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Vorwort

Die Digitalisierung der Arbeit ist allgegenwartig. Die Ein-
schatzungen, wie die Digitalisierung die Arbeit fur die
Menschen verandern wird, sind vielfaltig und zum Teil sehr
unterschiedlich. Positive Prognosen nach dem Motto ,so
schnell schafft sich der Mensch nicht ab” stehen negativen
Szenarien gegenuber, die eine hohe Arbeitslosigkeit und
eine steigende Arbeitsbelastung erwarten.

Die Einschatzung der Beschaftigten selbst wird bislang nur
an wenigen Stellen diskutiert. Deswegen steht im Mittel-
punkt dieser Studie die Frage: ,Wie erleben die Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnenmer die Digitalisierung”?

Die Stiftung Arbeit und Umwelt der |G BCE hat in Zusam-
menarbeit mit der |G BCE und der Goodwork GmbH den
Monitor Digitalisierung entwickelt. Der Monitor Digitalisie-
rung wurde als deutschlandweite Beschaftigtenbefragung
im Februar und Marz 2019 in Uber 600 Betrieben in zwolf
Industriebranchen der |G BCE durchgefuhrt.

Mehr als 14.000 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
haben an der Befragung teilgenommen. Die Antworten
liefern teils Uberraschende Erkenntnisse. Der Monitor Di-
gitalisierung zeigt, dass die Beschéftigten insgesamt kei-
ne Angst vor der Digitalisierung haben. Im Gegenteil - sie
gehen selbstbewusst in den digitalen Wandel, fuhlen sich
zum grof3en Teil ausreichend gerustet und sehen nur we-
nig Probleme mit Uberwachung, Fremdbestimmung und
Arbeitsplatzverlust.

Ist in den Betrieben in den Branchen der IG BCE also alles
gut? Leider nein! Viele Beschaftigte sehen die Notwendig-
keit fur eine Digitalisierungs-Strategie ihres Arbeitgebers;
bei der Gestaltung und Umsetzung der Strategie fuhlen
sie sich aber wenig eingebunden. Ausreichende Weiter-
bildungsmoglichkeiten zu digitalen Themen gibt es nur
fur wenige Beschaftigte. Stress und Leistungsverdichtung
ist in vielen Betrieben Alltag. Und altere Beschaftigte sowie
Beschaftigte in Blue-Collar-Berufen oder mit geringerem
Qualifikationsniveau berichten relativ haufig von wachsen-
den Anforderungen, Skepsis gegenuber Veranderungen
sowie Sorgen um ihre berufliche Zukunft im Zuge der Di-
gitalisierung.

Es gibt fur die Gewerkschaften und Sozialpartner also viel
zu tun, um den digitalen Wandel zu gestalten. Der Monitor
Digitalisierung ist eine gute Grundlage, um besser zu ver-
stehen, wo die konkreten Herausforderungen dabei liegen.

Wir winschen viel Spall beim Lesen!

Soren Tuleweit,
Bereichsleiter Industriearbeit der Zukunft
Stiftung Arbeit und Umwelt der IG BCE
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Die wichtigsten Ergebnisse auf einen Blick

(Executive Summary)

Online Beschaftigten-Befragung in Branchen

der IG BCE

Die Stiftung Arbeit und Umwelt hat eine Online-Be-
schaftigtenbefragung unter dem Titel Monitor
Digitalisierung konzipiert. Die Ausgangsfrage fur die
Entwicklung des Monitors war: Wie digital arbeiten die
Beschaftigten in den Branchen der IG BCE und welche
Auswirkungen hat die Digitalisierung auf ihre Arbeit?
Der Monitor Digitalisierung wurde im Befragungszeit-
raum von Februar bis Marz 2019 durchgefuhrt. Mehr
als 14.000 Beschaftigte aus Uber 600 Betrieben in den
Branchen der IG BCE haben sich beteiligt.

Ergebnisse in Kiirze

Digitalisierung steht noch am Anfang

Die Digitalisierung steht in den Branchen der |G BCE
noch am Anfang. Sie ist (noch) vor allem auf die Ver-
wendung von digitalen Informations- und Kommu-
nikationssystemen (IKT) ausgerichtet bzw. auf E-Mail,
Intranet, Smartphones und Tablets sowie Videotele-
fonie und -Konferenzen. E-Mails sind das mit Abstand
haufigste digitale Kommunikationsmittel; 91 Prozent
der Beschaftigten geben an, oft oder sehr oft mit
E-Mails zu arbeiten.

Digital aufbereitete Daten zu Endprodukten und
Arbeitsergebnissen, wie z. B. Terminals mit Echtzeit-
daten, 3D-Drucker, modulare Anlagen oder Systeme
mit Augmented Reality, werden dagegen nur ge-
legentlich eingesetzt. Das Exoskelett, das durchaus
mediale Aufmerksamkeit erfadhrt, wird tberhaupt nicht
eingesetzt. Wahrend ERP-Systeme und Daten zu Pro-
duktlebenszyklen von einem Viertel der Beschaftigten
oft oder sehr oft benutzt werden, kommen 3D-Dru-
cker, Datenbrillen oder die viel diskutierte kuinstliche
Intelligenz bislang nur in sehr geringem AusmaR in der
Arbeitsrealitat vor. Personenbezogene Messsysteme,
Positions- oder Gesundheits-Tracker werden nur sehr
vereinzelt eingesetzt.

Positive Gesamteinschatzung zu Digitalisierung und
groRe Veranderungsbereitschaft

Die Beschaftigten in den Industriebranchen der

IG BCE haben keine Angst vor der Digitalisierung.
Allerdings gibt nur eine Minderheit der Befragten an,
durch digitale Systeme unterstutzt und erleichtert zu
werden. Sie zeigen aber trotzdem ein hohes Selbst-
bewusstsein und hohe Zuversicht. Fragt man die Be-
schaftigten danach, ob sie sich in der Lage fUhlen, mit
technologischen Verdnderungen der Digitalisierung
Schritt zu halten und die damit verbundenen Anforde-
rungen zu bewaltigen, geben 71 Prozent der Befragten
an, dass dies fUr sie Uberwiegend oder oft zutrifft. Die
Anforderungszunahme im Zuge der Digitalisierung
halt sich somit in Grenzen.

In dieses Bild passt, dass die Veranderungsbereitschaft
hoch ist. 54 Prozent der Beschaftigten sind offen
gegenuber Veranderungen am Arbeitsplatz und sehen
darin einen persénlichen Mehrwert. Angesichts dieser
Erkenntnisse und der konjunkturellen Hochphase der
letzten Jahre Uberrascht es nicht, dass die Angst vor
Arbeitslosigkeit und Jobverlust wegen der Digitali-
sierung nur gering ausgepragt ist. Allerdings sind die
Sorgen um Jobverlust in KMUs sowie unter alteren
Beschaftigten und Beschaftigten mit einem niedrigen
Qualifikationsniveau etwas hoher als in Gro3betrieben,
bei den jungeren Beschaftigten oder bei Beschaftigten
mit hohem Qualifikationsniveau.

Wenig Mitbestimmung bei Einfuhrung digitaler Tech-
nologien und keine Transparenz uber betriebliche
Digitalisierungs-Strategie

Die Beschaftigten in der Befragung berichten Uber
nur geringe Partizipationsmoéglichkeiten bei der Ge-
staltung, Einfuhrung und Benutzung von digitalen
Technologien. IT-Beschaftigte, Mitarbeitende in Lei-
tung und Planung sowie Forschung und Entwicklung
haben deutlich gréRere Partizipationsmoglichkeiten
als Beschaftigte in technischen Bereichen, Service und
Produktion. Dem GroRteil der Beschaftigten sind die
Digitalisierungsstrategien ihrer Unternehmen sogar
nicht bekannt.
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Uber alle Branchen hinweg kennt in der Produk-
tion nur die Halfte der Befragten eine Digitalisie-
rungs-Strategie ihres Betriebes; im IT-Bereich sowie
in der Leitung und Planung kennen die Beschaftigte
haufiger die Digitalisierungs-Strategie ihres Betrie-
bes. Daruber hinaus fehlt den Befragten mehrheit-
lich noch ein klares Verstandnis dartber, was die
Digitalisierungs-Strategie ihres Betriebes konkret
beinhaltet. Das deutet darauf hin, dass Digitalisie-
rungsprozesse in den Unternehmen nicht hinrei-
chend vermittelt und zudem ,top down” umgesetzt
werden. Zwei Drittel der Beschaftigten sind aber
davon Uberzeugt, dass ihr Betrieb eine Digitalisie-
rungs-Strategie braucht, um auch in Zukunft wett-
bewerbsfahig zu sein.

Arbeitsbelastung fur viele Beschaftigte sehr hoch
So geben fast 50 Prozent der Arbeithnehmerinnen
und Arbeitnehmer an, dass sie zu viel Arbeit und
Zeitdruck haben sowie mehrere Aufgaben gleich-
zeitig zu erledigen sind. Im Vergleich der unter-
schiedlichen Tatigkeiten haben Beschaftigte in
Leitung und Planung die hdéchsten quantitativen
Belastungen. Selbst die Tatigkeiten mit den nied-
rigeren Belastungen (Forschung und Entwicklung,
Labor, Produktion) geben an, viel Arbeit und Zeit-
druck zu erleben.

Dagegen halten sich die qualitativen Mehrbelastun-
gen in Grenzen. Nur eine Minderheit gibt an, dass
ihre Arbeitsaufgaben zu schwer sind oder dass sie
sich nicht gut genug fur ihre Arbeitsaufgaben aus-
gebildet fuhlen. Auch das Gefihl von Uberwachung
oder Austauschbarkeit durch digitale Systeme ist
eher gering ausgepragt.

Arbeitszeitflexibilitat halt sich in Grenzen

Die Beschaftigten in den Branchen der |G BCE ge-
ben an, nur in geringem Ausmal} von wachsenden
Arbeitszeitflexibilitatsanforderungen betroffen zu
sein. Insgesamt geben nur zehn Prozent der Be-
fragten an, dass zeitliche Flexibilitdtsanforderungen,
nicht planbare Arbeitszeiten und Erreichbarkeit in
der Freizeit fur sie Uberwiegend oder véllig zutref-
fen. Weder bei den verschiedenen Tatigkeiten noch
den unterschiedlichen Branchen zeigen sich nen-
nenswerten Unterschiede. Es Uberrascht nicht, dass
die Arbeitsflexibilitat in der Produktion, die stark
durch Arbeit in Schichtsystemen gepragt ist, weni-
ger ausgepragt ist als in der Verwaltung. Beschaf-
tigte in der IT und in Leitung und Planung weisen
die hochste Anforderungen an Arbeitszeitflexibilitat
und damit zusammenhangenden Stress — wie nicht
abschalten zu kénnen — auf.

Weiterbildung zur Digitalisierung — Rahmenbedingen
mussen verbessert werden

Die Beschaftigten bewerteten die betrieblichen Rah-
menbedingungen zur Weiterbildung zur Digitalisie-
rung als deutlich ausbaufahig. Der Monitor zeigt, dass
nur eine Minderheit der Beschaftigten — und dann
vor allem im Bereich IT oder Leitung und Planung

— in den letzten zwei Jahren an einer Weiterbildung
zu digitaler Technologie teilgenommen hat. Der
Wunsch, sich auf neue Anforderungen vorzubereiten
sowie personliches Interesse an der Digitalisierung
sind die wesentlichen Antriebe an Weiterbildungen
teilzunehmen. Arbeitgeber hingegen treiben ,digi-
tale Fortbildungen” inrer Beschaftigten nur wenig
voran. Nur in einer Minderheit der Betriebe sind die
Rahmenbedingungen fur eine Weiterbildung somit
forderlich.

Negative und positive ,Verstarkungseffekte” der
Digitalisierung

Die positiven und negativen Effekte der Digitali-
sierung im Arbeitsalltag verstarken sich gegensei-
tig. Beschaftigte, die hohe Arbeitsbelastungen im
Arbeitsalltag oder sehr hohe Flexibilitatsanforde-
rungen erleben, finden es schwerer, nach der Arbeit
abschalten zu k&dnnen und eineeine gute Work-Li-
fe-Balance zu finden. Auch berufliche Distanzierung,
soziale Isolation im Arbeitsalltag oder das Gefuhl,
wichtige Informationen nicht hinreichend zu Ver-
fugung zu bekommen, fuhrt zu einer geringeren
Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance. Das Gefuhl,
Uberwacht zu werden oder austauschbar zu sein,
hangt eng mit der beruflichen Unsicherheit zusam-
men. Im Umkehrschluss sind auch Beschaftigte, die
beruflich unsicher sind, weniger veranderungsbereit.

Dagegen berichten Beschaftigte, die eher Unterstut-
zung und Selbstwirksamkeit durch die Digitalisierung
erleben, von einer groReren Veranderungsbereit-
schaft sowie von dem Gefuhl, die Anforderungen
und Aufgaben meistern zu kdnnen. Sie haben auch
die wenigsten Sorgen um ihre berufliche Zukunft.

GroRe Unterschiede zwischen White-Collar und
Blue-Collar-Bereichen

Viele Fragen in der Studie zeigen, dass die Unter-
schiede zwischen den untersuchten Branchen gering
ausfallen. Im Bereich der Nutzung digitaler Techno-
logien zeigt sich aber, dass in den Branchen Pharma,
Papier und Kautschuk eine hohere Nutzung digitaler
Technologie vorzufinden ist als in den Branchen Ze-
ment, Mineraldl, Bergbau und Glas. In allen anderen
Themenbereichen spielten Branchenunterschiede in
Prinzip keine Rolle.



Es offenbart sich wiederholt eine gewisse Dualitat
zwischen sogenannten White-Collar- und Blue-Col-
lar-Bereichen. Insgesamt sind Beschaftigte mit
vornehmlich planerisch-administrativen Blro-Tatig-
keiten etwas haufiger mit den Herausforderungen der
Digitalisierung konfrontiert als Beschaftigte in hand-
werklich-technischen Tatigkeiten.

Generell sind aber Beschaftigte in White-Collar-Be-
rufe mehr optimistisch bezuglich der Digitalisierung.
Sie erleben weniger Uberwachung, Austauschbarkeit
oder berufliche Distanzierung, sondern empfinden
die Digitalisierung eher als unterstutzend in inrem
Arbeitsalltag. Beschaftigte in Blue-Collar-Berufen
sowie zum Teil altere oder niedrig-qualifizierte Be-
schaftigte geben dagegen haufiger an, Uberwacht
und austauschbar zu sein, bilden sich seltener weiter
und machen sich gréflere Sorgen um zukUnftigen
Job-Verlust. Lediglich bezuglich des Stress-Niveaus
geben Beschaftigten in White-Collar-Berufen an, dass
sie Uberproportional von einem quantitativen Belas-
tungsniveau betroffen sind.

Stiftung Arbeit und Umwelt der |G BCE

Schlussfolgerungen und Handlungsbedarf

Der Monitor Digitalisierung zeigt, dass es in den
untersuchten Branchen keinen Grund fur Ubertriebe-
nen Alarmbereitschaft in der Digitalisierungsdebatte
gibt. Die Beschaftigten in den Branchen der IG BCE
gehen selbstbewusst mit (digitalen) Veranderungen
um und fuhlen sich insgesamt fur die digitale Trans-
formation gut gerustet. Der Monitor Digitalisierung
liefert aber auch negative Ergebnisse und deckt
Handlungsbedarf auf.

Insbesondere der Stress ist zu hoch und die Personal-
decke reicht in vielen Betrieben offensichtlich nicht
aus, um die vorhandene Arbeit zu bewaltigen. Es muss
vorrangiges Ziel der Betriebsparteien sein, die Arbeits-
belastung dauerhaft zu reduzieren.

Die Einbindung von Beschaftigten und Betriebsraten
in Digitalisierungsprozesse muss zudem deutlich
ausgebaut werden. Viele Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer wissen nicht Uber die Inhalte einer
solchen Strategie Bescheid, selbst wenn es sie gibt.
Mehr Transparenz und bessere Kommunikation
seitens der Unternehmen und eine intensivere Ein-
bindung von Betriebsraten und Beschaftigten in die
Erstellung und Umsetzung von Digitalisierungs-
Strategien sind notwendig.

Zentral fur eine erfolgreiche Umsetzung der Digi-
talisierung im Betrieb ist auch, dass die Rahmen-
bedingungen fur betriebliche Weiterbildung gestarkt
werden. Es bilden sich aktuell vor allem jene Beschaf-
tigten fort, die eine Affinitadt zu und ein hohes persén-
liches Interesse an digitalen Technologien haben. Es
mussen zukunftig verstarkt MaRnahmen getroffen
werden, dass alle betroffenen Beschaftigtengruppen
an Qualifizierungsmafinahmen teilnehmen.

Fur die Gewerkschaften und Sozialpartner bedeutet
dies somit, dass es eine gute und konstruktive Grund-
lage fur die Digitalisierungsprozesse in vielen Betrie-
ben und Beschaftigtengruppen gibt. Es ist aber zentral,
dass es auf die groRen Herausforderungen rund um
Themen wie zunehmenden Stress, fehlende Mitbe-
stimmung sowie ungenugende Weiterbildungsmog-
lichkeiten Antworten gibt.
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1. Einleitung

Die Digitalisierung verandert die beruflichen Tatigkeiten und
Rahmenbedingungen quer durch alle Branchen fur eine Grol3-
zahlvon Beschaftigten.t Auch in den Industriebranchen ergeben
sich trotz bereits fortgeschritten-automatisierter Arbeitsprozesse
zusatzliche und ganz neue Anforderungen durch die Digitalisie-
rung.? So sind in digitalisierten Arbeits- und Produktionsprozessen
Beschaéftigte, Maschinen, Produkte und Prozesse miteinander
verknUpft und tauschen Informationen in Echtzeit aus. Autono-
me Systeme kommunizieren untereinander und fUhren selbst-
standig Koordinations- und Entscheidungsprozesse durch. Mit
neuer Sensorik und Kommunikation entstehen neue Formen
der Zusammenarbeit zwischen Menschen und kollaborativen
Robotersystemen. Der Mensch entwickelt sich an vielen Stellen
verstarkt hin zum Problemléser, Entscheider und Innovator.

Doch welchen Effekt hat dies auf die Beschaftigten und die
Arbeit selbst? In der arbeitswissenschaftlichen Literatur wird
angenommen, dass sich sowohl die Belastung wandelt (z. B.
durch zunehmende Vernetzung, Arbeitsgeschwindigkeit und
zeitlich-ortliche Unabhangigkeit) als auch die Arbeitsgestal-
tung, Arbeitsorganisation, Zusammenarbeit, Koordination und
Fuhrung bei arbeitenden Menschen, Gruppen und Organisa-
tionen sowie ganzen Branchen.® Spezifische Studien zu Art und
Umfang dieser Veranderungen fehlen allerdings bisher.

Infolge der neuen Anforderungen und betrieblichen Re-
strukturierungen ist es gleichsam naheliegend, dass sich
V. a. psychische Belastungen und Beanspruchungen der
Beschaftigten intensivieren;* sogar eine zunehmende Ent-
fremdung und Distanzierung der Beschaftigten zum bis-
her vertrauten und sich schrittweise digitalisierenden Beruf
und Betrieb sowie eine zunehmende berufliche Unsicherheit
sind denkbar> Anzunehmen sind aber auch positive Effekte
im Sinne fortschreitender Personlichkeitsférderlichkeit durch
die Weiterentwicklung von Tatigkeiten mit der Entwicklung
neuer Motivations-, Wachstums- und Leistungspotenziale.

(Hermeier, Heupel, & Fichtner-Rosada, 2019)
(Hammerle, Rally & Scholtz, 2017; Priddat & West, 2016)
(Hirsch-Kreinsen, Ittermann, & Niehaus, 2018)
(Hasselmann, Schauerte, & Schrdder, 2017)

(Maier, Engels, & Steffen, 2017)

(Absenger, et al., 2016)

(BAVC & IG BCE, 2014)
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Derzeit herrscht eine konstante Unsicherheit in Hinblick auf das
Ausmal und die Qualitat dieser Veranderungen. Es fehlt vor
allem an belastbaren empirischen Befunden fur spezifische In-
dustriebranchen zu den Entwicklungen der neuen Arbeitswelt
sowie dem Effekt des Wandels auf die Beschaftigten.® Diese
sind dringend notwendig, um gesundheitsbezogene Hand-
lungsfelder, wie z. B. die Sozialpartnerschafts-Initiative in der
Chemie-Branche’, erfolgreich umzusetzen.

Der vorliegende Bericht bietet einen differenzierten Ein-
blick in die Ergebnisse der deutschlandweiten Studie Mo-
nitor Digitalisierung. Kapitel 2 stellt den theoretischen und
empirischen Hintergrund der Untersuchung dar, Kapitel
3 erlautert Methodik und Datengrundlage der Studie. Als
Grundlage der Ergebnisse werden in Kapitel 4 die sozio-
demografischen Rahmendaten der Studie vorgestellt, die
ausfuhrliche Darstellung der Ergebnisse folgt in Kapitel 5.
Dabei wird zunachst auf die Nutzung digitaler Arbeitsmit-
tel, die wahrgenommene Unterstutzung und die Anforde-
rungszunahme durch digitale Technologien eingegangen
(Abschnitt 5.1). Betriebliche Rahmenbedingungen der Di-
gitalisierung wie z. B. betriebliche Strategie, das Einbringen
betrieblicher Akteure, sowie Weiterbildung und Partizipa-
tion aus Sicht der Befragten, werden in Abschnitt 5.2 be-
trachtet. Beflrchtungen und Zuversicht der Beschaftigten,
aber auch die gefiihlte Uberwachung, die Austausch-
barkeit sowie die digitale Selbstwirksamkeit und Veran-
derungsbereitschaft sind Gegenstand von Abschnitt 5.3,
bevor in Abschnitt 54 auf allgemeine Belastungsfaktoren
sowie in Abschnitt 5.5 auf Gesundheit und Wohlbefinden
der Beschaftigten eingegangen wird. Mit einem Struktur-
gleichungsmodell zu den Dimensionen der Studie in Ab-
schnitt 5.6 endet die Ergebnisdarstellung. Kapitel 6 bietet
eine Zusammenfassung, Bewertung und Diskussion der
Studienergebnisse, erlautert methodische Besonderheiten
und zeigt Potenziale fur weitere Arbeiten auf.
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2. Aktueller Stand der Forschung

Die Digitalisierung ist ein umfangreiches Phanomen
unserer Gesellschaft und beeinflusst viele Seiten des Le-
bens. Eine besondere und zunehmende Relevanz hat sie
auf Unternehmen, die Beschaftigten und ihr Wohlbe-
finden bei der Arbeit. So schatzten im Jahr 2018 knapp
die Halfte der Unternehmen die Digitalisierung als sehr
wichtig ein, zehn Prozent mehr als im Jahr 2016.8 An-
gesichts des schnellen technologischen Fortschritts und
der zunehmenden Integration von Digitalisierung in den
Arbeitskontext zeigen Studien verschiedene Moglichkei-
ten und Auswirkungen der Digitalisierung. Wichtig ist es
hierbei, die duale und komplexe Wirkung der Digitalisie-
rung zu berucksichtigen, denn sie kann sowohl Vorteile
als auch Nachteile fur die Beschaftigten und Betriebe mit
sich bringen,® weswegen es schwerfallt, das Phdnomen
als nur positiv oder nur negativ zu interpretieren.

Haufig diskutiert werden Einflusse der Digitalisierung auf
den Arbeitsmarkt, auf die Berufe und die berufliche Ent-
wicklung der Beschaftigten. Dabei werden besonders die
gering qualifizierten Erwerbstatigen betrachtet, die mit
ihren Tatigkeiten ein hdheres Risiko haben, umfassenden
Veranderungen unterworfen zu sein.!® In der Diskussion
werden verschiedene Entwicklungsrichtungen benannt:
eine intensivierte Automatisierung und Digitalisierung der
Tatigkeiten, eine Aufwertung im Sinne neuer Anforde-
rungen (z. B. mit der Entwicklung und Férderung neuer
Fahigkeiten und Fertigkeiten) oder keine Veranderungen.
Insgesamt wird eine generelle Aufwertung von Tatigkeiten
und Qualifikationen im Zuge einer allgemeinen Informati-
sierung der Arbeit erwartet.!! Aber auch eine fortschrei-
tende Polarisierung wird diskutiert: Komplexe Tatigkeiten

(BMWi, 2018)
(Ninaus, Diehl, Terlutter, Chan, & Huang, 2015)
(Hirsch-Kreinsen, 2016)
(Hirsch-Kreinsen, Ittermann, & Niehaus, 2018)
(vgl. ebenda, S. 20)

3 (BMAS, 2016)
(Zika, Helmrich, Maier, Weber, & Wolter, 2018)
(BMAS, 2016)
(BMAS, 2016)
(Kubicek, Paskvan, & Korunka, 2015)
(Atanasoff & Venable, 2017)

mit hohen Qualifikationsanforderungen kénnten sich
immer mehr von einfachen Tatigkeiten mit niedrigen
Qualifikationsanforderungen abgrenzen, mittlere Quali-
fikationsgruppen kénnten erodieren und sich zu den bei-
den Polen hin entwickeln.?? Bereits die aktuelle Nutzung
digitaler Technologien liefert erste Hinweise darauf: Eine
Studie des BMAS?® zeigte, dass ein Grof3teil der Befragten
(83 Prozent) bereits digitale Technologien (hier vor allem
Informations- und Kommunikationstechnologien, IKT)
am Arbeitsplatz nutzt, es sich aber deutliche Unterschiede
zeigen zwischen unterschiedlichen Berufsgruppen so-
wie klare Zusammenhange zwischen Nutzungsgrad und
H&he des Ausbildungsniveaus. Allerdings hat die Digita-
lisierung laut IAB kaum Auswirkungen auf das qualifika-
torische Gesamtniveau der Beschaftigten, Veranderungen
seien eher im Zuge von Verschiebungen von Arbeitsplat-
zen zwischen Berufen und Branchen zu diskutieren.t

Die Digitalisierung kann bei niedrig qualifizierten Beschaf-
tigten sowie Beschaftigten mit korperlich belastender
Tatigkeit zu einer starkeren korperlichen Entlastung fuh-
ren als bei Hoherqualifizierten sowie Beschaftigten ohne
korperlich belastende Tatigkeiten.® Gleichzeitig kann sie
v. a. fur Beschaftigte mit niedrigerem Ausbildungslevel so-
wie Beschaftigte in Produktion und Service zu einer Sen-
kung der Anforderungen fuhren.!® Andererseits wurden
Beschaftigte in neuen technisierten Arbeitsbedingungen
auch eine starkere Arbeitsintensivierung, Arbeitsverdich-
tung sowie hdhere Anforderungen bezuglich der Ent-
scheidungsgewalt und der arbeitsbezogenen Planung
erleben.” Auch von einem hoheren Arbeitstempo, hdhe-
rem Zeitdruck!® sowie langeren Arbeitstagen im Zuge der
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Nutzung von IKT wird berichtet!® Diese Anforderungen
seien fur die Beschaftigten mit zusatzlicher Belastung und
Stress verbunden, eine spezifische Unterstitzung kdnne
diesen Effekt aber durchaus reduzieren.®

Die vorliegende Studie will klaren, wie ausgepragt die In-
tensivierung von Arbeit bereits in der Breite verschiedener
Industriebranchen ist und welche Zusammenhange sich
mit weiteren Dimensionen der Digitalisierung ergeben.

Als theoretischer Rahmen der Studie dienen das klas-
sische Belastungs- Beanspruchungsmodell®® sowie das
darauf aufbauende Job-Demands-Job-Resources-Mo-
dell.?? Demnach nehmen sowohl Arbeitsanforderungen
und objektive Belastungen als auch Arbeitsressourcen
und individuelle Voraussetzungen (z. B. Fahigkeiten und
Einstellungen) Einfluss auf die kurzfristige subjektive Be-
anspruchung sowie auf ldngerfristige Beanspruchungsfol-
gen wie Wohlbefinden und Gesundheit der Beschaftigten.
Die subjektiv wahrgenommene Autonomie und internale
Kontrolluberzeugungen? gelten dabei als wichtiger Puf-
fer zwischen beruflichen Anforderungen und der per-
soénlichen Gesundheit und Motivation.?* Es stellt sich die
Frage, inwiefern die Digitalisierung diese wichtigen Res-
sourcen beeinflusst, da bereits Studien im Rahmen der
Automatisierung zeigten, dass sich hoch automatisierte
Systeme mit gleichzeitig geringem Einfluss negativ auf
die Beschaftigten auswirken.?® So ist zu berlcksichtigen,
mit welchen Technologien die Beschaftigten wie arbeiten,
denn fortgeschrittene digitale Fertigungstechnologien
kénnen durchaus auch eine positive, persénlichkeitsfor-
derliche Wirkung haben, da hohere Anforderungen an die
Beschaftigten gestellt werden, wie z. B. intellektuelle Sti-
mulanz (Planung, Kontrolle und Problemlésung), Selbst-
management, Engagement und Partizipation.?® Dagegen
zeigen Studien, dass die Nutzung von Informations- und
Kommunikationstechnologien keinen durchgehend posi-
tiven Effekt auf Autonomie und persdnliche Kontroll-

19

(Sellberg & Susi, 2014)

20 (Day, Paquet, Scott, & Hambley, 2012)
2l (Hackman & Oldham, 1980)

22 (Bakker & Demerouti, 2007; 2014)
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moglichkeiten bei der Arbeit hat: Zwar gibt es Hinweise,
dass eine angemessene technische Unterstutzung durch
IKT die Qualitat der Kommunikation positiv beeinflussen
kann,?” allerdings sind bei der ,computer-mediated” Kom-
munikation auch einige Konfliktpotentiale zu bertcksich-
tigen.2®

Zudem zeigten sich Unterschiede fUr verschiedene
Nutzergruppen: So profitieren von IKT?® vor allem Flh-
rungskrafte sowie mobil arbeitende Beschaftigte, die
hauptsachlich unterwegs arbeiten, da sie selbst bestim-
men kd&nnen, wie sie die IKT nutzen und dabei persén-
liche Prioritdten setzen koénnen.*® Doch auch weitere
Zusammenhange von IKT und Kontrolle werden berich-
tet: So wiurden Smartphone-Nutzer mit eher externalen
Kontrolluberzeugungen von groRerem sog. ,Techno-
stress” berichten.3! Technostress oder ,Techopressure”
bzw. ,Telepressure” beschreibt eine Art medialer Uberfor-
derung durch intensive IKT-Nutzung und den gleichzeitig
empfundenen Druck, sofort auf eingehende Nachrichten
reagieren zu mussen.* Dieser Effekt wird v. a. durch inter-
individuelle Unterschiede, wie z. B. hohen Neurotizismus,
niedrige Selbstkontrolle®® und hohe Arbeitssucht, erklart.
Dieser empfundene Druck wird auch assoziiert mit der
Angst, etwas Wichtiges zu verpassen, was wiederum mit
Stress und Burnout zusammenhangt.

Neben den Einflussen der Digitalisierung auf die Arbeits-
anforderungen spielen auch die Perspektiven der Be-
schaftigten auf den Wandel eine gewichtige Rolle. Mit
dem Konzept der ,digitalen Selbstwirksamkeit” wurde
ein relativ neuer Begriff in die Forschung eingefuhrt, der
in Anlehnung an die bereits bekannte allgemeine Selbst-
wirksamkeitserwartung®* die Wahrnehmung der eigenen
digitalen Fahigkeiten sowie die Uberzeugung der Bewal-
tigung digitaler Anforderungen umfasst.*® Beeinflusst wird
die digitale Selbstwirksamkeit sowohl durch die eigene
Einstellung als auch durch Verhaltensfaktoren, wie z. B.

23 Internale Kontrolllberzeugung beschreibt das AusmaR, in dem ein Individuum Uberzeugt ist, Ereignisse kontrollieren zu kénnen und
diese als Konsequenz seines eigenen Verhaltens erlebt. (Karasek, 1979; Hacker, 2010)

2 (Van der Doef & Maes, 1998)
Jang, Shin, Aum, Kim, & Kim, 2016)
Bayo—Moriones, Billon, & Lera—Lopez, 2017)

(

(

(

(Zornoza, Ripoll, & Peiro, 2002)

(Gerten, Beckmann, & Bellmann, 2018)
30 (Tarafdar, 2018)

(Lee, Chang, Cheng, & Lin, 2016)

(Grawitch, Werth, Palmer, Erb, & Lavigne, 2018)

(Barber & Santuzzi, 2017)

(Bandura, 1982; Bandura, 1997)

(Moos & Azevedo, 2009)

Dumazeau & Karsenty, 2008; Remidez, 2003; Remidez, Stam, & Laffey, 2007)
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eigene Erfahrungen und die Haufigkeit der Nutzung di-
gitaler Technologien, sie kann durch Training durchaus
gesteigert werden 3¢ Im Unterschied zu Studien, die um-
fassend und facettenreich Uber das Konzept der allge-
meinen Selbstwirksamkeitserwartung als Ressource® und
Erfolgsfaktor®® berichten, sind Studien zur Untersuchung
von Selbstwirksamkeit im digitalisierten Arbeitskontext
noch wenig verbreitet. Diese Lucke soll durch die vorlie-
gende Untersuchung geschlossen werden.

Im Kontext der Digitalisierung werden auch haufig Fragen
zu Zusammenhangen mit negativ assoziierten Aspek-
ten wie bewusst gesteuerter oder auch gefihlter Uber-
wachung und der Austauschbarkeit von Beschaftigten
aufgeworfen. Formen der bewusst gesteuerten Uberwa-
chung sollen im Betrieb der Steigerung der Produktivitat/
Leistung, Sicherheit, sozialen Kontrolle sowie der Krea-
tivitat dienen,*® fUhren aber aufseiten der Beschaftigten
haufig zu Unbehagen. Eine direkte Reaktion auf Uberwa-
chung (z. B. von E-Mails und Internetnutzung) ist haufig
die Anderung des Verhaltens am Arbeitsplatz,* beispiels-
weise sinkt ,unproduktives” Verhalten (wie z. B. Internet-
nutzung fUr private Zwecke wahrend der Arbeitszeiten).
Interessanterweise schatzt nur eine Minderheit die Uber-
wachung von E-Mails und Internetnutzung negativ ein.
Allerdings zeigen sich andere negative Effekte: So wirkt
digitale Uberwachung negativ auf das subjektive Ver-
trauen der Beschaftigten zu ihrer Organisation und auf
die wahrgenommene Gerechtigkeit der Uberwachung.*
Dabei moderiert die subjektive Uberzeugung der Be-
schaftigten diesen Zusammenhang: Mitarbeitende mit
utilitaristischer Einstellung gegenutber der Uberwachung
(also i. S. Orientierung am Gesamtnutzen) schatzen das
installierte Uberwachungssystem positiver ein als Perso-
nen, die eine formalistische Einstellung (i. S. Orientierung
an Regeln und Gesetzen) haben.*

Auch die Austauschbarkeit und Substituierbarkeit der Be-
rufe und Berufstatigen im Zuge der Digitalisierung wird in
der Literatur diskutiert. So zeigte sich, dass sich der Anteil
der Beschaftigten in Berufen mit einem hohen Substitu-
ierbarkeitspotenzial zwischen 2013 und 2016 bundesweit
Uber alle Anforderungsniveaus und in fast allen Berufs-

Torkzadeh & Van Dyke, 2002)

(

(

(Carter, Nesbit, Badham, Parker, & Sung, 2018; Maddux, 2016)
39 (Martin & Freeman, 2003)

(Stanton & Weiss, 2000)

(Alder, Schminke, Noel, & Kuenzi, 2008)

(Alder, Schminke, Noel, & Kuenzi, 2008)

(Dengler, Matthes, & Wydra-Somaggio, 2018)
4 (BMAS, 2016)

(Stawarz, Cox, Bird, & Benedyk, 2013)

(Ninaus, Diehl, Terlutter, Chan, & Huang, 2015)

(Mellner, 2016)
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segmenten erhoéht hat.** 16 Prozent der Befragten in der
BMAS-Umfrage halten es fur sehr oder eher wahrschein-
lich, dass Maschinen ihre Arbeit in den nachsten zwei Jah-
ren Ubernehmen.* Uberwachung und Austauschbarkeit
im Kontext der Digitalisierung kdnnen also bedeutsame
Auswirkungen auf die Beschaftigten haben und es ist zu
fragen, welche Zusammenhange und Folgen dies fur die
Beschaftigten haben kann.

SchlieBlich ist im Kontext der Digitalisierung auch deren
Effekt auf das Wohlbefinden und die Work-Life-Balance
der Beschaftigten von Interesse, derzeit vor allem in Hin-
blick auf die verstarkte Nutzung von IKT. So k&dnnten Tab-
lets und andere Mobilgerate dazu beitragen, dass mobiles
Arbeiten und Remote-Work sich zunehmend verbreiten,*
was im Sinne von mehr zeitlicher und ortlicher Flexibilitat
von Beschaftigten als durchaus positiv fur die Work-Life
Balance betrachtet wird. Andererseits kann die Nutzung
von IKT durch die standige Verfugbarkeit auch nach der
Arbeit*® dazu fUhren, dass sich negative Einflisse auf die
Work-Life-Balance einstellen. V. a. die persdnliche Uber-
zeugung von Beschaftigten, dass man nach der Arbeit
erreichbar sein sollte, hat hier einen Einfluss. Die haufi-
ge Nutzung von Smartphones fur Arbeitszwecke in der
Freizeit und eine geringe Kontrolle Uber die Entgrenzung
zwischen Arbeit und Privatleben wurde zu einer hohen
kognitiven lIrritation (i. S. Nicht-Abschalten-Kénnen) bei-
tragen.¥

Vor dem Hintergrund dieser Forschungsbefunde und
Forschungslucken soll die vorliegende empirische Mo-
nitoring-Studie in verschiedenen Industriebranchen Ver-
anderungen der Arbeit und Potentiale der Digitalisierung,
neue Belastungskonstellationen sowie deren Auswirkun-
gen auf die Beschaftigten untersuchen.

Salanova, Cifre, Llorens, Martinez, & Lorente, 2011; Shoji, et al., 2016; Ventura, Salanova, & Llorens, 2015)
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3. Methodik und Datengrundlage der Studie

Zielsetzung der Studie war die Analyse des aktuellen Sta-  Tabelle 2 bietet einen Uberblick Uber die Themen und
tus quo der Digitalisierung in verschiedenen Industrie- Inhalte der Studie sowie die entsprechende Struktur der
branchen. Dabei wurden sowohl die Branchen als auch  Befragung:

verschiedene Tatigkeitsfelder und BetriebsgréRen bertick-

sichtigt (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1: Untersuchte Branchen, Tatigkeitsfelder und BetriebsgréRRen

Branchen ‘ Tatigkeitsfelder ‘ BetriebsgroRen
Chemie Produktion < 50 Mitarbeitende
Kunststoff Technik 50-99 MA
Pharmazie Serviceleistungen 100-249 MA
Kautschuk Labor 250-499 MA
Glas Forschung & Entwicklung 500-999 MA
Keramik Leitung & Planung 1000-2499 MA
Papier, Karton, Pappe Verwaltung 2500-4999 MA
Bergbau IT > 5000 MA
Energie

Mineraldl

Zement

Sonstige
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Tabelle 2: Themenbldcke und Inhalte der Online-Befragung

Themenbereiche ‘ Inhalte

Soziodemografie

Angaben zur Person (Alter, Geschlecht, Bildungsabschluss)
Angaben zur Beschaftigung (Branche, Arbeitszeit, BetriebsgroRe)

Digitale Arbeitsmittel

Nutzungshaufigkeit konkreter Formen der Digitalisierung

» Digitale Kommunikations- und Informationssysteme

« Digital aufbereitete Daten zu Endprodukten und Arbeitsergebnissen
» Personenbezogene Messsysteme

» Technologien fur Produktion, Instandhaltung, Arbeitsvorbereitung

Unterstutzung und Erleichterung durch digitale Systeme
Anforderungszunahme durch digitale Systeme

Betriebliche Rahmenbedingungen

Digitalisierungs-Strategie des Betriebs

Einbringen betrieblicher Akteure in Gestaltung der Digitalisierung
WeiterbildungsmaRnahmen zum Arbeiten mit digitalen Technologien
Partizipation bei Einflhrung und Nutzung digitaler Technologien

Befurchtungen und Zuversicht

Fremdbestimmung, Uberwachung und Austauschbarkeit
Digitale Selbstwirksamkeit und Veranderungsbereitschaft

Allgemeine Belastung und Arbeitsgestaltung

Quantitative und qualitative Belastung
Zeitliche Flexibilitatsanforderungen
Vollstandigkeit, Entscheidungsspielraum, Informationsaustausch

Gesundheit und Wohlbefinden

Kognitive Irritation/Nicht-Abschalten-Kénnen
Work-Life-Balance
Berufliche Unsicherheit, berufliche Distanzierung, soziale Isolation

Anhand eines Strukturgleichungsmodells wurden zudem
Zusammenhange zwischen den erhobenen Dimensionen
untersucht, um fundierte Aussagen Uber das komplexe
Zusammenspiel der Dimensionen und die zugrundelie-
gende Theorie zu treffen.

Die Datenerhebung wurde als Online-Befragung von der
Stiftung Arbeit und Umwelt der IG BCE in Auftrag gegeben
und von der Goodwork GmbH durchgefuhrt. Deutsch-
landweit wurden in den obengenannten Branchen mit
Unterstutzung der IG BCE und verschiedener betrieblicher
Multiplikatoren Beschaftigte in ihren Betrieben via Rund-
mail, Aushangen, Flyern, Infokarten und Ankundigungen
auf Betriebsversammlungen auf die Befragung hingewie-
sen. Dabei wurden ein URL-Link und QR-Code zur Web-
site ,www.monitor-digitalisierung.de” kommuniziert, auf
der sich weitere Informationen zur Studie befanden und
in die ein Link zum Start der Online-Befragung einge-
bettet war. Die Datenerhebung fand vom 01.02.2019 bis
31.03.2019 statt, die Beantwortung des Online-Fragebo-
gens mit insgesamt 117 Fragen nahm durchschnittlich et-
wa 15 Minuten in Anspruch. Sémtliche und insbesondere
personenbezogene Daten wurden anonym erhoben und
gespeichert, die Teilnahme an der Befragung war freiwil-

lig, es wurden keine Incentivierungen vorgenommen.

Im Zuge der Datenaufbereitung wurden sorgfaltige und
mehrschrittige Plausibilitatsprifungen und Datenbereini-
gungen durchgefuhrt. Negativ formulierte Fragen wurden
fur die Bildung von Skalen umgepolt. Fur die spateren de-
skriptiven und inferenzstatistischen Analysen wurde auch
die Qualitat der Daten hinsichtlich wichtiger statistischer
Voraussetzungen (Skalenniveau, Datenverteilung, Daten-
ausreiRer) Uberpruft. Die Analyse fehlender Werte auf Per-
sonenebene diente dazu, den Datensatz auf die letztliche
Analysestichprobe zu kurzen, in der die Angaben von
14007 Befragten berucksichtigt wurden. Insgesamt klick-
ten 16346 Beschaftigte den Link zur Online-Befragung an.
Rund 2000 davon starteten die Befragung jedoch nicht.
Durch das oben beschriebene Datenbereinigungsverfah-
ren wurden ca. 300 weitere Falle aus dem Datensatz ent-
fernt, sodass 14007 Beschaftigte im Datensatz verblieben
und bei den Analysen bertcksichtigt werden konnten.

Die Abbruchquote innerhalb der Analysestichprobe war
insgesamt sehr gering: Von den 14007 Beschaftigten
brachen 23.4 Prozent die Befragung im laufenden Frage-
bogen ab, insgesamt beendeten 10730 Beschaftigte die
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Befragung. Die Daten bis zum Zeitpunkt des Abbruchs
dieser Personen wurden trotzdem in der Auswertung
bertcksichtigt. Auch wenn einzelne Fragen ausgelassen
wurden, verblieben die Falle in der Analysestichprobe. Zur
Vorbereitung der inferenzstatistischen Analysen wurde
abschlielend fur jede Variable exploriert, inwiefern Ext-
remwerte und Ausreilder vorlagen bzw. die Verteilung der
Variablen examiniert.

Bei der Datenauswertung wurden zunachst fur die The-
men der Studie explorative Faktorenanalysen*® durchge-
fuhrt, um die auszuwertenden Skalen zu verifizieren. Als
Ergebnis standen neben mehreren einzelnen ltems die in
Tabelle 3 aufgeflihrten Skalen der Studie.

Fur die erstellten Skalen wurden anschlieRend Mittelwerte
und Standardabweichungen der zugeordneten ltems be-
rechnet. AulRerdem wurden absolute und relative Haufig-
keiten berechnet, wie zum Beispiel der prozentuale Anteil
der Befragten fur die acht Tatigkeitsfelder oder die pro-
zentuale Verteilung von Mannern und Frauen in den zwolf
Branchen. Um die Anonymitat der Befragten sowie die
GuUte der Analysen sicherzustellen, wurden nur Gruppen
mit einem Rucklauf von mindestens 20 Personen ausge-
wertet. Da sich im Zuge der Datenerhebung bei der so-
ziodemografischen Analyse der Stichprobe gravierende
Verzerrungseffekte hinsichtlich der Rucklaufe in einzelnen
Branchen fanden im Vergleich zu den tatsachlichen Be-
schaftigtenzahlen des Statistischen Bundesamtes (2017),
wurden in einem mehrstufigen Verfahren sog. Gewich-
te berechnet. Anhand dieser Gewichte wurden sowohl
unter- als auch Uberreprasentierte Gruppen innerhalb
der Gesamtstichprobe so gewichtet, dass deren Vertei-
lung mehr der tatsachlichen Verteilung in der Population
entsprach. Fur die Berechnungen innerhalb der Branchen
und Tatigkeitsbereiche wurden aufgrund fehlender Ver-
gleichswerte keine Gewichte verwendet.

Stiftung Arbeit und Umwelt der |G BCE

Um die statistische Signifikanz und Bedeutsamkeit
von Unterschieden (z. B. zwischen den verschiedenen
Branchen oder zwischen den Tatigkeitsfeldern) einzu-
schatzen, wurden fur jede Skala Varianzanalysen und Ef-
fektstarkeuntersuchungen durchgefuhrt. Fur die Analyse
komplexer Zusammenhange der verschiedenen Skalen
der Studie wurde schlieBlich ein Strukturgleichungsmo-
dell spezifiziert,*® dessen Ergebnisse in Kapitel 5.6 be-
schrieben werden.

48 Zur empirischen Uberprufung der Faktorenstruktur wurden explorative Faktorenanalysen mit schiefwinkliger oblimer Rotationsme-
thode durchgeflhrt inkl. Voraussetzungsprifung der Stichprobeneignung (KMO-Index) und dem Bartlett-Test auf Spharizitat. Die Fakto-
renanalysen umfassten jeweils alle Items eines Fragebogenblocks. Dabei war das Vorgehen innerhalb der Blédcke immer gleich: Sukzessiv
wurden Items, deren Ladung unterhalb des kritischen Schwellenwerts der praktischen Bedeutsamkeit von < .3 lagen, und Items mit Mehr-
fachladung eliminiert. Zur Bestimmung der internen Konsistenz wurde fr jede Skala Cronbach'’s Alpha (bzw. der Spearman-Brown-Koeffi-
zient bei Skalen aus nur zwei Items) berechnet.

4 Fur die Modellierung wurden die in der Faktorenanalyse extrahierten latenten Dimensionen in das Strukturgleichungsmodell aufge-
nommen, um Zusammenhange der unabhangigen und abhangigen Dimensionen untereinander zu analysieren. Diese Analysen wurden
mit dem Programm MPlus 7.0 und in R 3.5.1 mit dem Paket lavaan durchgefihrt. Alle Analysen wurden unter Verwendung des maxi-
mume-likelihood-Schatzers mit robusten Standardfehlern (MLR) umgesetzt. Fur die Analysen im Rahmen der Strukturgleichungsmodel-
lierung wurde der FIML (full information maximum likelihood)-Schatzer verwendet, der fur die Schatzung der Modellparameter alle zur
Verfligung stehenden Informationen heranzieht. Dieses Schatzverfahren ist bei zufalliger Verteilung fehlender Werte der paarweisen oder
listenweisen Eliminierung bei der Modellparameterschatzung vorzuziehen. (Schafer & Graham, 2002)
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Tabelle 3: Themenbereiche, Skalen und Iteminhalte

Themen und Skalen Iteminhalte

Digitale Arbeitsmittel®°

» E-Mail, soziale Netzwerke/Messenger Systeme, Intranet, Groupware,

.Digitale IKT-Systeme Videotelefonie

.Digital aufbereitete Daten zu » Produktlebenszyklus, ERP, CRM, Verwaltungsprogramme, Big Data, kunstliche
Endprodukten” Intelligenz

» Unterstltzung bei Entscheidungen und Aufgabenplanung, Verfugbarkeit
wichtiger Informationen, Nutzung neuer Arbeitsformen, einfachere Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben durch digitale Technologien

JUnterstitzung und Erleichterung
durch digitale Systeme”

.Anforderungszunahme durch » Herausforderungen an Kompetenzen, hohe zeitliche Flexibilitat, schneller und
digitale Systeme” mehr arbeiten, Gleichzeitigkeit mehrerer Aufgaben, anspruchsvollere Tatigkeiten

Beflirchtungen, Zuversicht®

» Digitale Technologien tbernehmen Planung meiner Aufgaben, treffen flr mich

.Fremdbestimmung Entscheidungen, ich brauche weniger Fahigkeiten

» Geflhl der Leistungskontrolle durch Einsatz digitaler Technologien, der
Uberwachung durch Datensammeln, Austauschbarkeit, Abwertung als Fachkraft
durch Einsatz digitaler Technologien

.Uberwachung und
Austauschbarkeit”

« Uberzeugung zum Schritthalten mit der Digitalisierung, Zutrauen zur Bewalti-

.Digitale Selbstwirksamkeit gung digitaler Anforderungen, Umgang mit digitalen Technologien fallt leicht

» Offenheit gegenuber persdnlichem Mehrwert sowie Freude Uber sich ergebende

~Veranderungsbereitschaft Veranderungen am Arbeitsplatz durch die Digitalisierung

Allgemeine Belastung und
Arbeitsgestaltung®

.Quantitative Belastung” Haufiger Zeitdruck, zu viel Arbeit, mehrere Aufgaben gleichzeitig zu bewaltigen

.Qualitative Belastung” » Zu schwierige Aufgaben, nicht genug ausgebildet
.Zeitliche Flexibilitats- « Stark schwankende tagliche Arbeitszeiten, nicht planbare Arbeitszeiten,
anforderungen” notwendige Erreichbarkeit in der Freizeit

Nollstandigkeit”

Arbeitsvorgange von Anfang bis Ende, klares Arbeitsergebnis am Aufgabenende

.Entscheidungsspielraum” Selbststandig viele Entscheidungen treffen, Initiative und eigenes Ermessen

.Informationsaustausch” » Immer alle notwendigen Infos verfugbar, geregelte Informationsweitergabe

Gesundheit, Wohlbefinden53

.Nicht-Abschalten-Kénnen/ Kogni- < Zu Hause und im Urlaub an Schwierigkeiten bei der Arbeit denken, schwer
tive Irritation” abschalten

Zufriedenheit mit Balance zwischen Arbeit und Privatleben, gute Vereinbarkeit,

.Work-Life-Balance Anforderungen gleichermalen gut bewaltigen kénnen

= Sorgen vor Jobverlust, schwieriger Jobperspektive bei Arbeitslosigkeit sowie

.Berufliche Unsicherheit ungewollter Versetzung auf andere Arbeitsstelle

Beruf ist fremd geworden, zunehmende Distanz und Gleichgultigkeit sowie

.Berufliche Distanzierung fehlende Identifikation mit der eigenen Tatigkeit

.Soziale Isolation” Persdnlicher Austausch mit Kollegen fehlt, sozial nicht eingebunden, Einsamkeit

50 Eigenkonstruktion der Skalen

5t Eigenkonstruktion, digitale Selbstwirksamkeit in Anlehnung an allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung (Jerusalem & Schwarzer,
1986), Veranderungsbereitschaft i. A. Szebel (2015)

52 In Anlehnung an WDQ (Stegmann, et al., 2010), SPA (Metz & Rothe, 2017), Hartwig & Sporbert (2013)

55 Kognitive Irritation (Mohr, Rigotti & Muller, 2007), Work-Life-Balance in Anlehnung an Syrek, Bauer-Emmel, Antoni & Klusemann (2011)
sowie Hoff, Hartwig & Sporbert (2012), Unsicherheit, Distanzierung und Isolation in Anlehnung an Heinzer & Reichenbach (2013)
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4. Soziodemografische Rahmendaten

Fur die Auswertung der Studie konnten insgesamt 14.007
Befragte aus 614 Betrieben und 12 Industriebranchen be-
rucksichtigt werden. Als Besonderheit zeigte sich, dass
im Sample viele Personen aus dem SUdwesten Deutsch-
lands vertreten waren. Beschaftigte grofRer Unternehmen
stellten einen Grofiteil der Befragten, der Frauenanteil von
etwa einem Drittel erschien ebenso branchentypisch wie
das Durchschnittsalter von ca. 43 Jahren. Hervorzuheben
sind das relativ hohe Quialifikationsniveau der Befragten so-

wie der Umstand, dass im Zuge der Verwendung des On-
line-Erhebungsmediums (Teilnahme an der Studie mittels
PC, Tablet bzw. Smartphone) entsprechende Verzerrungen
in puncto Zugang, Affinitat und Bedienung des technischen
Mediums nicht ausgeschlossen werden kénnen. Tabelle 4
gibt einen Uberblick (iber die erzielten Rilcklaufe und setzt
sie ins Verhaltnis zur gerundeten Grundgesamtheit der laut
Statistischem Bundesamt in 2017 angestellten Beschaftig-
ten in den jeweiligen Branchen.

Tabelle 4: Stichprobe der Befragten und Grundgesamtheit der Beschaftigten je Branche sowie Riuicklaufe je

Bundesland
Branchen | Rucklauf | Beschaftigte Rucklaufe je Bundesland
Chemie 9.627 314.000
Kunststoff 216 281.000 HH: 38
Pharmazie 1.515 113.000
Kautschuk 120 69.000 BE- 231
Glas 107 48.000
BB: 173
Keramik 72 43.000
Papier, Karton, Pappe 527 37.000
SN: 280
Energie 330 30.000
Bergbau 144 25.000
Mineralél o1 16.000 RELS8
Zement 37 2.000 SL:/53
Sonstige 1.064 10.000
ohne Zuordnung 157 -
Gesamt 14.007 988.000

Aus Tabelle 4 wird ersichtlich, dass ein Grofiteil der Be-
fragten aus den Branchen Chemie, Pharmazie und Sons-
tige stammte. Die Industriebereiche Zement, Keramik und
Mineral6l waren dagegen eher gering vertreten. Um diese
rucklaufbedingten Verzerrungen der Stichprobe auszu-
gleichen, wurden im Zuge der Auswertung bei der Be-
trachtung der Gesamt-Stichprobe die Daten nach den
tatsachlichen Branchenverhaltnissen der Grundgesamt-
heit gewichtet.

Auch die Rucklaufe je Bundesland gestalteten sich un-
einheitlich: Ein Grofteil der Befragten stammte aus west-
lichen und sudlichen Bundeslandern (dabei allein 51.9
Prozent aus Nordrhein-Westfalen), aus ndrdlichen und
ostlichen Bundeslandern nahmen vergleichsweise wenig
Personen an der Befragung teil. Die Stichprobe war zu-
dem gepragt durch einen grofRen Anteil von Befragten aus
groflen Betrieben ab 500 Mitarbeitenden (MA) (vgl.Tabelle
4): Mehr als ein Drittel der Befragten (36 Prozent) stammte



Beschaftigtenbefragung ,Monitor Digitalisierung” 19

aus Betrieben mit mehr als 5.000 Beschaftigten. Aus klei- nen an der Befragung teil, diese Betriebe stellten 76 Pro-
nen und mittelstandischen Betrieben mit unter 500 MA  zent der Teilnehmenden, in neun Betrieben nahmen sogar
(KMU) stammten dagegen 23 Prozent der Befragten. Aus  mehr als 250 Beschaftigte teil.

insgesamt 50 Einzelbetrieben nahmen mehr als 50 Perso-

Tabelle 5: Rucklaufe nach BetriebsgréRen sowie Befragungsteilnahmen je Einzelbetrieb

Befragtenanteil nach BetriebsgréRen Teilnahmen je Einzelbetrieb Anzahl Betriebe
> 250 9
<49 MA

50133 ’\3/29 MA 100-249 20

> 5000 MA -~
- 250-499 MA 50-99 21
20-49 42

500-999 MA

10-19 42
<9 479
2500-4999 MA 1000-2499 MA Gesamt 614

Das Alter der Befragten betrug im Durchschnitt 43.1 Jahre  zent, in der Pharmabranche war er mit 42 Prozent am
(SD = 12.0)%, die Spanne zwischen den Branchen reichte  hochsten und im Zementbereich mit sechs Prozent am
von 39.2 Jahren in der Zementindustrie bis 43.8 Jahren niedrigsten (vgl.Abbildung 1).

bei Sonstige. Der Frauenanteil betrug insgesamt 34 Pro-

Abbildung 1: Prozentuale Geschlechterverteilung und Durchschnittsalter je Branche (M, SD sowie Prozent)

Geschlechterverteilung in Prozent Durchschnittsalter
Frauen Ménner Jahre
Pharma 42 58 Sonstige m—‘
Sonstige 62 Kunststoff m—<
o — o
Bergbau 68 Mineraldl m—‘
Kunststoff 76 Pharma m—<
Kautschuk 79 Kautschuk m—1
Mineralol 90 Glas m—<
Zement E 94 Zement m—<

60

o
N
o
N
(@)

54 Im Folgenden werden Mittelwerte (M) berichtet und Standardabweichungen (SD), die jeweils die Streuung von 68 Prozent der untersuch-
ten Personengruppe um den aufgefiihrten Mittelwert umfassen.
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Anhand der Bildungs- und Berufsabschlusse der Stich-
probe in Abbildung 2 zeigt sich, dass zumeist qualifizier-
te AbschlUsse vorlagen, lediglich eine kleine Gruppe von

Stiftung Arbeit und Umwelt der IG BCE

Personen gab an, Uber keinen oder einen grundstandigen
Bildungsabschluss zu verfugen.

Abbildung 2: Bildungsabschlisse und Jahr des Berufsabschlusses (M, SD sowie Prozent)

Hochster Bildungsabschluss in Prozent

Fach- und
Hochschule

Berufliche

Berufsausbildung

Fach- und
Hochschulreife
Mittlerer
Schulabschluss
Haupt- bzw.
Volksschule

0,3 % ohne
Abschluss

Die Tatigkeitsfelder verteilten sich relativ breit: Verwaltung
war mit 22 Prozent der Befragten anteilig am starksten
vertreten, Personen aus den ,Blue-Collar"-Feldern Pro-
duktion, Technik und Serviceleistung stellten zusammen

Fortbildungsschule

Berufsabschluss Jahr in Prozent

. 2010-2019
. 2001-2010
1991-2000

. 1981-1990

1971-1980

44 Prozent der Befragten, Leitung und Planung war mit
sechs Prozent am geringsten besetzt (vgl. Abbildung 3).
Das Gros der Befragten (92 Prozent) arbeitete unbefristet.

Abbildung 3: Tatigkeitsfelder und Anstellungsarten (M, SD sowie Prozent)

Tatigkeitsfelder in Prozent

Forschung und
Entwicklung

Verwaltung

Technik .
Leitung

und Planung

Serviceleistung Produktion

89 Prozent aller Befragten gaben an, in Vollzeit zu arbei-
ten, Teilzeitbeschaftigte waren nur zu elf Prozent im
Gesamtsample vertreten. Je nach Branche lag groRteils
voll- bzw. teilkontinuierliche Schichtarbeit vor (vgl. Abbil-

Anstellungsart in Prozent

0,2 % Leiharbeit
01% Selbststéndig|

In Ausbildung
|Befristet angestellt

Unbefristet angestellt

dung 4), Kautschuk, Kunststoff und Keramik berichteten
dagegen mehrheitlich keine Schichtarbeit.
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Abbildung 4: Formen der Schichtarbeit (M, SD sowie Prozent)
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5. Ergebnisse

5.1. Statistische Grundlagen der Berechnungen

Im Zentrum der Studie steht die Frage, inwiefern sich die
Arbeitswelt der Beschaftigten im Zuge der digitalen Trans-
formation verandert. Um diese Frage zu beantworten, be-
darf es zunachst einmal einer Bestandsaufnahme, d. h. es
wurde erfasst, wie die Beschéftigten die Digitalisierung
aktuell wahrnehmen und welchen Einfluss sie auf deren
Gesundheit und Wohlbefinden hat.

Im Folgenden werden zunachst fur jeden Themenbereich
(Abschnitte 5.1 bis 5.5) die deskriptiven Befragungsergeb-
nisse berichtet, separiert sowohl fur die gewichtete Ge-
samtstichprobe und fur die einzelnen Branchen als auch
fur die verschiedenen Tatigkeitsfelder innerhalb der ge-
wichteten Gesamtstichprobe. Fur Einzelitems werden die
Haufigkeiten je Antwortkategorie in Prozent berichtet. Fur
Skalen, die aus mehr als einem Item bestehen, werden die
gebildeten Mittelwerte (M) dieser Skalen-Items inkl. Stan-
dardabweichungen (SD) aufgefihrt.>® Um die Ergebnisse
besser einordnen zu k&nnen, werden die Antwortkatego-
rien auf der x-Achse aufgefuhrt und mit Smileys unterlegt
- so wird unmittelbar ersichtlich, wie die gemessenen
Werte zu interpretieren sind.

Inferenzstatistische Vergleiche je Skala werden mithil-
fe des Unterschiedseffekts n? (,Eta®”) berichtet, anhand
dessen die statistische Bedeutsamkeit der Mittelwertsun-
terschiede zwischen den Branchen und zwischen den Ta-
tigkeitsfeldern bewertet werden kann. So lasst sich leichter
beurteilen, wie stark und bedeutsam oder wie schwach
und unbedeutend die Unterschiede tatsachlich sind. Ab
n? = .010 spricht man von einem kleinen bzw. gering be-
deutsamen Effekt, ab n? = .060 von einem mittel bedeut-
samen Effekt und ab n? = .140 von einem groRen oder
hoch bedeutsamen Effekt. Zur leichteren Interpretation
werden die Unterschiedseffekte auch farblich markiert
(unbedeutende Effekte = grau, kleine Effekte = schwarz,
mittlere Effekte = orange, groRe Effekte = rot).

Um die Messgute der jeweiligen Skala einzuordnen und
zu beschreiben, wie gut die Beziehung zwischen den ein-
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zelnen Skalen-ltems ist, wird in den Abbildungen Cron-
bach'’s Alpha eingesetzt. Diese KenngrélRe gibt Aufschluss
daruber, wie gut die Items einer Skala zueinander passen.
Ein Wert ab a = .70 gilt als akzeptabel, ab a = .80 als gut
und ab a = .90 kann die Skala als exzellent hinsichtlich
ihrer internen Konsistenz bewertet werden.

In Abschnitt 5.6 wird aufbauend auf den deskriptiven und
inferenzstatistischen Erkenntnissen der Studie ein Struk-
turgleichungsmodell dargestellt, das die Zusammenhan-
ge und Wirkmechanismen der zuvor berichteten Skalen
ins Verhaltnis setzt.

5.2. Digitale Arbeitsmittel: Nutzung, Unterstitzung und
Anforderungszunahme durch digitale Technologien
5.2.1 Nutzung digitaler Technologien

Unter dem Begriff der digitalisierten Arbeit wird hau-
fig die Verwendung unterschiedlichster computerge-
stutzter Technologien subsumiert, die sich technisch,
arbeitsorganisatorisch und auch inhaltlich durchaus stark
voneinander unterscheiden. Es stellt sich daher die Fra-
ge, welche Arten digitaler Technologien derzeit bereits
genutzt werden. Hierflr wurden die derzeit gangigsten
Formen digitaler Technologien gruppiert und die Studien-
teilnehmenden gebeten, die Haufigkeit inrer persdnlichen
Nutzung fur jede einzelne dieser Technologie anzugeben:

» Digitale Informations- und Kommunikationstechno-
logien (E-Mail, Intranet, internes soziales Netzwerk/
Messenger System, Smartphone/Tablet-Computer,
Groupware, Videotelefonie und -konferenzen)

» Personenbezogene Messsysteme (Gesundheits- bzw.
Positions-Tracker, SmartWatch, persdnliche Schutz-
ausrustung mit Messsensoren, Exoskelett),

» Digitale Technologien fur Produktion, Instandhaltung
und Arbeitsvorbereitung (Terminals mit Echtzeitdaten,
mobile Arbeitsmittel mit Echtzeitdaten, 3D-Drucker,
modulare Anlagen mit sensor engesteuerten ,intel-
ligenten” Robotern, Systeme mit Augmented bzw.
Virtual Reality, Datenbrillen als optische Hilfsgerate mit
integrierten Display-Anzeigen),

5 Skalenmittelwerte werden zum besseren Versténdnis in den Abbildungen auch farblich kategorisiert.
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- Digital aufbereitete Daten zu Arbeitsergebnissen und
Endprodukten (ERP- sowie CRM-Systeme, Daten zu
Produktlebenszyklen, digitale Verwaltungsprogramme
zur Visualisierung und Berichtslegung, Big Data i. S.
komplexer Datenmengen und -analysen, kunstliche
Intelligenz i. S. selbstlernender ,intelligenter” Prozesse)

In Abbildung 5 zeigt sich, dass v. a. digitale Kommunikati-
ons- und Informationssysteme bereits relativ haufig ge-
nutzt werden, v. a. E-Mails werden sehr oft verwendet. Auch
digital aufbereitete Daten zu Endprodukten und Arbeits-
ergebnissen finden bereits eine gewisse Verbreitung, wer-
den jedoch in der Breite weniger haufig genutzt. Digitale
Produktionstechnologien werden dagegen eher selten ein-
gesetzt, personenbezogene Messsysteme nur vereinzelt.

Abbildung 5: Nutzung von Technologien der Digitalisierung (in Prozent)
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Im Anschluss wurde untersucht, in welchen Branchen
und Tatigkeitsfeldern die beiden am haufigsten genutzten
Technologiearten (IKT und digital aufbereitete Daten) Ver-
wendung finden.

Abbildung 6 zeigt, dass die Technologien v. a. in den Ta-
tigkeitsfeldern IT, Verwaltung sowie Leitung und Planung
(dem sog. ,White-Collar"-Bereich) deutlich haufiger und

Ressourcen (ERP-System)

Digital aufbereitete Daten zu
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in den produktions- und techniknahen Bereichen (dem
sog. ,Blue-Collar"-Bereich) dagegen signifikant weniger
haufig verwendet werden; (die Unterschiede n? zwischen
den Tatigkeitsfeldern sind statistisch hoch bedeutsam).
In den Branchen Pharma und Kautschuk zeigen sich die
haufigsten Nutzungen, die Branchen Glas und Zement
berichten dagegen seltenere Verwendungen (die Unter-
schiedseffekte n? sind statistisch nur gering bedeutsam).
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Im Vergleich der verschiedenen BetriebsgroRen zeigt
sich, dass in GrolRRbetrieben > 5.000 MA etwas haufiger
digitale Technologien verwendet werden als in kleineren
Organisationen und KMU (die Unterschiedseffekte sind
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jedoch statistisch nur gering bedeutsam: n?, = .058 und

2
n NDD

=.016).

Abbildung 6: Nutzungsunterschiede digitaler Technologien nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)

Skala ,Nutzung digitaler Informations- und Kommunikationssysteme” (NIK) («x = .76)
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5.2.2 Unterstiitzung durch digitale Technologien

Nach der haufigkeitsbezogenen Nutzung digitaler Tech-
nologien stellt sich die Frage, inwieweit diese in den jewei-
ligen Branchen und Tatigkeitsfeldern auch als tatsachliche
Erleichterung und Unterstutzung angesehen werden. Die
hierfur vorgelegte Skala ,Unterstutzung und Erleichterung
durch digitale Systeme” beinhaltet Fragen zur Unterstut-
zung bei Entscheidungen und der Aufgabenplanung, zur
stetigen raumlichen und zeitlichen Verfugbarkeit wichti-
ger Informationen, zur Nutzung neuer Arbeitsformen wie
mobilem Arbeiten oder virtueller Teamarbeit sowie zur
einfacheren Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.
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In Abbildung 7 zeigt sich, dass die durchschnittlichen Be-
wertungen der Befragten nach Branchen insgesamt im
mittleren, bei einigen Branchen im knapp negativen Be-
reich liegen. So bewerten die Befragten der Branchen
Zement, Glas und Mineraldl die Unterstutzung und Er-
leichterung eher negativ, die Beschaftigten der Branchen
Kautschuk und Pharma sind dagegen eher ambivalent
und tendenziell positiver eingestellt (der Unterschiedsef-
fekt zwischen den Branchen ist mit n? = .019 statistisch
gering bedeutsam).

Abbildung 7: Unterstltzung und Erleichterung durch digitale Systeme nach Branchen und Tatigkeitsfeldern

(M, SD sowie Prozent)
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Demgegenuber zeigen sich deutlich gréRere Unterschiede
zwischen den verschiedenen Tatigkeitsfeldern: Beschaf-
tigte der IT, Leitung und Planung sowie Verwaltung be-
werten die Unterstltzung und Erleichterung tendenziell
eher positiv bzw. maBig, Beschaftigte in der Produktion
sind hingegen Uberwiegend skeptisch (der Unterschieds-
effekt Uber alle Tatigkeitsfelder ist mit n? = .163 statistisch
hoch bedeutsam).

Nach BetriebsgréRen variieren die Bewertungen von 3.0
bei Betrieben mit > 5000 MA bis 2.7 bei < 499 MA (der
Unterschiedseffekt ist mit n? = .159 hoch bedeutsam).
Zwischen Frauen und Mannern (n? = .005) sowie zwischen
den Altersgruppen (n? = .003) wurden keine statistisch be-
deutsamen Unterschiede festgestellt. Dagegen fand sich
ein mittelstarker Bildungseffekt: Beschaftigte mit abge-
schlossenem Studium bewerteten die Unterstltzung mit
3.3 besser als Beschaftigte ohne Schulabschluss mit 2.4,
die anderen Abschlussformen lagen aufsteigend inner-
halb dieses Spektrums (n? = .107).

5.2.3 Anforderungszunahme

Im Zuge der Nutzung digitaler Technologien und der
eher ambivalent bis negativ erlebten Unterstitzung und
Erleichterung stellt sich die Frage, inwieweit die neuen
Technologien zu einer Anforderungszunahme fur die Be-
schaftigten fUhren. Zur Beantwortung wurde den Befra-
gungsteilnehmenden die Skala ,Anforderungszunahme
durch Digitalisierung” vorgelegt, diese beinhaltet Fragen
zu neuen Herausforderungen an die eigenen Kompe-
tenzen, erhdhtem Arbeitstempo und Arbeitsmenge, der
gleichzeitigen Bewaltigung mehrerer Aufgaben, hoher
zeitlicher Flexibilitat sowie zur Erhdhung des Anspruchs
der Tatigkeiten.
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Anhand der Abbildung 8 wird deutlich, dass die Befrag-
ten erstens die Anforderungszunahme als eher maRig,
tendenziell sogar als weniger zutreffend und damit eher
positiv bewerten; zweitens sind die Unterschiede zwi-
schen allen Branchen mit n? = .004 statistisch nicht be-
deutsam. Vor allem in den Branchen Bergbau, Zement
und Mineraldl, in denen die Nutzung digitaler Technolo-
gien und auch die dementsprechend empfundene Unter-
stitzung und Erleichterung bisher eher gering ausfallt
(vgl. Abbildung 6 und Abbildung 7), wird gleichsam auch
eine Anforderungszunahme eher nicht gesehen.

Zwischen den verschiedenen Tatigkeitsfeldern zeigt sich,
dass Beschaftigte in produktions- und techniknahen
,Blue-Collar"-Tatigkeiten eher geringe Anforderungszu-
nahmen berichten, vor allem Labor-Beschaftigte sind mit
2.5 tendenziell eher positiv gestimmt. Befragte in adminis-
trativen ,White-Collar"-Jobs liegen wie z. B. IT mit 3.0 et-
was darUber und bewerten die Anforderungszunahme als
eher ambivalent (der Unterschiedseffekt ist mit n?2 = .028
gering bedeutsam).

Uber alle BetriebsgréRen hinweg beurteilen die Befragten
die Anforderungszunahme Ubereinstimmend als maRig,
tendenziell positiv mit 2.6 bis 2.7 (der Unterschied ist mit
n? = .001 statistisch nicht bedeutsam). Auch gab es bei
der Einschatzung der Anforderungszunahme keine Ge-
schlechterunterschiede (n? = .003) oder Bildungseffekte
(n? = .005), jedoch einen gering bedeutsamen Alterseffekt
(n? = .026): Befragte unter 18 Jahren sahen die Anforde-
rungszunahme als eher nicht zutreffend an (2.2), mit zu-
nehmendem Alter stiegen dagegen die Bewertungen in
den eher ambivalenten Bereich auf 2.8 bei Personen ab
46 Jahren.
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Abbildung 8: Anforderungszunahme durch Digitalisierung nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)
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5.3. Betriebliche Rahmenbedingungen der Digitalisie-
rung: Strategie, Einbringen betrieblicher Akteure sowie
Weiterbildung und Partizipation

5.3.1 Digitalisierungs-Strategie im Betrieb

Um die Digitalisierung im Betrieb voranzutreiben und die
Beschaftigten beim technologischen Wandel mitzuneh-
men, sind verschiedene betriebliche Rahmenbedingun-
gen notwendig, die den Erfolg der Digitalisierung positiv
beeinflussen. Ausgangspunkt hierfur ist die Einsicht, dass
die Digitalisierung eine langfristige Wettbewerbsrelevanz
fur den Betrieb haben wird, gefolgt von der Entwicklung
einer Strategie zur Umsetzung der Digitalisierung im Be-
trieb bis hin zur klaren und handlungsleitenden Kommu-
nikation dieser Strategie an die Beschaftigten — zu diesen
drei Aspekten wurden in der Studie jeweils passende ein-
zelne Fragen gestellt.

Stiftung Arbeit und Umwelt der |G BCE

Anhand der Befragungsergebnisse in Abbildung 9 wird
deutlich, dass in allen Branchen und Tatigkeitsfeldern eine
Digitalisierungs-Strategie von den Beschaftigten mehr-
heitlich als wettbewerbsrelevant angesehen wird. Auch
das Vorliegen einer Digitalisierungs-Strategie wird in fast
allen Branchen mehrheitlich zustimmend berichtet, ledig-
lich in der Glasindustrie verneinen die Befragten dies hau-
figer. Uber alle Branchen hinweg kennt in der Produktion
nur die Halfte der Befragten die Digitalisierungs-Strategie
inres Betriebes. Zudem fehlt den Befragten mehrheitlich
noch ein klares Verstandnis daruber, was die Digitalisie-
rungs-Strategie konkret beinhaltet: Liegen die Branchen
Papier, Keramik und Sonstige insgesamt noch knapp im
ambivalenten Bereich (2.6 bis 2.7), ist die Klarheit bei den
Befragten der anderen Branchen eher gering ausgepragt
(2.5 bis 2.1). In den White-Collar-Tatigkeitsfeldern und im
Service ist die Strategie mit 3.0 teilweise klar, in den pro-
duktions- und techniknahen Bereichen ist sie dagegen
eher unklar (2.3 bis 2.4).
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Abbildung 9: Einschatzungen der betrieblichen Digitalisierungs-Strategie nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (in Prozent)

.Mein Betrieb kann langfristig nur mit einer klaren Digitalisierungs-Strategie wettbewerbsfahig sein.”

Gesamt n

Keramik
Kautschuk iR
Pharma 37 38
Papier 37 26
Sonstige 3 31
Chemie 36 30
Mineraldl 28 27
Kunststoff 33 33
Glas 35 17
Energie 34 23
Zement IEIIIEN 21 28
Bergbau 27 13

B Trifft gar nichtzu [l Trifft wenig zu

55 31
30 36

Teils-teils

Forschung &
Entwicklung

T 38 4
Labor & %
Planung
teistung
leistung

30 26

41 36

9 24

Produktion
Technik

| Trifft Gberwiegend zu

Fil 29

B Trifft vollig zu

.In meinem Betrieb gibt es eine Strategie zur Umsetzung der Digitalisierung”

Gesamt 35 65

Mineraldl
Sonstige
Chemie
Energie
Kautschuk
Papier
Pharma
Bergbau
Kunststoff
Keramik
Zement
Glas

B Ja B Nein

Forschung &
Entwicklung
" I

Service-

isting
Verwaltung 33 67
B I

.Ich habe ein klares Verstandnis von der Digitalisierungs-Strategie meines Betriebes.”

Gesamt 26 30
Sonstige
Papier 20 3
Keramik
Mineralél
Chemie
Energie
Pharma 16 3
Bergbau
Kautschuk
Kunststoff
Zement [ 6 6|
Glas

M Trifft gar nicht zu [ Trifft wenig zu

Teils-teils

=
=
@
[\S]
W

& N
~N

o
N
=
®
(&)} w

Serviceleistung 24

Verwaltung 20

N
I
@
(&)l

Leitung &

Planung 25 30 11 3
Forschung &
Entwicklung 2

Produktion

[
~N

I [e)]
w
W
o
N
@

Technik

W
N

14

2
3

Labor

| Trifft Gberwiegend zu [l Trifft véllig zu



30

5.3.2 Gestaltung der Digitalisierungs-Strategie

Im Anschluss an die Strategie stellt sich die Frage, inwie-
weit sich wichtige betriebliche Akteure in die Gestaltung
der Digitalisierung im Betrieb einbringen.

Im Vergleich der Ergebnisse in Abbildung 10 zeigt sich,
dass sich vor allem FUhrungskrafte und Betriebsleitungen
in die Gestaltung einbringen, allerdings auf einem eher
mafigen mittleren bis geringen Niveau (2.9 bis 2.2). Be-
triebsrate werden in den Branchen Keramik, Sonstige und
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Energie als maRige, in den anderen Branchen eher nicht
als Gestalter wahrgenommen (2.8 bis 2.0). Personalabtei-
lungen und gewerkschaftliche Vertrauensleute bringen
sich in den Augen der Befragungsteilnehmer eher nicht
in die Gestaltung der Digitalisierung im Betrieb ein (2.4 bis
1.7). Zu berlcksichtigen ist jedoch, dass die Streuungen
innerhalb der Branchen (vgl. die Streuungen an jedem
Balken in Abbildung 10) sehr groR ausfallen, was auf gro3e
Unterschiede innerhalb der Branchen zwischen den Be-
trieben und Beschaftigten hindeutet.

Abbildung 10: Einbringen betrieblicher Akteure bei der Gestaltung der Digitalisierung im Betrieb nach Branchen

(M, SD sowie Prozent)
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5.3.3 Betriebliche Weiterbildung zur Digitalisierung
Eine Schlusselkomponente fur die aktive Forderung der
Digitalisierung im Betrieb ist die betriebliche Weiterbil-
dung, um den Beschaftigten den Einstieg in die Digitali-
sierung sowie den Umgang mit den Herausforderungen
des digitalen Wandels zu erleichtern. Daher galt es in der
vorliegenden Studie zu ergrinden, inwieweit die Befrag-
ten bereits betriebliche Rahmenbedingungen vorfinden,
um sich zu Themen der Digitalisierung weiterzubilden.
In Abbildung 11 finden sich die Ergebnisse zu den Ein-
schatzungen der Befragten.

Es zeigt sich, dass die betrieblichen Rahmenbedingun-
gen fur Weiterbildungen zum Thema Digitalisierung
von den Befragten insgesamt als eher ambivalent be-
wertet werden, in der Mineraldl-, Glas- und Kunst-

M Betriebsleitung [ | Personalabteilung

[ | Betriebsleitung M Gewerkschaftl. Vertrauensleute

stoff-Industrie haufen sich mit Mittelwerten von 2.1 bis
2.4 sogar mehrheitlich kritische Perspektiven. Infolge
grofler Varianzen innerhalb der Branchen (zwischen
den Beschaftigten und Betrieben) sind die Unterschie-
de mit n? = .001 jedoch statistisch nicht bedeutsam.
Dagegen zeigen sich mit Blick auf die Tatigkeitsfelder
substanziellere Effekte: Beschaftigte der IT und Ver-
waltung liegen durchschnittlich mit 3.3 und 3.0 im
mittleren Bewertungsbereich, Produktionsbeschaf-
tigte sind dagegen mit 2.4 eher kritisch; alle anderen
liegen zwischen 2.7 und 2.9 (der Unterschiedseffekt
ist mit n? = .044 statistisch gering bedeutsam). In Hin-
blick auf die BetriebsgroRen unterscheiden sich die
durchschnittlichen Bewertungen von 3.0 bei Betrieben
> 5.000 MA bis 2.5 bei Betrieben < 499 MA (mit einem
statistisch gering bedeutsamen Effekt von n? = .027).
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Abbildung 11: Betriebliche Rahmenbedingungen zur Weiterbildung nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (in Prozent)

.Wenn ich mich zu Themen der Digitalisierung weiterbilden mochte, finde ich
betriebliche Rahmenbedingungen vor, die mir das erméglichen.”
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Bei der anschlieRenden Frage nach der Teilnahme
an Weiterbildungen zu digitalen Technologien in den
letzten zwei Jahren zeigte sich, dass die Mehrheit der
Befragten in allen Branchen nicht an solchen MaRRnah-
men teilgenommen hat (vgl. Abbildung 12) (statistisch
bedeutsame Unterschiede waren nicht zu verzeich-
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nen). IT-Beschaftigte berichteten noch am ehesten
von Teilnahmen an den fachlich nahestehenden Di-
gitalisierungs-Weiterbildungen. In allen anderen Ta-
tigkeitsfeldern, insbesondere in produktions- und
techniknahen Bereichen, wurden mehrheitlich keine
Teilnahmen berichtet.

Abbildung 12: Teilnahme an Weiterbildungsmdéglichkeiten nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (in Prozent)
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Die Befragungsteilnehmenden wurden auch nach ihren
Grunden zur Weiterbildung gefragt. Anhand der Ergebnis-
se aus Abbildung 13 lasst sich erkennen, dass die persén-
liche Motivation als starkster Antrieb flr Weiterbildung
zum Thema Digitalisierung berichtet wurde. Vor allem
in den ,White-Collar"-Tatigkeiten wirkten die neuen An-
forderungen als treibende Kraft fur Weiterbildungen. Da-
gegen wurden subjektive Kompetenzdefizite mehrheitlich
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nicht als Ausloser fur Weiterbildungen zum Thema Digita-
lisierung berichtet. Ubereinstimmend Uber alle Tatigkeits-
felder hinweg berichteten die Befragten, dass Arbeitgeber
nur in selteneren Fallen entsprechende Weiterbildungs-
anforderungen anstielRen.
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Abbildung 13: Grunde zur Weiterbildung nach Tatigkeitsfeldern (in Prozent)
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AbschlieRend zu den Rahmenbedingungen wurde neben
der betrieblichen Strategie, dem Einbringen betrieblicher
Akteure sowie den Weiterbildungsmoglichkeiten noch

fuhrung bzw. Benutzung digitaler Technologien an ihrem
Arbeitsplatz.

Aus Abbildung 14 wird deutlich, dass die Befragten lUber-
einstimmend wenig Mitbestimmung bei der Digitalisie-
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rung am Arbeitsplatz berichteten (dabei gab es keine
statistisch bedeutsamen Unterschiedseffekte zwischen
den einzelnen Branchen (Einfuhrung n? = .001, Benut-
zung n? = .002)). Im Vergleich der Tatigkeitsfelder zeigten
sich gering bedeutsame Unterschiedseffekte (EinflUhrung
n? = .037, Benutzung n? = .041): Berichteten IT-Beschaf-
tigte noch eine teilweise Mitbestimmung (Mittelwerte mit
2.6 und 2.8), lagen alle anderen Tatigkeitsfelder im eher
negativen Bereich; vor allem in der Produktion wurde die
geringste Partizipation berichtet (1.8 und 1.9).
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Abbildung 14: Partizipation bei Einfuhrung und Benutzung digitaler Technologien nach Branchen und

Tatigkeitsfeldern (in Prozent)

Mitbestimmung in Fragen der Einflhrung digitaler Technologien an meinem Arbeitsplatz.
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5.4. Befurchtungen und Zuversicht der Beschaftigten:
Fremdbestimmung, Uberwachung und Austauschbarkeit
sowie digitale Selbstwirksamkeit und Veranderungsbe-
reitschaft

Nachdem der aktuelle Stand und die betrieblichen Rah-
menbedingungen der Digitalisierung beleuchtet wurden,
werden in diesem Abschnitt psychologische Themenbe-
reiche der Beschaftigten untersucht, die haufig im Kontext
der Digitalisierung besprochen werden. Zunachst geht es
darum einzuordnen, in welchem AusmalR subjektive Be-
furchtungen der Fremdbestimmung, Uberwachung und
Austauschbarkeit bei den Beschéftigten vorliegen. An-
schlieRend werden mit der Veranderungsbereitschaft und
der digitalen Selbstwirksamkeit wichtige psychologische
Ressourcen zur Bewaltigung des Wandels betrachtet.

5.4.1 Fremdbestimmung durch digitale Technologien
In aktuellen Diskursen wurden mitunter Beflrchtun-
gen gedulert, der digitale Wandel kédnne mit seinen

technischen Maoglichkeiten zu einer zunehmenden
Fremdbestimmung der Beschaftigten sowie dem Ver-
lust persénlicher Kontrolle bei der Aufgabenerbringung
fuhren. Die hier Befragten wurden daher mit der Ska-
la ,Fremdbestimmung durch digitale Systeme” darum
gebeten, einzuschatzen, inwieweit digitale Techno-
logien die Planung eigener Aufgaben Ubernehmen,
Entscheidungen fur die Beschaftigten fallen und die
Befragten im Zuge des Verlustes dieser Planungs- und
Kontrollfunktionen weniger Fahigkeiten bendtigen
wurden.

Es zeigte sich, dass die Werte in allen Branchen ein-
heitlich im positiven Bereich lagen (vgl. Abbildung
15): Die Befragten der Mineralélindustrie bewerteten
die Fremdbestimmung mit 1.5 am geringsten, die Be-
schaftigten der Glasindustrie lagen mit 1.9 geringfligig
daruber (der Unterschied zwischen allen Branchen war
allerdings mit n? = .002 statistisch nicht bedeutsam).
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Zwischen den Tatigkeitsfeldern fand sich ein gering be-
deutsamer Unterschiedseffekt von n? = .011: Beschaftigte
im Bereich Forschung und Entwicklung bewerteten die
Fremdbestimmung mit 1.5 am geringsten, Service-Be-
schaftigte schatzten diese mit 1.8 ein.
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Auch auf Ebene der BetriebsgréRen gab es keine bedeut-
samen Unterschiede (1.7 bis 1.8, n? = .001).

Abbildung 15: Fremdbestimmung durch digitale Systeme nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)

Skala ,Fremdbestimmung durch digitale Systeme” (a=.72)
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5.4.2 Uberwachung und Austauschbarkeit

Auch zur subjektiven ,Uberwachung und Austauschbarkeit
durch digitale Systeme” wurden die Studienteilnehmenden
befragt, dabei ging es um das Gefuhl der Leistungskontrolle
durch den Einsatz digitaler Technologien, die gefiihlte Uber-
wachung durch systematisches Datensammeln sowie die
empfundene Austauschbarkeit und Abwertung des eige-
nen Berufsbildes durch den Einsatz digitaler Technologien.
Anhand der Ergebnisse in Abbildung 16 wird deutlich, dass
die Beschaftigten in allen Branchen mehrheitlich angaben,
dass sich die gefiihlte Uberwachung und Austauschbarkeit
durch digitale Technologien in Grenzen halte. Beschaf-
tigte der Branchen Zement und Kautschuk berichteten im
Durchschnitt mit jeweils 2.2 eher niedrige und damit positive
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Werte, Befragte der Energie- und der Glasindustrie lagen mit
jeweils 2.6 knapp im ambivalenten Bereich. (Durch gréRere
Streuungen innerhalb der einzelnen Branchen ist der Unter-
schiedseffekt zwischen den Branchen mit n? = .003 jedoch
statistisch nicht bedeutsam.) Zwischen den verschiedenen
Tatigkeitsfeldern zeigte sich mit n? = .018 ein statistisch
gering bedeutsamer Unterschiedseffekt: So waren die Be-
furchtungen der Beschaftigten in Leitung und Planung, For-
schung und Entwicklung sowie IT mit 2.2 bis 2.3 eher gering,
Beschaftigte der Bereiche Produktion und Serviceleistung
lagen hingegen mit jeweils 2.6 Uberwiegend im ambiva-
lenten Bereich. Auf Ebene der BetriebsgroRen gab es keine
bedeutsamen Unterschiede zwischen Unternehmen ver-
schiedener Beschaftigtenzahl (1.5 bis 1.8, n? = .001).

Abbildung 16: Uberwachung und Austauschbarkeit durch digitale Systeme nach Branchen und Tatigkeitsfeldern

(M, SD sowie Prozent)
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5.4.3 Digitale Selbstwirksamkeit

Neben den Befurchtungen wurden in dieser Studie auch
wichtige psychologische Ressourcen fur die Bewaltigung
des digitalen Wandels untersucht. So wurde anhand der
Skala ,Digitale Selbstwirksamkeit” die Zuversicht und
Uberzeugung der Studienteilnehmenden erfragt, mit der
Digitalisierung Schritt halten zu kénnen. Dabei ging es
auch darum, inwiefern die Befragten sich die Bewaltigung
von Anforderungen im Zuge der Digitalisierung zutrauen
und ihnen der Umgang mit digitalen Technologien leicht-
fallen warde.

Die Ergebnisse in Abbildung 17 zeigen, dass die Beschaf-
tigten in allen Branchen ubereinstimmend zuversichtlich
waren, die neuen Anforderungen am Arbeitsplatz bewal-
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tigen zu kénnen. Die durchschnittlichen Bewertungen la-
gen zwischen 4.0 (in den Branchen Sonstige, Kautschuk,
Glas, Pharma) und 3.7 (in der Zement- sowie Energiebran-
che) (der Unterschied zwischen allen Branchen war mit
n? = .005 statistisch nicht bedeutsam).

Zwischen den Tatigkeitsfeldern fand sich mit n? = .018 ein
gering bedeutsamer Unterschiedseffekt: IT-Beschaftig-
te waren mit 4.2 am zuversichtlichsten, Beschaftigte in
Blue-Collar-Tatigkeiten lagen mit 3.8 etwas dahinter, aber
dennoch im positiven Bereich.

Auf Ebene der BetriebsgrofRen gab es keine statistisch be-
deutsamen Unterschiede zwischen Unternehmen ver-
schiedener Beschaftigtenzahl (3.9 bis 4.0, n? = .006).

Abbildung 17: Digitale Selbstwirksamkeit nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)

Skala ,Digitale Selbstwirksamkeit” (a=.70)
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5.4.4 Veranderungsbereitschaft

Als Erganzung fur das digitalisierungsspezifische Zutrauen in
die eigenen Bewaltigungspotenziale war fUr das Forschungs-
projekt auch interessant, wie generell die ,Allgemeine Veran-
derungsbereitschaft” der Befragten gestaltet war. So wurde
erhoben, inwiefern die Beschaftigten offen gegenuber sich
ergebenden Veranderungen am Arbeitsplatz seien, froh seien
Uber fortwahrende Veranderungen am Arbeitsplatz und darin
auch einen persénlichen Mehrwert fUr sich sahen.

Es wird in Abbildung 18 ersichtlich, dass sich die Befragten
eine tendenziell eher positiv ausgepragte Veranderungsbe-
reitschaft zuschrieben: Die Bewertungen variierten zwischen
der Kautschukindustrie mit 3.8 und der Zement- und Energie-
branche mit 3.3. (Aufgrund hoher Streuungen innerhalb der

W

7

Branchen war der Unterschied zwischen allen Branchen aller-
dings mit n? = .006 statistisch nicht bedeutsam.)

Zwischen den Tatigkeitsfeldern zeigte sich, dass sich Be-
schaftigte in White-Collar-Tatigkeiten mit 3.7 bis 3.6 als eher
veranderungsbereit beschrieben, Beschaftigte in Blue-Col-
lar-Tatigkeiten lagen mit 3.4 bis 3.5 knapp dahinter (der Unter-
schied zwischen allen Tatigkeitsfeldern war mit n? = .012
statistisch gering bedeutsam).

Auf Ebene der Betriebsgrofien berichteten Beschéftigte in Unter-
nehmen mit unter 2.500 MA im Durchschnitt eine tendenziell
positive Veranderungsbereitschaft von 3.5, Unternehmen mit
Uber 2.500 MA lagen mit 3.6 knapp darUber (der Unterschieds-
effekt war mit n? = .023 statistisch gering bedeutsam).

Abbildung 18: Allgemeine Veranderungsbereitschaft nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)
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5.5. Allgemeine Belastung der Beschaftigten: quanti-
tative und qualitative Belastung sowie zeitliche Flexibili-
tatsanforderungen

5.5.1 Quantitative Belastung

Um Effekte der Digitalisierung zu untersuchen, sind
jene Einflussfaktoren von den digitalisierungs-assozi-
ierten Aspekten abzugrenzen, die eher den allgemei-
nen ,klassischen” Arbeitsanforderungen zuzuschreiben
sind, dennoch aber maRgeblich die Belastung der Be-
schaftigten mitbestimmen. Allerdings kdnnen diese
klassischen Belastungsfaktoren durch die Digitalisie-
rung durchaus verstarkt werden. Als ein zentraler allge-
meiner Belastungsfaktor wurde daher die ,Quantitative
Belastung” erhoben. Mit dieser Skala wurden die Teil-
nehmenden gefragt, ob sie haufig unter Zeitdruck
arbeiten, insgesamt zu viel Arbeit haben und mehrere
Aufgaben gleichzeitig bewaltigen mussen.

Die Ergebnisse in Abbildung 19 zeigen, dass in der Mehr-
zahl der Branchen eine erhdhte quantitative Belastung
berichtet wurde. Vor allem die Befragten der Branchen
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Kautschuk, Papier, Mineraldl und Keramik berichteten
mit 3.6 eher negative Auspragungen, die Beschaftig-
ten der Branchen Bergbau, Zement und Glas lagen mit
3.2 bis 3.3 im ambivalenten, tendenziell negativen Be-
reich (der Unterschied zwischen allen Branchen war
(infolge groRer Streuungen innerhalb der Branchen) mit
n? = .005 jedoch statistisch nicht bedeutsam).

Zwischen den verschiedenen Tatigkeitsfeldern zeigte
sich, dass Beschaftigte in der Leitung und Planung so-
wie IT mit jeweils 3.7 die groRte quantitative Belastung
berichteten, Beschaftigte in Labor, Produktion sowie
Forschung und Entwicklung dagegen mit 3.3 bis 3.4
eher ambivalente, tendenziell negative Auspragungen
aufwiesen (der Unterschiedseffekt war mit n? = .014 sta-
tistisch gering bedeutsam).

Unterschiede auf Ebene der BetriebsgroRe waren mit
n?=.028 statistisch gering bedeutsam: KMU lagen mit
3.4 im noch knapp ambivalenten, grolRere Betriebe mit
3.5 knapp im negativen Bereich.
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Abbildung 19: Quantitative Belastung nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)
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5.5.2 Qualitative Belastung

Zusatzlich zur reinen Menge an Arbeit ist auch deren
Schwierigkeit als Belastungsfaktor anzusehen. So wurde
mit der Skala ,Qualitative Belastung” erhoben, inwiefern
die gestellten Aufgaben als zu schwer empfunden wur-
den und sich die Beschaftigten fur die AusfUhrung der
Arbeitsaufgaben nicht genug ausgebildet fuhlten.

Aus Abbildung 20 wird ersichtlich, dass die Befragten
uber alle Branchen hinweg eine eher geringe qualitative
Belastung berichteten. Die Bewertungen variierten von
2.2 in der Zement- und Glasindustrie bis 1.9 im Bergbau,
(der Unterschiedseffekt zwischen allen Branchen war
auch aufgrund grolRer Streuungen innerhalb der Bran-
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chen, wie z. B. bei Zement mit n? = .002, statistisch nicht
bedeutsam).

Auch in allen Tatigkeitsfeldern lagen die Bewertungen im
positiven Bereich von 2.1 bei Technik, IT und Service bis
zu 1.9 bei Labor, Leitung und Planung sowie Forschung
und Entwicklung (der Unterschiedseffekt Uber alle Tatig-
keitsfelder war mit n? = .010 knapp gering bedeutsam).

Auch auf Ebene der BetriebsgrofRen zeigten sich keine
relevanten Unterschiede, die Werte lagen einheitlich
im positiven Bereich zwischen 2.0 und 2.1, der
Unterschiedseffekt war mit n?=.001 statistisch nicht
bedeutsam.

Abbildung 20: Qualitative Belastung nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)

Skala ,Qualitative Belastung” (a = .64)
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5.5.3 Zeitliche Flexibilitatsanforderungen

Bereits in der soziodemografischen Analyse wurde deut-
lich, dass schwankende Arbeitszeiten fur viele der hier
Befragten zum Arbeitsalltag gehéren - dies ist nicht
notwendigerweise nur mit der Digitalisierung assoziiert,
kann durch diese aber durchaus weiter zunehmen. Mit
der Skala ,Zeitliche Flexibilitatsanforderungen” wurden
Fragen zu stark schwankenden taglichen Arbeitszeiten
gestellt, zur fehlenden Planbarkeit der Arbeitszeit sowie
zur notwendigen Erreichbarkeit in der Freizeit.

Abbildung 21 zeigt, dass die Befragten aller Branchen
in einem eher positiven Wertebereich lagen, von 2.4 in
Papier, Mineralol und Zement bis 2.0 im Bergbau (der
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Unterschied zwischen den Branchen war mit n?2 = .006
statistisch nicht bedeutsam).

Dementgegen zeigen sich substanziellere Unterschie-
de zwischen den verschiedenen Tatigkeitsfeldern: Be-
schaftigte in Leitung und Planung waren mit 2.6 eher
ambivalent, Beschaftigte der Produktion und im Labor
lagen mit 2.0 dagegen im eher positiven Bereich (der
Unterschiedseffekt war mit n? = .035 statistisch gering
bedeutsam).

Auf Ebene der Betriebsgréflen lagen die Bewertungen
zwischen 2.3 und 2.2, der Unterschiedseffekt war mit
n? = .029 gering bedeutsam.

Abbildung 21: Zeitliche Flexibilitdtsanforderungen nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)
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Zusatzlich zu den prasentierten Belastungsfaktoren wur-
de auch der tatigkeitsbezogene Informationsaustausch
(a = .80) erhoben, da der fehlende Zugang zu wichtigen
Informationen zu einem wichtiger werdenden allgemei-
nen Belastungsfaktor werden kann. Die Ergebnisse lagen
hier in allen Branchen homogen im mittleren Werte-
bereich zwischen 3.0 und 2.8 (n? = .002), zwischen den
Tatigkeitsfeldern variierten die Werte nur geringflgig
(3.1und 2.8, n? = .011), auf Ebene der BetriebsgréRen lagen
geringe Unterschiede vor zwischen 3.1 und 2.9 (n? = .017).

Als Ressource wurden vollstandige Arbeitsaufgaben so-
wie hinreichende Autonomie untersucht. Diese Faktoren
waren beide in allen Branchen homogen eher hoch und
damit positiv ausgepragt: Fur Vollstandigkeit (a = .75) la-
gen die Branchen- und Tatigkeitswerte je gleichsam zwi-
schen4.1und 3.7 (n? = .001 und .022), fur Handlungs- und
Entscheidungsspielrdume (o = .91) variierten die Werte
zwischen den Branchen von 3.9 bis 34 (n? = .005) und
zwischen den Tatigkeitsfeldern von 3.9 bis 3.1 (n? = .049).
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5.6. Gesundheit und Wohlbefinden: Irritation, Work-

Life-Balance, berufliche Unsicherheit und Distanzierung
Da es sich im Zuge der Digitalisierung um Anforderungen
handelt, die Einfluss auf die Balance zwischen Berufs- und
Privatleben, das berufsbezogene Sicherheitsempfinden
und die berufliche Identitat der Beschaftigten nehmen
kénnen, wurden die Studienteilnehmenden zum Thema
psychische Gesundheit und Wohlbefinden befragt. Dabei
wurden die psychische Irritation und die Work-Life-Ba-
lance, die berufliche Unsicherheit, die Distanzierung vom
eigenen Berufsbild sowie die soziale Isolation erhoben.

5.6.1 Nicht-Abschalten-Kénnen

Mit der Skala ,Nicht-Abschalten-Kénnen” wurden Fragen
zur empfundenen Schwierigkeit gestellt, nach der Arbeit
abschalten zu kénnen sowie zu Hause und im Urlaub an
Schwierigkeiten bei der Arbeit denken zu mussen.

Die Ergebnisse in Abbildung 22 zeigen, dass sich die Be-
fragten der verschiedenen Branchen an der Grenze vom
ambivalenten zum positivem Wertebereich befanden: In
der Papier-, Zement-, Mineraldl- und Keramikindustrie
wurden mit 2.7 bis 2.6 eher mittlere Auspragungen der
kognitiven Irritation berichtet, in allen anderen Branchen
(v. a. in Bergbau und Glas mit 2.3 bis 2.4) zeigten sich eher
niedrige und damit positive Bewertungen. (Der Unter-
schied zwischen allen Branchen ist mit n? = .002 als sta-
tistisch nicht bedeutsam zu bewerten.)

Demgegenuber zeigte sich im Vergleich der verschie-
denen Tatigkeitsfelder, dass v. a. Beschaftigte im Bereich
Leitung und Planung mittlere Auspragungen berichteten,
Labor-Befragte zeigten im Kontrast dazu mit 2.2 eher ge-
ringe kognitive Irritationen. (Der Unterschiedseffekt zwi-
schen allen Tatigkeitsfeldern war mit n? = .011 statistisch
gering bedeutsam.)

Auf Ebene der BetriebsgroRen fanden sich gering bedeut-
same, aber unsystematische Unterschiede (2.6 bis 24,
n?=.028).
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Abbildung 22: Nicht-Abschalten-Kénnen nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)
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5.6.2 Work-Life-Balance

Neben der psychischen Abgrenzung des Privaten vom
Beruflichen war von Interesse, wie sich die Balance von
Berufs- und Privatleben gestaltete. Die Skala ,Work-Li-
fe-Balance” integrierte Fragen zur Zufriedenheit mit der
Balance zwischen Arbeit und Privatleben, der guten Ver-
einbarkeit sowie der Moglichkeit, die Anforderungen beider
Lebensbereiche gleichermalen gut bewaltigen zu kdnnen.

Abbildung 23 zeigt, dass die Beschaftigten nahezu al-
ler Branchen eher positive Bewertungen ihrer Work-Li-
fe-Balance berichteten, v. a. die Befragten der Bergbau-,
Keramik- und Kautschuk-Industrie sahen diese mit 3.7 als
eher zutreffend an. Nur die Beschaftigten der Mineral-
ol-Branche lagen mit durchschnittlich 3.3 noch im am-

Stiftung Arbeit und Umwelt der IG BCE

bivalenten Wertebereich, (insgesamt war der Unterschied
zwischen allen Branchen jedoch mit n2 = .002 statistisch
nicht bedeutsam).

Auch zwischen den verschiedenen Tatigkeitsfeldern zeig-
ten sich keine substanziellen Abweichungen. Beschaftig-
te aus den Bereichen Forschung und Entwicklung sowie
Labor berichteten mit 3.7 nur geringfugig bessere Be-
wertungen als Beschaftigte im Bereich Produktion sowie
Service mit 3.5 (der Unterschiedseffekt war mit n? = .008
statistisch nicht bedeutsam).

Auf Ebene der BetriebsgroRen fanden sich gering bedeut-
same, aber unsystematische Unterschiede (3.6 bis 3.5,
n? =.029).

Abbildung 23: Work-Life-Balance nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)
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5.6.3 Berufliche Unsicherheit

Auch weiterfuhrende Effekte der Digitalisierung auf das
Wohlbefinden der Beschaftigten waren bei dieser Stu-
die von Interesse. Mit der Skala ,Berufliche Unsicher-
heit” wurden die Teilnehmenden befragt zu ihren Sorgen
vor Jobverlust, zur Einschatzung der Jobperspektive bei
Arbeitslosigkeit sowie Sorgen vor ungewollten Versetzun-
gen auf eine andere Arbeitsstelle.

Laut den in Abbildung 24 dargestellten Ergebnissen la-
gen die Bewertungen der Beschaftigten aller Branchen
Ubereinstimmend im positiven Bereich: Die Befragten der
Mineralél- und Kautschukindustrie waren mit 1.8 bis 1.9
am zuversichtlichsten, in der Pharma- und Zementbran-
che lagen die Mittelwerte mit 2.4 etwas dahinter. (Infolge
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u. a. groBer Streuungen innerhalb der Branchen war der
Unterschiedseffekt zwischen den Branchen mit n? = .004
statistisch nicht bedeutsam.)

Zwischen den verschiedenen Tatigkeitsfeldern zeigte
sich hingegen, dass v. a. Beschaftigte in Leitung und Pla-
nung sowie Technik mit 2.1 die geringste berufliche Un-
sicherheit verspurten, alle anderen lagen im Bereich von
2.3 bis 2.4 (der Unterschiedseffekt war mit n? = .011 statis-
tisch gering bedeutsam).

Auf Ebene der BetriebsgréoRen zeigte sich ein mittel be-
deutsamer Effekt: In Betrieben von 1.000 bis 2.499 Mit-
arbeitenden bewerteten die Befragten die berufliche
Unsicherheit mit 2.2 als eher gering, in kleineren und gré-

Abbildung 24: Berufliche Unsicherheit nach Branchen und Tatigkeitsfeldern (M, SD sowie Prozent)

Skala ,Berufliche Unsicherheit” (a = .73)
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Reren Betrieben stieg die Unsicherheit leicht bis zu 2.4, der
Unterschied war mit n?2 = .090 von mittlerer statistischer
Bedeutsamkeit. Zwischen Frauen und Mannern (n? = .003)
wurden keine statistisch bedeutsamen Unterschiede fest-
gestellt, allerdings fand sich ein geringer Alters- und Bil-
dungseffekt: Beschaftigte ab 46 Jahren berichteten mit
2.5 etwas hohere berufliche Unsicherheiten als JUngere,
v. a. die 18- bis 35-jahrigen lagen im Durchschnitt bei 2.0.
Je héher das Bildungsniveau war, desto geringer war
auch die berufliche Unsicherheit: Beschaftigte mit Stu-
dienabschluss fuhlten sich mit durchschnittlich 2.2 eher
beruflich sicher, Beschaftigte ohne Bildungsabschluss la-
gen dagegen mit 3.2 im ambivalenten, tendenziell eher
unsicheren Bereich. (Aufgrund grofRer Streuungen in den
soziodemografischen Gruppen waren die Unterschiede
mit n? = .045 und .020 gering bedeutsam.)

5.6.4 Berufliche Distanzierung

Weitergehend wurden in dieser Studie die Themen be-
rufliche Distanzierung sowie soziale Isolation untersucht.
Dabei ging es einerseits bei der Skala der beruflichen
Distanzierung um Fragen zu der Entfremdung von Beruf
und Tatigkeit, zunehmender Gleichgultigkeit und fehlen-
der Identifikation, andererseits bei der Skala der sozialen
Eingebundenheit um Fragen des fehlenden personlichen
Austauschs und der Einbindung mit Kollegen sowie Ein-
samkeit bei der Arbeit.

Auf beiden Skalen lagen die Befragten in allen Branchen
und auch allen Tatigkeitsfeldern im positiven Wertebe-
reich: In Hinblick auf die berufliche Distanzierung streu-
ten die Mittelwerte in den Branchen und Tatigkeitsfeldern
jeweils von 1.6 bis 1.8 (die Unterschiedseffekte waren mit
jeweils n? = .004 statistisch nicht bedeutsam).

Auch die soziale Isolation wurde von den Befragten in al-
len Branchen und Tatigkeitsfeldern Ubereinstimmend als
eher gering und damit positiv bewertet: Auf Ebene der
Branchen berichteten die Befragten Mittelwerte von 1.8
bei Keramik und Kautschuk bis 2.2 bei Zement (n? = .001),
in den verschiedenen Tatigkeitsfeldern wurden Bewertun-
gen von 1.8 bei F & E und Verwaltung bis 2.0 bei Produk-
tion und Service berichtet (die Unterschiede waren mit
n? = .007 auch hier statistisch nicht bedeutsam). Sozio-
demografische Unterschiedseffekte zeigten sich ebenfalls
nicht bei beruflicher Distanzierung und sozialer Isolation:
Abweichungen zwischen Frauen und Mannern (Distan-
zierung n? = .003, Isolation n? = .005) waren hier statis-
tisch ebenso wenig bedeutsam wie Alterseffekte (jeweils
n? = .006) oder Bildungseffekte (n? = .003 und .005).

Stiftung Arbeit und Umwelt der |G BCE

5.7. Strukturgleichungsmodell zu den Dimensionen der
Studie

5.7.1 Definition des Modells und Hypothesen
Aufbauend auf den beschriebenen deskriptiven und in-
ferenzstatistischen Datenanalysen wurde ein Struktur-
gleichungsmodell erstellt.>® Diese Modellierung adressiert
die Grenzen herkdmmlicher Verfahren mit Validitat, Re-
liabilitdt und Komplexitat unter anderem dadurch, dass
der Tatsache Rechnung getragen wird, dass es sich bei
den Faktoren um nicht direkt beobachtbare Konstruk-
te handelt. Als ein Beispiel sei hierfGr das Konstrukt der
Work-Life-Balance” angefuhrt: Wir haben zwar ein Ver-
standnis davon, was sich hinter dem Begriff verbirgt, die
Work-Life-Balance lasst sich aber nicht direkt beobach-
ten, sie zeigt sich vielmehr in unterschiedlichen beob-
achtbaren Aspekten, die mithilfe der einzelnen Fragen
im Fragebogen messbar gemacht bzw. operationalisiert
werden.

Gleichzeitig bietet diese Art der Strukturgleichungsmo-
dellierung einen weiteren entscheidenden Vorteil: Es lasst
sich Uberprufen, inwiefern ein gesamtes theoretisches
Modell anhand der zur Verflgung stehenden empirischen
Daten bestatigt werden kann. Es werden also nicht nur si-
multan Zusammenhange zwischen latenten Dimensionen
untersucht, dartber hinaus kdnnen auch fundierte Aussa-
gen Uber das komplexe Zusammenspiel der Dimensionen
und somit Uber die zugrundeliegende Theorie getroffen
werden.

Auf Grundlage des theoretischen Rahmens aus dem Be-
lastungs-Beanspruchungsmodell®” sowie dem Job-De-
mands-Job-Resources-Modell® wurde das Strukturmodell
aufgestellt. Im Mittelpunkt stehen die Work-Life-Balance
und das Nicht-Abschalten-Kénnen der Beschaftigten, die
von unterschiedlichen Aspekten beeinflusst werden. Eine
Besonderheit dieser Studie ist es, dass neben den klassi-
schen Belastungen der Arbeitsgestaltung und -organisation
auch spezifisch mit der Digitalisierung verbundene Aspekte
mitmodelliert wurden. Dies sind beispielsweise die Anforde-
rungszunahme durch die fortschreitende Digitalisierung der
Arbeit und die digitale Selbstwirksamkeit.

56 Fur die Spezifikation des Modells wurde darauf verzichtet, aus den extrahierten Faktoren Skalen zu bilden und diese auf manifester
Ebene miteinander zu korrelieren, stattdessen wurden die Dimensionen auf latenter Ebene modelliert.

57 (Hackman & Oldham, 1980)
58 (Bakker & Demerouti, 2007; 2014)
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Folgende Hypothesen wurden aufgestellt:

2a.

2b.

Es ist anzunehmen, dass Beschaftigte, die sich im
Zuge der Digitalisierung ihrer Arbeit zunehmend he-
rausgefordert fUhlen (Anforderungszunahme durch
Digitalisierung), eher Schwierigkeiten haben nach der
Arbeit abzuschalten (Hypothese 1).

Sind die Beschaftigten hingegen zuversichtlich, dass
sie mit den neuen, durch die Digitalisierung an sie
gestellten Herausforderungen umgehen kénnen (di-
gitale Selbstwirksamkeit), wird ihnen das Abschalten
leichter fallen (Hypothese 2a).

Es ist anzunehmen, dass sich die digitale Selbstwirk-
samkeit verstarkt, wenn die Beschaftigten in der Di-
gitalisierung eine Arbeitserleichterung sehen und sie
diese insgesamt als nutzlich und unterstitzend fur
ihre Arbeit (Unterstitzung und Erleichterung) be-
trachten (Hypothese 2b).

Haben die Beschaftigten den Eindruck, dass sie zu
viele Arbeitsaufgaben bewaltigen mussen und zudem
unter permanentem Zeitdruck stehen (quantitati-
ve Arbeitsbelastung), werden sie dieses Geflhl ver-
mutlich auch eher nach der Arbeit mit nach Hause
nehmen als bei geringerer oder angemessener quan-
titativer Arbeitsbelastung (Hypothese 3).

Eine hohe quantitative Arbeitsbelastung wird zudem
einen negativen Effekt auf die Work-Life-Balance der
Beschéftigten haben (Hypothese 4).

Ahnliches ist fur die Dimension zeitlicher Flexibilitats-
anforderung anzunehmen: Besteht nur geringe Pla-
nungssicherheit bezuglich der eigenen Arbeitszeiten,
wird es den Beschaftigten schwerer fallen abzuschal-
ten (Hypothese 5).

Gleichzeitig ist anzunehmen, dass sich hohe zeitliche
Flexibilitdtsanforderungen negativ auf die Work-Li-
fe-Balance auswirken (Hypothese 6).

Fuhlen sich die Beschaftigten in ihrem Unternehmen
isoliert (soziale Isolation), fehlt ihnen also der Aus-
tausch mit anderen Beschaftigten, werden sie ihre
Work-Life-Balance nicht als ausgewogen empfinden
(Hypothese 7).

47

8. Auch wird die Work-Life-Balance gering ausfallen,
wenn sich die Befragten im Zuge der Digitalisierung
immer weniger mit inrem Beruf identifizieren kénnen
(berufliche Distanzierung) (Hypothese 8).

9. Auch die berufliche Unsicherheit wirkt sich negativ
auf die Work-Life-Balance aus (Hypothese 9).

10. Ein positiver Effekt auf die Work-Life-Balance ist
zu vermuten, wenn die Beschaftigten in einem
Betrieb mit klaren und schnellen Kommunika-
tionskanalen arbeiten, sie also gut in den Kommuni-
kationsfluss eingebunden sind und ihre Arbeit daher
reibungslos erledigen kénnen (tatigkeitsbezogener
Informationsaustausch) (Hypothese 10).

Die im vorigen Abschnitt vorgestellten Einflussfaktoren auf
die Work-Life-Balance und das Nicht-Abschalten-Kénnen
stellen keine voneinander unabhangigen Dimensionen
dar, daher werden auch die korrelativen Zusammenhange
unter den sogenannten unabhangigen Variablen unter-
sucht. Es ist anzunehmen, dass insbesondere das Gefuhl
der Uberwachung und Austauschbarkeit durch digitale
Systeme mit diversen Aspekten aus den Bereichen Digita-
lisierung, Arbeitsgestaltung und -organisation und Wohl-
befinden zusammenhangt.

11. So werden Beschaftigte, die sich sorgen, ihre Be-
schaftigung zu verlieren, auch mit dem starken Unbe-
hagen zu kampfen haben, sich durch digitale Systeme
standig kontrolliert zu fUhlen und von diesen gar ver-
drangt zu werden (Hypothese 11).

12. Auch ist ein Zusammenhang zwischen dem Gefuhl
der Uberwachung und Austauschbarkeit und einer
wahrgenommenen Zunahme an Anforderungen
durch die Digitalisierung (Anforderungszunahme) an-
zunehmen (Hypothese 12).

13. Beschaftigte, die generell eine offene Haltung gegen-
Uber Veranderungen haben (Veranderungsbereit-
schaft), werden sich weniger um ihre Arbeit sorgen
(berufliche Unsicherheit) (Hypothese 13).

14. Gleichzeitig werden diese Beschaftigten zuversicht-
licher sein, die Anforderungen der Digitalisierung zu
meistern (digitale Selbstwirksamkeit) (Hypothese 14).
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Weitere spezifische Annahmen werden nicht getroffen,
die Interkorrelation der Dimensionen aber examiniert und
berichtet. Folgende Dimensionen wurden im Strukturglei-
chungsmodell untersucht:

» Abhangige Variablen: Digitale Selbstwirksamkeit,
Nicht-Abschalten-Kénnen, Work-Life-Balance

» Unabhangige Variablen: Unterstutzung und Erleichte-
rung durch digitale Systeme, Anforderungszunahme,
tatigkeitsbezogener Informationsaustausch, zeitliche
Flexibilitatsanforderung, soziale Isolation, berufliche
Distanzierung

« Korrelative Variablen: Uberwachung und Austausch-
barkeit, Veranderungsbereitschaft, berufliche Unsi-
cherheit

Stiftung Arbeit und Umwelt der |G BCE

Nachdem das Strukturmodell aufgestellt wurde, erfolg-
te die Spezifikation der Messmodelle. Hierbei wurde fur
jede Dimension spezifiziert, durch welche Indikatoren
die Dimension empirisch erfasst wird. Die Schatzung
der Beziehung von Dimensionen zu deren Indikatoren
erfolgte im Kontext der Strukturgleichungsmodellierung
simultan zur Schatzung der Beziehungen zwischen den
latenten Dimensionen.*®

5.7.2 Ergebnisse der Strukturgleichungsmodellierung
Im Folgenden werden die Ergebnisse der Strukturglei-
chungsmodellierung mit den Beziehungen zwischen den
latenten Dimensionen zu den aufgestellten Hypothesen
vorgestellt. Abbildung 25 zeigt zunachst als Ubersicht das
endgultige Strukturgleichungsmodell.®®

Abbildung 25: Strukturgleichungsmodell fur die Chemie-Branche®!
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Gesundheit und Wohlbefinden

Fehlspezifikationen wurden iterativ korrigiert, indem identifizierte restringierte Parameter sukzessive frei geschatzt wurden. Die stan-

dardisierten Faktorladungen waren fur alle Dimensionen statistisch signifikant (p < .001) und substanziell.

%0 Das Modell weist in der Gesamtschau der Kennwerte einen akzeptablen bis guten Modellfit auf (x> = 15421.010, df = 973, p < 0.001,
CFl = 0.92, RMSEA = 0.04, SRMR = 0.07). Zur Bewertung der Ubergreifenden Anpassungsgute des Strukturmodells wurden die Kenn-
werte RMSEA (root mean square error of approximation), SRMR (standardized root square residual), CFl (comparative fit index) sowie die
x2-Statistik berechnet, um die AnpassungsguUte des theoretischen Modells an die empirischen Daten beurteilen zu kénnen (Hu & Bentler,
1999). Der RMSEA Uberpruft, in welchem AusmalR das Strukturgleichungsmodell die Realitat approximiert. Ein Wert von < .08 kann als ak-
zeptabel und ein Wert von < .05 als guter Modellfit gewertet werden. Der SRMR berUcksichtigt neben der globalen Anpassungsgute eines
Modells auch, wie gut einzelne Teilstrukturen des Modells passen. Generell kann man bei einem SRMR von < .08 von einem akzeptablen
und bei < .05 von einem guten Modellfit sprechen. Der y>-Wert trifft Aussagen bezuglich der Validitat eines Modells, er ist jedoch relativ
empfindlich gegenuber Voraussetzungsverletzungen, wie der Normalverteilungsannahme der Variablen. Ist das Verhaltnis von y?-Wert
und Freiheitsgraden (df, degrees of freedom) < 2.5, so kann die Validitat des Modells angenommen werden, liegt der Verhaltniswert daru-

ber, ist die Validitat als eingeschrankt zu beurteilen.

61 Flr das Strukturgleichungsmodell wurden ausschlieRlich Daten von Beschéftigten der Chemie-Branche verwendet, da diese die mit
Abstand gréBte Gruppe im Sample darstellten (vgl. Tabelle 4 in Abschnitt 0). Ohne diese Eingrenzung ware es zu verschiedenen Einfluss-
effekten gekommen, die die Entwicklung und Prufung eines stabilen Modells verhindert hatten.
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Ergebnisse im Uberblick:

Es zeigte sich, dass nahezu alle aufgestellten Hypothesen
bestatigt werden konnten. Zentral fur das Wohlbefinden von
Beschaftigten war demnach, wie sie das Verhaltnis persén-
licher Ressourcen und alltaglicher Belastungen im Arbeits-
kontext empfinden. Liegt hier ein Ungleichgewicht vor, kann
dies dazu fuhren, dass es den Beschaftigten schwerfallt, nach
der Arbeit abzuschalten. Konform zu den gangigen arbeits-
wissenschaftlichen Modellen sind es vor allem Aspekte der
Arbeitsgestaltung, die einen Effekt auf das Nicht-Abschal-
ten-Kénnen haben: Eine hohe quantitative Arbeitsbelastung
ist fUr die Beschaftigten bedeutsamer als spezifische, mit der
Digitalisierung verbundene Aspekte, die einen geringeren
Einfluss auf das Nicht-Abschalten-K&nnen hatten.

Auch far die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben spielen
Aspekte der Arbeitsgestaltung wie permanenter Arbeitsdruck,
die Planbarkeit der Arbeitszeit und Zugang zu allen relevan-
ten Informationen fur ihre Arbeitsaufgaben eine wichtige
Rolle. Daneben sind es vor allem die berufliche Distanzierung
und soziale Isolation, die einen (wenn auch geringen) Effekt
auf die Work-Life-Balance haben. Entfremden sich die Be-
schéftigten zunehmend von ihrer Arbeit und fuhlen sich auch
nicht mehr gut sozial in ihren Betrieb eingebunden, so wirkt
sich dies negativ auf ihre Work-Life-Balance aus.

Ergebnisse im Detail:

Nicht-Abschalten-Kénnen

Der starkste Pradiktor fur die Dimension Nicht-Abschal-
ten-Kdénnen (mit einem standardisierten Regressionskoef-
fizienten von B = 41) ist die quantitative Arbeitsbelastung.
Beschaftigte, die unter hohem quantitativen Arbeitsdruck
stehen, haben grofiere Probleme damit, nach der Arbeit ab-
zuschalten. Der Effekt der quantitativen Arbeitsbelastung auf
das Nicht-Abschalten-Koénnen ist mittelstark und signifikant,
Hypothese 3 kann somit bestatigt werden.

Zweitstarkster Pradiktor fur die Dimension Nicht-Abschal-
ten-Kénnen (mit einem standardisierten Regressionskoeffizi-
entenvon B = .22) waren zeitliche Flexibilitdtsanforderungen,
z. B. stark schwankende tagliche oder nicht planbare Arbeits-
zeiten und die notwendige Erreichbarkeit auch in der Freizeit.
Dass Beschaftigte nach der Arbeit nicht abschalten kénnen,
kann zu einem gewissen Mal dadurch erklart werden, dass
inre Arbeitszeiten schwer planbar sind. Der Effekt der zeitli-
chen Flexibilitdtsanforderung auf das Nicht-Abschalten-Kon-
nen ist als gering, aber signifikant einzuschatzen, Hypothese
5 kann somit bestatigt werden.

Drittstarkster Pradiktor fur die Dimension Nicht-Abschal-
ten-Kénnen (mit einem standardisierten Regressionskoef-
fizienten von B = -.10) war die digitale Selbstwirksamkeit.
Der negative Effekt bedeutet, dass eine gut ausgepragte Zu-
versicht in die eigenen Kompetenzen bezuglich der Bewal-
tigung von Herausforderungen durch die Digitalisierung den
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Beschaftigten dabei hilft, nach der Arbeit besser abschalten
zu kénnen, sodass die kognitive Irritation geringer ausfallt.
Der Effekt der digitalen Selbstwirksamkeit auf das Nicht-Ab-
schalten-Ké&nnen war gering, aber signifikant, Hypothese 2a
kann somit bestatigt werden.

Viertstarkster Pradiktor fur die Dimension Nicht-Abschal-
ten-Kénnen (mit einem standardisierten Regressionskoeffi-
zienten von B = .09) war die Anforderungszunahme im Zuge
der Digitalisierung. Wenn Beschaftigte den Eindruck haben,
dass sie durch die Digitalisierung vermehrt Herausforderun-
gen zu bewaltigen haben, hat dies einen Effekt auf ihnre Még-
lichkeit, nach der Arbeit abschalten zu kénnen. Der Effekt
der Anforderungszunahme auf das Nicht-Abschalten-Kén-
nen ist als gering, aber signifikant einzuschatzen, Hypothese
1 kann somit bestatigt werden.

Die genannten Pradiktoren klaren zusammen einen Varianz-
anteil von ca. 38 Prozent der Dimension Nicht-Abschal-
ten-Konnen auf.

Digitale Selbstwirksamkeit

Die Dimension digitale Selbstwirksamkeit wird von der Di-
mension Unterstltzung und Erleichterung (mit einem
standardisierten Regressionskoeffizienten von B = 41) vor-
hergesagt. Wenn Beschaftigte in der Digitalisierung eine
nutzliche Arbeitserleichterung sehen, trauen sie sich auch
eher zu, mit den damit verbundenen Anforderungen gut um-
gehen zu kdnnen. Der Effekt der Unterstitzung und Erleich-
terung auf die digitale Selbstwirksamkeit ist als mittelstark
einzuschatzen. Es liegt ein signifikanter Effekt vor, Hypothese
2b kann somit bestatigt werden.

Der Pradiktor erklart ca. 13 Prozent in der Varianz der Dimen-
sion digitale Selbstwirksamkeit.

Work-Life-Balance

Der starkste Pradiktor fur die Dimension Work-Life-Balance
(mit einem standardisierten Regressionskoeffizienten von
B = -40) ist die quantitative Arbeitsbelastung. Nehmen die
Beschaftigten einen hohen Arbeitsdruck wahr, so hat dies
einen negativen Effekt auf inre Work-Life-Balance. Der Effekt
auf die Work-Life-Balance ist als gering, aber signifikant ein-
zuschatzen, Hypothese 4 kann somit bestatigt werden.

Zweitstarkster Pradiktor fur die Dimension Work-Life-Ba-
lance (mit einem standardisierten Regressionskoeffizienten
von B = -.19) ist die Dimension berufliche Distanzierung.
Beschaftigte, die sich zunehmend von ihrer Arbeit und
den Arbeitsaufgaben entfremden, empfinden das Ver-
haltnis von Berufs- und Privatleben als unausgewogen.
Der Effekt auf die Work-Life-Balance ist als gering, aber signi-
fikant einzuschatzen, Hypothese 8 kann somit bestatigt wer-
den. Dagegen zeigte sich kein signifikanter und bedeutsamer
Einfluss der beruflichen Unsicherheit auf Work-Life-Balance,



50

Hypothese 9 muss dementsprechend verworfen werden.

Drittstarkster Pradiktor fur die Dimension Work-Life-Balan-
ce (mit einem standardisierten Regressionskoeffizienten von
B = 14) ist der tatigkeitsbezogene Informationsaustausch.
Wenn die wichtigen arbeits- und aufgabenbezogenen Infor-
mationen ohne Hindernisse die Beschaftigten erreichen und
diese zur Erledigung ihrer Arbeit immer alle dafur notwen-
digen Informationen zur Verflgung haben, empfinden sie
ihre Work-Life-Balance als ausgewogen. Der Effekt auf die
Work-Life-Balance ist als gering, aber signifikant einzuschat-
zen, Hypothese 10 kann somit bestatigt werden.

Viertstarkster Pradiktor fur die Dimension Work-Life-Balan-
ce (mit einem standardisierten Regressionskoeffizienten von
B = -.12) ist die Dimension soziale Isolation. Fuhlen sich Be-
schéftigte an ihrem Arbeitsplatz isoliert, wirkt sich dies auch
negativ auf inre Work-Life-Balance aus. Der Effekt auf die
Work-Life-Balance ist als gering, aber signifikant einzuschat-
zen, Hypothese 7 kann somit bestatigt werden.

Funftstarkster Pradiktor fur die Dimension Work-Life-Balan-
ce (mit einem standardisierten Regressionskoeffizienten von
B = -.11) ist die zeitliche Flexibilitdtsanforderung. Es ist fur
Beschaftigte schwierig, inr Berufs- und Privatleben miteinan-
der zu vereinen, wenn sie ihre Arbeitszeiten nicht gut planen
kénnen. Der Effekt auf die Work-Life-Balance ist als gering,
aber signifikant einzuschatzen, Hypothese 6 kann somit be-
statigt werden.

Die Pradiktoren klaren zusammengenommen einen Varianz-
anteil von ca. 45 Prozent fur die Dimension Work-Life-Ba-
lance auf.

Weitere Zusammenhange zwischen den Dimensionen

Die Korrelation zwischen der Dimension Uberwachung und
Austauschbarkeit und der Dimension berufliche Unsicher-
heit betragt .62, was als hoch einzuschatzen ist. Es besteht
demnach ein starker Zusammenhang zwischen den beiden
Dimensionen. Beschaftigte, die sich im Zuge der Digitalisie-
rung ihrer Arbeit Uberwacht fuhlen und beflrchten, durch
digitale Technologien austauschbar werden zu kbnnen, ma-
chen sich auch grofle Sorgen Uber ihre berufliche Zukunft
und umgekehrt. Der Korrelationskoeffizient ist signifikant,
Hypothese 11 kann somit bestatigt werden.

Ahnlich verhélt es sich mit der Korrelation zwischen der
Dimension Uberwachung und Austauschbarkeit und der
Dimension Anforderungszunahme. Hier betragt die Korrela-
tion 46 und kann als mittelhoch eingeschatzt werden. Be-
schaftigte, die zunehmende Herausforderungen im Zuge
der Digitalisierung berichten, fuhlen sich auch zunehmend
Uberwacht und austauschbar. Der Korrelationskoeffizient ist
signifikant, Hypothese 12 kann somit bestatigt werden.

Stiftung Arbeit und Umwelt der |G BCE

Zwischen der beruflichen Unsicherheit und der Verande-
rungsbereitschaft liegt eine negative Korrelation vor, diese
betragt -.38 und ist als mittelstark einzuschatzen. Beschaftig-
te, die generell sehr offen gegenuber Neuerungen an ihrem
Arbeitsplatz sind, machen sich weniger Sorgen um ihre be-
rufliche Zukunft oder umgekehrt sind Beschaftigte, die sich
stark um ihre berufliche Zukunft sorgen, Anderungen an
ihrem Arbeitsplatz gegenuber tendenziell skeptisch einge-
stellt. Der Korrelationskoeffizient ist signifikant, Hypothese 13
kann somit bestatigt werden.

Eine geringe Korrelation von .27 zeigt sich schlieRlich zwi-
schen der Dimension der allgemeinen Veranderungsbereit-
schaft und digitaler Selbstwirksamkeit. Es besteht somit ein
schwacher Zusammenhang zwischen der Offenheit gegen-
Uber allgemeinen Neuerungen am Arbeitsplatz und der spe-
zifisch auf die Digitalisierung bezogenen Selbstwirksamkeit.
Beschaftigte, die Veranderungen am Arbeitsplatz gegentiber
positiv eingestellt sind, trauen sich auch eher zu, die mit der
Digitalisierung verbundenen Anforderungen zu meistern. Der
Korrelationskoeffizient ist signifikant, Hypothese 14 kann so-
mit bestatigt werden.

Weitere Korrelationen, fUr die im Vorfeld keine spezifischen
Hypothesen gebildet wurden, werden im Folgenden kurz
dargelegt.

Die Dimensionen aus dem Bereich Wohlbefinden (berufliche
Unsicherheit, berufliche Distanzierung und soziale Isolation)
korrelieren mittelstark bis hoch miteinander (berufliche Unsi-
cherheit und berufliche Distanzierung = 43; berufliche Unsi-
cherheit und soziale Isolation = .38; berufliche Distanzierung
und soziale Isolation = .61). Beschaftigte, die sich um ihre
berufliche Zukunft sorgen, entfremden sich demnach auch
von ihnrem Beruf und fuhlen sich nicht gut sozial eingebettet
in ihren Betrieb.

Die verschiedenen Dimensionen aus den Bereichen Arbeits-
und Organisationsgestaltung und Digitalisierung korrelieren
ebenfalls im mittelstarken Bereich miteinander (quantitative
Arbeitsbelastung und zeitliche Flexibilitdtsanforderung =
.55; quantitative Arbeitsbelastung und Anforderungszunah-
me im Zuge der Digitalisierung = .56; zeitliche Flexibilitats-
anforderungen und Anforderungszunahme = 40). Sowohl
spezifisch mit der Digitalisierung verbundene Belastungen als
auch Belastungen der allgemeinen Arbeitsgestaltung hangen
in der Wahrnehmung der Beschéftigten miteinander zusam-
men und beeinflussen gemeinsam auch die kognitive Irrita-
tion (s. o).

Es wurden im Strukturgleichungsmodell auch verschiedene
vermittelnde Effekte der Pradiktoren untersucht (sogenannte
Mediationseffekte), jedoch keine statistisch signifikanten oder
substanziellen Effekte gefunden.
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6. Zusammenfassung, Bewertung und Diskussion

der Studienergebnisse

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie brachten so-
wohl Erkenntnisse mit sich, die aus arbeitswissenschaft-
licher Perspektive zu erwarten waren, als auch solche, die
durchaus als Uberraschend bezeichnet werden kénnen.
Insgesamt wurde die Digitalisierung von den Befragten
mehrheitlich positiv eingeschatzt und weniger als Be-
drohung gesehen. Es wurde aber auch deutlich, dass die
Digitalisierung noch am Anfang der Integration in den
hier untersuchten Branchen steht und derzeit zu grofRen
Teilen v. a. auf die Verwendung von digitalen Informati-
ons- und Kommunikationssystemen (IKT) ausgerichtet ist.
Digital aufbereitete Daten zu Endprodukten und Arbeits-
ergebnissen wurden dagegen nur gelegentlich eingesetzt,
digitale Technologien fur die Produktion eher selten und
personenbezogene Messsysteme nur sehr vereinzelt.

Bei vielen Themen der Studie zeigte sich zudem, dass die
im Vorfeld durchaus vermuteten Branchenunterschie-
de Uberraschend gering ausfielen. Lediglich im Bereich
der Nutzung digitaler Technologien zeigte sich, dass in
den Branchen Zement, Mineraldl, Bergbau und Glas et-
was niedrigere und in den Branchen Pharma, Papier und

Abbildung 26: Zusammenfassung der Studienergebnisse

Kautschuk etwas hdhere Nutzungen sowie Unterstitzung
durch digitale Systeme berichtet wurden. In allen anderen
Themenbereichen spielten Branchenunterschiede eine
untergeordnete Rolle, die statistischen Effektstarken la-
gen meist im niedrigen bis nicht bedeutsamen Bereich.

Pragnanter wurden hingegen Unterschiede in den Tatig-
keitsfeldern. So offenbarte sich wiederholt eine gewis-
se Dualitat zwischen White-Collar-Bereichen (Leitung
& Planung, Verwaltung, Forschung & Entwicklung, IT)
und Blue-Collar-Bereichen (Produktion, Technik, La-
bor, Serviceleistung): Beschaftigte mit vornehmlich pla-
nerisch-administrativen Buro-Tatigkeiten waren erstens
etwas haufiger mit den Herausforderungen der Digitalisie-
rung konfrontiert als Beschaftigte in handwerklich-tech-
nischen Tatigkeiten — allerdings zeigten sich zweitens bei
ihnen auch etwas gunstigere Werte bei der Bewaltigung.
Abbildung 26 fasst die wichtigsten Ergebnisse zusammen
und schlusselt dabei auf, wie die Beschaftigten die The-
men insgesamt bewerteten und in welchen Themenbe-
reichen sich Unterschiede zwischen den Tatigkeitsfeldern
(hier aggregiert zu White- und Blue-Collar) zeigten.
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Positive Bewertungen sowie geringe Unterschiede zwi-
schen den verschiedenen Tatigkeitsfeldern zeigten sich
in den qualitativen Belastungen und zeitlichen Flexibili-
tdtsanforderungen sowie der empfundenen Fremdbe-
stimmung und beruflichen Unsicherheit. Bei den Themen
Nicht-Abschalten-Kénnen und Work-Life-Balance gab es
die gréRten positiven Ubereinstimmungen zwischen den
Befragten. Positiv ausgepragt waren auch die berichtete
digitale Selbstwirksamkeit und allgemeine Veranderungs-
bereitschaft, wobei hier White-Collar-Beschaftigte noch
etwas zuversichtlicher waren und zudem in etwas gerin-
gerem MaRe eine Uberwachung und Austauschbarkeit
durch digitale Systeme beflrchteten. White-Collar-Be-
schaftigte berichteten auch eine haufigere Nutzung
von digitalen Systemen (v. a. IKT und digital aufbereitete
Daten) und sahen eine deutlich gréRere Unterstlitzung
und Erleichterung durch die genutzten digitalen Systeme
als ihre Blue-Collar-Kollegen.

Passend dazu erscheinen auch die Befunde zur Weiter-
bildung: Insgesamt bewerteten die Befragten die weiter-
bildungsbezogenen Rahmenbedingungen als deutlich
ausbaufahig; vor allem Blue-Collar-Beschaftigte, die im
Vergleich zu ihren administrativ arbeitenden Kollegen in
geringerem Umfang entsprechende Angebote besuchten
bzw. vorfanden, berichteten dies.

Auch im Zuge der als verbesserungswurdig zu interpre-
tierenden Kommunikation betrieblicher Digitalisierungs-
strategien, den bisher maRigen Gestaltungsaktivitdten
zentraler betrieblicher Akteure und gering ausgepragten
Beteiligungsmadglichkeiten sollten nicht nur diese Aspek-
te gestarkt, sondern auch die positiven Einstellungen der
Beschaftigten zur Digitalisierung als Ressource fur die Ge-
staltung des Wandels genutzt werden, um den steigenden
Anforderungen zu begegnen sowie ggfs. aufkommende
Unsicherheiten und Uberforderungen bezlglich der Digi-
talisierung abbauen zu kdénnen.

Mithilfe des Strukturgleichungsmodells konnten zudem
komplexe Zusammenhange zwischen spezifischen As-
pekten der Digitalisierung, verschiedenen Aspekten der
Arbeitsgestaltung und -organisation und Einflussen auf
das Wohlbefinden der Beschaftigten untersucht werden.
Es zeigte sich, dass nahezu alle aufgestellten Hypothe-
sen bestatigt wurden. Zentral fur das Wohlbefinden von
Beschaftigten war demnach unter anderem, wie sie das
Verhaltnis personlicher Ressourcen und alltaglicher Be-
lastungen im Arbeitskontext empfinden. Liegt hier ein
Ungleichgewicht vor, kann dies dazu fuhren, dass es den
Beschaftigten schwerfallt, nach der Arbeit abzuschalten.
Die Ergebnisse des Strukturgleichungsmodells legen na-
he, dass es konform zu den gangigen arbeitswissenschaft-
lichen Modellen vor allem Aspekte der Arbeitsgestaltung
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sind, die einen Effekt auf das Nicht-Abschalten-Kénnen
haben. Eine hohe quantitative Arbeitsbelastung schien in
diesem Zusammenhang fur die Beschaftigten bedeutsa-
mer zu sein als spezifische, mit der Digitalisierung ver-
bundene Aspekte, die einen geringeren Einfluss auf das
Nicht-Abschalten-Kénnen hatten.

Ein weiterer zentraler Faktor fur das Wohlbefinden der
Beschaftigten war die Vereinbarkeit von Berufs- und Pri-
vatleben. Auch hierfUr spielten insbesondere Aspekte der
Arbeitsgestaltung eine wichtige Rolle: Wird ein permanen-
ter Arbeitsdruck empfunden, ist die Arbeitszeit gut planbar
oder sehr unsicher und erhalten die Beschaftigten stets
alle relevanten Informationen fur ihre Arbeitsaufgaben?
Daneben waren es vor allem die berufliche Distanzierung
und soziale Isolation, die einen (wenn auch geringen) Ef-
fekt auf die Work-Life-Balance hatten. Entfremden sich
die Beschaftigten zunehmend von ihrer Arbeit und fuhlen
sich auch nicht mehr gut sozial in ihren Betrieb eingebun-
den, so wirkt sich dies negativ auf inre Work-Life-Balance
aus.

Die spezifisch mit der Digitalisierung verbundenen As-
pekte der Arbeit hingen sowohl untereinander als auch
mit den allgemeinen Aspekten der Arbeitsgestaltung und
-organisation und dem Wohlbefinden der Beschaftigten
zusammen. Hier lieB sich eine Art Polarisierung feststel-
len: Als negativ empfundene Aspekte der Digitalisierung
hingen mit negativ konnotierten Arbeits- und Wohlbefin-
dens-Aspekten zusammen, positiv empfundene Aspek-
te der Digitalisierung hingegen mit positiven Aspekten
aus den Bereichen Wohlbefinden und Arbeitsgestaltung
und -organisation. Sehen die Beschaftigten in der Digi-
talisierung ihrer Arbeit Uberwiegend eine Bedrohung, so
erleben sie die Digitalisierung auch eher als zunehmend
belastend. Diese Fokussierung auf die negativen Folgen
der Digitalisierung ihrer Arbeit farbt auch die Einschatzung
zur allgemeinen Arbeitsbelastung, zudem sorgen sich die
Beschaftigten dann auch mehr Uber ihre berufliche Zu-
kunft. Demgegenuber stand die Wahrnehmung der Di-
gitalisierung als potenzielle Arbeitserleichterung: Wenn
Beschaftigte sich von digitalen Systemen nicht bedroht
fuhlen, sondern in ihnen eine Unterstltzung fur die Er-
ledigung ihrer alltaglich zu bewaltigenden Arbeitsaufga-
ben sehen, so empfinden sie die Digitalisierung weniger
als Belastung, sondern fuhlen sich dazu in der Lage, mit
den an sie gestellten Herausforderungen gut umgehen zu
kdnnen.

Betriebliche und Uberbetriebliche Malinahmen kénnen
also auch an diesen beiden Stellschrauben ansetzen: dem
Gefuhl der Bedrohung und der empfundenen Unterstut-
zung und Erleichterung durch die Digitalisierung. Eine
offene Kommunikationskultur und umfangreiche Infor-



Beschaftigtenbefragung ,Monitor Digitalisierung”

mation der Beschaftigten bezuglich der Digitalisierung im
Betrieb sowie die bereits oben angesprochenen Maglich-
keiten zu Partizipation und WeiterbildungsmaRnahmen
kénnen erstens zu einer frihen ldentifizierung von Pro-
blemen und einer darauffolgenden Prozessoptimierung
durch das eingebrachte Wissen und die genutzten Kom-
petenzen fuhren. Zweitens kann dies die Akzeptanz bei
der Einfihrung von neuen Technologien férdern und mit
Digitalisierung verbundene Angste reduzieren.® Dem-
entsprechend kann Partizipation auch positive Effekte auf
die wahrgenommene digitale Selbstwirksamkeit haben.

Die Bedeutung der vorliegenden Studienergebnisse ist
durch die thematische Fllle, die Differenziertheit der
Ergebnisse mit einem einzigartigen Querschnitt Uber
zwolf Industriebranchen und acht Tatigkeitsfelder sowie
die Ubergreifende Verknupfung der Daten mithilfe eines
Strukturgleichungsmodells von hohem Mehrwert. Ge-
stutzt wird dieser durch die hohe Qualitat der Daten:
Sowohl die grofie Anzahl an Teilnehmenden und die re-
lativ geringen Abbruchquoten innerhalb der Befragung
als auch die gute Datenstruktur der verwendeten Skalen
verhelfen der Studie zu einer vielversprechenden Daten-
grundlage, um fundierte Aussagen fur den anvisierten
Geltungsbereich der knapp 1 Mio. Beschaftigten in den
untersuchten Branchen und Tatigkeitsfeldern zu treffen.

Trotz der guten Datengrundlage sollten bei der Ergebnis-
interpretation auch einige methodische Einschrdankungen
berlcksichtigt werden. So ist zunachst zu konstatieren,
dass gewisse Verzerrungseffekte durch das gewahlte Er-
hebungsmedium der Online-Befragung denkbar sind:
Zugang und Affinitat zu digitalen Technologien kdnnten
die Wahrscheinlichkeit zur Teilnahme an der Befragung
durchaus positiv beeinflusst haben - eine parallele Be-
fragung anhand analoger Medien, wie z. B. klassische Pa-
per-Pencil-Fragebdgen, ware also durchaus hilfreich, im
Rahmen dieser bundesweit konzipierten Studie jedoch
wenig praktikabel gewesen. Allerdings kommt es gleich-
sam bei eben jenen Personen, bei denen diese Zugangs-
und Affinitatsaspekte wirksam sein konnten sowie bei
Beschaftigten mit einem hohen Anteil an Arbeit mit digi-
talen IKT-Systemen (wie in den vorliegenden Ergebnissen
auch beschrieben) generell zu entsprechend haufigeren
Kommunikationseinflissen durch eben jene [|KT-Sys-
teme, sodass Befragungsanschreiben schneller in den
/Kommunikationsfluten” Ubersehen bzw. verloren werden
kénnen, was wiederum die Teilnahmewahrscheinlich-
keit reduzieren kénnte. Auch sind gewisse Stichproben-
effekte denkbar: Zwar konnten Verzerrungen auf Ebene
der Branchen durch die beschriebenen Gewichtungen
kompensiert werden, auf Ebene der Tatigkeitsfelder war
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dies wegen fehlender Vergleichsdaten nicht méglich. Al-
lerdings zeigten sich durchaus fundierte Teilnahmequo-
ten und eine breite Streuung der Befragten zwischen den
Tatigkeitsfeldern, sodass etwaige Einflusse auf die Daten
eher begrenzt sein durften. Zu diskutieren ist aber durch-
aus, dass das Sample durch einen relativ hohen Anteil von
qualifizierten Beschaftigten, Befragten aus (fur die Pro-
zessindustrie durchaus typischen) groRBen Betrieben im
Suden und Westen des Landes sowie Personen mit unbe-
fristeten Beschaftigungsverhaltnissen gepragt ist — auch
hier konnten durch fehlende valide Vergleichsdaten keine
Ausgleichsgewichtungen berechnet werden, sodass ent-
sprechend verzerrende Einflusse auf die Daten mdglich
sind. Daher waren differenziertere Untersuchungen von
Beschaftigten in KMU lohnend, ebenso von Personen mit
besonderen Beschaftigungskonstellationen sowie Per-
sonen mit niedrigerem Bildungshintergrund. Auch spe-
zifische Analysen und weiterfUhrende Kontrastierungen
waren erkenntnisreich, z. B. von Beschaftigten ausge-
wahlter Generationen (z. B. Babyboomer vs. Generation
X, Y oder Z), mit spezifischen Alters- und Geschlechter-
konstellationen sowie von Beschaftigten, die bereits stark
mit noch wenig verbreiteten Technologien arbeiten oder
auch mit erhdéhten Risikokonstellationen.

Da die Digitalisierung in den hier untersuchten Branchen
noch am Anfang der Entwicklung steht, ware eine Wieder-
holungsbefragung fur die Analyse von langsschnittlichen
Veranderungseffekten und Einflissen betrieblicher und
technischer Veranderungen interessant. Auch kdénnten
Adaptations- und Assimilationsprozesse, Effekte im Zuge
des demografischen Wandels, Untersuchungen im Zuge
der angeschnittenen Polarisationsthese sowie Verande-
rungseffekte im Zuge der digitalen Weiterentwicklung von
Berufen sowie des Systems der Berufe untersucht werden.

Die hier angestoRene Instrumentenentwicklung zeigt auch
fur die arbeits- und organisationspsychologische Diagnos-
tik Potenziale auf, um im Zuge der Digitalisierung passende
arbeitspsychologische Messinstrumente zu erstellen. Mit
den Skalen der verschiedenen digitalen Technologien und
der digitalen Selbstwirksamkeit liegen nun Instrumente
vor, deren Einsatz auch in Zukunft fruchtbare Erkenntnisse
fur den wissenschaftlichen Diskurs versprechen.
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