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Zusammenfassung

Vielféltig und von unterschiedlicher Qualitat sind die Studien und Artikel, die sich mit
der Frage beschaftigen, wie sich die Digitalisierung auf die Arbeitswelt und die Be-
schaftigten auswirkt. Dieser Umstand wurde zum Anlass genommen, um mithilfe eines
systematischen Literaturreviews Studien zu recherchieren, die zum einen den Begriff
der Digitalisierung fundiert definieren und operationalisieren und zum anderen die
Auswirkungen der Digitalisierung auf Kompetenzen und Belastungen der Mitarbeiter
adaquat untersuchen. Wahrend in den analysierten Studien die Befunde zu den Kom-
petenzanforderungen ziemlich einheitlich sind, liegen unterschiedliche Auffassungen
Uber belastungsrelevante Einflisse der digitalen Transformation bei der Arbeitsgestal-
tung (Arbeitsinhalte und -aufgaben, Arbeitsorganisation, Arbeitszeiten) vor.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass die klassischen Kompetenzanforderungen
im Arbeitskontext, wie ausgepragtes Fachwissen, Berufserfahrung und Expertise, nach
der aktuellen Datenlage durch die Digitalisierung nicht obsolet werden. Allerdings
verstarken sich die Anforderungen an Sozialkompetenz (Kommunikations- und
Kooperationsfahigkeit) sowie an Methodenkompetenz (im Sinne von Planungs- und
Organisationsfahigkeit). Auf3erdem entstehen neue Anforderungen an IT-
Anwenderkompetenzen.

Hinsichtlich der potenziellen Ressourcen und Chancen, die mit der digitalen Trans-
formation einhergehen, deuten sich flexible Formen der raumlichen Mobilitat sowie der
Arbeitsorganisation an. Im Kontext der Arbeitsorganisation werden insbesondere die
Moglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitgestaltung, der dezentralen Steuerung sowie der
Standardisierung von Arbeitsprozessen zur Belastungsreduktion genannt. Gleichzeitig
steigen Eigenverantwortung und die Fahigkeit zur Selbstregulierung, um den Arbeitsall-
tag und die Life-Balance besser zu gestalten. Allerdings verstarken sich mit héherer
Nutzungsintensitat digitaler Technologien das Gefiihl und die Erwartungshaltung stan-
diger Erreichbarkeit sowie der wahrgenommene Zeitdruck bei der Verarbeitung vielfal-
tiger Informationen.

Schlisselworter: Digitalisierung, Industrie 4.0, Anforderungen, Kompetenzen, Belas-
tungen



Abstract

Studies and articles dealing with the effects of digitalization on the working world
and employees in particular are numerous and of varying quality. We conducted the
following systematic literature review to identify studies that use a scientifically sound
definition and operationalization of digitalization to analyze its effects on employee
competencies and employee strain. While the findings on competency requirements
are rather consistent across the studies we reviewed, there are differing views on the
stress-related effects of digital transformation regarding work design (i.e., work con-
tents and tasks, work organization, and working hours).

In summary, current data does not indicate that traditional competency requirements
such as strong specialist knowledge, work experience, or professional expertise are
rendered obsolete due to digitalization. However, requirements for social competence
(communication and cooperation skills) and methodological competence (planning and
organizational skills) are increasing, and new requirements regarding IT user compe-
tencies are emerging.

In terms of potential resources and opportunities associated with digital transfor-
mation, flexible forms of spatial mobility and work organization are emerging. With re-
gard to work organization, a flexible organization of working time, decentralized man-
agement, and the standardization of work processes in particular were listed in terms of
stress reduction. At the same time, greater levels of self-responsibility and self-
regulation are required to manage day-to-day work and provide for life balance. How-
ever, the more frequent use of digital technologies is associated with a greater feeling
and expectation of constant availability and higher levels of perceived work pressure.

Key words: digitalization, industry 4.0, stress, strain, skills, abilities



1 Ausgangssituation

Industrie 4.0, Cyber-Physische-Systeme, Internet der Dinge, Robotik, kinstliche In-
telligenz, Smart Factories, Big Data, Cloud-Losungen, Augmented oder Virtual Reality
I diese und ahnliche Begriffe begegnen uns heute taglich auf verschiedene Art und
Weise. Kaum ein Tag vergeht, an dem nicht ein neuer Artikel in den Tageszeitungen
erscheint, eine neue Studie veroffentlicht wird oder das Fernsehen und Radio Uber die
voranschreitende Digitalisierung berichtet. Dabei geht es haufig um technologische
Entwicklungen und Veranderungen in der Arbeitswelt.

Trotz der Fulle von Veroéffentlichungen, bleibt in diesen Studien haufig offen, wie
sich der technologische Fortschritt konkret auf die menschliche Arbeit auswirkt. Welche
Qualifikationen und Kompetenzen brauchen Mitarbeiter und Fuhrungskrafte in Zukunft,
um den neuen Herausforderungen gewachsen zu sein? Wie kdnnen sich Arbeitnehmer
auf die Digitalisierung vorbereiten? Welche neuen Belastungen entstehen durch die
Digitalisierung der Arbeitswelt? Fragen dieser Art werden in den Studien oft nur teilwei-
se, an kleinen Stichproben oder branchenspezifisch beantwortet, obwohl sie, in Vorbe-
reitung auf die Arbeitswelt von morgen, fir Menschen und Unternehmen gleicherma-
Ben von groRRer Bedeutung sind.

Um aussagekraftige Antworten auf diese Fragen zu finden, werden in der vorliegen-
den Studie die Ergebnisse einer systematischen Literaturanalyse dargestellt. Insbe-
sondere geht es darum, aus der Perspektive der Arbeits- und Organisationspsycholo-
gie, die Auswirkungen der Digitalisierung auf erforderliche Kompetenzen der Mitarbei-
ter und potenzielle Stressoren in der digitalisierten Arbeitswelt herauszuarbeiten.

2 Analysekategorien

2.1 Digitalisierung

Der Begriff der Digitalisierung wird fir verschiedene Phanomene oft synonym ver-
wendet. Weitgehend einig ist man sich Uber die grundlegende Unterscheidung zwi-
schen der Digitalisierung als rein technischen Vorgang (digitizing) und der Digitalisie-
rung als Wandlungsprozess (digitalization). Vereinfacht dargestellt, bezeichnet digiti-
zing die Uberfiihrung analoger Informationen in eine digitale Form. Digitalization ver-
weist hingegen auf den Prozesscharakter der Digitalisierung (Bengler & Schmauder,
2016; Hess, 2016; Hirsch-Kreinsen, 2015). Hess (2016) umschreibt Digitalisierung in
diesem Kontext als gesellschaftlichen Wandel, der durch Informationstechnologien
(d.h. durch digitizing im oben beschriebenen Sinne) hervorgerufen wurde. Die vorlie-
gende Studie orientiert sich an der prozessorientierten Definition der Digitalisierung
(Digitalization). Digitalisierung wird dementsprechend in den folgenden Ausfihrungen
als Wandlungsprozess verstanden, der durch die Einfuihrung digitaler Technologien
initiiert wurde, sich durch deren Vernetzung weiterentwickelt und Veranderungen auf
organisationaler und individueller Ebene nach sich zieht.

Im Folgenden werden vier Indizes exemplarisch vorgestellt, die zur Beurteilung des
Digitalisierungsgrades in der Wirtschaft bzw. in Unternehmen Anwendung finden.
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Das Digitalisierungsbarometer  von PricewaterhouseCoopers (PwC, 2014) be-
trachtet vier Facetten: 1. Prozesse und Infrastruktur, 2. Vision, Strategie und Ge-
schaftsmodell, 3. Einbringung des Kunden und 4. Menschen, Kultur, Steuerung und
Organisation. FUr jede dieser Facetten existieren vier Entwicklungsphasen der digitalen
Transformation. Diese beziehen sich auf das Ausmalf3 und die Art und Weise der digita-
len Kundeninteraktion von Unternehmen, jedoch nicht auf andere Teile der Wertschop-
fungskette. Die Unternehmen kdnnen entsprechend ihrer Ergebnisse in diese Entwick-
lungsphasen eingeordnet werden. Die vier Phasen sind: ®igitaler Handel§ ®Digitaler
Konsum¢ Digitale Identitatound Digitales Okosystemad(Abb. 1). Das Digitalisierungsba-
rometer von PricewaterhouseCoopers bewertet den Digitalisierungsgrad eines Unter-
nehmens auf einer Skala von 0% (Uberhaupt nicht digitalisiert) bis 100% (vollstandig
digitalisiert). In Abbildung 1 ist zum einen der Digitalisierungsgrad der deutschen Be-
volkerung (44%) und zum anderen der Digitalisierungsgrad fur die deutsche Wirtschaft
(66%) fur das Jahr 2014 dargestellt.

- a5 [xu] O

Digitaler Digitaler Digitale Digitales
Handel Konsum Identitat Okosystem

1. Prozesse &
Infrastruktur

2. Vision, Strategie &
Geschaftsmodell

3. Einbringung
des Kunden

4. Menschen,
Kultur, Steuerung &
Organisation

Digitalisierungsgrad

Abbildung 1: Digitalisierungsgrad in Bevoélkerung und Unternehmen (in Anlehnung an PwC, 2014, S. 6).

Der Bitkom Digital O ffice Index bewertet den Digitalisierungsgrad eines Unter-
nehmens anhand von drei Ubergeordneten Dimensionen, welche durch insgesamt 60
Indikatoren genauer definiert werden. Die drei Ubergeordneten Dimensionen sind die
aDigitalisierungsvoraussengsehgehnhdédchdetea @Dsgwi a
rungseffekte und -per spekti veno. Anhand dieser Kriterier
abgeleitet: Vorreiter, Uberdurchschnittlicher Fortschritt, unterdurchschnittlicher Fort-
schritt und Nachztgler (Bitkom, 2016).

Das Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie bietet den Wirtschaftsindex
DIGITAL an, welcher den Digitalisierungsgrad eines Landes bzw. einer Volkswirtschaft
misst und einen Branchenvergleich ermoglichen soll. Er basiert ebenfalls auf drei Di-
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mensionen, naml i ¢ h Geseh#ftseifolg auf digitalen Markteng der &eorganisation
der Unternehmen im Zeichen der Digitalisierungéund der autzungsintensitat von digi-
talen Technologien und Dienstend Die Ergebnisse werden im Anschluss nach Bran-
chen geclustert. Diesen Branchenclustern wiederum werden vier Gruppen von &och
digitalisiertobis aniedrig digitalisiertézugeordnet (BMWi, 2015; 2017).

Im Vergleich dazu unterscheidet sich das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) Koéln
bei der Gestaltung seines Digitalisierungsgrads (DIW) . Das IW wahlt ein mehrstufi-

ges Verfahren, in dem Unternehmen mithilf e der zwei Fi Siesichber agen AH
reits mit dem Thema Digitalisierung in Ihrem Unternehmen befas st ? AAWined wi cht i g
ist das Internet fur die Geschéftsaktivit? t 2?7 i n ver schiendeteilt wer-Kat egor i

den. In einem ersten Schritt werden Unternehmen, welche keine der beiden Fragen mit
voller Zustimmung beantwortet haben, als Unternehmen 3.0 eingestuft. Unternehmen,
welche einer von beiden Fragen voll zustimmen, werden als Unternehmen mit mittle-
rem Digitalisierungsgrad bezeichnet und Unternehmen, die beiden Fragen voll zustim-
men koénnen, werden als Unternehmen 4.0 kategorisiert.

Unternehmen 4.0 unterteilen sich wiederum in Unternehmen mit hohem Digitalisie-
rungsgrad, sehr hohem Digitalisierungsgrad und Frontier-Unternehmen. Dabei ist es
von Bedeutung, inwiefern ein Unternehmen das Internet in einigen Unternehmensbe-
reichen nutzt (z.B. Nutzung von sozialen Netzwerken, Rekrutierung von Personal etc.).
Weitere digitale Bereiche in diesem Kontext sind u.a. die Kommunikation per E-Mail,
Unternehmensdarstellung, Informationsbeschaffung und Vernetzung von Maschinen
(Bardt et al., 2016). Der DIW kommt ebenfalls in den ausgewahlten Studien dieser Lite-
raturanalyse zum Einsatz.

2.2 Kompetenzen

Die Dynamisierung der Umfeldbedingungen menschlicher Arbeit, also auch der Digi-
talisierung, erfordert Mitarbeiter, die Uber eine umfassende Handlungskompetenz ver-
fugen, die sie befahigt, die zunehmende Komplexitat ihrer beruflichen Umwelt zu be-
greifen und durch ziel- und selbstbewusstes, reflektiertes und verantwortliches Handeln
zu gestalten (Sonntag & Schaper, 2016).

Berufliche Handlungskompetenz geht in diesem Sinne von einer ganzheitlichen
Sichtweise menschlicher Tatigkeit (Arbeits- und Lerntatigkeit) in einem sozialen Umfeld
aus. Dabei charakterisieren Anforderungsbezug, Handlungsintention und Selbstorgani-
sation den Kompetenzbegriff im Zusammenhang mit beruflichem Handeln (zur Genese
des Kompetenzbegriffs in diesem Kontext vgl. ausfuhrlich Sonntag, 2009).

Kompetenzen sind jeweils aus situationsspezifischen Aufgaben und Anforderungen
abgeleitet (kontextualisiert). Neben diesem Anforderungsbezug fihren Handlungsinten-
tion und Selbstorganisation dazu, dass beruflich kompetent Handelnde auch in der
Lage sind, ihre individuellen Leistungsvoraussetzungen angesichts sich verandernder
Aufgaben selbstorganisiert weiter zu entwickeln und anzupassen. Kompetenzen um-
fassen somit auch die Fahigkeit zu innovativem Ldsungsverhalten angesichts neuarti-
ger Problemstellungen in modernen Arbeitsstrukturen (Sonntag & Schaper, 2016).



Somit ist als Ziel individueller Forderung zu formulieren: Im beruflichen arbeitsbezo-
genen Kontext sind solche Kompetenzen zu entwickeln, die Mitglieder einer Organisa-
tion befahigen, Handlungen zielgerichtet und weitgehend selbstorganisiert umzuset-
zen, gestitzt auf fachliches und methodisches Wissen, auf Erfahrung und Expertise
sowie unter Nutzung kommunikativer und kooperativer Mdoglichkeiten (Sonntag &
Schaper, 2016).

In der Praxis aber auch in der wissenschaftlichen Diskussion hat sich inzwischen ei-
ne Unterteilung und Spezifizierung beruflicher Handlungskompetenz in die Bereiche
Fach-, Methoden-, Sozial- und Personalkompetenz durchgesetzt (vgl. Infobox).

Infobox: Definition und Klassifikation der Bereiche
beruflicher Handlungskompetenz (Sonntag, 2009)

Unter Fachkompetenz werden jene spezifischen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahig-
keiten verstanden, die zur Bewaltigung von Aufgaben einer beruflichen Tatigkeit er-
forderlich sind. Methodenkompetenz bezieht sich auf situationsiibergreifende, flexibel
einsetzbare kognitive Fahigkeiten (z.B. zur Problemlésung oder Entscheidungsfin-

dung), die eine Person zur selbststandigen Bewaltigung beféhigen. Sozialkompetenz
umfasst kommunikative und kooperative Verhaltensweisen oder Fahigkeiten, die das
Realisieren von Zielen in sozialen Interaktionssituationen erlauben. Selbst- oder Per-
sonalkompetenz schlie3lich bezieht sich auf Personlichkeitsbezogene Dispositionen
(z.B. Gewissenhaftigkeit), die sich in Einstellungen, Werthaltungen Bediirfnissen und
Motiven &ufRern und vor allem die motivationale und emotionale Steuerung des beruf-
lichen Handelns betreffen.

Auch fur die nachfolgende Literaturrecherche wird zur Operationalisierung der Kom-
petenzen auf diese Taxonomie zurlickgegriffen.

2.3 Belastungen

Neben Kompetenzen werden in diesem Review ebenfalls Belastungen untersucht,
die als mogliche gesundheitsrelevante Folge der Digitalisierung im Arbeitskontext ent-
stehen kdnnen. Analysiert werden Belastungen beispielsweise im Rahmen einer Ge-
fahrdungsbeurteilung, welche laut Arbeitsschutzgesetz (85 Abs. 3 Punkt 6 ArbSchG)
fur alle Unternehmen verpflichtend ist. Diese Gefahrdungsbeurteilung umfasst u.a.
psychische Belastungen, auf die in der vorliegenden Studie fokussiert wird, wobei phy-
sische Faktoren am Rande ebenfalls Bertcksichtigung finden.

Laut DIN EN ISO 10075-1:2017 (1a) sind psychische Belastungen Alie Gesamtheit
aller erfassbaren Einflisse, die von auf3en auf den Menschen zukommen und psy-
chisch auf ihn einwirkend  ( BAuU A, 2 Dids® EinfliSse sir )neutral zu verste-
hen, resultieren aus den Arbeitsbedingungen und lassen sich unterteilen in Einflisse
aus der Arbeitsaufgabe, aus den Arbeitsmitteln, aus der Arbeitsumgebung, aus der
Arbeitsorganisation und aus dem Arbeitsplatz. Belastungen kénnen in ihren Wirkungen
als (potenzielle) Stressoren (z.B. Arbeitsunterbrechungen) oder als (potenzielle) Res-
sourcen (z.B. Handlungsspielraum) am Arbeitsplatz auftreten (BAuA, 2010; Beck et al.,
2016).
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Um diese Einflisse systematisch und entsprechend der gesetzlichen Vorgaben zu
analysieren, hat die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA) eine Leitlinie
entwickelt, innerhalb derer die wesentlichen Merkmalsbereiche und Inhalte dargelegt
sind. Hauptsachlich geht es um die finf Merkmalsbereiche @\rbeitsinhalt/-aufgabed
dArbeitsorganisationg &oziale Bezieh unge n 6, a Ar bend euel Argeigstort n g 6
menod mit entsprechenden inhaltlichen Spezifizierungen, wie in Tabelle 1 dargestellt
(Beck et al., 2016).

Tabelle 1: Klassifikationsschema Belastungen (nach GDA)

Unterteilung Spezifizierung
Arbeitsinhalt/ - Vollstandigkeit der Aufgabe
-aufgabe - Handlungsspielraum

- Variabilitat (Abwechslungsreichtum)
- Information, Informationsangebot
- Verantwortung
- Emotionale Inanspruchnahme
Arbeitsorganisation - Arbeitszeit
- Arbeitsablauf
- Kommunikation/Kooperation
Soziale Beziehungen - Kollegen
- Vorgesetzte
Arbeitsumgebung - Physikalische und chemische Faktoren
- Physische Faktoren
- Arbeitsplatz- und Informationsgestaltung

- Arbeitsmittel
Neue - raumliche Mobilitat
Arbeitsformen - atypische Arbeitsverhéltnisse, diskontinuierliche Berufsverlaufe

- Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben, (zeitliche
Flexibilisierung)
Anmerkungen : In Anlehnung an Beck et al., 2016 (S. 17-19).

Zur Operationalisierung von Belastungen wird in der nachfolgenden Literaturrecherche
auf diese Klassifikation zurtickgegriffen.

3 Analysemethode

Auf der Grundlage der im vorangegangenen Kapitel skizzierten Klassifikations-
schemata zu Kompetenzen und Belastungen wurden systematisch die Auswirkungen
der Digitalisierung auf die Arbeitswelt untersucht. Die Klassifikationsschemata dienen
als Leitlinie fur die Analyse der in diesem Review behandelten Studien, mit denen die
zentralen Forschungsfragen

1 Welche neuen oder veranderten Kompetenzbedarfe lassen sich durch die zu-
nehmende Digitalisierung identifizieren?

I Wie verandern sich psychische Belastungsfaktoren durch die steigende Digita-
lisierung und gegebenenfalls welche neuen potenziellen Stressoren und Res-
sourcen entstehen?

beantwortet werden sollen.



Die Forschungsfragen wurden mittels eines systematischen Literaturreviews unter-
sucht. Zur ldentifikation von relevanten Studien wurde im Zeitraum zwischen Januar
und Juli 2017 auf verschiedenen Wegen recherchiert.

In der wissenschaftlichen Diskussiont aucht der Begri ff Al
Jahr 2011 auf. Da der Fokus insbesondere auf den aktuelleren Entwicklungen der Digi-
talisierung lag, wurden é&ltere Studien in dieser Literaturarbeit ausgeschlossen. Der
Suchzeitraum in der systematischen Datenbankrecherche wurde auf die Jahre 2011
bis 2017 eingegrenzt.

Das vorliegende Literaturreview beinhaltet qualitative und quantitative Primarstu-
dien, die sich mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitswelt in Bezug auf
Belastungen und Kompetenzen in Deutschland beschéftigen. Es wurden dementspre-
chend Studien einbezogen, in denen die Digitalisierung und ihre Auspragung als unab-
hangige Variable fungierte und Belastungen und/oder Kompetenzen abhangige Variab-
len darstellten. Dabei wurde sich an den in Kapitel 2 erlauterten Definitionen von Digi-
talisierung, Kompetenzen und Belastungen orientiert.

In Tabelle 2 sind die Suchbegriffe der Literaturrecherche aufgelistet.

Tabelle 2: Suchbegriffe der systematischen Literaturrecherche
Suchbegriffe

Digitalisierung Industrie 4.0
Industrielle Revolution Informations- und Kpmmunikations-
technologie (IKT)
Vernetzung der Wertschopfungskette Cyber-physische Systeme
Mensch-Technik-Interaktion Digitale Revolution
Intelligente Fabrik Mensch-Maschine-Kommunikation
Mensch-Computer-Kommunikation Mensch-Maschine-System
Mensch-Maschine-Interaktion Digitale Produktion

Kombiniert wurden diese Schlagworter mit weiteren Suchbegriffen: Anforderung,
Kompetenz, Kenntnis, Fahigkeit, Fertigkeit, Personlichkeit, Belastung, Arbeitsinhalt,
Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation, Arbeitsumgebung, soziale Beziehung, Mobilitat,
Flexibilitat und Work-Life-Balance. Die systematische Datenbankrecherche wurde mit
EBSCOhost durchgefiihrt. Simultan wurden die elektronischen Fachdatenbanken
PsycARTICLES, PSYNDEX Tests und PsycINFO durchsucht. Die gewahlten Daten-
banken lielRen die hdchste Relevanz hinsichtlich der arbeitspsychologischen Fragestel-
lungen vermuten. Auflerdem wurde mit denselben Suchbegriffen eine ausfihrliche
Google-Recherche durchgefihrt.

Insgesamt wurden 584 Studien gesichtet. Nach dem kriteriengeleiteten Abarbeiten
der systematischen Datenbankrecherche fanden letztlich insgesamt sieben empirische,
quantitative Untersuchungen Eingang in die Literaturauswertung. Funf der Studien be-
schaftigen sich mit Belastungen und zwei mit den Themenfeldern Belastungen und
Kompetenzen. Der Grund fir die letztendlich geringe Anzahl an auswertbaren Studien
liegt in den formulierten Ausschlusskriterien (z.B. Stichprobenumfang, Branchenspezifi-
tat, fehlende Angabe zu Methoden und Untersuchungsdesign). Hinzu kommt, dass fur
dieses Review ein sehr hohes Abstraktionsniveau gewahlt werden musste, da es die
Auswirkungen der Digitalisierung auf breiter Ebene zu betrachten galt. D.h. diejenigen
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Studien wurden ausgeschlossen, die sich mit der Analyse der Auswirkungen einzelner
Technologien (z.B. Datenbrillen) oder spezifischer Berufsgruppen (z.B. Lehrer) befass-
ten.

4 Die Studien und ihre Befunde

4.1 Digitalisierung und Kompetenzen

Nachfolgend werden die Detailergebnisse der beiden Studien berichtet, die sich mit
den Auswirkungen der Digitalisierung auf Kompetenzen beschaftigen. Einen Uberblick
der Analyseergebnisse liefert Tabelle 3. Dargestellt sind jeweils die Autoren der Stu-
dien, die Institution, das Studiendesign, die Stichprobe, die eingesetzte Methode und
die untersuchten Variablen sowie die zentralen Befunde. Im Anschluss an die Uber-
sichtstabelle werden die einzelnen Studien ausfihrlich dargestellt.
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Tabelle 3: Ergebnisiibersicht - Auswirkungen der Digitalisierung auf Kompetenzen

Autoren Institution Methode Ergebnisse
Studiendesign Stichprobe Relevante Konstrukte Auswertung
Bardt, Institut der deut- Querschnitt, N =1.394, UV: Digitalisierungsgrad in Logistische - Kenntnisse : In Unternehmen mit hohem Digitalisie-
Bertenrath, schen Wirtschaft Online- Personalleiter  Unternehmen (gemessen am Regression rungsgrad steigen die Anforderungen an techni-
Demary, Koéln (IW Kéln) & Fragebogen und Ge- Digitalisierungsgrad DIW, sches, kaufmannisches und IT-Fachwissen. Zudem
Fritsch, Institut der deut- schaftsfuihrer siehe Kap. 2.2) wird berufliches Erfahrungswissen in digitalisierten
Groémling, schen Wirtschaft in Deutschland Unternehmen verstarkt gefordert
Klos et al. Consult (IW Con- AV: Kenntnisse, Fertigkeiten, - Fertigkeiten : In Unternehmen mit hohem Digitali-
(2016) sult) Personale Merkmale, Metho- sierungsgrad sind vermehrt Online-Kompetenzen
denkompetenz, Sozial- und gefordert, handwerkliche Fertigkeiten sind dagegen
Fihrungskompetenz seltener gefragt
- Personale Merkmale : Unternehmen mit hohem
Digitalisierungsgrad schatzen die individuelle Veran-
derungsbereitschaft als besonders wichtig ein
- Methodenkompetenz : Unternehmen mit hohem
Digitalisierungsgrad fordern verstérkt Planungs- und
Organisationsféahigkeit sowie Selbststéandigkeit
- Sozial - und Fuhrungskompetenzen : Digitalisierte
Unternehmen sehen die Kommunikations- und Ko-
operationsfahigkeit ihrer Mitarbeiter als Schlissel-
qualifikation an
Warning &  Institut fur Ar- Querschnitt, N =12.000, UV: Digitalisierung, unterteilt in  Logistische - Kenntnisse : Kenntnisse aus Lehrgangen und Kur-
Weber beitsmarkt- und telefonische Betriebe in interne Digitalisierung (Vernet-  Regression sen werden signifikant haufiger von digitalisierten
(2017) Berufsforschung Befragung und  Deutschland, zung innerhalb der Produkti- Betrieben nachgefragt. Berufliches Erfahrungswissen

Nurnberg (IAB)

Fragbogen

keine konkre-
ten Ansprech-
partner ge-
nannt

ons-/Dienstleistungskette),
externe Digitalisierung (Ver-
netzung mit Zulieferern oder
Kunden) und dem Einsatz von
lernenden Systemen (Mensch-
Maschine-Interaktion)

AV: Kenntnisse, Fertigkeiten,
Sozial- und Fuhrungskompe-
tenz

wird unabhéangig vom Digitalisierungsgrad als sehr
wichtig eingeschéatzt

- Fertigkeiten : Interkulturelle Kompetenz wird hinge-
gen weniger bei interner, sondern mehr bei externer
Digitalisierung verlangt

- Sozial - und Fihrungskompetenz : Digitalisierte
Betriebe erachten Sozial- und Teamkompetenzen als
besonders wichtig, Fihrungsqualitaten werden hin-
gegen nicht signifikant hdufiger nachgefragt

Anmerkungen: UV = Unabhangige Variable, AV = Abhangige Variable
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Strukturbericht des IW Kdln und von IW Consult (  Bardt et al. , 2016)

Der Strukturbericht des IW Kéln und von IW Consult analysierte die Herbstwelle des
IW-Personalpanels 2014 im Hinblick auf Anforderungen an die Beschéftigten durch die
Digitalisierung und zukiinftig gefragte Kompetenzen und Qualifikationen. Im Rahmen
dieser fur die deutsche Wirtschaft reprasentativen Onlinebefragung wurden N = 1.394
Geschéftsfuhrer oder Personalleiter befragt und die Ergebnisse nach Unternehmens-
gréfRe und Branche gewichtet. Zur Operationalisierung von Digitalisierung wurde der in
Kapitel 2.1 erlauterte Digitalisierungsgrad DIW verwendet (Bardt et al., 2016).

Der Strukturbericht des IW KoIn und des IW Consult ergab, dass digitalisierte Un-
ternehmen die Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit ihrer Mitarbeiter als
Schlusselqualifikation ansehen. Dies gilt ebenfalls fir Online-Kompetenzen. Erfah-
rungswissen bleibt dabei auch in der voranschreitenden Digitalisierung von grofRer Be-
deutung. Zwei von drei deutschen Unternehmen sind der Auffassung, dass das be-
triebliche und berufliche Erfahrungswissen sogar noch wichtiger wird. Dies gilt eben-
falls fur das technische und kaufméannische Fachwissen sowie fir die Methoden-, Fih-
rungs- und Sozialkompetenzen (Bardt et al., 2016).

DarlUber hinaus sehen die Befragten durch digitalisierte Unternehmen keine Abwer-
tung der Rolle des Menschen. Unternehmen mit einem hohen Digitalisierungsgrad sind
dartber hinaus in der Personalentwicklung und der Weiterbildung signifikant aktiver als
Unternehmen mit geringerem Digitalisierungsgrad (Bardt et al., 2016).

Studie des IAB (Warning & Weber, 2017):

Mit dem Ziel die Auswirkungen der Digitalisierung auf der Ebene des Unternehmens zu
beleuchten, analysierten Warning und Weber (2017) die Stellenerhebung des IAB aus
dem Jahr 2015. An dieser telefonischen und schriftlichen Unternehmensbefragung, die
durch Hochrechnungen und Gewichtungen der verschiedenen Angaben représentativ
fur deutsche Unternehmen war, nahmen ca. N = 12.000 Unternehmen teil. Anhand von
zwei Sonderfragen wurden die Betriebe im Jahr 2015 nach den vorherrschenden Digi-
talisierungsformen in den letzten finf Jahren und einer Prognose fir die nachsten funf
Jahre befragt. Konkret wurde unterschieden zwischen interner Digitalisierung (Vernet-
zung innerhalb der Produktions- und Dienstleistungskette), externer Digitalisierung
(Vernetzung mit Zulieferern oder Kunden) und dem Einsatz von lernenden Systemen
(Mensch-Maschine-Interaktion).

Die Ergebnisse zeigten, dass Unternehmen unabhéngig vom jeweiligen Digitalisie-
rungsgrad das berufliche Erfahrungswissen als wichtig erachten. Kenntnisse und Fer-
tigkeiten aus Lehrgéangen oder Kursen, sowie sozial-kommunikative und Team-
Kompetenzen werden hingegen vor allem von Unternehmen verlangt, deren Digitalisie-
rungsgrad hoch ist. Insbesondere die starkere digitale Integration von Wertschop-
fungsketten erfordert Teamkompetenzen, die eine effiziente Leistungserbringung si-
cherstellen (Warning & Weber, 2017).

Interkulturelle Kompetenz wird hingegen weniger bei interner, sondern mehr bei ex-
terner Digitalisierung verlangt, also dann, wenn es um den digitalen (und gleichzeitig
oft globalen) Austausch mit verschiedensten Kunden und Zulieferern geht. Spezifische
Fremdsprachenkenntnisse suchen digitalisierte Betriebe nicht signifikant haufiger
(Warning & Weber, 2017).

Uberraschend ist jedoch die geringe Thematisierung von Filhrungskompetenzen in
der digitalen Transformation. Dies wird dadurch erklart, dass im Prozess der Digitalisie-
rung ein Teil der Kompetenzen, die traditionell der Fihrung zugeordnet werden (Sozi-
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alkompetenz, Kommunikation und Kooperation), auch Kompetenzfacetten in heterar-
chischen Teams und Gruppen sind (Warning & Weber, 2017).

4.2 Digitalisierung und Belastungen

Nachstehend werden die Detailergebnisse der ausgewahlten Studien prasentiert,
die sich mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf verschiedene Belastungsdimen-
sionen in der Arbeitswelt auseinandergesetzt haben. Einen Uberblick der Analyseer-
gebnisse der Studien gibt Tabelle 4. Dargestellt sind jeweils wieder die Autoren der
Studien, die Institution, das Studiendesign, die Stichprobe, die eingesetzte Methode
und die untersuchten Variablen sowie die zentralen Befunde. Im Anschluss an die
Ubersichtstabelle werden die einzelnen Studien ausfiihrlich dargestellt.
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Tabelle 4: Ergebnistibersicht - Auswirkungen der Digitalisierung auf Belastungen

Autoren Institution Methode Ergebnisse
Studiendesign Stichprobe Relevante Konstrukte Auswertung
Arntz, Institut fur Ar- Telefonische N =2.032, UV: Nutzung digitaler Techno-  Mittelwertver- - Arbeitsablauf : Die Nutzung digitaler Technologien
Gregory, beitsmarkt- und Befragung Betriebe in logien in Produktionsbetrieben  gleich fuhrt zu einer hdheren Arbeitsproduktivitét. Eine
Lehmer, Berufsforschung Deutschland, (u.a. Cyber-Physische- Notwendigkeit der Reorganisation von Arbeitspro-
Matthes &  Nurnberg (IAB) keine konkre- Systeme, Smart Factories, zessen wurde nicht signifikant mit der Nutzung digita-
Zierhahn ten Ansprech-  Internet of Things) und in ler Technologien in Verbindung gebracht
(2016) partner ge- Dienstleistungsunternehmen - Arbeitsumgebung : Unternehmen glauben nicht,
nannt (u.a. Big Data, Cloud Compu- dass es zu einer Senkung der kérperlichen Arbeits-
ting, Online-Plattformen und belastung durch die Nutzung digitaler Technologien
Shop-Systeme) kommt. Eine mogliche Erh6hung der psychischen
Belastungen durch die Nutzung digitaler Technolo-
AV: Arbeitsablauf, Arbeitsum- gien wird ebenfalls nicht erwartet
gebung
Bardtetal. Institut der deut- Querschnitt, N =1.394, UV: Internetnutzung und Digi- Logistische - Arbeitsorganisation : Insbesondere digitalisierte
(2016) schen Wirtschaft Online- Personalleiter  talisierungsgrad in Unterneh- Regression Unternehmen schétzen die Moglichkeiten der Flexibi-
Koln (IW Kdln) & Fragebogen und Ge- men (gemessen am Digitalisie- lisierung, der dezentralen Steuerung, die effiziente
Institut der deut- schaftsfuhrer rungsgrad DIW, siehe Kap. Kontrolle der Produktion, verbesserte Moglichkeiten
schen Wirtschaft in Deutschland  2.2) der internen Unternehmenskommunikation sowie die
Consult (IW Con- Standardisierung von Arbeitsprozessen positiv ein
sult) AV: Arbeitsorganisation
Bohm, Universitat Querschnitt, N =8.019, UV: Digitalisierung (gemessen  Regression - Work -Life -Balance : Digitalisierung geht mit ver-
Bourovoi, St. Gallen Online- 89% abhéngig an: Komplexitat der Inhalte, mehrten Konflikten zwischen Familie und Arbeit
Brzykcy, Fragebogen Beschaftigte, Informationsmenge, Kommu- einher
Kreissner 9% Fiuhrungs-  nikationsrauschen, technologi-
& Breier krafte, 2% sche Anforderungen, techno-
(2016) sonstige logischer Anpassungsdruck

und Interdependenz)

AV: Work-Life-Balance

Anmerkungen: UV = Unabhangige Variable, AV = Abhangige Variable
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Tabelle 4: Fortsetzung (1)

Autoren Institution Methode Ergebnisse
Studiendesign Stichprobe Relevante Konstrukte Auswertung
Hammer- Institut der deut- Querschnitt, N=17.734, UV: Digitalisierung (gemessen  Logistische - Arbeitsinhalt/ -aufgabe : Digitalisierung eréffnet fur
mann & schen Wirtschaft telefonische abhéangig an: Internetnutzung) Regression die Belegschaft Handlungsspielraume und bietet
Stettes Koéln (IW Kélin) Befragung Beschaftigte Maoglichkeiten der Flexibilisierung
(2015) mit wochentli-  AV: Arbeitsinhalt/-aufgabe, - Arbeitsorganisation : Termin- und Leistungsdruck
cher Arbeits- Arbeitsorganisation, Soziale steigt durch die Digitalisierung
zeitvon mind.  Beziehungen - Soziale Beziehungen : Digitalisierung hat einen
10 Stunden positiven Einfluss auf die Zusammenarbeit mit Kolle-
gen, auf die Zusammenarbeit im Team sowie auf die
Forderung eines Gemeinschaftsgefiihls im Betrieb
Hammer- Institut der deut- Beide Studien: - N =1.399, UV: Digitalisierungsgrad in Logistische - Arbeitsorganisation : Digitalisierung hat keinen
mann & schen Wirtschaft Querschnitt, Personallei- Unternehmen (gemessen am Regression signifikanten Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit,
Stettes Koln (IW Kaln) Online Frage-  ter/Geschéaftsf  Digitalisierungsgrad DIW, dass flexible Tages- oder flexible Jahres- oder Le-
(2016) bogen threr (IW siehe Kap. 2.2) bensarbeitszeiten, Vertrauensarbeitszeit oder Sabba-
Personalpanel ticals in den Unternehmen starker vorhanden sind.
2015) AV: Arbeitsorganisation, neue Auch die Mitgestaltungsmaoglichkeiten der Beschaf-
- N =2.500, Arbeitsformen, Work-Life- tigten in Bezug auf Arbeitszeiten sowie das Teilzeit-
abhéangig Balance angebot sind nicht signifikant vom Digitalisierungs-
Beschéftigte grad beeinflusst
(Beschattig- - Neue Arbeitsformen : Digitalisierte Unternehmen
tenbefragung bieten ortsunabhangige Arbeiten und Telearbeit
2015) signifikant haufiger an als weniger digitalisierte Un-

ternehmen.

- Work -Life -Balance : Digitalisierte Unternehmen
erwarten signifikant haufiger eine Erleichterung in
Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
als weniger digitalisierte Unternehmen

Anmerkungen: UV = Unabhéangige Variable, AV = Abhangige Variable
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Tabelle 4: Fortsetzung (2)

Autoren Institution Methode Ergebnisse
Studiendesign Stichprobe Relevante Konstrukte Auswertung
Rittgers &  Institut fur Perso- Querschnitt, N =539, UV: Digitalisierung (gemessen  Korrelation, - Arbeitsorganisation : Mit der intensiveren Nutzung
Hochgirtel  nal- und Organi- Online nebenberuflich  an der Nutzung von IKT) Regressions- von IKT geht eine hohere wahrgenommene Arbeits-
(2017) sationsforschung Fragebogen Studierende in & Varianz- flexibilitat einher.
der FOM Hoch- Deutschland AV: Arbeitsorganisation, Work-  analyse Allerdings verstarken sich mit hdherer Nutzungsin-
schule Life-Balance tensitat mobiler IKT das Gefiihl der standigen Er-
fiir Okonomie und reichbarkeit sowie der wahrgenommene Arbeits-
Management druck. Die intensive Nutzung von IKT fihrt auBerdem
dazu, dass mehr Zusatzarbeit von zuhause erledigt
wird
- Work -Life -Balance : Eine negative Wirkung bei
intensiver IKT-Nutzung auf die Work-Life- Balance
wurde nicht festgestellt
Warning &  Institut fur Ar- Querschnitt, N =12.000, UV: Digitalisierung, unterteilt in - Arbeits inhalt /-aufgabe : Tatigkeiten in digitalisier-
Weber beitsmarkt- und telefonische Betriebe in interne Digitalisierung (Vernet- ten Unternehmen gehen signifikant haufiger mit
(2017) Berufsforschung Befragung und  Deutschland zung innerhalb der Produkti- wechselnden Arbeitsinhalten und -aufgaben einher

Nurnberg (IAB)

Fragbogen

ons-/Dienstleistungskette),
externe Digitalisierung (Ver-
netzung mit Zulieferern oder
Kunden) und dem Einsatz von
lernenden Systemen (Mensch-
Maschine-Interaktion)

AV: Arbeitsinhalt/-aufgabe,
Arbeitsorganisation, neue
Arbeitsformen

als Tatigkeiten in Unternehmen mit geringerem Digi-
talisierungsgrad

- Arbeitsorganisation : Extern digitalisierte Unter-
nehmen fordern haufiger wechselnde Arbeitszeiten
und Uben starkeren Termindruck auf die Belegschaft
aus als Unternehmen mit einem geringeren Digitali-
sierungsgrad. Intern digitalisierte Unternehmen for-
dern haufiger Uberstunden als Betriebe mit geringe-
rem Digitalisierungsgrad

- Neue Arbeitsformen : Der Digitalisierungsgrad hat
keinen signifikanten Einfluss darauf, inwieweit mobile
Arbeit bzw. wechselnde Arbeitsorte von Unterneh-
men gefordert werden

Anmerkungen: UV = Unabhéangige Variable, AV = Abhangige Variable
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Studie des IAB ( Arntz et al. , 2016):

In der Studie des IAB aus dem Jahr 2016 untersuchten Arntz, Gregory, Lehmer,
Matthes und Zierahn (2016) die Nutzungsintensitat von modernen digitalen Technolo-
gien in der Arbeitswelt und die Folgen dieser Nutzung auf Unternehmensebene. Die
Befragung war eine fur in Deutschland anséssige Betriebe, reprasentative Telefonbe-
fragung, welche bei N = 2.032 Betrieben durchgefuhrt wurde. Unter modernen digitalen
Technologien wurden in der Untersuchung fur Produktionsbetriebe Cyber-Physische-
Systeme, Smart Factories und das Internet der Dinge verstanden. Fir Dienstleistungs-
betriebe bezog sich der Begriff eher auf Analysetools und Software wie Big Data,
Cloud Computing und Online-Plattformen. Um die Auswirkungen der Digitalisierung zu
quantifizieren, unterschied die Studie zwischen Nutzern (Betriebe, welche diese Tech-
nologien nutzten) und Nicht-Nutzern (Betriebe, welche dies nicht taten).

Hinsichtlich der Arbeitsumgebung lehnten sowohl Nutzer als auch Nicht-Nutzer die
Aussage ab, dass es durch die Nutzung moderner Technologien zu einer Senkung der
korperlichen Arbeitsbelastung fur die Beschaftigten kam. Nicht-Nutzer lehnten die Aus-
sage jedoch signifikant starker ab als Nutzer. Auch in Bezug auf eine moégliche Erh6-
hung der psychischen Arbeitsbelastung fir die Beschaftigten waren sich sowohl Nutzer
als auch Nicht-Nutzer einig, dass dies eher nicht zutreffend sei (Arntz et al., 2016).

Strukturbericht des IW Kéln und von IW Consult ( Bardt et al., 2016):

Der Strukturbericht des IW Koln und von IW Consult, welcher bereits im vorherigen
Kapitel Erwahnung fand, befragte die teilnehmenden Geschéftsflihrer und Personallei-
ter indirekt nach Belastungsfaktoren. So sollten die Befragten angeben, inwiefern sie
Aspekte der Internetnutzung, welche die Arbeitsorganisation betrafen, positiv oder ne-
gativ bewerten. Verglichen wurde jeweils die Referenzgruppe der Unternehmen 3.0 mit
den Unternehmen 4.0 im Allgemeinen und mit den Untergruppen der Unternehmen
4.0, namlich den Unternehmen mit hohem und sehr hohem Digitalisierungsgrad sowie
mit Frontier-Unternehmen* (Bardt et al., 2016).

In Bezug auf die Belastungsdimension der Arbeitsorganisation zeigte sich, dass so-
wohl die Flexibilisierung der Arbeitsorganisation als auch die Moglichkeit der dezentra-
len Steuerung bzw. zeitnahen Funktionskontrolle der Produktion bzw. Dienstleistungs-
erstellung als Chance wahrgenommen wurden. Ebenfalls in der Automatisierung bzw.
Standardisierung von Arbeitsprozessen und in der unternehmensinternen Kommunika-
tion sahen Unternehmen mit hohem Digitalisierungsgrad viel Potenzial, im Gegensatz
zu den Unternehmen mit geringerem Digitalisierungsgrad. Insgesamt offenbarte die
Studie, dass sowohl Unternehmen 3.0 als auch Unternehmen 4.0 die Digitalisierung
uberwiegend als Chance und nicht als Risiko begreifen (Bardt et al., 2016).

Studie der Universitat St. Gallen ( Bohm et al., 2016):

Die Universitat St. Gallen fuhrte in Kooperation mit der BARMER GEK, der Bild am

Sonntag und der Telekom eine fur die internetnutzenden Berufstatigen in Deutschland

reprasentative Online-Befragung durch. Ziel war die Untersuchung der Auswirkungen

der Digitalisierung auf die Gesundheit der Beschaftigten im Arbeitskontext. Hierfur

wurden insgesamt N = 8.019 Personen befragt. Von diesen Personen waren 4.097

mannlich, 6.158 Vollzeit beschéaftigt und 50 Auszubildende. 754 waren Fuhrungskrafte,

486 Beamte und 894 selbststandig oder Freiberufler. Es wurden insgesamt sechs Fa-

cetten der Digitalisierung erhoben: aKompl exi

L zur Erklarung der Begriffe Unternehmen 3.0 und 4.0 siehe Kapitel 2.1, S. 7.
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aKommuni kat i dqzBsE-MailrBlut)h eatbechnol ogi sche @&nfordert
logischer Anpassungsdruck und | nt erdependenzo. I n Bezug auf
untersuchte Bohm et al. (2016) die Auswirkungen der Digitalisierung auf den Konflikt
zwischen Arbeit und Familie.
Die Ergebnisse zeigten, dass die Digitalisierung mit vermehrten Konflikten zwischen
Arbeit und Familie einherging. Betrachtet man die verschiedenen Facetten der Digitali-
sierung, kam zum Vorschein, dass die starksten positiven Zusammenhange fir den
technologischen Anpassungsdruck und fur das Kommunikationsrauschen gefunden
wurden. Weiterhin legte BOhm et al. (2016) dar, dass die technologiebedingte Angst
vor Arbeitsplatzverlust Konflikte zwischen Arbeit und Familie positiv vorhersagte. Hin-
sichtlich der erhobenen Kontextfaktoren ergibt sich ein diverses Bild. Wahrend die Kon-
flikte zwischen Arbeit und Familie auf der einen Seite durch die Kommunikation mit
digitalen Medien stiegen, sanken sie auf der anderen Seite durch eine erhohte Flexibili-
tat in Bezug auf Arbeitszeit und -ort.

Trendbericht des IW Koéln ( Hammermann & Stettes, 2015):

Im Trendbericht des IW Kdln analysierten Hammermann und Stettes (2015) auf Ebene
der Beschaftigten die Auswirkungen einer vernetzten Arbeitswelt auf berufliche Belas-
tungsfaktoren. Ziel war es, den Zusammenhang der neuen Arbeitsbedingungen und
der erhdhten Anzahl psychischer Belastungen naher zu beleuchten. Nach Gewichtung
der Ergebnisse war die Stichprobe représentativ fur die abh&ngig Beschaftigten in
Deutschland.

Zentrales Ergebnis des IW Trendberichtes war, dass Beschaftigte berufliche Anfor-
derungen, zum Beispiel Multitasking, haufige Unterbrechungen bei der Arbeit durch
Telefonate, Kollegen oder Maschinenstérungen sowie Termin- und Leistungsdruck
nicht per se als psychisch beanspruchend empfinden. Dies lasst sich u.a. daran able-
sen, dass der Anteil zufriedener Beschaftigter auf Internetarbeitsplatzen, deren Stellen-
inhaber Uber entsprechende Handlungsspielraume verfligen, mit 95 Prozent am héchs-
ten ist (Hammermann & Stettes, 2015). Allerdings ist zu beachten, dass die Befunde
des Trendberichts auf den subjektiven Wahrnehmungen der abhangig Beschaftigten in
Deutschland basieren. Fiur die Ableitung begrindeter MaRnahmen zur Reduzierung
von arbeitsbedingten psychischen Belastungen ist eine objektive Messung erforderlich
(vgl. Sandrock & Stowasser, 2014; Sonntag, Turgut & Feldmann, 2016). Hammermann
und Stettes (2015) sind dartber hinaus der Ansicht, dass die Eréffnung von Hand-
lungsspielraumen fur die Beschéaftigten am Arbeitsplatz, die Forderung des sozialen
Zusammenhalts und eine angemessene Anerkennung der Arbeitsleistung sich als
adaquate Mittel flr eine gesundheitsférderliche Pravention auf Unternehmensebene
erweisen. Auf diese Weise kdnne einem als belastend empfundenen Termin- und Leis-
tungsdruck wirksam entgegengetreten werden. Die Digitalisierung der Arbeitswelt biete
nach Angaben der Autoren in diesem Zusammenhang mehr Chancen als Risiken.

Trendbericht des IW Kéln ( Hammermann & Stettes, 2016 )

Auf Basis der Herbstwelle des IW-Personalpanels 2015 und einer flankierenden Be-
schaftigtenbefragung untersuchten Hammermann und Stettes (2016) im Rahmen des
Unternehmensmonitors Aamilienfreundlichkeit 2016f (BMFSFJ, 2016) die Auswirkun-
gen der Digitalisierung auf die Familienfreundlichkeit der befragten Unternehmen, so-
wohl auf Unternehmensebene, als auch auf Ebene der Beschéftigten. Im Zuge dessen
wurden ebenfalls Belastungsfaktoren untersucht. Die Herbstwelle des IW-
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Personalpanels 2015 befragte N = 1.399 Personalleiter und Geschaftsfihrer online.
Zur Einordnung des Digitalisierungsgrades wurde der Digitalisierungsindex DIW (siehe
Kapitel 2.1) genutzt. Im Rahmen der représentativen Beschéftigtenbefragung wurden
Ende 2015 des Weiteren 2.500 abhangig Beschaftigte in Deutschland aus unterschied-
lichen Branchen (ohne offentlichen Dienst) befragt. Eine Belastungsfacette, welche
Hammermann und Stettes (2016) auf Ebene des Unternehmens untersuchten, war die
der Arbeits(zeit)organisation. Hier konnte gezeigt werden, dass die Digitalisierung zwar
deskriptiv bedeutsam schien, aber keinen statistisch belegbaren Einfluss auf die Wahr-
scheinlichkeit hatte, dass flexible Tages- oder, flexible Jahres- oder Lebensarbeitszei-
ten, Vertrauensarbeitszeit oder Sabbaticals in den Unternehmen implementiert waren.
Auch die Mitgestaltungsmdglichkeiten der Beschéftigten in Bezug auf Lage und Dauer
der Arbeitszeiten sowie das Angebot in Teilzeit arbeiten zu kdnnen, wurden statistisch
nicht signifikant vom Digitalisierungsfortschritt beeinflusst. Ein Zusammenhang mit der
Digitalisierung wurde in Bezug auf die Wahrscheinlichkeit des Angebots individuell ver-
einbarter Arbeitszeiten sichtbar. Wahrend nur 62.5% der weniger digitalisierten Unter-
nehmen diese Maflinahme anboten, waren es bei den Unternehmen mit hoherem Digi-
talisierungsgrad 80.6%.

Weiterhin untersuchte der Trendbericht des IW Kéln raumliche Mobilitatsfaktoren in
Bezug auf die Belastungsdimension aeue Arbeitsformend Der Anteil an Unternehmen,
welche ortsunabhangiges Arbeiten durch mobiles Internet anboten, stieg signifikant mit
dem Digitalisierungsgrad an. Bezuglich des Angebots Telearbeit leisten zu kénnen, sah
das Bild ahnlich aus. Von den weniger digitalisierten Unternehmen boten 8.7% Telear-
beit an. Verglichen damit waren es in Unternehmen mit héherem Digitalisierungsgrad
21.6% (Hammermann & Stettes, 2016).

Insgesamt zeigten die Untersuchungen des Trendberichts des IW Koln, dass 50%
der so genannten Unternehmen 4.0 durch den Digitalisierungsprozess eine deutliche
Erleichterung in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erwarteten, wohin-
gegen dies nur ca. 25% der weniger digitalisierten Unternehmen so sahen. Der Grol3-
teil der weniger digitalisierten Unternehmen erwartete hingegen gar keinen Einfluss der
Digitalisierung auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Hammermann & Stettes,
2016).

Ipo-Studie (Ruttgers & Hochgdrtel, 2017):

Die Studie von Rittgers und Hochgdtirtel (2017) am Institut fir Personal- und Organisa-
tionsforschung (ipo) der FOM Hochschule fiir Okonomie und Management untersuchte
die Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitszufriedenheit, emotionale Mitarbeiter-
bindung und Work-Life-Balance. Die Stichprobe bestand aus N = 539 Berufstétigen
(59% weiblich, Durchschnittsalter: 28,7 Jahre), welche alle ein berufsbegleitendes Stu-
dium absolvierten. Digitalisierung wurde quantifiziert, indem die Befragten die Nut-
zungsintensitat von 0 (niemals) bis 4 (mehrmals taglich) von verschiedenen stationaren
IKT (z.B. Desktop-Computer), mobilen IKT (z.B. Laptop, Tablet, Smartphone) und IKT,
welche der virtuellen Zusammenarbeit dienten (z.B. Intranet, soziale Netzwerke), an-
geben mussten.

Ruttgers und Hochgiirtels (2017) Berechnungen ergaben, dass mit einer intensive-
ren Nutzung mobiler IKT, Telearbeit und flexibler Arbeitszeiten eine héhere wahrge-
nommene Flexibilitdt der Mitarbeiter einhergeht. Dadurch ergeben sich wiederum ho-
here Auspragungen von Mitarbeiterbindung, Arbeitszufriedenheit und Work-Life-
Balance. Vertrauensarbeitszeit konnte entgegen der Erwartungen der Autorinnen der
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Studie nicht als forderlicher Aspekt identifiziert werden. Des Weiteren fanden Ruttgers
und Hochgdrtel (2017) mit hoherer Nutzungsintensitat mobiler IKT unerwiinschte Effek-
te insbesondere mit Blick auf die Erwartungshaltung und das Geftihl der standigen Er-
reichbarkeit, die Erledigung von mehr Zusatzarbeit zuhause sowie auf einen technolo-
giegetriebenen Arbeitsdruck. Eine negative Wirkung der Nutzungsintensitat mobiler IKT
auf die Work-Life- Balance konnte hingegen nicht festgestellt werden.

Studie des IAB ( Warning & Weber, 2017):

Die bereits in Kapitel 4.1 vorgestellte Studie des IAB untersuchte neben Auswirkungen
der Digitalisierung auf Kompetenzen ebenfalls Belastungsfacetten. Die Ubersicht der
Ergebnisse ist in Tabelle 5 dargestellt.
und Arbeitsbedingungen

Tabelle 5: Digitalisierung

Wechselnde
Wechselnde  Wechselnder Arbeits- Wochen-

Termindruck | Uberstunden Arbeitszeit Arbeitsort inhalte endarbeit
haufig haufig haufig haufig haufig haufig
Digitale Vernetzung interner Produktions- oder Dienstleistungsketten (Referenz: Betriebe ohne interne Digitalisierung)

beginnende Digitali-

sierung 1,08 1,98 -0,40 1,82 5,32 ** 3,60**
leichte weitere
Digitalisierung 0,73 2,75* -0,89 -0,67 3,92 ** 1,11
starke weitere Digi-

2,79 3,34 -0,56 0,93 3,60** 1,10

talisierung
Digitale Vernetzung mit Zulieferern oder Kunden (Referenz: Betriebe ohne externe Digitalisierung)
beginnende Digitali-

sierung 4,87* 1,75 2,92% -0,93 2,54 -1,01
leichte weitere
Digitalisierung 2,62 -1,88 1,34 -0,98 3,74* -0,79
starke weitere Digi-

6,84*** -0,84 4,05+ 0,44 5,71 0,37

talisierung
Einsatz lernender Systeme (Referenz: Betriebe ohne lernende Systeme)
beginnende Digitali-

sierung 3,93** 0,70 1,95 -0,82 0,94 0,74
leichte weitere
Digitalisierung 1,47 -2,23 -1,05 -0,35 -2,49* -1,82
starke weitere Digi-

2,17 -0,01 0,80 -2,09 -0,82 0,52

talisierung
Methode: Logistische Regressionen. Signifikanz: *10 %, **5 %, ***1 %. Quelle: (Warning & Weber, 2017: S. 7).

Wie Tabelle 5 zeigt, scheint die Digitalisierung in manchen Bereichen Auswirkungen
auf die Arbeitsbedingungen zu haben (Warning & Weber, 2017). Hinsichtlich haufig zu
leistender Uberstunden beispielsweise zeigt interne Digitalisierung® einen positiven
Effekt, wahrend hinsichtlich haufig wechselnder Arbeitszeiten die externe Digitalisie-
rung relevant ist. Haufige Wochenendarbeit ist nur bei beginnender interner Digitalisie-
rung von Bedeutung. Allerdings muss angenommen werden, dass Betriebe hier nur
regulare Wochenendarbeit angeben, die tatsédchlich in den Betrieben abgeleistet wird.
Davon ausgeschlossen ist also beispielsweise die Beantwortung arbeitsrelevanter E-
Mails von zu Hause aus.

Zudem haben Stellen in Unternehmen mit starker weiterer externer Digitalisierung
eine hohere Wahrscheinlichkeit mit h&ufigem Termindruck verbunden zu sein, als Stel-
len in Betrieben ohne externe Digitalisierung (Warning & Weber, 2017).

Insgesamt dokumentieren die Regressionen tendenziell steigende Anforderungen
an verschiedene Formen von zeitlicher Flexibilitat durch Digitalisierung, wenn auch

2Zur Erkl3arung der Begriffe ainterned und aexternebod
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nicht durchgéngig. Interne und externe Digitalisierung sind zudem signifikant haufiger
mit wechselnden Arbeitsinhalten verbunden, was seitens der einzelnen Beschaftigten
sowohl positiv als auch negativ bewertet wird (Warning & Weber, 2017).

5 Zusammenfassende Diskussion

Die analysierten Studien zeigen einen unterschiedlichen Stand der digitalen Trans-
formation in Deutschland hinsichtlich Branchen, Unternehmensgréf3e und eingesetzter
Produktionsmittel. Die aktuelle Digitalisierungsstudie des Zentrums flr Européische
Wirtschaftsforschung (Arntz, Gregory & Zierahn, 2018) resumiert auf der Grundlage
der -EEWB Arbeitswelt 4 . OhierBue tlassi siclb deb Piditalisieg
rungsgrad der Arbeitsmittel in deutschen Betrieben zwar noch gering gestaltet, ein
deutlicher Trend aber fir die nachsten Jahre in Richtung digitalisierter Prozesse fest-
stellbar ist. Die Geschwindigkeit der Diffundierung moderner Technologieinvestitionen
wird davon abhéangig sein, inwieweit bestehende Informationsdefizite Gber diese neuen
IT-Technologien und Unsicherheiten hinsichtlich der Arbeitsinhalte, der Gestaltung
beanspruchungsoptimaler Arbeitsformen und erforderlicher Kompetenzen beseitigt
werden kénnen.

5.1 Erforderliche Kompetenzen fur die Arbeit 4.0

Die Ergebnisse des Reviews zeigen, dass insbesondere Kompetenzen aus dem Be-
reich der Methoden- und Sozialkompetenz in digitalisierten Unternehmen gefragt sind.
Obwohl Planungs- und Organisationsfahigkeiten sowie Kommunikations- und Teamfa-
higkeit auch in weniger digitalisierten Unternehmen bedeutsam sind, steigt deren Rele-
vanz mit zunehmendem Digitalisierungsgrad des Unternehmens signifikant (Bardt et.
al., 2016). Dies bestétigt auch die 1AB-Untersuchung von Warning und Weber (2017)
weitestgehend. Die Autoren weisen nach, dass soziale Kompetenzen, Kommunikati-
ons- und Teamféahigkeit die am haufigsten gestellten Anforderungen bei Neueinstellun-
gen im Jahr 2014/15 waren.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels sowie einer globalisierten und
digitalisierten Arbeitswelt steigt zudem die Nachfrage nach digitalen Kompetenzen, IT-
Fachwissen und Fremdsprachenkenntnissen (Lechleiter, Purbs & Sonntag, 2017). Die-
ses Fazit aus Experteninterviews mit HR-Managern und Geschéaftsfihrern in kleinen
und mittleren Unternehmen (KMU) bestétigt eine Studie des Stifterverbandes und
McKinsey (Winde & Schroder, 2016), die auf die Notwendigkeit aufmerksam macht,
digitales Wissen und Fertigkeiten als Teil von Fachkompetenzen und berufsorientierten
Kompetenzen zu vermitteln. D.h. in einer Arbeitswelt 4.0 missen digitale Kompetenzen
auch in traditionell technikfernen Disziplinen erworben werden.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die klassischen Kompetenzanforderungen
im Arbeitskontext, wie ein ausgepragtes Fachwissen oder Berufserfahrung nach der
jetzigen Datenlage nicht durch die Digitalisierung in den Hintergrund gedrangt werden.
Allerdings verstarken sich Anforderungen an soziale, organisatorische, kommunikative
und kooperative Fahigkeiten.

AulRerdem entstehen neue Anforderungen an IT-Anwenderkompetenzen. Es zeigt
sich somit die Tendenz zu hybriden Fahigkeiten, die die Beschaftigten von morgen

22

ungi



innehaben sollten: ihre eigentliche Profession und das damit verbundene Fachwissen,
ein ausgepragtes Anwendungsverstandnis der digitalen Technologien und ein breites
Repertoire an Sozialkompetenzen (Patscha, Glockner, Stérmer & Klaffke, 2017).

Zu ahnlichen Ergebnissen kommen auch internationale Studien. Exemplarisch kann
an dieser Stelle die aktuelilEempS$Stoydneamt ATe 2P B
(Bakhshi, Downing, Osborne & Schneider, 2017) angefiihrt werden®. Die Autoren
kommen zu dem Schluss, dass in Zukunft insbesondere interpersonelle Kompetenzen
der Kommunikation und Kooperation sowie analytische Kompetenzen gefordert sind.
Dartber hinaus prognostizieren sie, dass Berufe in den Bereichen Bildung,
Gesundheitsfursorge und im offentlichen Dienst wahrscheinlich an Bedeutung
gewinnen werden. Erstaunlicherweise stellen sie fest, dass viele geringqualifizierte
Arbeitsstellen nicht aufgrund der Digitalisierung wegfallen werden, wie in vorherigen
Studien urspriinglich angenommen (Frey & Osborne, 2013). Geringqualifizierte, nicht
von der Digitalisierung bedrohte Stellen verorten die Autoren vor allem in den
Bereichen des Bauwesens, des Handwerks und der Landwirtschaft. Diesen Umstand
erklaren die Autoren, indem sie darauf hinweisen, dass Berufe im Bauwesen, im
Handwerk oder in der Landwirtschaft sich durch sehr heterogene Tatigkeitsmuster
auszeichnen. Aus diesem Grund gibt es in diesen Bereichen viele Moglichkeiten, sich
weiterzuqualifizieren und somit dem Wegfall des Berufsfeldes durch Digitalisierung und
Automatisierung entegegenzuwirken (Bakhshi et al., 2017).

Dass die digitale Transformation nicht nur Jobs vernichtet, sondern auch schafft,
zeigt zudem die aktuelle Studie des Zentrums flr europaische Wirtschaftsforschung
(Arntz et al., 2018). Die Autoren argumentieren in diesem Kontext u.a. mit dem
Multiplikator-Effekt. =~ Dieser  verweist auf das Phanomen, dass die
Produktivitatssteigerung durch die Digitalisierung dazu fihrt, dass viele Firmen
gréRBeres Einkommen in Form von Lohnen und Gewinnen generieren. Dieses
Einkommen wird wiederum fir Konsum eingesetzt und fihrt dadurch zu einer
Steigerung der Produktnachfrage insgesamt, was wiederum in anderen
Wirtschaftszweigen Arbeitsstellen entstehen lasst (Arntz et al., 2018). Hinsichtlich der
Beschaftigungseffekte nach Berufsgruppen bestéatigen die Autoren der ZEW-Studie die
Ergebnisse der internationalen Studie von Bakhshi et al. (2017), wonach Beschéaftigung
in den manuellen und kognitiven Routineberufen gesunken, wahrend sie in
analytischen, interaktiven sowie manuellen Nicht-Routineberufen gestiegen ist.

5.2 Potenzielle Stressoren und Ressourcen digitalisierter A r-
beit

Wahrend in den analysierten Studien die Ergebnisse zu den Kompetenzanforderun-
gen relativ konform sind, ist die Befundlage hinsichtlich belastungsrelevanter Einflisse
der Digitalisierung bei der Arbeitsgestaltung (Arbeitsinhalte und -aufgaben, Arbeitsor-
ganisation, Arbeitszeiten) uneinheitlich.

® Anders als in diesem Review untersuchen Bakhshi und Kollegen nicht nur die Auswirkungen
der Digitalisierung auf zukinftige Kompetenzbedarfe, sondern sie betrachten ebenfalls die
mdoglichen Folgen der Globalisierung, der Urbanisierung, der wachsenden Ungleichheit, der
politischen Unsicherheit, einer 6kologischen Nachhaltigkeit sowie die Konsquenzen des
demografischen Wandels.
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Auf Basis der vorliegenden Ergebnisse lasst sich konstatieren, dass die
Arbeitsinhalte im Zusammenhang mit der digitalen Transformation insgesamt
abwechslungsreicher werden und der Handlungs- und Entscheidungsspielraum
tendenziell steigt, auch die Kommunikation und Kooperation innerhalb der
Unternehmen verbessern sich. Die Arbeitsorganisation, teilweise auch die Verteilung
der Arbeitszeiten, gewinnt durch die Digitalisierung an Flexibilitat (z.B. durch die
Mdoglichkeit der dezentralen Steuerung oder durch die effiziente Kontrolle der
Produktion und Arbeitsprozesse). Aber in Bezug auf die Arbeitsorganisation berichten
auch 65% der Beschéaftigten von einer Arbeitsverdichtung, welche durch
technologische Neuerungen entsteht. Dies hat eine vom Bundesministerium fur Arbeit
und Soziales in Auftrag gegebene Studie, die in Zusammenarbeit mit dem IAB, dem
ZEW sowie mit der Universitat zu Kéln durchgefuhrt wurde, ergeben (Arnold, Butschek,
Steffes & Muller, 2016).

Hinsichtlich der Arbeitsumgebung fanden sich kaum Veranderungen, allerdings war
die Datenlage nicht ausreichend, um fundierte Aussagen in diesem Kontext treffen zu
konnen (Arntz et al., 2016).

In Bezug auf neue Arbeitsformen zeigte sich eine deutliche Verbesserung der
raumlichen Mobilitat, jedoch keine direkte Verbesserung der Work-Life-Balance. Hier
werden mediierende Zusammenhange durch andere Belastungsfacetten vermutet.
Diese konnten wu.a. durch die Vielfalt der Arbeitsinhalte oder durch die
Informationsmenge entstehen, die die Nutzung digitaler Technologien implizieren
(Béhm et al., 2016).

Lohnenswert ist darliber hinaus der Blick auf die subjektiv wahrgenommenen
Beanspruchungsfolgen, welche als individuelle Reaktion aus den Belastungsfaktoren
entstehen. Bohm et al. (2016) gab diesbeziiglich erste Hinweise, indem er zeigte, dass
die Digitalisierung ein relativ starker positiver Pradiktor von emotionaler Erschépfung
ist. Besonders beanspruchend sind in diesem Zusammenhang die Aspekte des
technologischen Anpassungsdrucks und des Kommunikationsrauschens (z.B. E-Mail-
Flut). Bohm et al. (2016) fand zudem Hinweise darauf, dass fur Beschaftigte, die
Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) in ihrer Freizeit flr berufliche
Zwecke nutzten, ebenfalls ein erhdhtes Risiko der emotionalen Erschdpfung besteht.

DarlUber hinaus beeinflusst eine erhdhte Flexibilitat in Bezug auf Arbeitsort und -zeit
durch omnipréasenten IT-Support das Verhéltnis von Arbeit und Privatleben in
erheblichen Male. Beispielsweise empfinden Beschéftigte, die aullerhalb ihrer
Arbeitszeit i also in ihrer Freizeit i von zu Hause aus arbeiten haufiger Rollenkonflikte
zwischen Arbeits- und Privatleben (Arnold, Steffes & Wolter, 2015).

Dieser Umstand kann wiederum zu erhdohtem Stresserleben fiihren. Obgleich viele
Beschaftigte das Bedurfnis nach einer deutlichen Trennung von Arbeit und Privatleben
verspiren, schéatzen sie die Madoglichkeiten einer solchen Trennung in ihren
Organisationen als vergleichsweise gering ein. Diese erlebte Diskrepanz fuhrt zu
Motivationsverlusten und stellt eine Gefahr fir psychische Gesundheit und
Wohlbefinden dar (Sonntag, Feldmann & Nohe 2016).

Insgesamt ist festzuhalten, dass der Zusammenhang zwischen der Digitalisierung
und emotionaler Erschopfung wahrscheinlich noch von anderen Faktoren und
Prozessen beeinflusst wird, deren kausales Zusammenwirken durch die vorliegenden
Studien nicht final geklart werden kann. In diesem Kontext ist zu vermuten, dass vor
allem die Internationalisierung und Globalisierung sowie die Beschleunigung
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gesellschaftlicher Veranderungsprozesse eine wichtige Rolle spielen (Bakhshi et al.,
2017; Grunewald, 2013; Rosa, 2010).

6 Ausblick

Die Vielzahl der Studien, die sich mit der Digitalisierung und deren Auswirkungen
auf die Arbeitswelt beschéftigen, verweist auf die Aktualitéat und Relevanz des Themas.
Allerdings lassen Qualitat und Untersuchungsdesign vieler Studien keine belastbaren
Aussagen zu. Auch ist festzustellen, dass oftmals der Digitalisierungsgrad,
Kompetenzen und Belastungen nicht ausreichend definiert und methodisch fragwirdig
operationalisiert werden. Eine begrindete Definition und Operationalisierung sind
jedoch unverzichtbar, um eine fundierte empirische Untersuchung der Digitalisierung
und deren qualifikations- und gesundheitsrelevanten Folgen fir die Beschaftigten zu
gewabhrleisten.

Eine wichtige Implikation dieses Reviews ist daher die Aufforderung an Forschungs-
forderung und -praxis, wissenschaftlich fundierte und aussagekraftige Studien zu un-
terstitzen und durchzufihren. Eine genaue Analyse der Digitalisierung und deren
Auswirkungen auf Qualifizierung und Gesundheit sind dringend notwendig, um eine
verlassliche Entscheidungsbasis flr Politik und Unternehmen zu schaffen.

Darluber hinaus haben die in diesem Review vorgestellten Studien gezeigt, dass die
Digitalisierung die Arbeitswelt zwar verandert, jedoch nicht so schnell und disruptiv wie
von vielen vermutet oder beflirchtet. Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz beispielswei-
se verandern sich vermutlich vor allem hin zu mehr Freiheiten und Flexibilitat fur die
Beschaftigten. Gleichzeitig steigen die Eigenverantwortung und selbstregulative Fahig-
keiten. Mitarbeiter und Fuhrungskrafte werden zukinftig starker gefordert sein, sich
selbst und ihren Arbeitsalltag beanspruchungsoptimal zu regulieren, will man die
Chancen der Digitalisierung nutzen.

In Bezug auf zukinftige Kompetenzanforderungen werden Fach- und Fuhrungskréf-
te nicht mehr nur Kenntnisse und Fahigkeiten ihres Fachbereiches bendtigen, sondern
sie sollten ebenfalls (iber IT-Anwenderkenntnisse und ausgepragte ASof t vBrki | | s i
allem in den Bereichen Kommunikation, Organisation und Kooperation verfligen.
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