und auch die Kommunikation mit den
Mitarbeitenden war aufwandsintensiver. Um den Kommunikationsfluss zu gewahrleisten,
wurden vielfach regelmaRige Meetings angesetzt. Im Hinblick auf die Arbeitszeitregelungen
wurden entweder Zeitrdume, in denen die Erreichbarkeit gewahrleistet sein musste, oder der
Fokus auf tatigkeitsbezogene Aufgaben gelegt.

Eine relevante Rolle spielt das Vertrauen der Fihrungskrafte in die Arbeitsleistung der
Mitarbeitenden. In einem Teil der Unternehmen war bereits vor der Pandemie ein
Schwerpunkt auf Eigenverantwortung und ein dementsprechend bestehendes Vertrauen
zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeitenden zu beobachten. In diesen Fallen wurde durch
die Umstellung auf Homeoffice keine vermehrten Kontrollen seitens der Mitarbeiter*innen
beflirchtet. In anderen Unternehmen wird von entsprechenden Kontrolltatigten, etwa durch
Kontrollanrufe, Kontrolle der erledigten Aufgaben innerhalb der geforderten Zeiten, etc.
berichtet.  Die verstarkte Kontrolle der geleisteten Arbeit im Homeoffice durch die
Flhrungsebene wird seitens der Beschaftigten zumeist als negativ erlebt. So wird etwa in
einem Interview darauf hingewiesen, dass es einen ,grof3en Aufschrei“ bei digitalen Tools flir
das , Tracking“ der Tatigkeit gab:
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,Da ist eher das Gefiihl wir werden mehr (iberwacht, also da merkt man schon je mehr
Digitalisierung, umso mehr fiihlen sich Mitarbeiter beobachtet oder kontrolliert.“ (Interview
AT U13_1)

3.2.4 Mitsprache im Homeoffice

Gerade in den ersten Wochen und Monaten der Covid-19-Pandemie wurde das Homeoffice
vorwiegend aufgrund politischer Empfehlungen und Uberstirzt implementiert. Anféanglich
wurden die Mitarbeitenden wenig in die Entscheidung eingebunden, mit der Zeit — so wird in
den Interviews berichtet — wurden die Regelungen situativ angepasst. Teilweise werden die
Erfahrungen und Meinungen der Mitarbeiter*innen bei den Bestimmungen miteinbezogen,
teilweise entscheidet FUhrungsebene alleine — auch ohne Beteiligung der Betriebsrat*innen.
So wurde beispielsweise die Moglichkeit zum Homeoffice in einer Betriebsvereinigung
festgehalten. In einem anderen Unternehmen wurde eine Befragung zur (Aus-)Wirkung von
Homeoffice durchgeflihrt, auf deren Grundlage die Bestimmungen festgelegt wurde.

Auch in Bezug auf bereits vorhandenes Homeoffice bzw. ,Teleworking“ vor der Pandemie
zeigt sich eine gewisse Abhangigkeit von den Vorgaben der Fuhrungsebene, wie folgendes
Zitat zeigt:

,Es gab Homeoffice (...) auch schon vor der Krise, aber in unterschiedlichen Variationen
(-..) Es gab nicht das gro3e Homeoffice, wie wir es jetzt haben, wo es auch Spielregeln gibt
oder zumindest geschaut wurde, dass mit den Leuten Spielregeln vereinbart wurden. Das
war sehr von der Flihrungskraft abhdngig.” (Interview AT U1_1).

Auch wenn die Moglichkeit zum Homeoffice in manchen Betrieben schon vor der Pandemie
bestand, so zeigt sich doch, dass es in diesem Kontext einen starkeren Zuwachs an
ortsungebundenem Arbeiten gab und gibt (Bock-Schappelwein 2020). Was in weniger
.Kritischen® Pandemiephasen bleibt, ist die Moglichkeit weiterhin von zuhause aus zu
arbeiten; unter Mitsprachemdglichkeiten der Mitarbeiter*innen. Dies betonen zumindest
einige der befragten Fuhrungskrafte:

~Schon vor der Pandemie haben wir uns mit den Arbeitszeitmodellen beschéftigt, um diese
zu verdndern, so etwas wie Homeoffice hatten wir uns (iberlegt aber noch nicht konkret
gemacht, dann kam die Pandemie und alle wurden verpflichtet. Ich méchte so eine Situation
nicht wiederholen, dass jeder gezwungen wird. Insgesamt sollte die Option auf Homeoffice
beigehalten werden, mit Option auf Ausweitung. Aber mit der Freiheit, wir machen kein
verpflichtendes Homeoffice aber auch kein verpflichtendes im Biiro sein, man muss sich klar
werden, dass Homeoffice Arbeiten zuhause ist. Bei uns war das auch kein Problem, fiir uns
ist auch momentan die Regelung gut.” (Interview AT U18_1).

Auch auf Betriebsrat*innen-Ebene wird die Relevanz der Einbeziehung der Mitarbeitenden
betont, damit Veranderungen — hier in Bezug auf Homeoffice — akzeptiert und entsprechend
gut umgesetzt werden.

3.2.5 Was vom Homeoffice bleibt — ,wir werden nicht mehr zu 100%
ins Office zuruckkommen®

Mit der rasanten und teilweise als plétzlich erlebten Implementierung von Homeoffice in
vielen Unternehmen wurde eine Veranderung in der Arbeitswelt und im Alltag vieler
Menschen in Gang gesetzt, die wohl nicht einfach wieder in den vorherig herrschenden
Status quo zuricktransformiert werden kann.

Dass der Grofiteil einer Beibehaltung des ortsungebundenen Arbeitens zustimmt, zeigt sich
in verschiedenen statistischen Erhebungen. Laut einer Studie von Bachmayer und Klotz
(2021) winschen sich lediglich 17% der Arbeitnehmer*innen fur die Zukunft gar kein
Homeoffice mehr. Auf Seite der Arbeitgeber*innen liegt die ablehnende Haltung mit 30%
hoher. In beiden Gruppen fordert der Grofdteil eine individuelle Vereinbarung ;
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Arbeithehmer*innen wiinschen sich dabei jedoch haufiger eine gesetzliche Verankerung der
Homeofficeregelung (ca. 40% vs. ca. 30%; ebd.). Auch in der durchgeflihrten quantitativen
Erhebung zeigt sich ein solches Bild: mehr als drei Viertel winschen sich, auch nach der
Pandemie noch im Homeoffice arbeiten zu dirfen. Der Grofteil moéchte aber wieder mehr
Zeit am Arbeitsort verbringen.

Die Interviews geben uns diesbeziiglich tiefere Einblicke in die Wiinsche an die Zukunft. Ein
haufig angesprochener Faktor ist dabei die als positiv erlebte Flexibilitdt. AuRerdem wird von
einigen Interviewpartner*innen darauf hingewiesen, dass Tatigkeiten, die mehr Konzentration
und Ruhe erfordern, zuhause besser erledigt werden kénnen. Ist die Zusammenarbeit mit
anderen hingegen im Vordergrund, dann gelingt die Aufgabe besser, wenn in physischer
Prasenz gearbeitet wird.

,Durch das gro8e Negative im ersten Moment kam dann doch Kreativitét, die Krise kann als
Chance gesehen werden. Sowohl persénlich als auch fiir die Digitalisierung. Ich habe die
Homeoffice-Zeit als positiv empfunden, wegen der Flexibilitit, ich habe meine Arbeitsweise
sehr veréndert, bei mir ist das eher verschwommen und auf den Tag aufgeteilt.“ (Interview
AT U17_1)

Zudem wird betont, dass die individuelle Wahimdglichkeit und eine hybride Form der Arbeit
fur die Zukunft winschenswert sind. Auslandsreisen kdnnten reduziert werden; dennoch
werden die Relevanz personlicher Treffen und des gemeinsamen Austausches
hervorgehoben. In Unternehmen, in denen bereits vor der Pandemie ortsungebundenes
Arbeiten moglich war, werden die Arbeitsmodelle noch flexibler gestaltet.

Dass der Pandemiebedingte ,Booster* im Thema Homeoffice die Betriebsstrukturen
nachhaltig verandern kann, zeigt sich auch hinsichtlich der Umstrukturierung vorhandener
Arbeitsplatze. So wurde in manchen Unternehmen von der Reduktion der Buroflachen
berichtet und der Einfuhrung von ,shared deksks®, wodurch die Anwesenheit aller
Mitarbeitenden nicht mehr mdglich ist:

Jetzt ist eh alles shared desk und die Arbeitsplédtze sind so limitiert, dass, wenn wir wieder
in Vollbetrieb gehen wiirden, kbénnte man statistisch, wenn man es gleichverteilt,
zweieinhalb Blirotage verbringen. Mehr geht gar nicht, aufgrund der Arbeitsflache.”
(Interview AT U1_1)

In ungarischen Unternehmen =zeigt sich diesbezuglich eine gewisse Skepsis. Die
langfristigen betrieblichen Veranderungen werden eher als nachteilig fur Angestellte
gesehen.

slch habe von Orten gehért, die geschlossen wurden. Denn der Arbeitgeber hat erkannt,
dass es fiir ihn gut ist, wenn der Arbeitnehmer diese zusétzlichen Kosten (bernimmt (sein
eigenes Internet, seinen eigenen Strom).“ (Interview HU U10_2).

3.2.6 Zwischenresumee: Wie die Arbeit Zuhause erlebt wird, ist
abhangig vom Zuhause

Dass die Mdglichkeit zum Homeoffice von der Tatigkeit der Beschaftigten abhangig ist,
wurde bereits in einigen Erhebungen gezeigt (Mergener 2020; Kalleitner und Partheymdller
2021; Bock-Schappelwein 2020). Erganzend dazu konnte in den qualitativen Interviews
festgestellt werden, dass auch der Digitalisierungsgrad des Unternehmens bzw. das
Vorhandensein notwendiger digitaler Ressourcen einen relevanten Einfluss haben.

Die in den geflhrten Interviews beschriebenen durchwegs ambivalenten Einschatzungen
fihren zu dem Schluss, dass ein zentrale Faktor beim Erleben von Homeoffice das Zuhause
selbst ist. Betreuungspflichten und anfallende Aufgaben im Haushalt sowie eine zusatzliche
Belastung durch Homeschooling, filhren schnell zu Mehrarbeit und Uberforderung. Die
Interviews deuten darauf hin, was einige Studien schon belegen konnten (Zartler et al. 2021;
Carstensen 2020): die Mehrfachbelastung im Homeoffice scheint vorwiegend ein
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,<Frauenthema“ zu sein. Fehlende rdumliche und technische Ausstattungen stellen eine
weitere Hurde dar.

Teilweise erleben die Befragten die Vermischung von Privatem und Arbeit auch positiv. Die
gesteigerte Flexibilitdt und die Moglichkeit, sich die Arbeiten freier einteilen zu kénnen, aber
auch der wegfallende ,Vereinbarungsstress® (Carstensen et al. 2022) in Bezug auf Kinder
und Haushalt, wird in manchen Interviews als vorteilhaft hervorgehoben. Eine zentrale Rolle
spielen dabei gerade die Zeitersparnis — meist in Bezug auf den wegfallenden Arbeitsweg —
sowie die Moglichkeit, neben der Arbeit auch private Aufgaben (wie den Haushalt) zu
erledigen.

Diese ambivalenten Erfahrungen pragen die (wahrgenommene) Produktivitat im Homeoffice.
So wird auf der einen Seite betont, dass es zuhause leichter fallt sich zu konzentrieren, weil
keine Ablenkung durch Kolleg*innen besteht. Andererseits erzahlen Befragte, dass sie
aufgrund der Rollendurchmischung (beruflich und privat) weniger produktiv arbeiten kénnen.

Ahnlich kontrére Erfahrungen zeigen sich hinsichtlich der gefiihlten Uberwachung bzw. dem
Vertrauen. In manchen Interviews wird darauf hingewiesen, dass die Vorgesetzten von
Anfang an darauf vertrauten, dass die Mitarbeiter*innen ihre Arbeit auch zuhause
gewissenhaft erledigen wirden. In anderen Unternehmen wurde hingegen mehr auf
Kontrolle gesetzt. Flhlen sich die Mitarbeitenden Uberwacht, wird dies haufig als
unbegriindetes Misstrauen erlebt.

Mehr Einstimmigkeit zeigt sich beim Thema Kommunikation. Gerade das Wegfallen von
informellen Kontakten wird als negativ erlebt. Neben der gefihlten Isolation wird
hervorgehoben, dass informelle Kommunikation wichtig fur die Qualitat der Arbeit ist.
AuRerdem sind personliche Gesprache im Zusammenhang mit Partizipationsprozessen und
der Arbeit von Betriebsrat*innen relevant.

Zudem wird die digitale Kommunikation in einigen Interviews als aufwandiger und
komplizierter verstanden. Folglich bleibt teilweise wenig Zeit fir die eigentlichen Aufgaben,
weil standig berufliche Meetings anstehen. Das Zusammenarbeiten Uber digitale Plattformen
wird als nicht vergleichbar mit personlichem Austausch erlebt und haufig als
pandemiebedingte Situation begriffen. Strategien, um die innerbetriebliche Kommunikation
trotz Distanz aufrechtzuerhalten, beinhalten vorwiegend zeitlich fixierte und regelmaRige
Meetings zwischen Mitarbeiter*innen und der Fihrungsebene.

Egal in welche Richtung die gemachte Erfahrung geht — Homeoffice scheint den subjektiven
Optimierungsdruck dahingehend zu erhdhen, dass die Abgrenzung zwischen Privatem und
Beruflichem zur Eigenleistung wird. So ist jede*r selbst daflr verantwortlich, ob dies gelingt
oder nicht. Problematisch daran ist, dass gelungenes Arbeiten auf3erhalb des Arbeitsortes in
vielen Fallen nicht von der Persdnlichkeit, der eigenen Disziplin, Resilienz oder sonstigen
psychologischen Konzepten abhangig ist, sondern — wie die vorliegende Untersuchung zeigt
— von den sozialen und raumlichen Umstanden zuhause.

Die unterschiedlichen Aussagen bezlglich vorhandener Weiterbildungen zum Homeoffice,
der Bereitstellung technischer Arbeitsmittel sowie der Moglichkeit der Mitsprache, machen
ersichtlich, dass einheitliche Regelungen fehlen. Zusatzlich deutet der starke Wunsch, die
Méoglichkeit zum ortsungebundenen Arbeiten beizubehalten, darauf hin, dass viele Menschen
von flexiblen Arbeitsmodellen profitieren. Es gilt somit eine Balance zu finden, zwischen
betrieblich verankerten Regelungen und individuell angepassten Angeboten. Vor allem aber
wird deutlich, dass Mitarbeiter*innen und Betriebsrat*innen partizipativ in die Gestaltung
eingebunden werden sollten. Denn wie die teils recht gegenséatzlichen Erfahrungen zeigen,
lassen sich keine einheitlichen Aussagen Uber das Befinden von Beschéaftigten im
Homeoffice treffen. Nur wenn dies berlcksichtigt wird, kénnen auch Modelle und
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Vereinbarungen entwickelt werden, welche den Bedurfnissen der Akteur*innen gerecht
werden.
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3.3 Weiterbildung und Digitalisierung

Der Wandel der Arbeitswelt im Zuge der Digitalisierung bringt neue Anforderungen an die
Beschaftigten mit sich. Zahlreiche Studien verweisen in diesem Zusammenhang auf neue
Kompetenzanforderungen sowie die Notwendigkeit, mit immer schneller wandelnden
Kompetenzanforderungen Schritt zu halten. Haufig ist hierbei von einer der grofRten
Herausforderungen im Kontext der Digitalisierung der Arbeitswelt die Rede (z.B. Gronau und
Ullrich 2019; Teichmann et al. 2020). In diesem Zusammenhang werden vielfach ,digitalen
Kompetenzen® erwdhnt, aber auch weiteren Kompetenzen (wie z.B. sozialen Kompetenzen)
wird eine wachsende Bedeutung im digitalen Wandel der Arbeitswelt zugeschrieben (z.B.
Hammermann und Stettes 2016).

Entsprechend der Relevanz von Vermittlung und Erwerb von neuen und bestehenden
Kompetenzen, widmeten sich auch die geflihrten Interviews diesem Thema. Zentral waren
hierbei Fragen danach, wie Kompetenzvermittlung und -erwerb in den Unternehmen der
Grenzregion Osterreich-Ungarn von statten geht. Nach einem kurzen Uberblick zum Thema
formale Schulungen, wird dargestellt, welche Rolle Eigenverantwortung und unterschiedliche
Modi informellen Lernens in diesem Kontext spielen. Ein weiterer Fokus lag auf dem Thema
des E-Learnings. Die Kontaktbeschrankungen wahrend der Covid-19-Pandemie machten es
notwendig, dass auch die Kompetenzvermittlung in den virtuellen Raum verlegt wurde: aber
wie nehmen die Interviewten diesen Weiterbildungsmodus wahr? Welche Probleme treten im
Zusammenhang der betrieblichen Weiterbildung auf?

3.3.1 Formale Weiterbildungen — Grundstock und PflichtiUbung

Welche Rolle nehmen formale betriebliche Weiterbildungsformate — also im klassischen
Schulungsformat — bei der Vermittlung von digitalisierungsrelevanten Kompetenzen in den
Darstellungen der Interviewten Personen ein? Diesbezuglich findet sich im Datenmaterial
eine grol’e Menge an Passagen, in denen die Interviewten vom Vorhandensein derartiger
Kompetenzvermittlungsformate im Unternehmen berichten. Der thematische Schwerpunkt
der formalen Weiterbildungsangebote liegt vor allem auf zwei Themenbereichen.

Erstens handelt es sich hierbei um Schulungen zu speziellen digital-technologischen
Arbeitsmittel. Haufig wird in diesem Zusammenhang Uber (Ein-)Schulungen zu Microsoft
Office, beziehungswiese einzelne Anwendungen des Office Paketes, SAP oder anderen,
unternehmensspezifischeren  Softwarelésungen berichtet. Die Vermittiung dieses
notwendigen Grundstocks an Kompetenzen, der zum Arbeiten mit der im Unternehmen
eingesetzten Software befahigen soll, gehdrt in vielen Unternehmen ,natirlich® dazu, wie es
in etwa in der folgenden Interviewpassage formuliert wird:

,Nattirlich kriegt man eine Einschulung in das sag ich jetzt einmal in das Programm das man
nutzt im Unternehmen; ja jeder hat ja nicht das gleiche da gibt’s dann schon eine
Einschulung wie Office Anwendungen*® (Interview AT U9_BR)

Derartige Kompetenzvermittlungsprozesse finden — sofern sie angeboten werden — entweder
bei Eintritt in das Unternehmen oder bei einer Neuerung bezuglich der genutzten digital-
technologischen Arbeitsmittel statt. Unterschiede zeigen sich darin, wer die entsprechenden
Einschulungen und Weiterbildungen umsetzt. Genannt werden in diesem Zusammenhang
Flhrungspersonen, Personen aus der IT-Abteilung des jeweiligen Unternehmens, interne
Weiterbildungsabteilungen, externe Anbieter sowie die Hersteller*innen der genutzten
Software/Maschine.

Als zweites relevantes Thema wird der Datenschutz genannt. Immer wieder wird von
Schulungen und Workshops zu sicherer Internetnutzung, dem sicheren Abspeichern von
Daten, Bewusstsein bezlglich der Gefahr von Cyber-Kriminalitdt und ahnlichen Themen
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berichtet. Oft wird bei der Schilderung zu formalen Weiterbildungsformaten auch direkt auf
die Gefahr von Cyberangriffen und &hnlichem referenziert, um die Relevanz entsprechender
Weiterbildungen hervorzuheben. Ein Beispiel hierfur ist das folgende Zitat:

LWir sind regelméRig lber die Bedeutung des Schutzes von Unternehmensdaten geschult.
Ich denke, wir sind in einer guten Lage, weil wir sonst viele Angriffe von externen Hackern
bekommen, die versuchen, an Daten zu kommen, und sie haben sehr ausgekliigelte
Methoden, aber wir werden darin geschult.” (Interview HU U6_3)

Das Datenmaterial macht jedoch auch deutlich, dass diese formalen Angebote betrieblicher
Weiterbildung nicht samtliche, in den Unternehmen stattfindende Kompetenzvermittlung
abdecken (kénnen). So betonen die Interviewten, dass der digitalisierungsbezogene
Kompetenzbedarf bei weitem nicht alleine von formalen Schulungsangeboten abgedeckt
werden kann. Ein Beispiel hierflir ist das nachfolgende Zitat, in dem entsprechende
Kompetenzvermittlungen lediglich als ,Grundstock® bezeichnet werden, auf den spater ,nach
den Bedurfnissen* aufgebaut werden muss:

,ES kann immer nur ein Grundstock, der mehr oder weniger tief ist, gibt ja auch
unterschiedliche Levels, die vermittelt werden, den Rest muss man sich nach Bediirfnissen
anpassen. So sehe ich das.“ (Interview AT U2_2)

Zusatzlich zu formalen Schulungsangeboten, so viele der interviewten Personen, braucht es
vor allem im Kontext der Digitalisierung noch weitere Modi des Kompetenzerwerbs, um mit
digital-technologischen Arbeitsmitteln kompetent agieren zu kénnen. Die Rede ist in diesem
Zusammenhang von informellem Lernen, der nachste Abschnitt widmet sich diesem Thema.

3.3.2 Lernen und Qualifikationserwerb abseits formalisierter
Schulungsformate

Informelles Lernen bedeutet, dass Kompetenzen nicht im Zuge von formalen
Schulungsformaten vermittelt werden, sondern dass der Kompetenzerwerb direkt im
Arbeitsalltag stattfindet. Es handelt sich also um die Art von Lernen, die in etwa beim
selbststandigen Ldésen von Problemen durch Ausprobieren oder eine kurze Recherche im
Internet, oder aber auch beim ,abschauen® einer praktische Excelfunktion von Kolleg*innen
.nebenbei* passiert (Bergmann et al. 2022, S. 68). Im Datenmaterial wurde an vielen Stellen
deutlich, welch wichtige Rolle dieser Modus des Kompetenzerwerbs in den untersuchten
Unternehmen im Umgang mit den Anforderungen des digitalen Wandels einnimmt. Hierbei
konnten folgende unterschiedliche Typen des informellen Lernens identifiziert werden:

Als erstes ist Learning by Doing, beziehungsweise Formen des Selbststudiums als
wichtiger Modus des informellen Lernens zu nennen. Hierbei handelt es sich um
Kompetenzerwerb Uber das selbststandige Ausprobieren und Recherchieren im
Arbeitsprozess, also um den Umgang mit Kompetenzliicken ohne das zur Hilfe holen einer
weiteren Person.

Der Begriff ,Learning by Doing” stellt dabei keine deduktiv hergeleitete Kategorie dar.
Kompetenzerwerbsprozesse werden von interviewten Personen haufig selbst mit diesem
Begriff betitelt. Zum Einsatz kommt dieser Modus des informellen Lernens immer wieder im
Umgang mit gewissen digital-technologischen Arbeitsmitteln wie speziellen Softwares.
Teilweise wird dieser Kompetenzaneignungsmodus als Ergénzung zu formalen
Einschulungen beschrieben, teilweise handelt es sich hierbei aber auch um den einzigen
Modus des Kompetenzerwerbs. Ein Beispiel fir die dominante Rolle der Selbstaneignung
von digitalen Kompetenzen via Learning by Doing findet sich in folgendem Zitat:

,Es ist alles leaning by doing; fiir neue Mitarbeiter gibt es mit der Dokumentation eine
Einschulung, aber auch direkt im Job und nicht strukturiert; Weiterbildungen eigentlich nicht“
(Interview AT U5_1)
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Auch das Selbststudium, also die eigenstandige Recherche nach Informationen und
Hilfestellungen, spielt in vielen Aussagen der Interviewten eine wichtige Rolle. Haufig wird
das Internet als Raum der Eigenrecherche genannt, teilweise spezielle Gruppen auf diversen
sozialen Medien. Im nachfolgenden Zitat ist beispielsweise davon die Rede, dass ,alles im
Internet” abrufbar ist, interessant ist die Selbstverstandlichkeit, mit der die Eigenrecherche im
Internet als zentrale Kompetenz- und Informationsquelle dargestellt wird. Ein solcher Zugang
kommt in mehreren Interviews zum Ausdruck:

4FUr mich kann ich nur sagen, selbst beibringen ist das Beste, tiber Applikationen kann man
sich gut helfen, heute ist alles im Internet und man kann googeln.” (Interview AT U2_2)

Ein weiterer Modus der informellen Kompetenzvermittiung kann unter Peer-to-Peer
Prozessen zusammengefasst werden. Hierbei werden Kompetenzen zwischen Beschaftigten
vermittelt, wobei dies nicht in den eigentlichen Aufgabenbereich der vermittelnden Person
fallt, es sich also nicht um Weiterbildungsbeauftragte oder ahnliches handelt. Auch diese
Strategie des Kompetenzerwerbs beziehungsweise der Kompetenzvermittlung findet sich
immer wieder in den Interviews. Beschéaftigte berichten davon, Guidelines zum Umgang mit
Programmen fur sich und ihre Kolleg*innen zu schreiben oder sich gegenseitig bei
Problemen im Umgang mit digital-technologischen Arbeitsmitteln weiterzuhelfen.

sIch denke, ich weil3, was ich fiir meine tégliche Arbeit wissen muss, und wenn ich auf etwas
stole, das ich noch nicht kannte, bitte ich jemanden um Hilfe, der es schon kennt.”
(Interview HU U4_2)

Eine Art Hybridform zwischen informellen Peer-to-Peer Kompetenzvermittlungsprozessen
und dem Setzen auf spezifische, flr Einschulungen vorgesehenen Mitarbeiter*innen, stellt
das Konzept der Multiplikator*innen, beziehungsweise der Key User*innen dar. Hierbei
werden einzelne Beschaftigte ausgewahlt, die eine Schulung zu einem gewissen Thema
bekommen und dieses Wissen dann an ihre Kolleg*innen weitergeben sollen.

Dieser Modus wird in den Interviews immer wieder als Herangehensweise bei der
Vermittlung digitalisierungsrelevanter Kompetenzen erwahnt, etwa bei der Implementierung
neuer digital-technologischer Arbeitsmittel. Key User*innen/Multiplikator*innen bekommen
formale Einschulungen zu diesen und geben ihr Wissen dann auf informellem Weg an ihre
Kolleg*innen weiter. Ein Beispiel hierfir ist das folgende Zitat:

,Da haben wir sehr stark mit Multiplikatoren gearbeitet. Die haben auch eine Einschulung
bekommen, so eine Vorab-Einschulung, damit sie dann auch ihre Kollegen*innen in die
Tools einschulen kénnen.“ (Interview AT Ul_2)

Interessant ist, wie die unterschiedlichen Modi des informellen Kompetenzerwerbs in
Relation zu formalen Schulungsangeboten diskutiert werden. Teilweise wird informelles
Lernen als Vermeidungsmaoglichkeit fur formale Schulungen dargestellt, wobei sich der
Grund fur die positive Bewertung der Vermeidung nicht klar rekonstruieren lasst. Immer
wieder kommt es jedoch zu Vergleichen von formellem und informellem Lernen, in denen
sich das folgende Bewertungsmuster bemerkbar macht: informelle Prozesse werden im
Gegensatz zu formalen Schulungen als geeigneterer Vermittlungsmodus von ,praktischem
Wissens®, also Anwendungswissen, beschrieben. In nachfolgender Interviewpassage findet
sich eine derartige positive Bewertung informeller Lernprozesse:

,ES werden stdndig Fortbildungskurse angeboten, wer will, kann mitmachen, aber die
wirklich niitzliche praktische Hilfe kommt von den Menschen untereinander. Die Ausbildung
ist immer geplant. Aber es gibt immer wieder Dinge, bei denen wir plétzlich praktisches
Wissen brauchen, und wir helfen uns gegenseitig dabei.“ (Interview HU U10_2)

Die positive Bewertung von informellem Lernen ist jedoch kein durchgéngiges Muster. Dieser
Modus des Kompetenzerwerbs bringt auch einige Problemquellen mit sich. Immer wieder
aulern sich Interviewte negativ Uber die Notwendigkeit sich Kompetenzen in Eigenregie
aneignen zu mussen (siehe Kapitel 3.3.4). Zudem mangelt es teilweise an
Alternativstrategien im Falle des Scheiterns informeller Lernprozesse.
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3.3.3 Moaglichkeiten und Grenzen von E-Learning

Die Digitalisierung wirkt sich nicht nur auf die Inhalte betrieblicher Weiterbildung aus, auch
Weiterbildungsinhalten werden immer haufiger digital vermittelt. Diese Technologien werden
unter dem Begriff ,E-Learning”® zusammengefasst, wobei die Covid-19-Pandemie die
Zunahme deren Einsatzes noch einmal beschleunigt hat: E-Learning wurde (zeitweise) zum
zentralen, weil einzig moglichen, Modus der Kompetenzvermittiung. Ahnlich wie beim
Homeoffice ist auch hier davon auszugehen, dass E-Learning nicht mehr auf das
Vorpandemielevel zurickgefahren wird.

Sprechen die Interviewten von Vorteilen des E-Learnings, so hangen diese haufig mit der
Flexibilitat von E-Learning zusammen. Hierbei ist es vor allem die raumliche Flexibilitat, die
von den interviewten Personen positiv bewertet wird. Zum einen erméglicht dies, die
Kompetenzvermittlung ohne personliche Anwesenheit der beteiligten Personen an einem
Ort, die Vorteile im Kontext der Covid-19-Pandemie liegen auf der Hand. Zum anderen flhrt
die raumliche Flexibilitat dazu, dass fir die Beteiligten Wegzeiten wegfallen. Die
Weiterbildungsangebote werden dadurch aus Sicht der Interviewten niederschwelliger
zuganglich.

,Das auf jeden Fall, durch diese online Geschichte ist eine generelle Lust in der Gruppe, da

ist man zeitlich als auch rdumlich viel flexibler und kénnen dadurch viel mehr anbieten.

Wenn ich irgendwo hinfahren muss, durch diese online Geschichte ist das im Sinne der, wie

schnell kann ich irgendwo teilnehmen und viel kurzfristiger, wenn alles online ist. Also, als
Zusatz finde ich es eine super Méglichkeit, da flexibler zu sein.” (Interview AT U1_1)

Neben positiven Aspekten werden einige negative Aspekte sichtbar, mit denen sich die
Interviewten bei der Nutzung von E-Learning Angeboten konfrontiert sehen. Haufig wird das
Wegfallen des persdnlichen Kontaktes genannt, der flr einige der interviewten Personen
eine wichtige Komponente von Prasenz-Schulungen darstellt, wie in etwa fur die im
Folgenden zitierte Person:

,Die Zufriedenheit war relativ hoch; die Meldungen waren durchaus positiv wie gesagt.
Weiterbildung ist ja nicht nur die fachliche Geschichte, sondern es geht ja auch darum, dass
man sich mit den Kollegen austauscht und die Méglichkeit hat, wenn man sonst nicht zum
Austauschen kommt die zwei Tage wo man da gemeinsam ist auch das hilft ja wieder”
(Interview AT U12_1)

Die personliche Anwesenheit wird jedoch nicht nur aus Grinden der Gruppendynamik als
relevant gesehen, sondern erflllt laut Aussagen in den Interviews auch eine didaktische
Funktion. Dies wird immer dann deutlich, wenn zwischen fir E-Learning geeigneten und
nicht geeigneten Schulungsinhalten differenziert wird. Wenig Uberraschend werden in
diesem Zusammenhang Teambuildingangebote als besser geeignet fir Face-to-Face-
Settings beschrieben als Schulungen mit fachlichem Fokus. Auch die Dauer der
Weiterbildung wird als relevantes Kriterium daflr beschrieben, ob das Angebot online
abgehalten werden sollte oder nicht: hierbei werden kurze Einheiten als E-Learning tauglich
beschrieben. Neben einigen Textpassagen, in denen klare Préaferenz fir Face-to-Face
Angebote geauliert werden, finden sich auch differenzierte Betrachtungsweisen, in denen E-
Learning als Erganzung zu klassischen Lernformaten beschrieben wird, wie in folgendem
Zitat:

sIch finde, durch das Online und die digitalen Medien ist das Training angereichert worden
an Méglichkeiten, ich kann ja diese ganzen Frontalgeschichten rausnehmen. (...) Jetzt kann
ich den Leuten Videos mitgeben oder kann sagen, geh das durch und dann gibt es einen
Onlinetest. Es gibt einfach so viele Méglichkeiten, die es vorher nicht gegeben hat. Also, ich
sehe es eher als Erweiterung als ein entweder-oder.” (Interview AT U1_1)

Eine interviewte Person thematisiert noch eine weitere Mdglichkeit, wie digitale Technologien
bei der betrieblichen Weiterbildung eingesetzt werden kénnen. Hierbei geht es nicht darum
Inhalte Uber digitale Kommunikationskanale zu vermitteln, sondern eine digitale
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Lernplattform als  Uberblick fir die Beschéaftigten Uber ihren  persénlichen
~Weiterbildungspfad® bereitzustellen.

»,Man braucht auch ein Tool oder zum Beispiel eine Lernplattform, der den ganzen Monitor,
also Monitor, dass ich weil8, was habe ich schon gelernt und was ist mein ndchster Pfad,
also so einen Pfad fiir den Mitarbeiter, also so eine Orientierungshilfe.” (Interview AT U1_2)

Interessant daran ist, dass durch eine solche Lernplattform eine klassische HR-Aufgabe —
das Monitoren von Kompetenzen und Weiterbildungsbedarfen — auf die Beschaftigten selbst
(zumindest teilweise) Ubertragen wird. Dieser Transfer von Verantwortung spielt auch im
folgenden Kapitel eine wichtige Rolle.

3.3.4 Kompetenzerwerb als Problemquelle — auf welche Hindernisse
stof3en Lernende?

Was sind nun die Probleme, von denen interviewte Personen aus Unternehmen der
Grenzregion Osterreich-Ungarn im Zusammenhang mit betrieblicher Weiterbildung im
Kontext der Digitalisierung berichten? Dieser Frage soll im Folgenden nachgegangen
werden, um so Erkenntnisse darlber ableiten zu kénnen, wie Kompetenzerwerb und -
vermittlung bestmdglich organisiert werden kénnen und so gute Voraussetzungen fur das
Bewaltigen der Herausforderungen im Zuge der Digitalisierung zu schaffen. Die folgenden
drei Problemquellen konnten im Zuge der Analyse identifiziert werden:

O Unklarheit
O Unsichtbarkeit
O Ressourcen

Ein Problem, von dem im Zusammenhang mit dem Thema des Kompetenzerwerbs immer
wieder berichtet wird, ist jenes der Unklarheit. Diese besteht bei den interviewten Personen
in etwa daruber, welche Kompetenzen sie eigentlich fur ihren Arbeitsalltag bendétigen,
beziehungsweise wozu die Inhalte von Weiterbildungsangeboten, die vom Unternehmen zu
Verfugung gestellt werden, im Arbeitsalltag nutzlich sind.

,Das meine ich ja, nicht nur einfach sagen, es gibt die Mdbglichkeit, sondern wir haben
dieses und jenes Projekt und wer Interesse hat, diese und jene QualifizierungsmalBnahmen
wdren dafir hilfreich.” (Interview AT U2_1)

Auch Unklarheit bezlglich der richtigen Ansprechpartner®in im Zusammenhang mit
Qualifikationen oder Informationen wird an mehreren Stellen im Datenmaterial bemangelt,
was mit einem zu unstrukturierten Setzen auf Peer-to-Peer Prozesse zusammenhangen
kann.

Die zweite identifizierte Problemquelle beim Kompetenzerwerb ist die potenzielle
Unsichtbarkeit informeller Lernprozesse. Beschaftigte berichten davon, dass seitens der
FUhrungsebene der Zeitaufwand hinter Kompetenzaneignungs- und
Kompetenzvermittlungsprozessen im Arbeitsalltag Ubersehen wird. Die Vorstellung, dass
Lernen ,ganz nebenbei” geschieht, kann eine Unsichtbarkeit des notwendigen Aufwands mit
sich bringen

,Das man den Mitarbeitern genug Zeit geben muss, bei wird vieles erwartet, dass es
nebenbei funktioniert, wenn sich etwas verédndert, sollte das einfach nebenbei gelernt
werden. Da sollte die Arbeit dahinter gesehen werden.“ (Interview AT U2_3)

~,Menschen, die sich mit den Technologien beschéftigen, die ihr Wissen dann weitergeben.
Man hat auch so schon genug zu tun, aber dann noch andere Kollegen schulen, neben der
alltdglichen Arbeit, so entsteht dann eine Liicke.” (Interview AT U2_3)

Das vorangegangene Zitat leitet zur dritten Problemquelle beim Kompetenzerwerb uber, und
zwar zu Problemen beziiglich der zu Verfigung stehenden Ressourcen. So wird ein Mangel
der Ressource Zeit immer wieder als Hindernis des Lernens beschrieben. Nicht nur Zeit im
Zusammenhang mit informellen Lernprozessen, auch fur formale Schulungsangebote steht
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laut manchen Interviewten zu wenig Zeit zu Verfugung. Der Kompetenzerwerb steht immer
wieder im Konflikt zum ,Tagesgeschaft®, wie es eine interviewte Person formuliert:

,Da sind wir natiirlich wieder bei Arbeitszeitthemen, wir sind ein Betrieb, der sehr auf
Produktivitdt und Effizienz ausgesteuert ist, also ich glaube nicht, dass derzeit wirklich grof3e
Bereitschaft da ist, viel in Lernzeit zu investieren. Ich will keinem Manager vorausgreifen,
aber wie viel Raum und Zeit lassen wir den Leuten.” (Interview AT U1_1)

AulBerdem stoRen Interviewte unter anderem aufgrund der zu Verfugung gestellten
Lernressourcen an ihre Grenzen. So ist in etwa die Rede von User-Guides, die von IT-
Expert*innen fir Anwender*innen in unverstandlicher Sprache formuliert sind.

L,Es gibt vielleicht irgendwelche User-Guides, die von einem IT-Experten geschrieben
wurden, die vielleicht auch jeweils von einem Nichtexperten anders interpretiert werden
kénnten und die Leute dann trotz User-Guide vielleicht anstehen, also das haben wir leider
auch ab und zu, ja.” (Interview AT U2_1)

Exkurs: Die Erwartung der Eigenverantwortung als Sichtbarriere auf
Problemquellen

An dieser Stelle soll noch gesondert auf ein Thema, das sich in der Analyse
herauskristallisiert hat, eingegangen werden: die Erwartung an die Beschaftigten
eigenverantwortlich fir ihren Kompetenzerwerb zu sorgen. Diese von anderen eingeforderte
oder anhand von Schilderungen der eigenen Kompetenzerwerbspraxis dargestellte,
eigenverantwortliche Herangehensweise beim Lernen wird in den Interviews immer wieder
mit der Digitalisierung verknupft: zum einen, weil sie als Notwendigkeit bei der Bewaltigung
der Anforderung des standigen Weiterlernens verstanden wird und zum anderen, weil der
virtuelle Raum als begunstigend fur das eigenverantwortliche Erwerben von Kompetenzen
gesehen wird.

Erwahnt wird diese Eigenverantwortung als richtiges ,Mindset® bezlglich des
Kompetenzerwerbes. Erwartet wird, dass Beschéaftigte sich selbststdndig nach formalen
Schulungsangeboten umsehen, die ,richtigen“ Social Media Kanale abonnieren, um auf dem
neuersten Stand zu sein und immer die Augen nach Kolleg*innen offen halten, von denen sie
etwas Neues lernen kdnnen. Eine Fuhrungskraft fasst diese Erwartungshaltung an die
Beschéftigten im Unternehmen etwa wie folgt zusammen:

,Dieses Mindset zu haben und diese Lust, etwas zu lernen in Eigeninitiative und nicht
gefiittert zu werden. Das ist flir mich ein Arbeitskulturthema, was bei Digitalisierung noch
bevorsteht. Also diese Eigeninitiativen, dieses nicht mehr hierarchische, der Arbeitgeber,
dieser liebe Chef in Anzug und Zauberstab, der so nett ist und mir einmal im Monat ein
Training gibt, sondern ich als Teil der Organisation sag, dass ich zu diesem Thema etwas
brauche, diese Kompetenz brauche ich oder kénnte mir bei meinem Job helfen und ich
beginne mal in Eigeninitiative, was gibt es dazu, was kénnte ich machen, gibt es einen Kurs
dazu, brauche ich einen, gibt es einen Kollegen im Haus, mit dem ich mich
zusammensetzen kénnte. Also dieses Thema, wie lernen wir, in welchen Formaten lernen
wir und von wem lernen wir.“ (Interview AT U1_1)

Diese Erwartungshaltung an die Beschaftigten kollidiert jedoch immer wieder mit der
Realitdt. Es finden sich zum einen zahlreiche Aussagen von Flhrungskraften, die die
eingeforderte Eigenverantwortung nicht in ausreichendem MalR bei den Beschaftigten
beziehungsweise nicht bei allen Beschaftigten vorfinden. So zeigt sich, dass &lteren sowie
weniger digitalisierungsaffinen Beschaftigten mangelnde Bereitschaft oder Befahigung zum
eigeninitiativen Lernen attestiert wird. Hieraus lassen sich zwei Schlussfolgerungen ableiten:
erstens ergibt sich aus der vermeintlich an Individuen gerichtete Anforderung eine
strukturelle Benachteiligung flr gewisse Beschéaftigtengruppen, woraus zweitens eine
Verscharfung von Ungleichheiten bezilglich digitalisierungsrelevanter Kompetenzen
innerhalb der Belegschaft resultieren kann. In diesem Zusammenhang scheint das
nachfolgende Zitat interessant, in dem die interviewte Person genau diese Reproduktion des
unternehmensinternen Digital Divide (van Dijk 2020) beschreibt:
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,Das, was ich mitbekomme, ist, dass die, die es dringend brauchen wiirden, machen es
nicht und die, die es eh nicht brauchen, machen es. (...) Viele Leute machen auch
Nebenberuf-Fortbildungen, da krieg ich nur mit, dass es die Leute sind, die am Arbeitsplatz
es nicht so nétig hétten.” (Interview AT U1_1)

Auch in Interviews mit Beschaftigten werden Probleme mit der erwarteten
Eigenverantwortung beim Lernen sichtbar. Immer wieder finden sich Aussagen, denen zu
Folge Beschaftigte sich mit ihrem Kompetenzbedarf ,alleine gelassen fuhlen®.

,Uber Verédnderungen schon, aber beim téglichen tun wird man eher allein gelassen, muss
es selbst herausfinden.“ (Interview AT U2_3)

Durch das Narrativ der Eigenverantwortung kann nun der Eindruck entstehen, dass die
,<aberforderten“ Beschaftigten individuell an ihrer Eigenverantwortlichkeit arbeiten mussten,
um Herausforderungen im Zusammenhang mit dem Kompetenzbedarf zu I6sen. An Zitaten
zur nicht erflllten oder nicht erfiillbaren Erwartungshaltung der Eigenverantwortung wird
jedoch auch deutlich, dass eben diese an Uberindividuelle, strukturelle Grenzen stoRt. Hier
ist von der Arbeitskultur im Unternehmen, der Verfluigbarkeit von geeigneten Lernunterlagen
und gut informierten Personen oder aber auch von mit soziodemographischen Merkmalen
zusammenhangenden Unterschieden in der Technologieaffinitat die Rede. Mochte man
Probleme beim Kompetenzerwerb 16sen, gilt es, diese Aspekte in Betracht zu ziehen, anstatt
sie als mangelnde Eigenverantwortung seitens der Beschéftigten fehlzuinterpretieren.

3.3.5 Zwischenresumee: Weiterbildung in der digitalen Arbeitswelt —
Eigenverantwortlich durch die Digitalisierung?

Bezuglich betrieblicher Weiterbildung im Zusammenhang mit digitalisierungsbedingten
Kompetenzanforderungen lasst sich anhand der Analyse ein Muster identifizieren.
Beschaftigte bekommen beim Eintritt ins Unternehmen oder bei der Einfihrung neuer digital-
technologischer Arbeitsmittel eine formale Einschulung als eine Art Grundstock an
Kompetenzen zum Umgang mit den entsprechenden Technologien. Treten in weiterer Folge
Kompetenzlicken auf, so sind Beschaftigte dazu angehalten, diese durch informelles Lernen
(Learning by Doing, Eigenrecherche, Peer-to-Peer) eigenstandig zu schlieRen. Die
Bedeutung gerade dieses zweiten Modus des Kompetenzerwerbs wird nicht nur anhand der
vorliegenden Studie deutlich, sondern ist auch in der Literatur belegt (laut Studien laufen 70
bis 90% der Lernprozesse am Arbeitsplatz im Informellen ab (Decius 2021, S. 388).

Mit der Informalitdt des Lernens kann jedoch auch eine potenzielle Problemquelle bezlglich
des betrieblichen Kompetenzerwerbs einhergehen. Zwar wird informeller Kompetenzerwerb
von einem Teil der interviewten Personen durchaus fir seine Niederschwelligkeit geschatzt,
haufig berichten Interviewte jedoch auch davon, dass der Aufwand flr informelles Lernen
den Fuhrungskraften Ubersehen werden kann. Diese Unsichtbarkeit und die Erwartung,
Lernen geschahe ,nebenbei, birgt die Gefahr, dass nicht genligend Ressourcen fur
informelles Lernen zu Verfugung stehen. Aber auch formale Weiterbildungen und das
Tagesgeschéaft geraten in Konflikt um knappe zeitliche Ressourcen. Des Weiteren wird vom
Fehlen geeigneter- und nutzer*innenfreundlicher Lernressourcen, wie Nachschlagewerke,
User Guides oder sonstigen Materialien zur Eigenrecherche berichtet. Hierbei ist immer
wieder von Verstandnisschwierigkeiten und fehlender ,,Ubersetzung“ der Sprache von
Expert*innen der IT-Abteilungen in die von ,IT-Laien® anderer Abteilungen die Rede.
AulRerdem stellt fir mehrere Interviewte Unklarheit im Zusammenhang mit Lernen ein
Problem dar. Diese herrscht teilweise bezuglich geeigneter Ansprechpersonen im
Unternehmen, bei denen ,mal nachgefragt werden kann oder welche Weiterbildungen im
Zuge der zuklnftigen Digitalisierungsstrategie relevant sind.

Verknupft mit Aussagen zur Relevanz des informellen Lernens ist oft ein Imperativ der
Eigenverantwortung. Dem zu Folge sind Beschéaftigte selber dafir verantwortlich,
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Kompetenzliicken zu erkennen und zu schlieBen. Anders sei der Kompetenzbedarf nicht
mehr zu bewaltigen und mit dem Internet stinden quasi allen eine niederschwellige
Moglichkeit zur Recherche zu Verfugung. Dieses Diskurselement birgt die Gefahr, dass die
eben genannten, strukturellen Barrieren des Lernens verdeckt und Schwierigkeiten beim
Kompetenzerwerb falschlicherweise individualisiert werden, indem Beschéaftigten, die unter
schlechten Bedingungen zu informellen Kompetenzerwerb angehalten sind und daher auf
Probleme stol3en, ein Mangel an Eigenverantwortung attribuiert wird.

Eine Moglichkeit des Abbaus von strukturellen Lernbarrieren stellt die Digitalisierung der
betrieblichen Weiterbildung dar. So werden etwa E-Learning Plattformen mit Inhalten wie gut
aufgearbeiteten Lernvideos und Orientierungshilfen bei der Auswahl von geeigneten
Lerninhalten als potenzielle Unterstlitzungen beschrieben. Auch die raumliche und zeitliche
Flexibilisierung von Lernen durch Angebote im virtuellen Raum wird von den Interviewten als
Erleichterung aufgenommen. Die Ergebnisse machen jedoch auch deutlich, dass E-Learning
keine universell einsetzbare Losung im Zusammenhang mit betrieblicher Weiterbildung
darstellt. Besonders bezogen auf formale Schulungen heben zahlreiche Interviewte hervor,
dass Face-to-Face Angebote fur die Vermittiung gewisser Inhalte die geeignetere Variante
darstellen. Oft ist in diesem Zusammenhang auch vom sozialen Aspekt formaler
Weiterbildung die Rede: Beschaftigte verbringen in einem solchen Kontext Zeit miteinander,
was Raum fir informelle Kommunikation und Austausch Uber die alltaglichen
Arbeitsbeziehungen hinweg ermdglicht.

Insofern und vor dem Hintergrund der intensiven Thematisierung des informellen Lernens in
dieser Studie, ist es an dieser Stelle noch einmal notwendig, auf die Relevanz formaler
Weiterbildungsangebote hinzuweisen. Diese ergibt sich jedoch nicht nur aus der oben
genannten, sozialen Komponente. So wird informelles Lernen von Interviewten immer wieder
als weniger ideale Kompensationsstrategie flur einen Mangel an formalen
Weiterbildungsangeboten beschrieben. Auch fir formale Schulungsangebote gilt, dass
genugend Zeit fir die Teilnahme und Klarheit Gber die Relevanz und den Bedarf der
geforderten Inhalte vom Unternehmen bereitgestellt werden sollten.

3.4 Wer gestaltet die Digitalisierung? Zur Rolle betrieblicher
Partizipation bei der Ausgestaltung digitaler
Technologien

~Zum Gliick war ich voll einbezogen. Wenn der IT-Kollege etwas umsetzen wollte, haben wir
immer besprochen, was man an Tools und Software braucht.” (Interview HU U6_3)

LAISo ich muss sagen eingebunden gar nicht, weil Projekte von oben vorgegeben werden.
Also Entscheidungsfindung nicht aber in der Umsetzung und auch das ist ok fiir mich. Wir
haben da die Spezialisten dafiir und auch Meetings wo Ideen eingebracht werden kénnen.*
(Interview AT U2_1)

Betriebliche Partizipation ist in den letzten Jahren zunehmend ein Kernthema des Diskurses
rund um die Digitalisierung der Arbeitswelt geworden. Aus unterschiedlichen Grinden
argumentieren Personen aus Wissenschaft und Praxis fur mehr Maoglichkeiten der
Mitsprache durch Beschéftigte und - sofern vorhanden - Betriebsrat Dbei
Digitalisierungsprozessen im Unternehmen. Um die Relevanz von betrieblicher Partizipation
zu argumentieren, kommen im Digitalisierungsdiskurs vor allem zwei der drei von Hucker
(2008) identifizierten, idealtypischen  Begrindungsmuster = zum  Einsatz: das
betriebswirtschaftliche sowie das humanistische. Partizipation wird also meist entweder als
Mdoglichkeit beschrieben, Widerstdnde der Belegschaft im Zuge von Prozessen der
Implementierung digitaler Technologien zu vermeiden und diesbezuglich Akzeptanz zu
schaffen (z.B. Bosse et al. 2019) oder als Moglichkeit ,die Digitalisierung im Sinne der
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Beschéftigten® (Falkenberg et al. 2020, S. 19) zu gestalten, also durch Technologieeinsatz
verbesserte Arbeitsbedingungen zu erreichen.

Das Projekt Digi-O setzt aus einer arbeitnehmer*innenorientierten Perspektive ebenfalls auf
eine Erweiterung des Wissens zum Thema betriebliche Partizipation im Kontext der
Digitalisierung, um entsprechende Prozesse starker in den Unternehmen der Projektregion
zu verankern. Dementsprechend nahm dieses Thema eine wichtige Rolle in den geflihrten
Interviews ein. Ob es sich bei dem Besprochenen um ,echte* Partizipation (Zeuch 2022, S.
3) handelt oder nicht, spielt dabei keine Rolle. Es geht darum darzustellen, was die
Interviewten unter Partizipation einordnen.

3.4.1 Begrundungsmuster betrieblicher Partizipation —
betriebswirtschaftliche Argumente im Vordergrund

Bevor auf unterschiedliche Formen betrieblicher Partizipation im Zusammenhang mit
Themen der Digitalisierung in den untersuchten Unternehmen eingegangen wird, soll im
folgenden herausgearbeitet werden, in welche Deutungszusammenhange diese eingewoben
sind. Dazu werden entspreche Aussagen der interviewten Personen den schon oben
angesprochenen Begrindungsmustern zugeordnet. Hierbei Uberwiegt klar eine der
Begrindungslogiken: die betriebswirtschaftliche. Diesem zufolge ist betriebliche Partizipation
wilnschenswert, weil sie ,6konomische Vorteile fiir die Unternehmungen bringt, indem sie
sich positiv auf die organisationale Effizienz, Produktivitit und Wettbewerbsfahigkeit
auswirkt“ (Hucker 2008, S. 67).

Interviewpassagen, in denen flr Partizipationsmdglichkeiten vor allem seitens der
FUhrungskrafte aus dieser betriebswirtschaftlichen Perspektive argumentiert werden, heben
meist hervor, dass durch Partizipationsangebote mdgliche Widerstdnde seitens der
Belegschaft abgebaut werden koénnen, die auf einer Ablehnung gegenuber der
Implementierung einer Technologie beruhen. Durch das fruhzeitige Informieren der
Belegschaft Uber die Auswirkungen und den Sinn von neuen digital-technologischen
Arbeitsmitteln sollen Bedenken wie die Sorge vor Arbeitsplatzverlust oder zusatzlichem
Aufwand aus der Welt geschafft werden. Zudem sollen Feedbackschleifen eine bestmaogliche
Abstimmung neuer digitaler Technologien auf die Anforderungen im Betrieb ermdglichen. So
soll sichergestellt werden, dass verunsicherte Beschéftigte kein Hindernis fir das Erreichen
von Organisationszielen darstellen. Ein Beispiel fir die Argumentation aus dieser
Perspektive aus einem der geflihrten Interviews lautet wie folgt:

,aber auch da finde ich, ist es wichtig, immer den Mitarbeitern Gehér zu schenken, ja, weil
die Ablehnungshaltung kommt von vielen nicht aus einer Laune heraus, ja, sondern da ist ja
wirklich ein Bedenken dahinter. Und mit abholen meine ich auch, dass man die Leute
einfach rechtzeitig informiert und vielleicht auch schon im Vorfeld fragt, was haltet ihr davon
oder sind irgendwelche Bedenken, dass man schon im Vorfeld diese Informationen
einholen, um den Leuten die Sicherheit zu geben, okay, ich kann damit arbeiten und das
wird meine neue Routine werden, ja.” (Interview AT U2_1)

Ebenfalls  dem betriebswirtschaftlichen Begrindungsmuster  zuordenbar  sind
Interviewpassagen, in denen Partizipation als Mdglichkeit fur das Unternehmen beschrieben
wird, vom Expert*innenwissen, von der Arbeitserfahrung oder sonstigen Wissensbestanden
der Belegschaft zu profitieren.

Dem humanistischen Begriindungsmuster zufolge flhrt ,Partizipation an betrieblichen
Entscheidungen zu einer menschengerechteren und -wirdigeren Gestaltung der
Arbeitsverhéltnisse“ (Hucker 2008, S. 67). Aus dieser Perspektive wird in den gefihrten
Interviews deutlich seltener argumentiert, es lassen sich jedoch zwei Muster identifizieren:
Einerseits Angaben von FiUhrungskraften, die fir einen wertschatzenden Fihrungsstil
pladieren. Hierbei ist nicht auszuschlielen, dass auch eine betriebswirtschaftliche
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Komponente mit in die Argumentation hineinspielt. Andererseits Betriebsratsmitglieder, die
das \Vertreten der ,Interessen der Arbeiter'innen® als Zielsetzung ihrer
Partizipationsbestrebungen deklarieren. Dies ist beispielsweise im nachfolgenden Zitat der
Fall. Interessant ist, dass das hier zitierte Betriebsratsmitglied ebenfalls das
betriebswirtschaftliche Begrindungsmuster bedient, um betriebliche Partizipation gegenuber
dem FUhrungspersonal zu legitimieren:

LKonstruktiv in der Umsetzung mitarbeiten ist wichtig und die Interessen der Arbeiter zu
vertreten. Der Vorteil ist, wenn das Projekt dann umgesetzt wird, wird es viel besser
akzeptiert, das haben auch die Fiihrungspersonen schon anerkannt.” (Interview AT U17_1)

Alles in allem Uberwiegen im Datenmaterial Aussagen, in denen eher das
betriebswirtschaftliche Begriindungsmuster herangezogen wird, um die Relevanz von
betrieblicher Partizipation zu argumentieren.

3.4.2 Unterschiedliche Partizipationsniveaus — wie weit geht
betriebliche Partizipation in den untersuchten Unternehmen?

Der folgende Abschnitt dient der systematischen Darstellung der in den untersuchten
Unternehmen praktizierten betrieblichen Partizipation bei der Ausgestaltung von digital-
technologischen Arbeitsmitteln bzw. bei sonstigen digitalisierungsbezogenen Projekten.
Hierzu wird exemplarisch dargestellt, welche Aspekte der Digitalisierung im
Gestaltungsbereich der Belegschaft oder des Betriebsrates liegen.

In der Literatur zum Thema Partizipation finden sich auf unterschiedliche Bereiche bezogene
Modelle, anhand derer die Qualitdt der Partizipation beurteilt werden kann. Diese Modelle
sind meist als hierarchisierende Bilder wie Stufen-, Pyramiden- oder Leitern der Partizipation
visualisiert. Je nach Interpretation kdénnen solche Modelle dazu herangezogen werden
zwischen vermeintlicher- und echter Partizipation zu unterscheiden (Stufen ab
,Mitbestimmung“ gelten als echte Partizipation), oder um unterschiedliche Niveaus der
Partizipation zu identifizieren. Ein Beispiel flr eine solche Klassifizierung findet sich bei
Zeuch (2022), dieses Schema wird bei Bergmann et al. (2022, S. 57-58) auf Moglichkeiten
betrieblicher Partizipation im Kontext von Digitalisierungsschritten angewandt. Die folgenden
Partizipationsniveaus finden sich in dieser Klassifizierung:

Kompletter Ausschluss
Nur Information
Konsultation
Mitbestimmung
Selbstbestimmung
Selbstverwaltung

Beginnend mit dem untersten Niveau, dem kompletten Ausschluss, kommt es in den
Interviews durchaus zu Aussagen, laut denen gar keine Moglichkeiten der betrieblichen
Partizipation bei digitalisierungsbezogenen Themen im Unternehmen bestehen. Gemeinsam
haben die entsprechenden Zitate, dass sie immer wieder in eine gewisse Rhetorik des
»<aberrumpelt werden® eingebettet sind, wie es in etwa beim folgenden Zitat der Fall ist:

»Ich kann mich erinnern, dass unser Computersystem vor ein paar Jahren umgestellt wurde
— da wurde man von vor vollendete Tatsachen gestellt.” (Interview AT U5_1)

Ein Partizipationsniveau hoher findet sich die ausschlie3liche Information der Beteiligten,
was im Kontext der vorliegenden Studie so viel bedeutet wir eine Top-down Information tber
ein anstehendes Digitalisierungsprojekt ohne die Moglichkeit seitens der Beschaftigten
hierzu einen Kommentar abzugeben. Auch ein solches Vorgehen bei der Implementierung
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von Digitalisierungsprojekten findet sich im Datenmaterial, wie in etwa anhand des folgenden
Zitates gezeigt werden kann:

»Ich habe nicht wirklich eine Rolle. Wir werden stdndig (ber diese Methoden informiert, aber
sonst passiert nichts.” (Interview HU U6_3)

Eine Stufe Uber der ausschlieBlichen Information steht die Konsultation. Hierbei wird die
Meinung von Beschaftigten zu gewissen Themen eingeholt. Es gibt jedoch keine formal
festgeschriebene oder sonst irgendwie durchsetzbare Garantie, dass diese Meinungen auch
bertcksichtigt werden. Es handelt sich um jenes Partizipationsniveau, von dem in den
Interviews am haufigsten berichtet wird.

Die meisten derartigen Interviewpassagen lassen sich als Information und Konsultation im
Zuge der Einfihrung von neuen Technologien am Arbeitsplatz beschreiben. Durch das
Abhalten und Bereitstellen von Kick-off Veranstaltungen, Schulungen und anderen
Informationskanalen soll daflir gesorgt werden, dass Beschaftigte von Anfang an ,mit an
Bord®, also in den Implementierungsprozess involviert sind. In weiterer Folge werden dann in
Testphasen Uber diverse Feedbackschleifen Verbesserungsvorschlage fur die Nutzbarkeit
der entsprechenden Technologie eingeholt, um so die Nutzer*innenfreundlichkeit zu
verbessern. Teilweise werden derartige Testphasen in ausgewahlten Abteilungen umgesetzt,
teilweise von so genannten Key-User*innen und teilweise direkt von allen Nutzer*innen. In
den beiden folgenden Zitaten wird von solchen durch Informations- und
Konsultationsangebote begleiteten Implementierungsverfahren berichtet:

,Wir haben [das Programm] eingefiihrt, wo wir die [Produktabgaben] digitalisiert absolvieren.
Das passiert jetzt iber eine Plattform, da hat es eine Einfiihrung, ein Kick-off und eine
Schulung gegeben, also Ansprechpersonen haben wir auch bekommen. Nach dem ersten
[Produkt] haben wir auch geschaut was war gut, was wurde verbessert etc. so wurde es
auch immer besser.” (Interview AT U2_1)

,Ja, sie beziehen die Arbeitnehmer mit ein. Das letzte war das Barcode-System. Es wurde
zuerst nur in zwei Lagern eingefiihrt, in denen die Arbeitnehmervertreter an dem Test und
Entwicklung beteiligt waren. Die Einflihrung von etwas Neuem soll eigentlich auch dazu
dienen, die Arbeit der Kollegen zu vereinfachen, zu erleichtern oder die Kosten zu senken.”
(Interview HU U4_3)

Beschaftigte und Betriebsratinnen haben bei dieser Form der partizipativen
Technologieimplementierung nicht die Moglichkeit bei der Auswahl des Produktes
mitzubestimmen, aber darlber wie es verwendet wird und Uber die Anpassung einer
bestimmten Technologie an die Gegebenheiten im Unternehmen durch das Einholen von
Feedback.

Ebenfalls auf dem Partizipationsniveau Konsultation sind Schilderungen von Méglichkeiten
des Einbringens von Ideen im Zuge von Mitarbeiter*innengesprachen, Teamsitzungen und
ahnlichem einzuordnen. Des Weiteren sind an dieser Stelle Einrichtungen wie offene
Ideenbriefkasten zu nennen, die unter dem Begriff des Innovationsmanagements diskutiert
werden.

Beim nachsten Partizipationsniveau, der Mitbestimmung, fliet die abgegebene Meinung der
Beschéftigten jedenfalls in die Ausgestaltung von Digitalisierungsprojekten mit ein.
Entscheidungen werden also nicht (alleine) von Flhrungskraften, sondern unter Einbezug
von Belegschaft und/oder Betriebsrat getroffen. In den gefihrten Interviews sprechen immer
wieder Personen von einer solchen Form der Entscheidungsfindung im Zusammenhang mit
Digitalisierungsprojekten oder der Implementierung digitaler Technologie(n). Beispielsweise
ist anzuflihren, dass die Entscheidung fir ein Videokonferenztool im Zuge der Covid-19-
Pandemie durch Ausprobieren unterschiedlicher Programme und in Abstimmung mit dem
gesamten Team getroffen wurde. Auch allgemein bezogen auf die Vorgehensweise bei
Entscheidungsfindungen im Unternehmen finden sich immer wieder Aussagen, die auf das
Partizipationsniveau Mitbestimmung schliel3en lassen, wie in etwa die folgende:
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Wir beziehen die Kollegen voll ein. Normalerweise treffen wir Entscheidungen auf
Gemeinschaftsebene. Nicht der Manager entscheidet, sondern die Mannschaft.“ (Interview
HU U12_2)

In den Interviews mit Osterreichischen Betriebsratsmitglieder werden in diesem Kontext die
gesetzlich festgeschriebene Moglichkeit der Mitbestimmung im Zusammenhang mit der
Erhebung von personenbezogenen Daten angesprochen (siehe Riesenecker-Caba et al.
2021, S. 11-29). Die Funktion vieler digital-technologischer Arbeitsmittel hangt mit einer
Erhebung personenbezogener Daten zusammen, hieraus ergibt sich eine wichtige
Moglichkeit der Einforderung von Gestaltungsmaoglichkeiten fur den Betriebsrat. Dass es
ohne dessen Zustimmung in diesem Zusammenhang ,nicht geht® bemerkt eine interviewte
Person beispielsweise im folgenden Zitat:

,Das gibt es, sobald es um personalisierte Daten geht, haben wir massive Gegenwehr auch
von den Betriebsrédten. Da gibt es Vertrauenspersonen, die involviert sind, ohne die geht es
nicht.” (Interview AT U2_2)

Damit kommt dem Betriebsrat durch sein gesetzlich festgeschriebenes Recht der Mitsprache
bei der Gestaltung digital-technologischer Arbeitsmittel eine relevante Position zu. Dass
diese Gestaltungsmdglichkeit genutzt wird, sté3t bei den Flhrungskraften jedoch nicht nur
auf Verstandnis, wie das folgende Zitat belegt:

Wenn wir eine neue Applikation einflihren, ja. Es ist so, bei der Verarbeitung von
personenbezogenen Daten, wenn die sich irgendwo einloggen kénnen, dann ist ein
personenbezogenes Tracking méglich und da sind wir beim Thema Vertrauen. So sehr wir
das Thema Vertrauen bei Fiihrungskréften haben, grad im Rahmen des Homeoffice haben
wir ein wahnsinniges Misstrauen in unserer Arbeitnehmervertretung zu diesem Thema
moderne Technologien, wirklich ein immenses. Ich habe gute Kontakte zu Betriebsréten. Da
ist ganz viel Misstrauen gegeniiber dieser Technologie da, also der Missbrauch dieser
Technologie (...). Ich bin seit 23 Jahren bei Unternehmen XY, ich habe noch kein einziges
Mal, und ich war als Fiihrungskraft in heiklen Situationen, erlebt, wo Datensétze bei
irgendwelchen Problemféllen relevant herangezogen worden sind. Also, wo irgendwo
gesagt wurde, (ibrigens wissen wir, wie oft sich der eingeloggt hat. Never ever, kein einziges
Mal. Da ist ein wahnsinniges Misstrauen und das entschleunigt die
Entwicklungsméglichkeiten sehr.“ (Interview AT U1_1)

Interessant in diesem Zusammenhang ist auch, dass sich teilweise Betriebsratsmitglieder,
ohne auf solche Fremdzuschreibungen angesprochen zu werden, defensiv gegen derartige
Vorwurfe verteidigt. Funktionierende Sozialpartnerschaft und beidseitige Zufriedenheit
werden als Grundlage fur die gute Zusammenarbeit mit dem Unternehmen beschrieben, die
Betriebsratsrolle als nicht konfliktorientiert dargestellt. Des Weiteren wird mit der
Betriebsvereinbarung eine zusatzliche Form der Formalisierung von Gestaltungsansprichen
bezuglich der Digitalisierung angefuhrt:

,Wir haben aufrechte Vereinbarungen mit dem Unternehmen, wo Digitalisierungsschritte
immer mit uns abgestimmt werden, da gibt es einen formalisierten Prozess. Und wir haben
in der Konzernvertretung einen Arbeitsausschuss, den ich leite, wo wir uns stéandig mit dem
Thema Digitalisierung und Datenschutz auseinandersetzen. Diese Zusammenarbeit wird
auch sehr im Unternehmen geschétzt, das ist die funktionierende Sozialpartnerschaft. Auch
die Zusammenarbeit mit der IT funktioniert gut. Es ist uns auch wichtig, dass wir nicht als
Verhinderer dastehen. Es werden Spielregeln erarbeitet, die wir im Unternehmen so leben
und somit gehen beide mit einem guten Gefiihl raus.” (Interview AT U17_1)

Schliellich finden sich im Datenmaterial noch Zitate, in denen selbstbestimmte
Entscheidungsprozesse bei der Auswahl von digital-technologischen Arbeitsmitteln
beschrieben werden. Bei diesem Partizipationsniveau kdénnen die Akteur*innen selbst fur
sich Entscheidungen treffen, ohne dabei die Meinungen und/oder Bedirfnisse sonstiger
Personen miteinzubeziehen. Bei den dargestellten Formen der Selbstbestimmung handelt es
sich jedoch nicht um Entscheidungen, die das gesamte Unternehmen betreffen, sondern um
Entscheidungen mit kleinerer Reichweite. Konkret geht es darum, dass Beschaftigte oder
Teams ihre digital-technologischen Arbeitsmittel selbstbestimmt wahlen konnen oder
selbstbestimmt neue Technologien anfordern kénnen, wenn ein neues Projekt dies erfordert.
Im nachfolgenden Zitat findet sich ein Beispiel fur das eben Beschriebene:
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»,In anderen Bereichen ist es schon so, dass die Intention von den Mitarbeitern ausgeht die
sagen wir brauchen fiir das Projekt oder technische Anwendung die Software oder das
Gerét und da geht es eigentlich von bottom-up und da passt das eigentlich schon das ist
mal so mal so wiirde ich sagen.” (Interview AT U10_1)

Im Datenmaterial finden sich also Beispiele flr die unterschiedlichsten Partizipationsniveaus,
einzig Selbstverwaltung wurde nie erwahnt. Dies ist vor dem Hintergrund einer Stichprobe
aus Unternehmen nach den Ublichen Rechtsformen auch nicht sonderlich tberraschend.

3.4.3 Bedingungen betrieblicher Partizipation

Wie schon weiter oben gezeigt, verlauft die Implementierung digitaler Technologien nicht in
allen untersuchten Unternehmen in der Grenzregion Osterreich-Ungarn durch die
Partizipation der Beschaftigten. In diesem Abschnitt wird dargelegt, mit welchen
Bedingungen das Gelingen betrieblicher Partizipation (unter anderem) im Kontext der
Digitalisierung zusammenhangen kann. Dabei wird kein Anspruch auf Vollstandigkeit
erhoben. Ziel ist es viel mehr herauszuarbeiten, welche Kontextbedingungen in den
untersuchten Unternehmen betriebliche Partizipation verhindern oder ermdéglichen. Dabei
konnten Bedingungen auf den folgenden Ebenen identifiziert werden:

O Bedingungen auf Ebene der Ressourcen
O Bedingungen auf Ebene der Arbeitsorganisation
O Bedingungen auf Ebene der Unternehmenskultur

Die hinderlichen oder férderlichen Kontextbedingungen auf der Ressourcenebene hangen
vor allem vom Vorhandensein von zwei Ressourcen ab: Erstens wird immer wieder davon
berichtet, dass Partizipationsprozesse Zeit in Anspruch nehmen, die in einem
durchgetakteten, auf Effizienz ausgerichteten Arbeitsalltag nicht vorhanden ist. Es wird
jedoch auch davon berichtet, dass ausbleibende Mitsprachemdglichkeiten langfristig keine
Zeitersparnis darstellt: Aus mangelnden Mitsprachemdglichkeiten entstandene Probleme
werden demnach erst am Ende von Technologieimplementierung sichtbar, deren Behebung
nimmt wiederum (oft knappe) zeitliche Ressourcen in Anspruch.

Zweitens ist das Vorhandensein (beziehungsweise das Bereitstellen) ausreichender
finanzieller Ressourcen eine Bedingung fir die Mdglichkeit betrieblicher Partizipation im
Kontext von Digitalisierungsprojekten. Mehrere Interviewte berichten davon, dass ein
begrenzter finanzieller Rahmen die Umsetzung der Ergebnisse von Partizipationsprozessen
verhindern, oder entsprechenden Prozesse finanziellen Kurzungen zum Opfer fallen. Ein
Beispiel hierfur ist das folgende Zitat:

»,Es gab Versuche, uns einzubinden, aber ich denke, der finanzielle Rahmen ist wichtiger als
die Meinung... Vergeblich schlugen die Kollegen verschiedene Dinge vor und bekamen die
Antwort, dass dies nicht im Projekt enthalten sei (...) Egal, ob es eine gute Idee war.”
(Interview HU U8_3)

Eine weitere Bedingung fur die Mdglichkeiten betrieblicher Partizipation ist das Schaffen
einer Arbeitskultur, in der Beschéftigten die Kompetenz zur Mitgestaltung zugesprochen
wird. In diesen Aussagen attestieren Flhrungskrafte den Beschaftigten im Unternehmen
mangelnde  Kompetenzen und/oder Motivation fur die Teilhabe an den
Entscheidungsprozessen. Mit der Attestierung eines individuellen Defizits wird begrindet,
dass Beschaftigten nicht eingebunden werden oder nur eine vorselektierte, begrenzte Anzahl
an Auswahlma@glichkeiten zur Verfigung gestellt werden kann, um sie nicht zu Uberfordern.

Ja, Angst teilweise Angst Verantwortung zu (ibernehmen Mitreden ja Verantwortung nein
weil Geld wollens alle mehr ja okay aber du bist Fiihrungspersénlichkeit das heil3t es
schauen alle auf dich und du kannst nicht auf alle schauen und das ist nicht jedermanns
Jederfraus Sache.” (Interview AT U11_1)
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Doch warum wird hieraus keine Partizipationsbedingung auf individueller Ebene, sondern auf
Ebene der Arbeitskultur abgeleitet? Allgemein kann Arbeits- oder Organisationskultur als fur
Betriebe , (...) jeweils Typische, vor allem auf unhinterfragte Selbstverstandlichkeiten, die
sich auf die Denk- und Handlungspraxis der beteiligten Akteure auswirken [verstanden
werden]: Normen oder Routinen des Umgangs miteinander, die nicht mehr auffallen®
(Eichmann et al. 2006, S. 35). Aussagen zu vermeintlich individuellen Defiziten der
Beschaftigten werden in den Interviews nicht auf konkrete Beispiele bezogen, vielmehr wird
Uber ,die Beschaftigten® (in Abgrenzung zu Flhrungskraften) an sich gesprochen. Dies weist
auf eine Arbeitskultur hin, in der ein stark hierarchisches Verstandnis bezlglich der
Verteilung von Entscheidungs- und Gestaltungsmoglichkeiten vorherrscht.

Die dritte Ebene der Partizipationsbedingungen ist im Bereich der Arbeitsorganisation
anzusiedeln. Bedingungen auf dieser Ebene werden anhand von Zitaten erkennbar, in denen
von ausgepragter Mitarbeiter*inneneinbindung berichtet wird. In diesen wird der
organisatorische Aufwand hinter betrieblicher Partizipation deutlich. Dieser Aufwand kann
zum einen als Ressourcenaufwand verstanden werden, zum anderen geht es aber auch um
ein gewisses Wissen Uber die Organisation eines Unternehmens auf eine Art und Weise, in
der betriebliche Partizipation umsetzbar ist.

,ESs ist natlirlich aufwendiger wenn man das mit 60 Leuten nein 50 Leuten diskutieren muss
also man kénnte es sich wahrscheinlich einfacher machen aber das geht bei uns gar nicht
anders; also wir haben sehr starke Eigenverantwortung der Mitarbeiter und Projektleiter wir
haben eigene Arbeitsgruppen - fast jeder Mitarbeiter hat irgendeinen Studenten oder eine
kleine Arbeitsgruppe fiir die er verantwortlich ist dass die informiert sind mit denen er das
Teamgesprdach macht und von der Seite her haben wir einfach von dem wie wir aufgestellt
sind eine starke Mitarbeitereinbindung” (Interview AT U12_1)

Abschlieend ist an dieser Stelle noch auf eine Partizipationsbedingung einzugehen, welche
an der Schnittstelle zwischen Arbeitsorganisation und Arbeitskultur anzusiedeln ist. Es finden
sich mehrere Aussagen, in denen Digitalisierungsprojekte als exklusive Aufgabe von
Spezialist*innenabteilungen beziehungsweise einzelnen Spezialist*innen beschrieben
werden. Die Verantwortlichkeit flir Themen im Zusammenhang mit der Digitalisierung wird an
diese Spezialist*innen delegiert und somit arbeitsteilig dem Einflussbereich der
Anwender*innen entzogen. So entsteht in der Arbeitsorganisation eine Barriere zwischen
Gestalter*innen und Anwender*innen, wobei die Rolle des/der Anwender*in keine oder nur
geringe Partizipationsmaoglichkeiten mit sich bringt, was sich auf Ebene der Arbeitskultur
fortsetzt. Dies wird anhand von Zitaten sichtbar, in denen Beschéftige die eigene Rolle im
Unternehmen als (legitimer) Grund fir geringe oder keine Partizipationsmoglichkeiten im
Zusammenhang mit digitalen Technologien dargestellt wird, wie in etwa in nachfolgendem
Beispiel:
LAIso ich muss sagen eingebunden gar nicht, weil Projekte von oben vorgegeben werden.

(...) Wir haben da die Spezialisten dafiir und auch Meetings wo Ideen eingebracht werden
kénnen.* (Interview AT U2_1)

In Zitaten wie dem vorangegangenen sehen sich Interviewte also aufgrund ihrer Rolle als
Anwender*innen legitimer weise in einer Rolle mit vergleichsweise geringen
Gestaltungsmoglichkeiten. Es kommt jedoch auch zu Aussagen, in denen vom Scheitern
aktiver Gestaltungsversuche berichtet wird. Ein Beispiel hierfir ist das nachfolgende Zitat.
Die interviewte Person ist nicht Teil der mit Gestaltungskompetenz ausgestatteten IT-
Abteilung, versucht jedoch trotzdem gestalterisch auf die digital-technologischen
Arbeitsmittel einzuwirken. Damit stot sie auf Widerstand seitens der IT-Abteilung, in der
Folge scheitern die Gestaltungsversuche oder werden erschwert:

,Da hat es noch nicht mal eine starke IT-Landschaft gegeben, da hat man schon mit vielen
Barrieren kdmpfen miissen. Ich habe schon viel versucht auch mit den normalen Microsoft
Tools, da hére ich dann immer das ist eine Insellésung, die funktioniert und nichts kostet
und helfen tut es auch. (...) die IT stellt die Programme zur Verfiigung aber gleichzeitig
blockieren sie uns in den Browsersettings. “ (Interview AT U2_2)
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3.4.4 Zwischenresumee: Betriebliche Partizipation im Kontext von
Digitalisierungsprojekten — wenn, dann im Sinne der
Wirtschaftlichkeit

Alles in allem zeigt sich, dass betriebliche Partizipation in einer gewissen Form und auf
einem gewissen Niveau in den untersuchten Unternehmen durchaus eine Rolle bei der
Implementierung digitaler Technologien spielt. Grolteils werden diese
Partizipationsmoglichkeiten aus einer betriebswirtschaftlichen Perspektive argumentiert: das
Einholen der Meinung von Beschaftigten wird als notwendig beschrieben, um das
reibungslose Erreichen der Organisationsziele zu ermdéglichen, indem die Beschaftigten ,mit
an Bord“ geholt werden. Kaum erkennbar ist das humanistische Begriindungsmuster
betrieblicher Partizipation, welches die Notwendigkeit von Mitspracheoptionen bei der
Ausgestaltung digital-technologischer  Arbeitsmittel mit einer Verbesserung von
Arbeitsbedingungen argumentiert.

Im Grollen und Ganzen lassen sich die beschriebenen Partizipationsprozesse als
Konsultation Kklassifizieren. Bei der Implementierung von digital-technologischen
Arbeitsmitteln gibt es eine Art Feedbackprozess, in dem entweder die Beschaftigten der
betroffenen Bereiche oder ausgewahlte Key-User dazu angehalten sind, Rickmeldungen
und Verbesserungsvorschlage zur eingefiihrten Technologie zu artikulieren. Diese
Herangehensweise zielt vor allem auf die ,Usabilty“ der Arbeitsmittel ab: die Technologie soll
im Sinne der Effizienz bestmdglich Funktionen, hierzu sollen die Erfahrungen der
Belegschaft im Umgang mit dieser als Ressource fir das Technologiedesign nutzbar
gemacht werden. Gleichzeitig wird in den Unternehmen immer wieder auf Information
gesetzt, um mogliche Widerstdnde gegenuber neuen digital-technologischen Arbeitsmitteln
seitens der Belegschaft zu verringern.

Anhand der Untersuchung von Partizipationsbedingungen wurden des weiteren
Ansatzpunkte identifizieren, anhand derer bessere Kontextbedingungen flr die Mitsprache
von Ausgestaltung digital-technologischer Arbeitsmittel geschaffen werden kdénnen. Wie
auch schon bei der Weiterbildung ist hier die Ebene der Ressourcen zu nennen: Partizipation
bendtigt erstens Zeit und zweitens Geld, um die Ergebnisse von Partizipationsprozessen
auch tatsachlich in die Tat umzusetzen. Die Knappheit dieser beiden Ressourcen wird in den
Interviews als hinderlich beschrieben. Zweitens zeigt sich, dass ernstgenommene
betriebliche Partizipation auch einen organisatorischen Aufwand darstellt. Diesen gilt es zu
bewaltigen, sollen gute Bedingungen auf Ebene der Arbeitsorganisation geschaffen werden.
Drittens finden sich im Datenmaterial Aussagen von Fihrungskraften, in denen
Beschéftigten individuelle Defizite attestiert werden, die einer Mitgestaltung im Wege stehen.
Pauschalisierende Aussagen dieser Art wurden im Zuge der Analyse als Anzeichen flr
Partizipationsbedingungen auf Ebene der Arbeitskultur interpretiert. An der Schnittstelle
zwischen den Ebenen der Arbeitsorganisation und -kultur kann des Weiteren die strikte
organisatorische Trennung zwischen IT-Expert*innen und -Anwender*innen eine Kklare
Zuweisung von Gestaltungsbefugnis zugunsten spezialisierter IT-Abteilungen nach sich
ziehen, die sich auch auf Ebene der Arbeitskultur manifestiert, in dem die Ungleichverteilung
der Gestaltungskompetenz als legitimer Zustand wahrgenommen wird.

Generell gilt festzuhalten, dass sich in den Interviews der Eindruck aus der einschlagigen
Literatur bestatigt: Betriebliche Partizipation bei der Implementierung digital-technologischer
Arbeitsmittel hat aus Arbeitnehmer*innenperspektive positive Effekte. Hierzu noch ein Zitat:

»Es gibt manche Dinge so wie unser [System] das war eine top-down Entscheidung und was
ich so mitkriege sind die Kolleg*innen nicht gerade happy mit dem; also da hatten wir ein
schlechtes” (Interview AT U10_1)
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4 Resumee

Im Rahmen des Projektes DIGI-O wurde eine Fragebogenerhebung sowie qualitative
Interviews umgesetzt, um zu beforschen, vor welchen Herausforderungen Beschaftigte,
Fihrungskrafte und Betriebsrat*innen in der Projektregion (Grenzregion Osterreich-Ungarn)
im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt stehen und wie sie mit den diesbezliglichen
Herausforderungen umgehen. Konkret wurden dabei folgende thematische Schwerpunkte
behandelt:

O Was bedeutet Digitalisierung fur die beforschte Gruppe generell? Welche Erwartungen,
Chancen und Angste werden damit verbunden?

O Zweitens wurde das im Zuge der Covid-19-Pandemie und den damit einhergehenden
Kontaktbeschrankungen in vielen Unternehmen eingefihrte oder ausgeweitete
Homeoffice beforscht. Wichtige Grundvoraussetzung fur das Arbeiten von zuhause aus
ist der Einsatz digital-technologischer Arbeitsmittel.

O Drittens wurde untersucht, wie mit dem zunehmenden Qualifikationsbedarf
umgegangen wird und welche Rolle betriebliche Weiterbildungen in diesem
Zusammenhang spielt.

O Viertens setzt sich die Studie mit dem Thema der betrieblichen Partizipation im Kontext
der Digitalisierung auseinander. Ziel war es herauszufinden, inwiefern Beschaftigte und
Betriebsrat*innen die Maoglichkeit haben, an der Ausgestaltung der Digitalisierung im
Unternehmen mitzuwirken.

Digitalisierung: von Papier sparen bis ,new work"

Die Analyse der gefuhrten Interviews verdeutlicht, dass Digitalisierung von unterschiedlichen
Personen mit unterschiedlichen Vorstellungen, Hoffnungen und Sorgen in Verbindung
gebracht wird. Das Spektrum der Aussagen reicht vom Papiersparen Uber die Mdglichkeit
des Arbeitens von zuhause aus, bis hin zu ganzheitlichen Vorstellungen einer neuen Art zu
arbeiten (,new work“) und der Prozessoptimierung durch den Einsatz digitaler Technologien.

Des Weiteren geht aus den qualitativen Interviews hervor, dass von keiner allgemein
optimistischen oder pessimistischen Grundhaltung zum Thema Digitalisierung gesprochen
werden kann. Auf Flhrungsebene erhofft man sich durch die Digitalisierung vor allem
Méglichkeiten zur effizienteren Ausgestaltung der Arbeitsprozesse im Unternehmen im Sinne
der Profitmaximierung. Sorgen bereitet den interviewten Personen der Fuhrungsebene
Schwierigkeiten bei der Personalsuche, der zunehmende Qualifikationsbedarf sowie
mogliche Ausfélle oder sonstige Probleme in der Funktionsweise der eingesetzten digitalen
Technologien. Hervorzuheben sind dabei Sorgen rund um die Themen Datensicherheit und
IT-Security. Hierzu aufern sich sowohl Beschaftigte, Fuhrungskrafte als auch
Betriebsrat*innen haufig, was auf eine hohe Prasenz des Themas in den Unternehmen
schlief3en Iasst.

Aus Beschaftigtenperspektive geduflerte Sorgen beziehen sich zum einen auf die
Moglichkeit eines Arbeitsplatzverlustes durch Automatisierung, zum anderen auf negative
Auswirkungen des Technologieeinsatzes auf die Arbeitsbedingungen. Gleichzeitig besteht
jedoch die Hoffnung einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen durch die Digitalisierung, in
etwa durch Arbeitserleichterungen oder die Moglichkeit einer Flexibleren Einteilung von
Arbeit durch Telework. Hinsichtlich der Thematik rund um Arbeitsbedingungen
hervorzuheben, ist eine Erkenntnis aus der quantitativen Befragung: Hier unterscheiden sich
die Einschatzungen zwischen Fuhrungskraften, Beschaftigten sowie Betriebsrat*innen
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statistisch signifikant; Zweitere geben eher an, negative Effekte auf die Arbeitsbedingungen
durch zunehmende Digitalisierung wahrzunehmen.

In den qualitativen Interviews wurde des Weiteren immer wieder Uber einen Mangel an
Digitalisierungsaffinitat — vor allem im Hinblick auf die Offenheit gegenliber Neuerungen -
seitens gewisser Beschaftigten(gruppen) gesprochen. Haufig verknipft wird diese
Problematisierung mit dem Alter von Beschaftigten, demnach wird ein hdheres Alter mit
einem Mangel eben dieser Digitalisierungsaffinitat in Verbindung gebracht.

Jedenfalls belegen die Ergebnisse aus der Fragebogenerhebung, dass im Zuge der Covid-
19-Pandemie eine Zunahme der Nutzung digitaler Technologien zu beobachten ist. Die
starkste Zunahme verzeichnen hierbei Technologien, die das Arbeiten von zuhause aus
ermoglichen. Dieser Digitalisierungsschub lief jedoch nicht immer problemfrei ab. Welche
Probleme sich hierbei ergeben haben, wird - neben anderen Themen - im nachsten
Abschnitt zum Thema Homeoffice dargestellt.

Homeoffice: Digitalisierungsschub zwischen Entgrenzung und Flexibilitat

Das Homeoffice wurde flir viele Beschaftigte aufgrund der Pandemie zum Alltag. Hierbei
scheint es sich um keine kurzfristige Veranderung, sondern um die Beschleunigen eines
grundsatzlichen Wandels der Arbeitswelt zu handeln. So zeigt die quantitative Erhebung,
dass nur 16% der befragten Beschaftigten nach der Pandemie nicht mehr im Homeoffice
arbeiten wollen. Zudem geben lediglich 7% der Fuhrungskrafte an, das Homeoffice wieder
komplett einstellen zu wollen. Digitale Technologien spielen bei der Erméglichung des
Arbeitens von zuhause eine wichtige Rolle. Das wird unter anderem deutlich, wenn manche
Teilnehmende im Zuge der qualitativen Interviews auf die allgemeine Einstiegsfrage zur
Digitalisierung direkt auf das Thema Homeoffice zu sprechen kommen. Somit konnte im
Zuge der vorliegenden Studie in vielen Unternehmen ein aktueller Digitalisierungsschub
beobachtet werden. Dem sei an dieser Stelle hinzuzufiigen, dass Digitalisierungsprojekte
wohl selten unter solchem Handlungsdruck umgesetzt werden missen, wie es v.a. zu
Beginn der Covid-19-Pandemie der Fall war.

Jedenfalls zeigen die Analyseergebnisse, dass sich Beschéaftigte teilweise mit den neuen
Anforderungen an ihre Technologienutzung im Homeoffice alleine gelassen fuhlten. Ein
moglicher Ldsungsansatz findet sich in den Ergebnissen der quantitativen Erhebung:
Beschaftigte, die Weiterbildungsmdglichkeiten zum Homeoffice im Unternehmen angaben,
weisen signifikant hdhere Werte bezlglich der Zufriedenheit mit der Homeofficesituation auf
als jene, die sich ein solches Angebot gewunscht hatten. Diese Ergebnisse verweisen auf
die Relevanz von Weiterbildungs- und sonstigen Unterstitzungsangeboten im Zuge von
Digitalisierungsprojekten.

Weiters zeigen die Erfahrungen der Teilnehmenden im Homeoffice, dass das Herausldsen
der Erwerbsarbeit aus einem fix daftr vorgesehenen Ort und einer fix vorgegebenen Zeit als
zentrale Elemente wahrgenommen werden. Die diesbezlglichen Bewertungen fielen
ambivalent aus: Positiv wird sie als Flexibilisierung wahrgenommen: Arbeitswege fallen weg,
die Mittagspause kann flir einen Spaziergang oder das Einschalten der Waschmaschine
genutzt werden und auch von Verbesserungen der Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und
Betreuungspflichten wird berichtet. Die negative Auspragung macht sich als Entgrenzung
bemerkbar: Beschaftigte machen deutlich mehr Uberstunden, arbeiten auRerhalb der
vorgegebenen Dienstzeiten und teilweise wird von einer Doppelbelastung durch das
Zusammenfallen von Betreuungspflichten und Erwerbsarbeit berichtet, wobei letzteres
haufiger bei Frauen und v.a. im Zusammenhang mit zeitweisen SchulschlieBungen im Zuge
der Covid-19 Pandemie beobachtbar ist. Diese Ambivalenz wird auch durch die
Analyseergebnisse aus der Fragebogenerhebung verdeutlicht: hier geben &ahnlich viele
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Befragte (jeweils deutlich mehr als die Halfte) die Moglichkeit einer flexibleren Zeiteinteilung,
wie auch das Verschwimmen zwischen Arbeits- und Freizeit an. Es handelt sich also nicht
immer um ein Entweder-oder zwischen Entgrenzung und Flexibilitat.

Womit hangt es nun zusammen, ob das Homeoffice eher positiv oder negativ
wahrgenommen wird? Teilweise kommt es in den qualitativen Interviews zu Aussagen,
denen zufolge individuelle Eigenschaften und Haltungen der Beschaftigten, wie Disziplin
oder das Achten auf ein Gleichgewicht, zentral flr ein gutes Gelingen der Arbeit im
Homeoffice sind. Die Analyse zeigt aber, dass negativen Erfahrungen oft andere Aspekte zu
Grunde liegen: zu wenig Platz zuhause, etwaige SchulschlieBungen und daraus
resultierende Doppelbelastung, ungeeignete technologische Ausstattung und mangelnde
Kompetenzen im Umgang mit diesen sind in diesem Zusammenhang zu nennen. An diesen
Stellen qilt es anzusetzen, um Beschaftigten eine positive Homeoffice Erfahrung zu
ermoglichen, auch wenn eine gewisse ,,Grenzziehungskompetenz“ (Bergmann et al. 2021, S.
92) bestimmt hilfreich ist. Auch diesbezligliche Weiterbildungsangebote sind unterstitzende
Faktoren.

Betriebliche Weiterbildung: Eigenverantwortlicher Kompetenzerwerb ganz
nebenbei?

Die Ergebnisse zum Thema der betrieblichen Weiterbildung bestatigen, dass
Weiterbildungsangebote in Anbetracht des sich rasch wandelnden, digitalisierungsbedingten
Quialifikationsbedarfs ein zentrales Mittel flir den erfolgreichen Umgang mit dem digitalen
Wandel der Arbeitswelt darstellen. Dies zeigt sich einerseits anhand der Auswertung der
Fragebogenergebnisse, denen zu folge Beschaftigte, die eine betriebliche Weiterbildung
absolvierten, eine signifikant positivere Wahrnehmung der Technologien an ihrem
Arbeitsplatz angeben als jene ohne Weiterbildungsangebote. Andererseits wird in den
qualitativen Interviews immer wieder deutlich, dass Beschaftigte ohne
Weiterbildungsangebote zu neuen digital-technologischen Arbeitsmitteln im Umgang mit
diesen an ihre Grenzen stol3en.

Des Weiteren zeigen die Analyseergebnisse der geflihrten Interviews, dass formale
Angebote betrieblicher Weiterbildung bei weitem nicht die einzige Quelle des
Kompetenzerwerbs darstellen. Vielmehr dienen derartige Angebote haufig eher zur
Vermittlung eines Grundstocks an erforderlichen Kompetenzen. Weiteres Wissen eigenen
sich die Beschaftigten haufig auf einem anderen Weg an, beziehungsweise sind sie dazu
angehalten. Dies erfolgt durch unterschiedliche Formen des informellen Lernens.

Vor allem drei Modi derartigen Kompetenzerwerbs kristallisieren sich heraus:

e Peer-to-Peer Kompetenzvermittlung: Beschaftigte unterstutzen sich gegenseitig im
Gebrauch von digital-technologischen Arbeitsmitteln.

e Eigenrecherche, also die selbststandig Suche nach Informationen und Anleitungen.
Hierbei wird haufig das Internet als wichtige Informationsquelle genannt.

o Key User: Dabei werden einzelne Beschaftigte formal ausgebildet, um dann auf
informellem Weg ihre Kolleg*innen zu unterstutzen.

Im Hinblick auf Probleme im Kontext betrieblicher Weiterbildungsangebote zur Digitalisierung
ist an erster Stelle klar das Fehlen von Schulungsangeboten zu neuen Technologien zu
nennen. In der quantitativen Erhebung gibt fast ein Drittel an, dass es kein entsprechendes
Angebot in ihrem Betrieb gibt. Auch die qualitativen Interviews verweisen auf einige
Problemquellen: So ist Beispielsweise von einer Unklarheit die Rede, welche Kompetenzen
fur zukinftige Digitalisierungsstrategien und Technologieimplementierungen notwendig sind
oder wer die richtigen Ansprechpersonen im Unternehmen fir die (informelle) Vermittlung
dieser Kompetenzen sind. Des Weiteren besteht bei informellen
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Kompetenzaneignungsprozesse das Problem der Unsichtbarkeit des dazu notwendigen
Aufwands. Weil das Lernen direkt im Arbeitsprozess (,ganz nebenbei®) ablauft, werden
informellen Kompetenzerwerbs- und Vermittlungsprozessen durch die Fuhrungskrafte
teilweise zu wenig Anerkennung, aber auch Aufmerksamkeit eingeraumt. Weiters fehlt es
auch an entsprechenden Ressourcen: Zum einen fehlende zeitliche Ressourcen im
Betriebsalltag - sei es fur formale Weiterbildungsformate oder informelles Lernen. Zum
anderen aber auch Lernressourcen, die nicht den Anforderungen der Beschaftigten
entsprechen. User-Guides und ahnliches werden teilweise als unverstandlich beschrieben,
weil sie in IT-Fachjargon formuliert sind.

Manche Interviewpartner*innen sehe E-Learning als eine potentielle Lésungsmaoglichkeit
mancher der oben genannten Hindernisse. Durch das Wegfallen von Wegzeiten zu
Ausbildungsorten kann Zeit gespart werden. E-Learning Angebote sind flexibler und damit
besser in den Arbeitsalltag zu integrieren und Lernplattformen koénnen Beschaftigten
Orientierung bezlglich ihres Lernfortschritts und -bedarfs sowie mdglichen Kursangeboten
bieten, was dem Problem der Unsicherheit entgegenwirken kann. Scheinbar erkennen schon
viele Unternehmen diese Moglichkeiten: Bei der quantitativen Erhebung geben Gber 90%
jener Befragten, bei denen betriebliche Weiterbildungen zum Thema Digitalisierung
angeboten werden, auch virtuelle Lernméglichkeiten an. Bei rund der Halfte hat die Nutzung
von E-Learning im Zuge der Pandemie zugenommen. Anzumerken ist jedoch, dass in den
qualitativen Interviews klar zwischen fur diesen Modus tauglichen und untauglichen
Weiterbildungsinhalten differenziert wird und auch die Relevanz der sozialen Komponente
bei ,offline“ Schulungen wird hervorgehoben. Insofern scheint eine gut Uberlegte
Kombination aus E-Learning und Prasenzweiterbildungen ratsam.

AbschlieRend gilt es in diesem Zusammenhang auf ein relevantes Ergebnis aus den
gefuhrten Interviews einzugehen: Verknupft mit der Relevanz des informellen Lernens,
kommt es immer wieder zu Aussagen, denen zu Folge Beschaftigte selbst dafur
verantwortlich sind, Kompetenzliicken zu erkennen und zu schlieBen. Mit dem Internet
stiinde schliellich eine niederschwellige Mdglichkeit zur Recherche zu Verfiigung. Dieses
Diskurselement, welches als Imperativ der Eigenverantwortung bezeichnet werden kann,
bringt die Gefahr mit sich, dass strukturelle Barrieren des Lernens verdeckt und
Schwierigkeiten beim Kompetenzerwerb falschlicherweise individualisiert werden.

Betriebliche Partizipation: Gestaltungsmaoglichkeiten oder Legitimationsstrategie?

Welche Erkenntnisse lassen sich nun aus den beiden Erhebungsschritten zum Thema der
Gestaltungsmadglichkeiten durch betriebliche Partizipation bezuglich der Digitalisierung im
Unternehmen ableiten? Hier ist an erster Stelle festzuhalten, dass anhand der quantitativen
Erhebung ein signifikanter Zusammenhang zwischen Mitsprachemdglichkeiten und den
Auswirkungen digitaler Technologien auf die Arbeitszufriedenheit feststellbar ist:
Teilnehmende mit Partizipationsmadglichkeiten weisen eine positivere Wahrnehmung der am
Arbeitsplatz eingesetzten Technologie auf.

Auch in den qualitativen Interviews finden sich zahlreiche Aussagen, in denen betriebliche
Partizipation im Kontext von Digitalisierungsprojekten positiv bewertet wird. Eine genauere
Betrachtung zeigt jedoch, dass hier zumeist aus betriebswirtschaftlicher Perspektive
argumentiert wird: Ein gewisses Partizipationsniveau sei notwendig, um Widerstande in der
Belegschaft zu verhindern, beziehungswiese alle ,mit an Bord zu holen“ und so Akzeptanz
fur neu implementierte Technologie zu erreichen. Konkret handelt es sich bei den
eingeforderten- beziehungsweise beschriebenen Partizipationsprozessen um
Informationsangebote, oder um Konsultation im Zuge der Einfihrung, die vor allem auf die

72



»Usability“ der digital-technologischen Arbeitsmittel abzielen, jedoch kaum um Prozesse, die
gezielt auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen abzielen.

Ausnahmen dazu stellen vereinzelte Aussagen von Betriebsrat*innen dar, denen zu Folge
betriebliche Partizipation durchaus als Mittel zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
gesehen wird. In Osterreich besteht mit den im Arbeitsverfassungsgesetz festgeschriebenen
Mitbestimmungsrechten des Betriebsrates im Zusammenhang mit der Einfihrung von
Technologien, auch durchaus Handlungsspielraum, um gegen Widerstande auf die
Ausgestaltung digital-technologischer Arbeitsmittel einzuwirken.

Jedenfalls ist die Moglichkeit der betrieblichen Partizipation bei der Ausgestaltung der
Digitalisierung im Unternehmen in der Stichprobe keine Selbstverstandlichkeit. Sowohl bei
der Ausgestaltung der Digitalisierungsstrategie, als auch bei der Implementierung konkreter,
digitaler Technologien hat rund die Hélfte der Teilnehmenden keine Mitsprachemdglichkeit.
Fast ein Drittel (Digitalisierungsstrategie), beziehungswiese 28% (Konkrete Technologien)
wiunschen sich hierbei Partizipationsmaoglichkeiten. Es stellt sich die Frage, welche
Kontextbedingungen geschaffen werden kdonnen, um die Umsetzung einer partizipativen
Digitalisierung im Unternehmen zu ermdglichen.

Anhand der qualitativen Interviews konnten diesbeziiglich drei Partizipationsbedingungen®
identifiziert werden. Erstens kénnen Bedingungen auf Ressourcenebene eine Rolle spielen,
etwa insofern, dass gentgend Zeit fur Partizipationsprozesse sowie finanzielle Ressourcen
zu Verfigung stehen. Zweitens stellt das Schaffen von Organisationsstrukturen, in denen
Partizipation ermdglicht wird, eine Bedingung dar. Drittens finden sich Aussagen von
Flhrungskraften, in  denen individuelle Defizite ~ von Beschaftigten als
Partizipationserschwernisse beschrieben werden. Pauschalisierende Aussagen dieser Art
wurden im Zuge der Analyse als Anzeichen fur Bedingungen auf Ebene der Arbeitskultur
interpretiert. Wobei jedoch an der Schnittstelle zwischen den Ebenen der Arbeitsorganisation
und -kultur eine strikte organisatorische Trennung zwischen IT-Expert*innen und
Anwender*innen sowie eine damit einhergehende, klare Zuweisung von Gestaltungsbefugnis
zugunsten spezialisierter IT-Abteilungen beobachtet werden kann. Diese Klare
Rollenverteilung kann sich auch auf Ebene der Arbeitskultur manifestiert, in dem die
Ungleichverteilung der Gestaltungskompetenz als legitimer und ,richtiger® Zustand
wahrgenommen wird.

Ansatzpunkte: Gelungene Digitalisierung ist kein Selbstlaufer

Welche zentralen Ansatzpunkte bei der Gestaltung der Digitalisierung lassen sich nun aus
den Erkenntnissen ableiten?

O Unterschiede erkennen und anerkennen: Was die Digitalisierung fur unterschiedliche
Unternehmen, aber auch fur unterschiedliche Personengruppen im selben Unternehmen
bedeutet, kann mitunter stark variieren. Auf diese Spezifika und Unterschiede gilt es
einzugehen, um bei der Ausgestaltung von Digitalisierungsprojekten passend agieren zu
kénnen.

O Die Beschaftigten im Homeoffice nicht alleine lassen: Auch wenn Arbeit vermeintlich
im Privaten stattfindet, sind die Betriebe beim Schaffen guter Grundvoraussetzungen
gefordert. Weiterbildungen, die Ausstattung mit Technologie sowie Vertrauen in die
Beschéftigten kdnnen helfen, das Homeoffice als eine gute (zeitweise) Alternative zum
regularen Arbeitsplatz zu gestalten.

O Lernen ist eine Frage der Moglichkeiten: Neben dem Angebot formaler Schulungen zu
digitalisierungsrelevanten Kompetenzen braucht es gute Rahmenbedingungen zur

® Es besteht kein Anspruch auf Vollstandigkeit.
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Ermdglichung von informellem Lernen. Dazu z&hlt ausreichend Zeit, geeignete
Lernunterlagen sowie Klarheit bezlglich der Ziele des Lernens. E-Learning kann hierbei
hilfreich sein, ist aber kein Allheilmittel.

Gestaltung auch im Sinne der Arbeitsbedingungen: Partizipationsmaoglichkeiten, die
hauptsachlich auf das Verhindern von Widerstanden bei Technologieimplementierung
abzielen, schopfen bei weitem nicht das gesamte, gestalterische Potential betrieblicher
Partizipation aus. Der Betriebsrat kann eine wichtige Rolle beim Einbringen von
Gestaltungsideen spielen, die auf eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen abzielen.
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6 Tabellenanhang

Tabelle 2: Wahrgenommene Beschaftigungseffekte durch Digitalisierung in den
letzten 5 Jahren nach Position im Unternehmen (Chi?-Test)

Position im Unternehmen - vereinfacht

Geschiftsfiihrung/
Beschiftigte*r Betriebsrat*in Fiihrungskraft Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Hat der Einsatz FPersonal wurde abgebaut. 19 10.8% 16 12.5% 5 8.9% 40 11.1%
von An manchen Stellen wurde
Technologiein  Personal abgebaut, an anderen
den letzten 5 Stellen wurde zusitzliches 60 34.1% 49 38.3% 8 14.3% 117 32.5%
Jahren zu einer Personal eingestellt.
Z::a"de"’"g ﬁ,"nza;;{;ﬁﬂes Personal wurde 27 15.3% 21 16.4% 12 21.4% 60  16.7%
Beschaftigtenza Keine Verinderung. 70 39.8% 42 32.8% 31  55.4% 143 39.7%
hiigefihrt? Gesamt 176  100.0% 128 100.0% 56 100.0% 360  100.0%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Position im Unternehmen -
vereinfacht

Hat der Einsatz von Technologie in den Chi-Quadrat 13.586
letzten 5 Jahren zu einer Verdnderung der  df 6
Beschiftigtenzahl gefiihrt? Sig. 035"

Die Ergebnisse beruhen auf den nicht leeren Zeilen und Spalten der
innersten Untertabellen.

*. Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf dem Niveau .05 signifikant.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 3: Prognostizierte Beschiftigungseffekte durch Digitalisierung in den
nachsten 5 Jahren nach Position im Unternehmen (Chi?-Test)

Position im Unternehmen - vereinfacht

Geschiftsfiihrung/

Beschiftigte*r Betriebsrat*in Fiihrungskraft Gesamt

Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Was denken Personal wird abgebaut werden. 57  28.8% 36 28.6% 4 8.0% 97  25.9%
Sie: Wird der An manchen Stellen wird
Einsatz von Personal abgebaut werden, an
Technologiein  anderen Stellen wird 94 47.5% 69 54.8% 18 36.0% 181 48.4%
der Zukunft zu zusatzliches Personal eingestellt
einer werden.
s eom s a3 3 s 19 sl
Beschaftigtenza Keine Veranderung. 39 19.7% 13 10.3% 25  50.0% 77 20.6%
e Gesamt 198  100.0% 126 100.0% 50  100.0% 374 100.0%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Position im Unternehmen -
vereinfacht

Was denken Sie: Wird der Einsatz von Technologie in ~ Chi-Quadrat 38.282
der Zukunft zu einer Veranderung der df 6
Beschiftigtenzahl fiihren? Sig. 000"

Die Ergebnisse beruhen auf den nicht leeren Zeilen und Spalten der innersten Untertabellen.
*. Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf dem Niveau .05 signifikant.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O%, 2021
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Tabelle 4:

Hat der Einsatz von Technologie in den
letzten 5 Jahren zu einer Veranderung der
Beschiftigtenzahl gefiihrt?

Ist der Personalabbau auf
Auslagerung/Outsourcing gewisser
Funktionen (z.B. IT, Buchhaltung, Forschung)
an Subunternehmen mit Firmensitz im
Ausland zuriickzufiihren?

Was denken Sie: Wird der Einsatz von
Technologie in der Zukunft zu einer
Veranderung der Beschiftigtenzahl fiihren?

Denken Sie, dass der zukiinftige
Personalabbau auf Auslagerung/Outsourcing
gewisser Funktionen (z.B. IT, Buchhaltung,
Forschung) an Subunternehmen mit
Firmensitz im Ausland zuriickzufiihren sein
wird?

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Hat der Einsatz von Technologie in den letzten 5 Jahren zu einer

Veranderung der Beschiftigtenzahl gefiihrt?

Ist der Personalabbau auf Auslagerung/Outsourcing gewisser Funktionen
(z.B. IT, Buchhaltung, Forschung) an Subunternehmen mit Firmensitz im

Ausland zuriickzufiihren?

Was denken Sie: Wird der Einsatz von Technologie in der Zukunft zu einer

Veranderung der Beschiftigtenzahl fithren?

Denken Sie, dass der zukiinftige Personalabbau auf
Auslagerung/Outsourcing gewisser Funktionen (z.B. IT, Buchhaltung,

Beschaftigungseffekte durch Digitalisierung & Outsourcing (Chi?-Test)

In welchem Land befindet sich Ihr Unternehmen?

Forschung) an Subunternehmen mit Firmensitz im Ausland

zuriickzufiihren sein wird?

Ungarn Osterreich Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Personal wurde abgebaut. 3 3.5% 37 13.7% 40 11.2%
An manchen Stellen wurde
gf’s"“a' CE ST Bl ST EER 13 151% 102 37.8% 115 32.3%
ellen wurde zusatzliches
Personal eingestellt.
gll:;a;::mes Personal wurde 12 14.0% 48 17.8% 60  16.9%
Keine Veranderung. 58 67.4% 83 30.7% 141 39.6%
Gesamt 86 100.0% 270  100.0% 356 100.0%
Ja, ausschlieBlich. 5 4.4% 5 3.9%
Ja, teilweise. 8 57.1% 40 35.1% 48 37.5%
Nein. 6 42.9% 69 60.5% 75 58.6%
Gesamt 14 100.0% 114  100.0% 128 100.0%
Personal wird abgebaut werden. 7 8.8% 89 30.6% 96 25.9%
An manchen Stellen wird
Personal abgebaut werden, an
anderen Stellen wird 29 36.3% 151 51.9% 180 48.5%
zusatzliches Personal eingestellt
werden.
z;za;::g’lnej:rgre?_"a' wird 1 13% 18 62% 19 51%
Keine Veranderung. 43 53.8% 33 11.3% 76 20.5%
Gesamt 80 100.0% 291  100.0% 371  100.0%
Ja, ausschlieBlich. 1 3.2% 5 2.3% 6 2.4%
Ja, teilweise. 23 74.2% 147 66.8% 170 67.7%
Nein. 7 22.6% 68 30.9% 75 29.9%
Gesamt 31 100.0% 220  100.0% 251 100.0%
In welchem Land befindet sich Ihr
Unternehmen?

Chi-Quadrat 39.175

df 3

Sig. .000"

Chi-Quadrat 2.896

df 2

Sig. .235"°

Chi-Quadrat 72.803

df 3

Sig. .000"

Chi-Quadrat .952

df 2

Sig. .621°

Die Ergebnisse beruhen auf den nicht leeren Zeilen und Spalten der innersten Untertabellen.
*. Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf dem Niveau .05 signifikant.

b. In dieser Untertabelle weisen mehr als 20 % der Zellen erwartete Zellenhaufigkeiten von weniger als 5
auf. Daher sind die Ergebnisse von Chi-Quadrat méglicherweise ungiltig.

c. In dieser Untertabelle ist die kleinste erwartete Zellenhaufigkeit kleiner als 1. Daher sind die Ergebnisse

von Chi-Quadrat moglicherweise ungiiltig.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 5: Outsourcing als Grund fiir wahrgenommene Beschéftigungseffekte
Anzahl Anteil

Ist der Personalabbau auf Auslagerung/Outsourcing Y3 ausschlieBlich. 6 4.7%

gewisser Funktionen (z.B. IT, Buchhaltung, Ja, teilweise. 48 37.2%

Forschung) an Subunternehmen mit Firmensitz im Nein. 75 58.1%

Ausland zuriickzufiihren? Gesamt 129 100.0%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Tabelle 6: Outsourcing als Grund fiir prognostizierte Beschiftigungseffekte

Anzahl Anteil
Denken Sie, dass der zukiinftige Personalabbau auf ~ Ja, ausschlielich. 6 2.4%
Auslagerung/Outsourcing gewisser Funktionen (z.B. Ja, teilweise. 171 67.6%
IT, Buchhaltung, Forschung) an Subunternehmen mit Nein. 76 30.0%
Firmensitz im Ausland zuriickzufiihren sein wird? Gesamt 253 100.0%
Quelle: L&R Datafile ,Digi-O“, 2021
Tabelle 7: Digitalisierungs-/ technologiebezogenes Weiterbildungsangebot

Unternehmen

Anzahl Anteil

Gibt es inihrem Ja. 225 56.1%
Unternehmen Nein. 124  30.9%
Weiterbildung  \eig nicht. 52 13.0%
zum Thema

Technologie/Di  Gesamt 401 100.0%

gitalisierung?

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Tabelle 8: Statistiken Technologie Index

N Giiltig 265

Fehlend 157
Mittelwert 2.7358
Median 2.7500
Standardabweichung 57656
Spannweite 3.00
Minimum 1.00
Maximum 4.00

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Tabelle 9: t-Test: TW-Index nach Weiterbildungsangebot

Gibt es in ihrem Unternehmen
Weiterbildung zum Thema
Technologie/Digitalisierung?

TW- Ja.
Index Nein.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Standardabwei

Mittelwert chung
147 2.8435 53732
7 2.5260 .63296

Levene-Test der
Varianzgleichheit

F Signifikanz T df

Varianzen sind gleich 1.659
Varianzen sind nicht
gleich

TW-
Index

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

199 3.947 222

3.751 134.248

Standardfehler
des Mittelwertes

.04432
.07213

T-Test fiir die Mittelwertgleichheit

Sig. (2-
seitig)
.000

.000

Mittlere
Differenz

.31756
.31756

Tabelle 10: Varianzanalyse: TW-Index nach Altersgruppen

Standardabwei
e Mittelwert chung
bis 29 Jahre 2.7955 .69709
30 bis 39 Jahre 2.9148 .59294
40 bis 49 Jahre 2.6098 .56259
ab 50 Jahre 2.7358 .52307
Gesamt 2.7313 .57095

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

uadratsumme
Queliz ° vom Typ llI
Korrigiertes Modell 2.785%
Konstanter Term 1360.987
alter 2.785
Fehler 79.688
Gesamt 1977.313
Korrigierte Gesamtvariation 82.474

a. R-Quadrat = .034 (korrigiertes R-Quadrat = .022)

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

N
22
44
82
106
254
Mittel der
df Quadrate
3 .928
1 1360.987
3 .928
250 319
254
253

F
2,913
4,269.713
2,913

Sig.
.035
.000
.035

Standardfe
er der
Differenz

hi

.08045

.08466

Partielles Eta-

Quadrat

.034
.945
.034

Tabelle 11: Varianzanalyse: TW-Index nach héchstem Bildungsabschluss

Was ist Ihr héchster

abgeschlossener

Bildungsabschluss? Mittelwert
Pflichtschule 2.5294
Lehre 2.6076
Lehre mit Matura 2.7115
Matura 2.8026
Universitat/Fachhochschule 2.9058
Gesamt 2.7500

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Standardabwei
chung N
.68967 17
.63194 72
53241 26
.55849 57
50171 77
.58199 249

81

95%
Konfidenzinter
vall der
Differenz

Unter
e Obere

.15903 .47610
.15013 .48500



Quelle

vom Typ Il df Quadrate F
Korrigiertes Modell 4.353% 4 1.088 3.334
Konstanter Term 1297.020 1 1297.020 3,973.439
bil 4.353 4 1.088 3.334
Fehler 79.647 244 .326
Gesamt 1967.063 249
Korrigierte Gesamtvariation 84.000 248

Quadratsumme Mittel der

a. R-Quadrat = .052 (korrigiertes R-Quadrat = .036)

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 12:

Welche der
Aussagen trifft
zu?

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 13:

Wiinschen Sie
sich auch nach
der Pandemie

im Homeoffice
zu arbeiten?

Veranderung der Homeoffice-Moglichkeit
Anzahl
Die Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten war neu. 128
Die Mégli_chkeit im Homeoffice zu arbeiten wurde 07
ausgeweitet.
Die Moglichkeit im Homeoffice zu arbeiten war 3
schon vorher in gleichem AusmaR gegeben.
Gesamt 228
Zukiinftiger Wunsch nach Homeoffice
Anzahl
Ja, gleich viel wie wahrend der Pandemie. 72
Ja,_aber ich n_!iichte auc_h gerne wieder mehr an 106
meinem Arbeitsplatz sein.
Ja, aber das habe ich auch schon davor gemacht. 12
Nein. 37
Gesamt 227

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 14:

Gab es

Einschulungen/
Weiterbildunge
n zum Arbeiten
im Homeoffice?

Sig.
.011
.000
.011

Anteil
56.1%

42.5%

1.3%
100.0%

Anteil
31.7%

46.7%

5.3%
16.3%
100.0%

Partielles Eta-

Quadrat

Vorhandensein Einschulungen zum Thema Homeoffice
Anzahl Anteil
Ja. 55 25.2%
Nein, aber es ware sinnvoll 49 22.5%
gewesen.
Nein. 114 52.3%
Gesamt 218 100.0%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Tabelle 15: Im Homeoffice genutzte Arbeitsmittel nach Bereitsteller*in und Land
(Chi%-Test)

In welchem Land befindet sich Ihr Unternehmen?

Ungarn Osterreich Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Privates Arbeitsmittel 6 10.7% 24 14.4% 30 13.5%
Laptop / Stand L’g{glggﬁgﬁﬂmggﬂ ot 48 85.7% 143 85.6% 191 85.7%
= Nicht verwendet 2 3.6% 2 0.9%
Gesamt 56 100.0% 167  100.0% 223  100.0%
Privates Arbeitsmittel 2 3.9% 9 6.1% 11 5.5%
Vom Unternehmen o o o
Tablet bereitgestellt/finanziert i 20 e D & O
Nicht verwendet 48 94.1% 119 80.4% 167 83.9%
Gesamt 51 100.0% 148 100.0% 199 100.0%
Privates Arbeitsmittel 12 21.4% 25] 15.1% 37 16.7%
Vom Unternehmen o o o
Mobiltelefon bereitgestellt/finanziert o e — LY e s
Nicht verwendet 1 1.8% 2 1.2% B 1.4%
Gesamt 56 100.0% 166  100.0% 222 100.0%
Privates Arbeitsmittel 8 15.7% 12 8.1% 20 10.1%
Vom Unternehmen o o @
"I:'EIS;fnoer:Z bereitgestellt/finanziert 2 SHE “ 2% 5 3.0%
Nicht verwendet 41 80.4% 132 89.2% 173 86.9%
Gesamt 51 100.0% 148  100.0% 199 100.0%
Privates Arbeitsmittel 52 96.3% 139 83.2% 191 86.4%
Internetverbind Vom'Unternehmen ; 2 3.7% 28 16.8% 20 13.6%
ung bereitgestellt/finanziert
Gesamt 54  100.0% 167  100.0% 221  100.0%
Privates Arbeitsmittel 54 100.0% 163 98.2% 217 98.6%
Stromnetz Vom_Unternehmen . 3 1.8% 8 1.4%
bereitgestellt/finanziert
Gesamt 54  100.0% 166  100.0% 220 100.0%
Privates Arbeitsmittel 7 13.0% 8 5.0% 15 7.0%
Programmlizen Vom Unternehmen 0 o .
z (z.B. Microsoft bereitgestellt/finanziert o e e
Office) Nicht verwendet 2 1.3% 2 0.9%
Gesamt 54  100.0% 160  100.0% 214 100.0%
Privates Arbeitsmittel 19 35.8% 98 59.8% 117 53.9%
Vom Unternehmen o o o
Drucker bereitgestellt/finanziert Y By © Sh o B0
Nicht verwendet 25 47.2% 60 36.6% 85 39.2%
Gesamt 53 100.0% 164  100.0% 217  100.0%
Privates Arbeitsmittel 15 28.3% 93 56.7% 108 49.8%
V Unt h
d Papi .
und rapier Nicht verwendet 25 47.2% 61 37.2% 86 39.6%
Gesamt 53 100.0% 164  100.0% 217  100.0%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Laptop / Stand PC

Tablet

Mobiltelefon

Festnetz Telefon

Internetverbindung

Stromnetz

Programmlizenz (z.B. Microsoft Office)

Drucker

Druckerpatrone und Papier

Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.
Chi-Quadrat
df

Sig.

Die Ergebnisse beruhen auf den nicht leeren Zeilen und Spalten der innersten

Untertabellen.

*. Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf dem Niveau .05 signifikant.
b. In dieser Untertabelle weisen mehr als 20 % der Zellen erwartete
Zellenhaufigkeiten von weniger als 5 auf. Daher sind die Ergebnisse von Chi-

Quadrat méglicherweise ungliltig.

c. In dieser Untertabelle ist die kleinste erwartete Zellenhaufigkeit kleiner als 1.
Dabher sind die Ergebnisse von Chi-Quadrat méglicherweise ungiiltig.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 16:

Wenn ich die Arbeitsbedingungen
zuhause mit den Arbeitsbedingungen
an meinem reguldren Arbeitsort
vergleiche (geniigend Platz, passende
Mobel, ausreichend Ruhe), dann sind
diese...

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Anzahl
viel besser.
besser.
gleich.
schlechter.
viel schlechter.
Gesamt

84

28
41
74
62
21

226

In welchem Land befindet sich Ihr
Unternehmen?

6.381
2
.0417P¢
5.967
2

051
1.370
2
.504"°
2.692
2
.260°
5.935
1

015
.989

.320°°
4525

.104°°
15.677

.000
20.337

.000

Beurteilung Arbeitsbedingungen Homeoffice im Vergleich

Anteil
12.4%
18.1%
32.7%
27.4%

9.3%
100.0%



Abbildung 30: Homeoffice-Index Beschiftigte
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Tabelle 17:  Statistiken: Homeoffice-Index Beschaftigte
N Giiltig 217
Fehlend 205
Mittelwert 2.7957
Median 2.8333
Standardabweichung .52164
Spannweite 2.50
Minimum 1.50
Maximum 4.00

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 18: Varianzanalyse: HO-Index nach Weiterbildungsangebot

Gab es Einschulungen/

Weiterbildungen zum Arbeiten Standardabwei

im Homeoffice? Mittelwert chung N

Ja. 2.9043 44463 54

Nein, aber es ware sinnvoll

gewesen. 2.5720 .51514 44

Nein. 2.8289 .52446 114

Gesamt 2.7948 .51488 212

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Quelle Quadratsumme Mittel der ; Partielles Eta-
vom Typ Il df Quadrate F Sig. Quadrat

Korrigiertes Modell 2.965% 2 1.483 5.850 .003 .053

Konstanter Term 1379.051 1 1379.051 5,441.223 .000 .963

f64 2.965 2 1.483 5.850 .003 .053

Fehler 52.970 209 .253

Gesamt 1711.861 212

Korrigierte Gesamtvariation 55.935 211

a. R-Quadrat = .053 (korrigiertes R-Quadrat = .044)

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O, 2021
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Tabelle 19: Weiterbildungsangebot zu Digitalisierung/Technologie nach Land (Chi%-

Test)
In welchem Land befindet sich Ihr Unternehmen?
Ungarn Osterreich Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Gibt es in ihrem Ja. 44 46.3% 178 59.1% 222 56.1%
Unternehmen Nein. 33 34.7% 90 29.9% 123 31.1%
Weiterbildung  yyeig nicht. 18 18.9% 33 11.0% 51 12.9%
zum Thema
Technologie/Di  Gesamt 95  100.0% 301  100.0% 396  100.0%

gitalisierung?

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O%, 2021

In welchem Land
befindet sich Ihr

Unternehmen?
Gibt es in ihrem Chi-Quadrat 6.235
Unternehmen df 2
Weiterbildung
zum Thema X .
Technologie/Di  Si9- 044

gitalisierung?

Die Ergebnisse beruhen auf den nicht
leeren Zeilen und Spalten der
innersten Untertabellen.

*, Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf
dem Niveau .05 signifikant.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O, 2021

Tabelle 20:  Existenz Digitalisierungsstrategie im Unternehmen

Anzahl Anteil

Ja. 155 45.2%
Gibtes in lhrem  nein 38 11.1%
Unternehmen " . 0
p Uber solche Dinge werde ich o
ene nicht informiert. £ 22
Digitalisierungs S
strategie? Weil nicht. 67 19.5%
Gesamt 343  100.0%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 21: Kenntnis der Digitalisierungsstrategie

Anzahl Anteil

Ja. 155 45.2%
Gibtes in lhrem  Nein. a8 11.1%
Unternehmen - i .
h Uber solche Dinge werde ich
ene nicht informiert. 83 24.2%
Digitalisierungs —
strategie? WeiB nicht. 67 19.5%
Gesamt 343  100.0%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 22:  Mitgestaltungsmaoglichkeit Digitalisierungsstrategie

Anzahl Anteil

Haben Sie die Ja. 18 11.9%
dMt'igllichkeit bei Manchmal. 60  39.7%
er = A s n
Nein, aber ich hatte gerne die
g\usgestaltung Mbglichkeit. 9 47 31.1%
er

Nein, das ist aber auch in

Digitalisierungs ordnung so.

strategie ihres

Unternehmens  osamt 151  100.0%
mitzureden?

26 17.2%

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Tabelle 23: Informiert, wenn neue Technologie implementiert wird

Anzahl Anteil

Werden Sieim  Ja. 136 39.4%
Vorfeld Teilweise. 156  45.2%
informiert, Nein. 53 15.4%

wenn an lhrem

Arbeitsplatz

neue

Technologien

(Maschinen, Gesamt 345 100.0%
Programme,

digitale Gerite,

etc.) eingefiihrt

werden?

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 24: Mitgestaltungsmoglichkeit bei der Implementierung von Technologie
nach Land (Chi*Test)

In welchem Land befindet sich Ihr Unternehmen?

Ungarn Osterreich Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil

Wenn an lhrem Ja. 4 5.5% 28 10.6% 32 9.5%
Arbeitsplatz Manchmal. 21 28.8% 91  34.3% 112 33.1%
neue = . .. =

Technologien ,\Nn%'gl’i::"f;i'fh fatslosmele 21 28.8% 106 40.0% 127 37.6%
(Maschinen, h - :

Programme, Nein, das ist aber auch in 27 37.0% 40 15.1% 67 19.8%

digitale Gerite, Ordnung so.

etc.) eingefiihrt

werden, haben

Sie die Gesamt 73 100.0% 265 100.0% 338 100.0%
Méglichkeit zur

Mitsprache?

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

In welchem Land
befindet sich Ihr
Unternehmen?
Wenn an lhrem  Chi-Quadrat 17.860
Arbeitsplatz df 3
neue
Technologien
(Maschinen,
Programme,
digitale Gerite, 5 o
etc.) eingefiihrt  SI9- -000
werden, haben
Sie die
Méglichkeit zur
Mitsprache?
Die Ergebnisse beruhen auf den nicht
leeren Zeilen und Spalten der
innersten Untertabellen.
*. Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf
dem Niveau .05 signifikant.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Abbildung 31:

Index Industrial Citizenship
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Tabelle 25:  Statistiken: Industrial-Citizenship-Index
N Gilltig 304
Fehlend 118

Mittelwert 2.9967
Median 3.0000
Standardabweichung .57051
Spannweite 3.00
Minimum 1.00
Maximum 4.00
Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 26: t-Test: IC-Index nach Position im Unternehmen
Pasitien i Uniemamen - Standardabwei  Standardfehler
N Mittelwert chung des Mittelwertes
(el Beschaftigte*r 180 2.8931 .58079 .04329
Betriebsrat*in 124 3.1472 .52189 .04687
Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
Levene-Test der
Varianzgleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95%
Standardfeh Konfidenzintervall
Sig. (2- Mittlere ler der der Differenz
F Signifikanz T df seitig) Differenz Differenz Untere Obere
Varianzen sind gleich  2.158 .143 -3.905 302 .000 -.25412 .06507 -.38217 -.12608
¢ gla;'cat?ze” sind nicht -3.983 281572 000 -25412 06380  -37971  -.12854

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Tabelle 27: Korrelation: IC Index und TW Index

Standardabwei
Mittelwert chung N
IC-Index 2.9967 .57051 304
TW-
e 2.7358 .57656 265

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

TW-
IC-Index  Index
Korrelation nach Pearson 1 346"
Signifikanz (2-seitig) .000
IC-Index N 304 229
Korrelation nach Pearson 346" 1
TW- Signifikanz (2-seitig) .000
Index N 229 265
** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-
seitig) signifikant.
Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
Tabelle 28: Varianzanalyse: TW-Index nach

Implementierung von Technologie

Wenn an lhrem Arbeitsplatz neue
Technologien (Maschinen,
Programme, digitale Gerate, etc.)

F

Mitsprachemaoglichkeit

8.578

8.578

eingefiihrt werden, haben Sie die Standardabwei

Méglichkeit zur Mitsprache? Mittelwert chung N

Ja. 3.0147 56920 17

Manchmal. 2.8963 .53569 82

Nein, aber ich hitte gerne die

Méglichkeit. 2.5291 .59646 103

Nein, das ist aber auch in

Ordnung so. 2.7644 47849 52

Gesamt 2.7283 .57709 254

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Quelle Quadratsumme Mittel der
vom Typ llI df Quadrate

Korrigiertes Modell 7.864% 3 2.621

Konstanter Term 1255.955 1 1255.955 4,110.230

f410 7.864 3 2.621

Fehler 76.392 250 .306

Gesamt 1975.000 254

Korrigierte Gesamtvariation 84.256 253

a. R-Quadrat = .093 (korrigiertes R-Quadrat = .082)

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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Sig.
.000
.000
.000

Partielles Eta-

Quadrat

.093
.943
.093
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Tabelle 29: Varianzanalyse:

durch Digitalisierung

Hat der Einsatz von Technologie
in den letzten 5 Jahren zu einer

Veranderung der

Beschiftigtenzahl gefiihrt? Mittelwert

Personal wurde abgebaut. 2.7266

An manchen Stellen wurde

Personal abgebaut, an anderen

Stellen wurde zusatzliches S

Personal eingestellt.

Zusiatzliches Personal wurde

eingestellt. S

Keine Verdnderung. 3.0253

Gesamt 3.0207

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
Quadratsumme

SEle vom Typ Il

Korrigiertes Modell 4.030%

Konstanter Term 1928.371

f13 4.030

Fehler 78.481

Gesamt 2509.625

Korrigierte Gesamtvariation 82.511

a. R-Quadrat = .049 (korrigiertes R-Quadrat = .038)

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Standardabwei
chung N
.54016 32
.53094 99
51757 46
.58149 89
.55800 266
Mittel der
df Quadrate [
3 1.343 4.485
1 1928.371 6,437.638
3 1.343 4.485
262 .300
266
265

IC-Index nach vergangenen Beschiftigungseffekten

Partielles Eta-

Sig. Quadrat
.004 .049
.000 .961
.004 .049

Tabelle 30: Varianzanalyse: IC-Index nach prognostizierten Beschaftigungseffekten
durch Digitalisierung

Was denken Sie: Wird der
Einsatz von Technologie in der

Zukunft zu einer Veranderung
der Beschiftigtenzahl fiihren? Mittelwert
Personal wird abgebaut werden. 2.7976

An manchen Stellen wird
Personal abgebaut werden, an

anderen Stellen wird 3.0997
zusatzliches Personal eingestellt
werden.
Zusétzliches Personal wird
eingestellt werden. S
Keine Verdnderung. 2.9750
Gesamt 3.0160
Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
uadratsumme
Gl ° vom Typ Il
Korrigiertes Modell 9.675%
Konstanter Term 1346.530
f14 9.675
Fehler 77.253
Gesamt 2643.000
Korrigierte Gesamtvariation 86.928

a. R-Quadrat = .111 (korrigiertes R-Quadrat = .102)

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Standardabwei
chung N
.53840 84
53334 143
37477 14
53048 40
55719 281
Mittel der
df Quadrate F
3 3.225 11.564
1 1346.530 4,828.152
3 3.225 11.564
277 279
281
280
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Partielles Eta-

Sig. Quadrat
.000 111
.000 .946
.000 111



Tabelle 31: t-Test: IC-Index nach Anlass zur Weiterbildung — Notwendigkeit aus
Sicht der Beschaftigten

Zu welchen Anlédssen gibt es

Weiterbildung zum Thema
Technologie/Digitalisierung?

Wenn es aus Sicht der Standardabwei  Standardfehler

Beschiftigten notwendig ist. N Mittelwert chung des Mittelwertes
|CoIndex Nicht gewahit 240 2.9135 .56165 .03625

gewadhlt 64 3.3086 49349 .06169

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Levene-Test der

Varianzgleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95%
Standardfeh Konfidenzintervall
Sig. (2- Mittlere ler der der Differenz
F Signifikanz T df seitig) Differenz Differenz Untere Obere
Varianzen sind gleich  1.015 .315 -5.123 302 .000 -.39505 .07711 -.54680 -.24331
© \g/lae:?;zen sind nicht 5521 110.562 000 -39505 07155  -53684  -25326
Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
Tabelle 32: t-Test: IC-Index nach Anlass zur Weiterbildung - Wunsch der
Beschiftigten
Zu welchen Anlédssen gibt es
Weiterbildung zum Thema
Technologie/Digitalisierung?
Wenn Beschéftigte den Wunsch Standardabwei  Standardfehler
danach auBern. N Mittelwert chung des Mittelwertes
|Coindex Nicht gewahilt 252 2.9395 .56725 .03573
gewahlt 52 3.2740 .50551 .07010
Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
Levene-Test der
Varianzgleichheit T-Test fiir die Mittelwertgleichheit
95%
Standardfehl Konfidenzintervall der
Sig. (2- Mittlere er der Differenz
F Signifikanz T df seitig) Differenz Differenz Untere Obere
Varianzen sind gleich 1.650 .200 -3.941 302 .000 -.33455 .08488 -.50159 -.16752
L L sind nicht 4252 198 000 -33455 07868 -49114  -17797

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

Tabelle 33: Reaktion der Beschaftigten auf Digitalisierungsprojekte nach
Mitsprachemaoglichkeiten des BR (Chi?-Test)

[Als Betriebsrat fiihle ich mich gut in die
Entscheidungsfindungsprozesse einbezogen.]

Ablehnung Zustimmung Gesamt
Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Alles in allem, Positiv 3 7.3% 21 25.6% 24 19.5%
wie reagieren  Neutral 21 51.2% 51 62.2% 72 585%
gleesch'aftigten Negativ 17 41.5% 10 12.2% 27 22.0%
in lhrem
Unternehmen
auf Gesamt 41 100.0% 82 100.0% 123 100.0%
Digitalisierungs
projekte?

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021

91



Alles in allem,
wie reagieren
die
Beschiftigten
in lhrem
Unternehmen
auf
Digitalisierungs
projekte?

[Als Betriebsrat
fiihle ich mich

gutin die
Entscheidungsfi
ndungsprozesse
einbezogen.]
Chi-Quadrat 15.917
df 2
Sig. .000"

Die Ergebnisse beruhen auf den nicht
leeren Zeilen und Spalten der
innersten Untertabellen.

*. Die Chi-Quadrat-Statistik ist auf
dem Niveau .05 signifikant.

Quelle: L&R Datafile ,Digi-O*, 2021
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