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1 Einleitung

Seit Jahren lasst sich unter Schlagwortern wie »Digitalisierung« und »Industrie 4.0« ein be-
schleunigter Transformationsprozess unserer Lebens- und Arbeitswelt beobachten. Neben
bemerkenswerten technischen Entwicklungen - bis hin zur Anwendung so genannter »Kiinst-
licher Intelligenz (KI)«* - sowie Verdnderungen von Geschiftsmodellen und Prozessen in der
Leistungserstellung, steht dabei besonders die Diskussion iiber die Auswirkungen auf Arbeit
und Beschiftigung im Mittelpunkt.

Wissenschaft, Medien und Politik haben sich - getrieben durch die so genannte »Oxford-
Studie, einer viel zitierten und oft kritisch diskutierten Forschungsarbeit von Carl Frey und
Michael Osborn (2013)? - lange vor allem mit der Frage beschiftigt, welche Jobs in welchem
Umfang durch »Digitalisierung« verschwinden werden. Dabei wurde und wird vielfach der
Eindruck vermittelt, dass die Diskussion iiber das Potenzial technischer Entwicklungen,
menschliche Arbeit zu ersetzen, vollig neu sei und erst mit der zunehmenden Digitalisierung
entstanden ist. Ein Eindruck, der sich durch einen Blick in die Vergangenheit leicht relativieren

lasst, wie folgendes Zitat von J. M. Keynes (1931)4 verdeutlicht: »Heute sind wir mit einer neuen

-

Fir den Begriff »Digitalisierung« bestehen je nach Blickwinkel unterschiedliche Definitionen, eine stark am realen
Alltag orientierte lautet beispielsweise: »Werden digitale Ressourcen und Technologien in der realen Welt, beispiels-
weise fiir reale Aufgaben- und Problemstellungen eingesetzt, wird von Digitalisierung (von Unternehmen, der Ge-
sellschaft, ...) gesprochen.« (ITS Forderberatung GmbH 2018). Im Vergleich dazu wird »(...) die Darstellung realer
bzw. analoger Phanomene in einer digitalen, maschinell verarbeitbaren Form« als »Digitisierung« bezeichnet (eben-
da). In der alltiglichen Kommunikation werden diese Begrifflichkeiten oft nicht sauber unterschieden. Der Begriff
»Industrie 4.0« wird vom Verein Industrie 4.0 Osterreich (o.].) definiert als: »(...) Digitalisierung und Vernetzung
von gesamten Wertschopfungsketten und folgt der Mechanisierung, Elektrifizierung und Automatisierung als vierte
industrielle Revolution. Der Wandel findet auf allen Stufen des Produktionsprozesses (Wertschopfungskette) statt.
Industrie 4.0 bezieht sowohl vor- und nachgelagerte Akteure wie Zulieferer oder Logistikunternehmen mit ein ebenso
wie unternehmensinterne Prozesse wie Beschaffung, Produktion, Vertrieb oder Wartung.«

N

Der Begriff KI (bzw. AL Artificial Intelligence) wurde bereits 1956 von John McCarthy, einem US-amerikanischen
Logiker und Computerwissenschaftler, auf einer Konferenz in Dartmouth gepragt (Walsh 2018). Der Osterreichische
Rat fiir Robotik und Kinstliche Intelligenz definiert dazu (2018): »Kiinstliche Intelligenz (KI) bezeichnet Systeme mit
einembintelligenten« Verhalten, die ihre Umgebung analysieren und mit einem gewissen Grad an Autonomie handeln,
um bestimmte Ziele zu erreichen.« Der zuvor genannte australische Informatiker Toby Walsh unterscheidet bei der KI
vereinfacht vier Stromungen (oder Stimme, wie er es bezeichnet): Die Lernenden, die Computer so bauen (wollen),
dass diese selbst lernfahig sind (selbstlernende Systeme); die Logiker, die erforschen, wie man Maschinen mit expliziten
Denkregeln ausstatten kann; die Roboteringenieure bauen Maschinen, die in der wirklichen Welt interagieren und aus
diesen Interaktionen lernen; sowie die Linguisten, die sich mit der Erkennung natiirlicher Sprache durch Maschinen
beschiftigen (Walsh 2018).

Zur kritischen Reflexion vergleiche z.B. Bonin/ Gregory/ Zierahn 2015: Ubertragung der Studie von Frey/Osborne
(2013) auf Deutschland. Internet: http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/gutachten/Kurzexpertise_ BMAS_ZEW2015.pdf.
Zitiert und tibersetzt nach Cedefop #ESJsurvey Insights No 8: »Rise of the Machines. Technological Skills Obsolescence
in the EU« (2016).

w
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Krankheit konfrontiert, deren Namen einige Leser vielleicht noch nicht gehort haben, von
der sie aber in den kommenden Jahren noch viel héren werden - nimlich die technologische
Arbeitslosigkeit. Diese Arbeitslosigkeit entsteht, weil wir Mittel und Wege gefunden haben,
den Einsatz von Arbeitskriften schneller zu reduzieren, als wir es schaffen, neue Einsatzmog-
lichkeiten fiir Arbeitskrifte zu finden.«

Die Erfahrung, dass technischer Fortschritt in der Vergangenheit die Wirtschafts- und
Beschiftigungsstrukturen zwar verdndert hat, in der Gesamtbetrachtung aber in der Regel
zu Beschiftigungswachstum fiihrte,’ bildet die Grundlage fiir eine inzwischen wesentlich dif-
ferenziertere Diskussion. Als grofite Herausforderung gilt heute nicht mehr so sehr die »Ver-
nichtung« ganzer Berufe durch Algorithmen und Roboter, sondern die Verdnderung und
Weiterentwicklung von Tiétigkeiten und Anforderungen an Beschiftigte und Arbeitsuchende.
Im Mittelpunkt stehen zunehmend die Fragen: Welche Kompetenzen brauchen wir in unseren
Unternehmen und Institutionen fiir eine Arbeitswelt der Zukunft? Und: Was bedeutet das fiir
die Aus- und Weiterbildung?

Im Projekt »New Digital Skills«, das mit Jahresbeginn 2019 startete, geht das Arbeitsmarkt-
service Osterreich (AMS) gemeinsam mit dem Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft
(ibw) genau diesen Fragen nach. Gemeinsam mit ExpertInnen fithrender Unternehmen, von
Aus- und Weiterbildungseinrichtungen und Sozialpartnerorganisationen wird in Branchen-
clustern erarbeitet, vor welchen Herausforderungen die Unternehmen aufgrund der zuneh-
menden Digitalisierung stehen, welche Kompetenzen dafiir benotigt und welche Lésungsmo-
delle vorgeschlagen werden.

Dieser Forschungsbericht fasst die wichtigsten Ergebnisse des Projektes zusammen und lei-
tet daraus konkrete Handlungsempfehlungen ab. Alle relevanten Akteure — AMS, Sozialpartner,
Bildungspolitik, Unternehmen, Aus- und Weiterbildungseinrichtungen usw. - sollen anhand
der Ergebnisse die Moglichkeit haben, die aktuellen Entwicklungen und ihre Bedeutung fiir die
eigene Institution, das eigene Unternehmen zu reflektieren und zu beurteilen und allfilligen
Handlungsbedarf zu identifizieren.

In den Kapiteln 2 und 3 dieses Forschungsberichtes werden die langjahrige »New Skills
Initiative« des AMS insgesamt und das Projekt »New Digital Skills« des AMS vorgestellt sowie
im Kapitel 4 die Methodik und Vorgangsweise im Projekt erldutert. Das Kapitel 5 widmet sich
als Einleitung zur Darstellung der Projektergebnisse der Frage, was die so genannten »Digital
Skills« {iberhaupt sind, und gibt einen kurzen Uberblick iiber Forschungsarbeiten und Entwick-
lungen zum Thema »Kompetenzen der Zukunft«. Ab Kapitel 6 werden die Projektergebnisse
ausfithrlich prasentiert. Dabei werden im Kapitel 6 {ibergreifende Erkenntnisse, die fiir alle
Cluster (Branchen) in dhnlicher Weise Giiltigkeit haben, dargestellt und im Kapitel 7 clus-
terspezifische Ergebnisse beschrieben. Im Kapitel 8 werden aus den Projektergebnissen zu-
sammenfassende Empfehlungen abgeleitet, ehe im Restimee nochmals einige grundsitzliche

5 Vgl. Autor 2015 und BMVIT 2017.
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Uberlegungen zusammengefasst werden. In einer Danksagung wird eine Liste der beteiligten
Unternehmen und Institutionen dargestellt.

Einleitend sollen hier kurz noch einige Aspekte hervorgehoben werden, die bei allen Uber-
legungen zur Auswirkung der Digitalisierung auf Arbeit und Beschiftigung und den Kompe-

tenzbedarf unbedingt im Auge zu behalten sind:¢

Veranderung ist nicht neu

Tatigkeiten und Anforderungen haben sich in der Vergangenheit immer schon verdndert, oft
erheblich. Auch wenn die digitale Transformation die Verdnderung beschleunigt, ist diese —
wie das oben genannte Zitat von J. M. Keynes veranschaulicht — nicht so véllig neu, wie uns
manchmal glauben gemacht wird. In Konsequenz bedeutet das aber auch: Veranderung ist
grundsitzlich beherrschbar.

Evolution nicht Revolution

Die Veranderungen durch Digitalisierung werden haufig als disruptive Entwicklungen darge-
stellt, die relativ rasch die bestehenden Geschiftsmodelle, Technologien oder Prozesse ablosen
und vom Markt verdrangen. Auch wenn die Fortschritte in den technologischen Entwicklun-
gen viel Potenzial dafiir bergen, zeigen sich in der Realitit doch vielmehr evolutionire Ver-
anderungsprozesse als revolutiondre Umstiirze. Automatisierungsprozesse in Industrie und
Gewerbe laufen seit Jahrzehnten, wihrend sie in anderen Bereichen erst beginnen. So manche
Zukunftstechnologie entpuppt sich vorerst als gehypt (z. B. Blockchain?), wiahrend Totgesagte
frohliche Auferstehung feiern (z.B. traditionelles Handwerk).

Das sollte aber nicht dazu verleiten, sich gemiitlich zuriickzulehnen und erst einmal zu
beobachten, sondern muss vielmehr dazu ermutigen, das Steuer in die Hand zu nehmen und
Verinderungsprozesse aktiv zu gestalten. Das gilt fir die Anwendung von Technologien und
Gestaltung von Prozessen und Geschiftsmodellen ebenso wie fiir die Kompetenzentwicklung

der Beschiftigten, Arbeitsuchenden und Jugend.

6 Vgl. Bliem/Brockl/ Griin 2019.

7 Wenn Blockchain hier als »gehypt« bezeichnet wird, bedeutet das nicht, dass die Technologie nicht grof3e Bedeutung
hat bzw. haben wird. Blockchain bildet vielmehr ein Beispiel dafiir, wie Technologien aufgrund ihrer potenziellen
Anwendungsmaglichkeiten sehr rasch (und in Wellen) offentlichkeitswirksam hochgejubelt werden, noch bevor
ihre Marktreife und breite Anwendung gegeben ist. Ahnliches liefle sich an den Beispielen KI oder selbstfahren-
de Fahrzeuge zeigen. Technologien, die grofite Bedeutung haben, uns in verschiedenen Bereichen im Alltag auch
begegnen, fiir die aber gleichzeitig noch erheblicher Forschungs- und Entwicklungsbedarf besteht, um praktische
Anwendungen auf breiter Ebene zu erlauben. Zur kritischen Reflektion des Hypes um die Blockchain-Technologie
siehe z. B. den Blogbeitrag von Johannes Klingebiel (2018): Kritische Notizen zur Blockchain. Internet: https://medi-
um.com/fertiges-unfertiges/kritische-notizen-zur-blockchain-a4bg82fa8358. Zum Thema »Gehypte Technologien«
vergleiche beispielsweise die »Gartner Hype Cycle for Emerging Technologies« und die daraus abgeleiteten Trends,
z.B.: Panetta, K. (2019): The Gartner Hype Cycle Highlights the 29 Emerging Technologies CIOs Should Experiment
with over the Next Year. Internet: www.gartner.com/smarterwithgartner/s-trends-appear-on-the-gartner-hype-cycle-
for-emerging-technologies-2019.
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Wir haben es selbst in der Hand
Die in diesem Bericht diskutierten Entwicklungen, Veranderungen und Kompetenzanforde-
rungen bleiben zwangsldufig auf einem relativ allgemeinen Niveau. Will man Aussagen treffen,
die fiir einen groflen Teil an Unternehmen, Institutionen, Beschaftigten und Arbeitsuchenden
zutreffen, ist man praktisch gezwungen sich auf einer eher allgemeinen Ebene zu bewegen.
Die Konkretisierung kann immer nur im Kontext der regionalen, strukturellen und be-
triebsspezifischen Gegebenheiten sowie im Austausch mit den innerbetrieblichen ExpertInnen
und dem Aus- und Weiterbildungssystem erfolgen. Dieser Bericht kann dazu Denkanstofle

liefern und eine vertiefte Auseinandersetzung anregen.

Digitalisierung ist nicht alles

Das Projekt »New Digital Skills« des AMS widmet sich - wie oben dargestellt — ausdriicklich
der Frage, welche Veranderungen und Entwicklungen aufgrund der zunehmenden Digitali-
sierung beobachtet werden konnen und welche Konsequenzen fiir den Qualifikations- und
Kompetenzbedarf daraus resultieren.

Es gibt aber auch zahlreiche andere globale Megatrends,? die erheblichen Einfluss auf Ar-
beit und Beschiftigung haben, und die wir deshalb nicht aus den Augen verlieren sollten. Uber-
dies stehen diese Trends in vielfiltiger Wechselwirkung mit der technologischen Entwicklung.
Die demographische Entwicklung, die weiter zunehmende Urbanisierung, Klimawandel und
Mobilitat mit all ihren Wechselwirkungen sind nur einige Aspekte, die unsere Lebenswelt und
die Arbeitswelt massiv verdndern und Gesellschaft, Unternehmen und Aus- und Weiterbildung
vor vielfltige Herausforderungen stellen. In einer Gesamtbetrachtung sollten wir uns daher

von einer rein technologiegetriebenen Sichtweise 16sen.

8 Zu den globalen Megatrends vgl. beispielsweise Haberfellner /Sturm (2016): Die Transformation der Arbeits- und
Berufswelt. Nationale und internationale Perspektiven auf (Mega-)Trends am Beginn des 21. Jahrhunderts.
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2 Das Projekt »New Skills« des AMS
(ab 2009)

Im Jahr 2009 hat das AMS Osterreich gemeinsam mit den Sozialpartnern unter der Bezeich-
nung »AMS Standing Committee on New Skills« die so genannte »New-Skills-Initiative« ins
Leben gerufen. Ziel dieser projektférmig organisierten Initiative ist es seither, Informationen
iiber den Qualifikations- und Kompetenzbedarf der nahen Zukunft (Beobachtungszeitraume
von drei bis fiinf Jahren) zu generieren, einem breiten Zielpublikum zugénglich zu machen
und insbesondere bedarfsorientierte News-Skills-Kurse (branchenspezifische Qualifizierungs-
kurse) zu entwickeln, die Arbeitsuchende beim Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt unterstiit-
zen. Dazu wurden von Beginn an VertreterInnen fithrender osterreichischer Unternehmen
mit ihren Einschétzungen und Erfahrungen zum Kompetenzbedarf der Unternehmen in die

Entwicklungsarbeit einbezogen.

2.1 Ausgangslage und Zielsetzung

Der Verwaltungsrat des AMS Osterreich hat im Jahr 2009 das »AMS Standing Committee on
New Skills« (kurz: AMS-New-Skills-Initiative) eingerichtet. Seither werden laufend Projekte
initiiert, um gemeinsam mit ExpertInnen aus Unternehmen, VertreterInnen von Sozialpart-
nerorganisationen sowie von Aus- und Weiterbildungseinrichtungen den kiinftigen Qualifika-
tions- und Kompetenzbedarf zu identifizieren. In insgesamt neun Branchenclustern® wurden
ab 2009 umfangreiche Workshops mit betrieblichen ExpertInnen durchgefiihrt.® Es wurden
zentrale Entwicklungen in den Unternehmen identifiziert, Herausforderungen definiert und
daraus Anforderungen und Weiterbildungsinhalte fiir Beschiftigte und Arbeitsuchende ab-
geleitet. Ausgehend von diesen Ergebnissen wurden Modulkataloge fiir die Gestaltung von
New-Skills-Kursen entwickelt, die Arbeitsuchenden den Wiedereinstieg in die Beschaftigung
erleichtern sollen. Bislang (Stand: September 2019) wurden diese Kurse von rund 32.000 Teil-

nehmerInnen absolviert.

9 »Bau und Bauodkologie«/»Biiro und Verwaltung«/»Chemie und Kunststoff«/»Elektrotechnik, Elektronik und
Telekommunikation«/»Energie und Umwelttechnik«/»Gesundheit und Pflege«/»Handel/ Maschinen«, »Maschi-
nen/Kfz/Metall«/»Tourismus und Wellness« (vgl. Bliem etal. (2014)).

10 Zur Methodik der ersten New-Skills-Workshops vgl. Bliem / Weif3 / Griin 2011 und 2012.
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Seit den ersten New-Skills-Workshops des AMS wurden zahlreiche weitere Aktivititen
gesetzt,"” um die Ergebnisse zu tiberpriifen und weiter zu vertiefen. Auflerdem wurden die
gewonnenen Informationen in vielfiltiger Weise (Publikationen, Veranstaltungen, Vortrigen,
Verarbeitung in Berufsinformationstools und Berufsinformationsmaterialien) unterschiedli-
chen Stakeholdern und der Offentlichkeit zugénglich gemacht.”

Gestartet vor dem Hintergrund der Wirtschafts- und Finanzkrise, mit dem Ziel, Zeiten
der betrieblichen Unterauslastung fiir Weiterbildungsaktivitdten der Arbeitsuchenden und
Beschiftigten zu nutzen, gewinnt die Initiative angesichts zunehmender Verdnderung der
Arbeits- und Berufswelt und wachsender Matching-Probleme am Arbeitsmarkt weiter an
Bedeutung. Rasch wurde auch klar, dass die zielgerichtete Vorbereitung von Arbeitsuchenden
und Beschiftigten auf diese Verdnderungen nicht auf Zeiten der betrieblichen Unterauslas-
tung begrenzt bleiben darf.

Bereits seit Beginn der New-Skills-Projekte des AMS ist zu beobachten, dass die Ar-
beitsergebnisse (insbesondere aus den Workshops und den begleitenden Interviews mit
ExpertInnen) stark im Zeichen einer generellen Verdanderung der Arbeitswelt stehen. Heute
wird diese Diskussion vielfach unter den Stichworten »Digitalisierung«, »Industrie 4.0,
» Arbeitswelt 4.0« gefithrt. Mit diesen Schlagworten werden auch héiufig Positionen ver-
bunden, die die Substituierbarkeit von Berufen und Tétigkeiten, in teilweise erheblichem
Umfang, prognostizierten (vgl. Einleitung). Auch wenn manche dieser Ergebnisse, vor allem
aufgrund methodisch problematischer Vorgangs- und Betrachtungsweisen, kritisch gesehen
werden und neuere Berechnungen zu wesentlich differenzierteren Einschitzungen fithren,
so verdeutlichen sie doch die Bedeutung einer intensiven Auseinandersetzung mit Kompe-
tenzen und Fihigkeiten fiir die Arbeitswelt der Zukunft. Dadurch steht heute zunehmend
die Frage im Mittelpunkt, welche Kompetenzen MitarbeiterInnen benétigen, um mit den
Umbriichen, die sich durch digitale Technologien in fast allen Berufsbereichen ergeben,
umgehen zu kénnen, und welchen Verdnderungen und Entwicklungen diese Kompetenzen
unterliegen.

Im Rahmen der AMS-New-SKkills-Initiative wurde deshalb 2019 das Projekt »New Digital
Skills« gestartet, um der Frage nach den Verdnderungen im Kompetenzbedarf durch Digitali-
sierung, Industrie 4.0, Arbeitswelt 4.0 auf den Grund zu gehen.'# Aber auch in den bisherigen
New-Skills-Projekten wurde dafiir wertvolle Vorarbeit geleistet. Bereits in den Unternehmens-

workshops ab 2010 wurden diese Kompetenzen identifiziert, damals noch unter der Bezeich-

11 Vgl. Abbildung 1 in Kapitel 2.2.

12 Zu den einzelnen Aktivitdten und Produkten vgl. Kapitel 2.2. Viele Forschungspublikationen dazu konnen auch in
der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes abgerufen werden: www.ams-forschungsnetzwerk.at/publikationen
oder www.ams.at/newskills.

13 Vgl. fiir Osterreich zum Beispiel Nagl, W. etal. (2017): Die Digitalisierung der Arbeit: Substituierbarkeit von Berufen
im Zuge der Automatisierung durch Industrie 4.0, IHS, Wien.

14 Details dazu im Kapitel 3.

10
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nung »E-Skills«.> Die seit dem Jahr 2017 durchgefithrten »New-Skills-Gespriche« des AMS*®
bestitigen und erweitern die vorhandenen Erkenntnisse und bieten in Summe eine solide
Grundlage fiir die Arbeit in den so genannten »New-Digital-Skills-Workshops«.

Zusammenfassend kann als strategisches Ziel der AMS-New-SKkills-Initiative die bedarfs-
und zukunftsorientierte Qualifizierung von Arbeitsuchenden, Beschiftigten und Auszubil-
denden definiert werden, um die Vermittlungsfihigkeit in Beschaftigung weiter zu optimie-
ren. Erreicht wird dieses Ziel durch einen verbesserten und vorausschauenden Zugang zu
qualitativen Informationen iiber den Qualifikations- und Kompetenzbedarf der 6sterreichi-
schen Wirtschaft.

2.2 Bisherige Aktivitaten und Produkte
im New-Skills-Projekt des AMS

Im Kapitel 2.1 wurden die Kernaktivititen im Rahmen der New-Skills-Initiative, die Branchen-
workshops und die New-Skills-Kurse bereits umrissen. In Abbildung 1 (siehe unten) sind die
vielfiltigen Aktivitdten der New-Skills-Initiative und die damit verbundenen Ergebnisse und
Produkte nochmals zusammengefasst.

Neben den oben erwédhnten Branchenworkshops der ersten Projektphase und dazu durch-
gefithrten Follow-up-Workshops wurden die Arbeitsergebnisse auch in so genannten »Fokus-
gruppenc iiberpriift. Diese Fokusgruppen orientierten sich an besonderen Zielgruppen (z.B.
Frauen mit Versorgungspflichten, WiedereinsteigerInnen) und an speziellen arbeitnehmerIn-
nenbezogenen Fragestellungen. Ziel war es, die in den Unternehmensworkshops erarbeiteten
Ergebnisse zu reflektieren und im Rahmen von Diskussionsrunden arbeitnehmerInnenspezifi-
sche Aspekte von betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen und Qualifizierungsangeboten des
AMS herauszuarbeiten und daraus Anregungen fiir die Weiterentwicklung derartiger Angebote
zu gewinnen."

Seit dem Jahr 2017 werden im Teilprojekt »AMS-New-Skills-Gespriache« aulerdem vom
ibw und 6ibf jéhrlich ca. zw6lf Interviews mit ExpertInnen aus Betrieben, Fachhochschulen
und Universititen, aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen, Interessenvertretungen,
Ministerien usw. durchgefithrt und als »AMS infos« veroffentlicht. Im Fokus dieser Inter-
views stehen die Verdnderungen der Lebens- und Arbeitswelt durch Digitalisierung und
Industrie 4.0 sowie die Auswirkungen auf den Qualifikationsbedarf und die Beschéftigung
aus unterschiedlichsten Blickwinkeln zu beleuchten. Damit soll das Bewusstsein fiir die
Bedeutung des Themas erhoht, eine differenzierte Diskussion des Themenfeldes Digitali-

15 Vgl. dazu die AMS reports zur ersten Arbeitsphase: Bliem/Griin/ Weif 2011, Seite 13f; Bliem / Griin/ Weif 2012,
Seite 21f.; Bliem etal. 2014, Seite 16 f.

16 Vgl. Kapitel 2.2.
17 Vgl. LofHler etal. 2013.
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sierung und Arbeitswelt angestoflen, aber auch wichtige Themen fiir eine weitere, inten-
sivere Auseinandersetzung, beispielsweise im Rahmen von Workshops oder Forschungs-
projekten, erschlossen werden. Derzeit (Stand: Februar 2020) sind 32 Interviews in der
Reihe »New-Skills-Gesprache« im AMS-Forschungsnetzwerk veroffentlicht (www.ams.at/

newskills).

Abbildung 1: Aktivitaten der »New-Skills-Initiative« des AMS

& Fokus-

Gruppen
Digital
S
2019

Gesprache

Quelle: Grayling, im Auftrag des AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

Die Ergebnisse aus den verschiedenen Arbeitsphasen werden laufend als Forschungsberichte,
Kurzberichte, Spezialberichte oder als Publikationen in den Reihen »AMS info« bzw. »AMS
report« im AMS-Forschungsnetzwerk veroffentlicht und sind unter www.ams.at/newskills bzw.
www.ams-forschungsnetzwerk.at/publikationen 6ffentlich und frei zugénglich. Im Rahmen
von Présentationen und Vortragen werden die Ergebnisse {iberdies immer wieder bei Veran-
staltungen einem Fachpublikum aus unterschiedlichen Bereichen vorgestellt und diskutiert.
Sie flieflen aufSerdem in die Berufsinformationsaktivititen des AMS ein. Damit soll eine breite
offentliche Diskussion iiber die Verdnderungen am Arbeitsmarkt und erforderliche Kompe-
tenzen angeregt werden.

Einen Kern der Aufbereitung der Ergebnisse bilden die so genannten »Modulkataloge«,
die als Grundlage fiir die inhaltliche Gestaltung der New-Skills-Kurse dienen und die in den
Branchenworkshops erarbeiteten Anforderungen und Kompetenzbedarfe in Themenlisten fiir
Weiterbildungsmodule zusammenfassen. Um gezielt auf unterschiedliche Stakeholder ein-
gehen zu kénnen, wurden die Ergebnisse auch als Spezial- und Kurzberichte aufbereitet, die
spezifische Zielgruppen ansprechen. So wurden in zwei Spezialberichten an das Bildungs-

system die Ergebnisse im Hinblick ihres Aussagegehalts fiir Berufsbildende Schulen sowie fiir
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die Lehrlingsausbildung analysiert.*®* Mit Info-Flyern wurden branchenspezifisch Anregungen
fir die jeweiligen Cluster zusammengefasst. Auch die angesprochenen Modulkataloge sind
unter dem Stichwort »Standing Committee Curricula« im AMS-Forschungsnetzwerk frei zu-
ginglich.

Dieser breite offentliche Zugang soll sicherstellen, dass die Ergebnisse, insbesondere der
gesamten Aus- und Weiterbildungslandschaft und der Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik, zur
Reflexion und Weiterentwicklung der Bildungsangebote zur Verfiigung stehen. Das schlief3t
die inhaltliche Uberpriifung von Ausbildungsordnungen in der Lehrlingsausbildung und die
Lehrpldne an Schulen ebenso mit ein, wie die Curricula an Fachhochschulen, Universititen
und Weiterbildungseinrichtungen oder die innerbetriebliche Weiterbildung. Die Ergebnisse
konnen ein praktischer Anstof3 an die Politik sein, die Lifelong-Learning-Strategie mit Leben

zu fillen.”

18 Vgl. Bliem/Loffler 2012a und 2012b.
19 Vgl. Bliem/Brockl/ Griin 2019.
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3 Das Projekt »New Digital Skills« des AMS
(ab 2019)

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Bedeutung der Digitalisierung fiir die Arbeitswelt,
den Qualifikationsbedarf und die Beschiftigung sowie autbauend auf der Methodik der Un-
ternehmensworkshops der ersten Projektphasen beauftragte das AMS Osterreich im Jahr
2019 das Projekt »New Digital Skills«. Wie das AMS-New-Skills-Projekt insgesamt verfolgt
auch das Teilprojekt »New Digital Skills« das Ziel, moglichst konkret die Veranderungen
im Qualifikations- bzw. Kompetenzbedarf der Unternehmen zu erarbeiten. Im Austausch
mit Expertlnnen aus Betrieben geht es schlussendlich auch darum, die Aus- und Weiter-
bildungsangebote fiir Arbeitsuchende und Beschiftigte zukunftsorientiert an diesen Bedarf
anzupassen.

Im Mittelpunkt des New-Digital-Skills-Projektes stehen dabei Entwicklungen, Verdnderun-
gen und Anforderungen, die mafgeblich durch die digitale Transformation der Unternehmen
bestimmt werden. Dazu wurden - wie schon in fritheren New-Skills-Projekten — Unterneh-
mensvertreterInnen, VertreterInnen der Sozialpartner und von Aus- und Weiterbildungs-
einrichtungen eingeladen, in einem halbtigigen Workshop Verdnderungen im aktuellen und
zukiinftigen Kompetenzbedarf zu identifizieren. Im Unterschied zu fritheren Unternehmens-
workshops wurde dieses Mal der Fokus auf das Schwerpunktthema »Veranderung durch Digi-
talisierung und Industrie 4.0« eingegrenzt, wihrend in fritheren Projektphasen ein wesentlicher
Teil der Arbeit darin bestand, die relevanten Veranderungsbereiche erst gemeinsam in den
Workshops zu definieren.°

Wie Abbildung 2 verdeutlicht, wurden die Workshops in den fiinf Clustern »Baug,
»Biiro / Verwaltung«, »Handel«, »Produktion« und »Tourismus und Wellness« (kurz: » Touris-
mus«) durchgefiithrt. Damit wurden im Jahr 2019 vier Cluster aus den ersten (bereits mehrere
Jahre zuriickliegenden) New-Skills-Workshops weitergefithrt (»Bau«, »Biiro/ Verwaltungg,
»Handel« sowie » Tourismus und Wellness«) und im Cluster »Produktion« vier weitere Bereiche
(»Maschinen/Kfz/ Metall«, »Elektrotechnik / Elektronik / Telekommunikation«, »Energie- und
Umwelttechnik« sowie »Chemie / Kunststoff«) unter der Pramisse zusammengefasst, dass Pro-
duktionsunternehmen im Hinblick auf die Verdnderungen durch Digitalisierung tendenziell

vor vergleichbaren Herausforderungen stehen.

20 Vgl Bliem/Griin/ Weif} 2012.
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Abbildung 2: Struktur des Projektes »New Digital Skills« des AMS

Teilnehmerlnnen: Betriebliche Expertlnnen,
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Quelle: Grayling, im Auftrag des AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

Methode und Zielsetzung der Unternehmensworkshops orientieren sich an den vorangegan-
genen Projekten im Rahmen der AMS-New-Skills-Initiative. Die konkrete Methodik und Vor-
gangsweise werden im nachfolgenden Kapitel 4 ausfiihrlicher erldutert.

Zielsetzung der New-Digital-Skills-Unternehmensworkshops ist es, in methodisch unter-
schiedlichen Settings mit ExpertInnen aus Leitbetrieben der jeweiligen Branche wesentliche
Verinderungen in den betrieblichen Anforderungen an Beschiftigte und Arbeitssuchende
zu identifizieren, die aus der digitalen Transformation der Leistungsprozesse und Geschifts-
modelle resultieren. Eine wichtige Basis des methodischen Zuganges ist es, die Erfahrungen
aus dem konkreten betrieblichen Alltag innovativer und engagierter Betriebe in den Mittel-
punkt zu stellen und die methodische Pramisse, dass Entwicklungen und Anforderungen, die
bei solchen Leitbetrieben heute wahrgenommen werden, iiber kurz oder lang auch bei allen
anderen Betrieben wirksam werden. Zu betonen ist dabei, dass — wie in der Vergangenheit —
nichtfiktionale Zukunftsprognosen, sondern konkrete Entwicklungen, die bei Leitbetrieben
bereits zum Einsatz kommen und vor einer breiteren Marktdurchdringung stehen, im Fokus
des Erkenntnisinteresses stehen.

Neben den Workshop-TeilnehmerInnen als FachexpertInnen standen als weitere Informa-
tionsquellen die Ergebnisse aus den seit 2017 durchgefiithrten New-Skills-Gespréchen, weitere
Interviews mit UnternehmensvertreterInnen (so genannte »Korrespondierende ExpertInnen«),

die an den Workshops nicht teilnehmen konnten, sowie Ergebnisse aus Hintergrundgesprachen
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und Desktop-Recherchen zur Verfiigung. Diese bildeten in Kombination auch die inhaltliche
Grundlage fiir die Workshop-Arbeit.

Aus den Erfahrungen der bisherigen New-Skills-Unternehmensworkshops und den Er-
kenntnissen aus den New-Skills-Gesprichen war zu erwarten, dass sich in den Workshops -
neben Aussagen zu den unmittelbaren fachlichen Anforderungen resultierend aus dem Einsatz
digitaler Technologien - vielféltige Aufschliisse iiber Kompetenzveranderungen im Bereich der
Methodenkompetenzen, sozialen Kompetenzen oder auch Selbstkompetenzen (personlichen
Kompetenzen) ergeben, etwa aufgrund der Veranderung von Ablaufen, Prozessen, Teamstruk-
turen etc.

Die Ergebnisse aus den New-Digital-Skills-Workshops bildeten in einer ersten Auswer-
tung die Basis fiir eine New-Digital-Skills-Grof3veranstaltung des AMS, bei der im Novem-
ber 2019 rund 200 VertreterInnen aus Unternehmen, Aus- und Weiterbildungseinrichtungen,
Forschungsinstituten und aller mafigeblichen Stakeholder des AMS sowie politische Entschei-
dungstragerInnen tiber zentrale Ergebnisse informiert und zur vertieften Auseinandersetzung
mit der Thematik angeregt wurden. Anlésslich dieser Veranstaltung wurde unter dem Titel
»New Digital Skills. Eine Initiative des AMS Osterreich« auch ein erster Ergebnisbericht ver-

offentlicht, der sich mit Analysen und Empfehlungen unmittelbar an Unternehmen richtet.!

Néchste Schritte

Die erarbeiteten Anforderungen sollen, wie auch schon in vorangegangenen AMS-New-Skills-
Projekten, die Grundlage fiir gezielte Weiterbildungsangebote des AMS bilden. Es scheint sinn-
voll, die in den bisherigen Projektphasen erarbeiteten Modulkataloge fiir die New-Skills-Kurse
auf Basis der Ergebnisse aus dem Projekt auf fehlende bzw. zu aktualisierende Inhalte zu priifen
und zu erginzen.

Die Workshop-Arbeit zum New-Digital-Skills-Projekt soll ab Herbst 2020 bzw. im Jahr
2021 in weiteren Branchenclustern bzw. thematischen Clustern, in denen VertreterInnen un-
terschiedlicher Branchen »zusammengefasst« werden, und Fokusgruppen fortgesetzt werden.

Im ndchsten Kapitel werden die Vorgangsweise und Methodik im New-Digital-Skills-Pro-

jekt ausfiihrlicher erlautert.

21 Vgl. Bliem/Brockl/ Griin 2019.
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4 Methodik und Vorgangsweise

Ausgehend von einem Kick-off-Event im Februar 2019 wurden zwischen April und September
2019 insgesamt zehn halbtagige Workshops in fiinf Clustern durchgefiihrt.>>

Die Workshop-TeilnehmerInnen waren eingeladen, in unterschiedlichen methodischen
Settings® ihre Erfahrungen und Einschétzung zu den folgenden zwei Fragestellungen einzu-
bringen:
o Welche Herausforderungen hat die Digitalisierung in Threm Unternehmen gebracht?

o Welche Kompetenzen werden benotigt, um diesen Herausforderungen zu begegnen?

UnternehmensvertreterInnen, die an den Workshops nicht personlich teilnehmen konnten,
hatten die Moglichkeit als »Korrespondierende ExpertInnen« in einem telefonischen Interview
ihre Einschitzungen abzugeben und so zu einem moglichst umfassenden Gesamtbild beizu-
tragen. Der dabei verwendete Interviewleitfaden ist in Anhang 1 abgebildet und orientiert sich
an den Fragestellungen im Workshop.

Insgesamt haben sich 83 ExpertInnen aus Unternehmen und 17 aus Ausbildungseinrich-
tungen personlich an den Workshops beteiligt. 42 weitere UnternehmensvertreterInnen haben
iiber Interviews ihre Sichtweisen und Erfahrungen eingebracht.

In der Vorbereitung auf die Workshops und Interviews wurden tiber Desktop-Recherchen
und durch Analysen der seit 2017 laufenden New-Skills-Gespriache des AMS*4 relevante Ent-
wicklungen und Trends vorab identifiziert. Damit wurden die Ergebnisse der Workshop-Arbeit
und der Interviews mit korrespondierenden ExpertInnen weiter untermauert und ergénzt und
mogliche blinde Flecken in den Ergebnissen antizipiert, um diese aktiv in die Diskussion ein-
bringen zu kénnen.

Umfassendere Einblicke in die Workshop-Arbeit sind im Blog www.newdigitalskills.at
nachzulesen, mit dem die Bloggerin Uschi Juno® das Projekt begleitet und laufend tiber Er-

gebnisse aus den Workshops berichtet hat.

22 Vgl. Abbildung 2 im Kapitel 3.
23 Vgl. Kapitel 4.2.

24 Vgl. Kapitel 3.

25 www.moks.at.
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4.1 Zusammensetzung der Unternehmensworkshops
(und Interviews)

Wie bereits in fritheren New-Skills-Workshops, war es auch im Projekt »New Digital Skills«
Ziel, Leitbetriebe der jeweiligen Branchen in die Workshop-Arbeit und in Form von Interviews
einzubinden. Als zusitzliches Kriterium bei der Identifizierung geeigneter Unternehmen kam
hinzu, dass die Betriebe das Thema »Digitalisierung« bereits stark vorantreiben (Early Ad-
opters). Je nach Unternehmensgrofie und Unternehmensorganisation waren ExpertInnen aus
den Bereichen von Human Resources und Personalentwicklung, aus der Produktions- bzw.
Bereichsleitung sowie aus der Geschiftsfiihrung eingeladen. In einigen Fillen nahmen - sofern
in den Unternehmen bereits vorhanden - SpezialistInnen fiir die Digitalisierungsprozesse der
Unternehmen?S teil.

Um moglichst vielen UnternehmensvertreterInnen die Teilnahme an einem Workshop zu
ermoglichen, wurden je zwei Workshops pro Cluster durchgefiihrt und diese auf verschiedene
Regionen? verteilt.

Zusitzlich zu UnternehmensexpertInnen wurden abhingig von der jeweiligen Branche
und Region VertreterInnen von Ausbildungseinrichtungen (Berufsbildende Hohere Schu-
len, Fachhochschulen, Universitdten, Lehrlingsausbildung) eingeladen. Zudem waren pro
Workshop je ein/eine VertreterIn der ArbeitnehmerInnen- und Arbeitgeberorganisationen
(Arbeiterkammer bzw. Gewerkschaft, Wirtschaftskammer bzw. Industriellenvereinigung)
anwesend.

Um den Bezug zum betrieblichen Alltag zu gewihrleisten, wurde bei der Zusammenset-
zung der Workshop-TeilnehmerInnen darauf geachtet, dass der TeilnehmerInnenkreis zumin-

dest zu zwei Dritteln aus VertreterInnen von Unternehmen bestand.

4.2 Gestaltung der Unternehmensworkshops

In den halbtdgigen Workshops kam ein Methodenmix aus Brainstorming, Gruppendis-
kussionen, Kleingruppenarbeiten, Bewertungsmethoden und Online-Voting zum Ein-
satz. Die Fragestellung »Welche Kompetenzen bendtigen MitarbeiterInnen im Zuge der
Digitalisierung?« wurde dabei bewusst offen gehalten und unter verschiedenen Gesichts-
punkten bearbeitet. Bewusst wurde weder der Begrift »Digitalisierung« noch der Begriff
»Digital Skills« (oder Digitale Kompetenz) im Vorfeld ndher definiert, um die méglichen

unterschiedlichen Zugédnge der TeilnehmerInnen zum Themenbereich zuzulassen bzw. zu

26 Z.B. InnoviationsmanagerInnen, Digitalization ManagerInnen.

27 Die Workshops fanden in den Landeshauptstidten Graz, Innsbruck und Linz sowie in Wien statt. Mit der Regio-
nalisierung der Workshops wurde eine Empfehlung aus der ersten Workshopphase 2010 bis 2011 aufgegriffen.
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unterstiitzen. Die These, dass die Prozesse der Digitalisierung auch in den Augen der be-
trieblichen VertreterInnen weit mehr Aspekte umfassen als »nur« eine automatisierungs-,
daten- und IT-getriebene Technologisierung, bestitigte sich durch die vielféltigen Aussagen
und Statements, die durch die offene Fragestellung und viel Raum fiir Austausch und Dis-
kussion ermdglicht wurden.

Nach einem kurzen Input mit Blitzlichtern rund um das Thema »Digitalisierung«?®
wurden die ExpertInnen gebeten, jene Veranderungen zu definieren, die durch die Digi-
talisierung in ihren Unternehmen entstanden sind. Diese wurden - abhéngig von der Teil-
nehmerInnenzahl - auf vier bis sechs zentrale Herausforderungen zusammengefasst. In der
zweiten Hilfte der Workshops wurden die Herausforderungen in Kleingruppen mit folgenden
Fragestellungen bearbeitet:

1. Welche sind die drei wichtigsten Kompetenzen, um dieser Herausforderung zu begegnen?
2. Was macht diese Kompetenzen jeweils aus?

3. Wer benétigt diese Kompetenzen besonders?

Die Ergebnisse wurden anschlieflend der gesamten TeilnehmerInnengruppe présentiert und
Erginzungen - vor allem in Bezug auf die Zielgruppe (Punkt 3) — aufgenommen. In einer
abschlieflenden Diskussion und Reflexion der Ergebnisse wurden die TeilnehmerInnen einge-
laden, Best-Practice-Beispiele aus ihren Unternehmen zur Qualifizierung fiir bzw. der Unter-
stiitzung von MitarbeiterInnen bei der digitalen Transformation zu teilen.

Die Ergebnisse aus den Workshops wurden jeweils in einem Protokoll zusammengefasst
und den TeilnehmerInnen zur Verfiigung gestellt. Diese Protokolle bildeten in der Folge, ge-
meinsam mit den Ergebnissen aus den Interviews der korrespondierenden ExpertInnen, die
Basis fiir eine Zusammenfassung branchenspezifischer Entwicklungen und die Ableitung des
jeweiligen Kompetenzbedarfes je Cluster, die in diesen Bericht eingeflossen sind. Zusitzlich
wurden dabei wiederum Ergebnissen aus der Desktop-Recherche, den New-Skills-Gespréichen

und den Hintergrundinterviews? hinzugezogen.

4.3 Digitalisierung in der Workshop-Moderation

Um das Thema »Digitalisierung« erlebbar zu machen, wurden, passend zur Fragestellung
des Projektes, auch im Workshop digitale Anwendungen eingesetzt. Mittels eines Online-
Tools wurden die TeilnehmerInnen zu verschiedenen Zeitpunkten der Workshop-Arbeit
gebeten, sich zu Fragestellungen zu positionieren oder eine Bewertung abzugeben (z. B.:

28 Themen waren u. a. »Digitalisierung als Megatrends, der »Gardner Hype Cycle«, »Substitutionspotenzial von Berufen
und/ oder Titigkeiten, die »Verdnderung der Berufsstruktur« und diverse Blitzlichter aus den Branchen.
29 Vgl. Kapitel 3.
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»Digitalisierung ist: ...«). Uber offen gestellte Fragen (z.B.: »Wenn wir iiber Digitalisie-
rungskompetenz in unserer Branche reden, miissen wir auch tber ... reden.«) konnten
erste Stimmungen und Positionen der TeilnehmerInnen fiir alle sichtbar, in Echtzeit und
anonym erhoben werden.

Die Abbildungen 3 und 4 veranschaulichen diesen Prozess anhand der Ergebnisse zu zwei
Abfragen. Aus Abbildung 3 geht hervor, dass die TeilnehmerInnen das Thema »Digitalisie-
rungskompetenz« ganz klar in den Kontext der Forderung der MitarbeiterInnen durch Aus-

und Weiterbildung und Personalentwicklung stellen.

Abbildung 3: Wenn wir liber Digitalisierungskompetenz in unserer Branche reden,
miissen wir auch liber »...« reden:

neue Berufsfelder

Fiihrungskréfte

Lebenslanges Lernen
Wissensvermittiung Mindset -

o Altere Mitarbeiterlnnen
Daten und Sicherheit

Rahmenbedingungen Qual iﬁZieru ﬂg Ausbildung

sonyeiterbildung Soft Skills Lernbereitschatt
Forderung der Mitarbeiterlnnen

Grundlagenkenntnisse
Personalentwicklung

neue Arbeitswelt

Quelle: Befragung der Workshop-Teilnehmerlnnen; Querschnitt aus der Befragung (Mehrfachnennungen mdglich), Grafik: ibw, im Auftrag des
AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

Abbildung 4 veranschaulicht, dass sich die Mehrheit der Workshop-TeilnehmerInnen der
Bedeutung der Digitalisierung bewusst ist und diese vorwiegend als Werkzeug wahrnimmt,
wihrend nur ein geringerer Anteil tatsdchlich einen strategischen Prozess dahinter sieht und
etwa gleiche viele TeilnehmerInnen auf dem Standpunkt stehen, dass es sich beim Thema »Di-
gitalisierung« schlichtweg um eine Pflichtiibung handelt. Nur ein sehr geringer Prozentsatz

stuft die Diskussion als »Hype« ein.
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Abbildung 4: »Digitalisierung ist: ...«

Digitalisierung ist ...

ein Werkzeug (62 %)

eine Strategie (18 %)

eine Pflichtibung (17 %)
ein Hype (3%)

Quelle: Befragung der Workshop-Teilnehmerinnen (Einfachnennung), Grafik: ibw, im Auftrag des AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation
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5 »New Digital Skills« —
Kompetenzen der Zukunft

In diesem Kapitel soll geklart werden, was im Projekt »New Digital Skills« unter Digital Skills
(Digitalen Kompetenzen) verstanden wird. AufSerdem sollen hier einige grundlegende Fragen
zum Kompetenzbedarf der Zukunft und zur Diskussion iiber die Arbeits- und Berufswelt der
Zukunft skizziert werden, um die nachfolgend dargestellten Projektergebnisse in einen grof3e-
ren Gesamtzusammenhang der allgemeinen Digitalisierungsdiskussion und Diskussion tiber
Arbeitswelt und Kompetenzbedarf der Zukunft einordnen zu konnen.

In einem ersten Schritt soll nochmals auf die in der Einleitung angerissene Substituierbar-
keitstheorie und damit zusammenhangende Einschitzungen und Analysen eingegangen wer-
den, weil diese eine wichtige Basis fiir die Diskussion zu Verdnderungen im Kompetenzbedarf
bilden. Im Kapitel 5.2 werden dann der Begrift »Digital Skills« und eben diese Veranderung im

Kompetenzbedarf naher unter die Lupe genommen.

5.1 Substituierbarkeit menschlicher Arbeit
durch Technologie

Beim Thema »Digitalisierung der Arbeitswelt und Kompetenzbedarf« kommt man an der
Frage der Substituierbarkeit menschlicher Arbeit durch Technologie (Automatisierung,
Robotik, Algorithmen, KI usw.) nicht vorbei. Wie bereits in der Einleitung angemerkt,
wurde die Diskussion in den vergangenen Jahren sehr stark von den Ergebnissen von Carl
Benedikt Frey und Micheal A. Osborn in der so genannten »Oxford-Studie« geprigt.3°
Diese Studie hatte die Berechnung der Substituierbarkeit von Berufen durch Digitalisie-
rung auf Basis von 702 Berufen zum Gegenstand, fiir die das amerikanische Arbeitsmi-
nisterium ausfithrliche Tétigkeitsbeschreibungen veroffentlicht hat.3'! Das vereinfachte

Ergebnis, dass nahezu 50 Prozent aller Jobs in Amerika in einem nicht klar definierten

30 Vgl. Frey/Osborn 2013.

31 U.a. wird der methodische Zugang der Studie vielfach kritisiert. Gemeinsam mit zehn Robotik- und Computer-
forscherInnen wurde in einem Workshop diskutiert, welche der Berufe automatisierbar wiren und welche nicht.
Unter Einbeziehung des kreativen Potenzials, soziale Kompetenz usw. wurden die Ergebnisse schliellich anhand
eines mathematischen Modells auf alle Berufe extrapoliert (vgl. Rauner 2017). Zur konkreten Methodik vergleiche
beispielsweise Frey/ Osborn 2013 und Nagl etal. 2017.
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Zeitraum3? einem hohen Digitalisierungsrisiko unterliegen, sorgte bei Veréffentlichung der
Studie 2013 fiir grofle mediale Aufregung, die seither nicht mehr verstummt. Keine andere
Studie in diesem Kontext wird so hdufig medial aufgegriffen und wissenschaftlich zitiert.
In zahlreichen Forschungsarbeiten wurde die Oxford-Studie auf andere Lander tibertra-
gen, in Deutschland beispielsweise durch Bonin etal. (2015) oder Dengler / Matthes (2015
und 2018) und in Osterreich durch Nagl etal. (2017) sowie durch Arntz etal. (2016) auf
die OECD-Linder. Wihrend bei einer direkten Ubertragung der Berechnungen durchaus
vergleichbare Ergebnisse fiir europédische Lander zu den Ergebnissen fiir den amerikani-
schen Arbeitsmarkt errechnet werden,?? zeigen differenziertere methodische Zugéange auch
wesentlich differenziertere Ergebnisse.

So errechnen Nagl etal. (2017) in ihrem adaptierten Ansatz einen Anteil von neun Prozent
der Beschiftigten in Osterreich, die von einem hohen Automatisierungsrisiko betroffen sind
(Automatisierungsrisiko >70 Prozent). Bei einer direkten Ubertragung der Berechnungen von
Frey/ Osborn kommt das Autorenteam des THS fiir Osterreich auf 42 Prozent der Beschiftigten
in Berufen mit hohem Automatisierungsrisiko.3#

Einige wesentliche Unterschiede im Zugang stark differenzierter Forschungsansitze
zur Oxford-Studie lassen sich beispielsweise bereits aus einer Definition zum Substitu-
ierbarkeitspotenzial gemédfi Dengler / Matthes (2018) ableiten: »Das Substituierungspo-
tenzial gibt an, in welchem Ausmafl Berufe gegenwirtig potenziell durch den Einsatz
von Computern oder computergesteuerten Maschinen ersetzbar sind. Es entspricht dem
Anteil an Kerntétigkeiten in einem Beruf, die schon heute durch den Einsatz moderner
Technologien tibernommen werden konnten.« Fundamentale Unterschiede im Zugang
von Dengler / Matthes gegentiber Frey/ Osborn liegen etwa darin, dass Dengler / Matthes
in ihren Berechnungen von bereits heute verfiigbaren Technologien ausgehen, und nicht
von kiinftigen Technologien, die auf moglicherweise iibertriebenen, stark technologieaf-
finen Einschdtzungen von ComputerexpertInnen beruhen (einem der Kritikpunkte an der
Oxford-Studie3).

Zentral ist aulerdem die Orientierung an Kerntitigkeiten im Gegensatz zu ganzen Beru-
fen.3¢ Durch die Betrachtung von Tiétigkeiten anstelle ganzer Berufe entsteht ein wesentlich
differenzierteres Gesamtbild der Berufe. So zeigen sich in den meisten Berufen Tatigkeits-
bereiche, die heute schon substituierbar sind und andere, die es nicht sind. Es zeigen sich

gleichzeitig kaum Berufe, die zur Génze substituierbar sind, auch wenn das Potenzial zur

32 »(...) occupations are potentially automatable over some unspecified number of years, perhaps a decade or two ...«
(Frey/Osborn 2013).

33 Vgl. Bowles 2014.

34 Heute sind es meist Studien von Consulting-Unternehmen, die regelmaf3ig mit »Horrorszenarien« Aufmerksamkeit
erregen. Vgl. beispielsweise McKinsey Global Institute 2017.

35 Zur kritischen Reflektion vergleiche beispielsweise Bonin etal. 2015.

36 Wobei anzumerken ist, dass auch Frey/Osborn (2013) grundsitzlich von Tétigkeitsbeschreibungen ausgehen, aller-
dings in den Ergebnissen die Berufe (»Jobs«) pauschal betrachten.
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Substituierbarkeit in neueren Berechnungen aufgrund der Weiterentwicklung der Techno-
logien deutlich steigt.3”

Wie Dengler/ Matthes weiters erldutern, reicht die reine Verfiigbarkeit einer Technologie
noch nicht aus, um eine Titigkeit tatsichlich zu ersetzten (zu automatisieren oder zu digitalisie-
ren). Das Substituierbarkeitspotenzial gibt lediglich Aufschluss iiber das technisch Machbare,
nicht tiber das tatsichlich Realisierbare oder Realisierte.3® Es gilt vielmehr weitere Faktoren zu
berticksichtigen, wie etwa das betriebswirtschaftliche Kosten-Nutzen-Kalkiil, die gesellschaft-
liche Erwiinschtheit, KundInnenpriferenzen fiir hohe Qualitit, Wertschatzung fiir Handwerk
oder gesetzliche Rahmenbedingungen usw.3 Ahnliches bestitigen auch die Workshop-Ergeb-
nisse im New-Digital-Skills-Projekt, wenn die UnternehmensvertreterInnen darauf verweisen,
dass Unsicherheit iiber die weitere technische Entwicklung oder fehlende Normen und Stan-
dards hiufig eine Bremse bei der Implementierung neuer Technologien sind.4°

Folgt man Amaras Gesetz, wonach wir dazu neigen die kurzfristige Wirkung einer Tech-
nologie zu tiberschitzen, die langfristige Wirkung aber zu unterschétzen,+ wird deutlich, dass
auch die stirker in die Zukunft gerichteten Forschungsansitze wie jener von Frey/Osborn —
bei aller methodischen Kritik — ihre Berechtigung haben. Sie helfen dabei, das Bewusstsein
fir mogliche disruptive Entwicklungen iiber ExpertInnenkreise hinaus zu schirfen und die
Diskussion tiber Ursachen, mégliche Auswirkungen und vor allem erforderliche Reaktionen
auf breiter Ebene in Gang zu bringen.

Indem die Studien zum Substituierbarkeitspotenzial bzw. Substituierbarkeitsrisiko von Té-
tigkeiten und Berufen aufzeigen, worin die grundsitzlichen Ursachen fiir diese potenzielle
Substituierbarkeit liegen, bilden sie eine wichtige Grundlage fiir die eigentlich relevante Diskus-
sion. Namlich, welche Kompetenzen in einer digitalisierten Arbeitswelt wichtiger werden. Be-
sonders wichtig scheint dabei, dass es erst die Betrachtung der jeweiligen Kerntatigkeiten — wie
bei Dengler/ Matthes — erméglicht, Schlussfolgerungen zu ziehen, wie der Substituierbarkeit
in den jeweiligen Berufen entgegengewirkt werden kann. Beispielsweise indem die Berufs-
bildentwicklung den Schwerpunkt auf jene Tétigkeiten legt, die nach heutigem Kenntnisstand
wenig automatisierbar bzw. digitalisierbar scheinen. Aktuell diirfte die Herausforderung darin
bestehen, dass sich die Tatigkeitsprofile in den Berufen nicht so rasch verdndern und anpassen,
wie es die potenziellen Einsatzmoglichkeiten neuer Technologien in den jeweiligen Berufen

erfordern wiirden.4>

37 Vgl Dengler/ Matthes 2018.

38 Hierzu ist ebenfalls anzumerken, dass auch Frey/Osborn (2013) von potenzieller Automatisierbarkeit sprechen:
»47 percent of total US employment is in the high risk category, meaning that associated occupations are potentially
automatable over some unspecified number of years, perhaps a decade or two.«

39 Vgl. ebenda.

40 Vgl. Kapitel 7.

41 Der Ausspruch »We tend to overestimate the effect of a technology in the short run and underestimate the effect in
the long run.« geht auf Roy Charles Amara, einem amerikanischen Wissenschaftler und Futuristen, zuriick (zitiert
nach Ratcliffe 2016).

42 Vgl. Kruppe etal. 2019.
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5.1.1 Beschiftigungswachstum durch Digitalisierung?

Eine grundlegende Herausforderung aller Studien zum Substituierbarkeitspotenzial ist, dass
diese in der Regel immer nur analysieren (konnen), welche Tdtigkeiten oder Berufe durch
Automatisierung und Digitalisierung wegfallen konnten, aber nur in Ausnahmefillen auch
zu ermitteln versuchen, welche und wie viele Arbeitsverhéltnisse durch Digitalisierung neu
entstehen oder gesichert werden kénnen. Vor diesem Hintergrund berechnen etwa Wolter etal.
(2016) fiir Deutschland, dass bis 2025 etwa 1,5 Millionen Arbeitsplitze durch Digitalisierung
verlorengehen, gleichzeitig aber etwa in gleicher Hohe Arbeitsplitze neu entstehen.

Wie aber die Substituierbarkeit von menschlicher Arbeit keine eindimensionale Funktion
des technisch Moglichen ist (siche oben), ist auch ein mogliches Beschaftigungswachstum
durch technologischen Wandel in ein duferst komplexes Geflecht von Einflussfaktoren und
Wechselwirkungen eingebunden. Bereits in der Einleitung wurde angemerkt, dass die Erfah-
rung zeigt, dass technischer Fortschritt in der Vergangenheit die Wirtschafts- und Beschafti-
gungsstrukturen zwar immer wieder verdndert hat, in der Gesamtbetrachtung aber u.a. auf-
grund von Produktivitatssteigerung zu Beschaftigungswachstum fiihrte.#3 Darauf bezieht sich
beispielsweise Yuval Noah Harari (2018), wenn er schreibt: »Befiirchtungen, die Automatisie-
rung werde zu Massenarbeitslosigkeit fithren, reichen bis ins 19. Jahrhundert zuriick, und bis-
lang haben sie sich nie bewahrheitet. Seit Beginn der industriellen Revolution wurde fiir jeden
Arbeitsplatz, der durch eine Maschine verloren ging, mindestens ein neuer Job geschaffen, und
der durchschnittliche Lebensstandard ist drastisch gestiegen.« Noch im selben Absatz warnt
er allerdings vor einer zu optimistischen Sichtweise, wenn er einschrinkt: »Gleichwohl gibt es
gute Griinde zu der Annahme, dass es dieses Mal anders ist und dass maschinelles Lernen ein
echter \Game Changer« sein wird.«#4

Nimmt man diesen Hinweis Hararis ernst, kann eine Ex-post-Betrachtung der Beschafti-
gungswirkung technologischer Verdnderung nur eingeschriankt Aufschluss tiber kiinftige Ent-
wicklungen geben. Zu unsicher und vielfiltig sind die Entwicklungsoptionen und die Wirkfak-
toren. Ein Umstand, dem etwa das AutorInnenteam einer vom BMVIT beauftragten Analyse
zum technologischen Wandel und zur Zukunft des Arbeitsmarktes Rechnung trégt, wenn sie
zur Beschiftigungsentwicklung durch Industrie 4.0 vier unterschiedliche Szenarien erarbeiten,
in denen neben der technologischen Entwicklung weitere Faktoren wie Wirtschaftswachstum,
Verfiigbarkeit von Arbeitskriften, Reglementierung, Adaptierung des Bildungssystems oder die
generelle Digitalisierung der Gesellschaft beriicksichtigt werden. Entsprechend unterschied-

lich fallen die Konsequenzen und Szenarien fiir den Arbeitsmarkt aus. Diese reichen von der

43 Vgl. Autor 2015, Atkinson/ Wu 2017 und Miller/ Atkinson 2013.

44 Ebenda. Die Griinde dafiir sieht er vor allem in den sich gegenseitig verstirkenden Fortschritten in der Informa-
tionstechnologie und der Biotechnologie, die seiner Ansicht nach dazu fithren konnen, dass KI langerfristig das
Potenzial entwickelt, dem Menschen auch in seinen ureigenen kognitiven Starkebereichen (Lernen, Analysieren,
Kommunizieren, Verstehen menschlicher Emotionen) tiberlegen zu sein (vgl. Harari, 2018).
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Schaffung neuer Arbeitsplitze tiber die Stabilisierung des Arbeitsmarktes bis zu deutlich stei-
genden Arbeitslosenzahlen.4s

Wichtiger als eine Quantifizierung moglicher Beschiftigungswachstumspotenziale scheint
deshalb die qualitative Betrachtung des Qualifikations- und Kompetenzbedarfes. Weitgehend
unwidersprochen ist, dass sich durch die Digitalisierung und Automatisierung viele, wenn nicht
alle bestehenden Titigkeiten und Berufe - oft erheblich - verdndern und weiterverandern wer-
den, wihrend manche tatsichlich wegfallen oder zumindest deutlich an Bedeutung verlieren
werden. Dariiber hinaus scheint auch die Argumentation schliissig, dass durch Digitalisierung
neue Titigkeiten, Berufe und Beschiftigungsmoglichkeiten entstehen und manche bestehen-
den wichtiger werden. An Beispielen wie Data Scientists (m./w.), RobotikerInnen, Drohnen-
pilotInnen, Social-Media-ExpertInnen ldsst sich nachvollziehen, dass tatsichlich bereits heute
vielféltige neue Titigkeitsbereiche entstanden sind, die noch vor wenigen Jahren als »Future
Jobs« tituliert worden wiren.46

Eine wesentliche Herausforderung wird aber darin bestehen, dass die Kompetenzzuschnitte
jener Menschen, die vom Wegfall ihrer Titigkeiten aufgrund von Automatisierung betroffen
sind, oft nicht mit den in neuen Berufen erforderlichen Kompetenzzuschnitten kompatibel
sind. Die manchmal in Medienberichten kolportierte »Rechnung«, dass der mogliche (mit-
tel- bis langerfristige) Wegfall von Routinetatigkeiten beispielsweise in der Datenerfassung,
Regalbetreuung, Maschinensteuerung, Lagerarbeit usw. durch viele neue Tétigkeiten in der IT,
im High-Tech-Bereich oder in der Pflege kompensiert wird, wird so nicht aufgehen. Auch bei
sehr optimistischer Einschéatzung der Moglichkeit zur Kompetenzentwicklung scheint es unre-
alistisch LagerarbeiterInnen, RegalbetreuerInnen, MaschinenbedienerInnen oder Callcenter-
Agents (m./w.) im groflen Stil zu DatenanalystInnen, ProgrammierInnen und PflegerInnen
umzuschulen.

Die Herausforderung wird vielmehr darin bestehen, Berufstitige und Arbeitsuchende
aus allen Tétigkeitsbereichen und Qualifikationsniveaus Schritt fiir Schritt eine Anpassung
ihrer bestehenden Kompetenzzuschnitte zu ermoglichen, damit sie sich in ihren Tétig-
keitsbereichen weiterentwickeln und sich den dndernden Kompetenz- und Arbeitskraf-
tebedarfen der Unternehmen anpassen kénnen. Backoffice-MitarbeiterInnen, die sich in
KundInnenberatung im Frontoffice weiterentwickeln, ElektrikerInnen, die sich mit Mecha-
tronik- und Robotik-Know-how fit fiir die Zukunft machen#” oder LagermitarbeiterInnen,
die berufsbegleitend zu BetriebslogistikerInnen qualifiziert werden, scheinen da schon re-
alistischere Optionen.

Dabei kann es eine Rolle spielen, dass derzeit noch in vielen Bereichen, die potenziell als
digitalisierbar gelten, wie etwa in der Logistik, im Handel, aber selbst in vielen von Routi-

45 Vgl. BMVIT 2017.
46 Vgl. Bliem 2020.
47 Vgl. Treu 2017.
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nen gepragten Finanz-, Biiro- und Fertigungsberufen, ebenso wie in manchen Berufen bzw.
Tadtigkeiten im Tourismus und am Bau, erhohte Nachfrage nach Beschiftigten verzeichnet
wird. Hier gilt es anzusetzen und die Beschiftigten jetzt, solange noch gute Beschiftigungs-
moglichkeiten bestehen, auf die erhohten Anforderungen vorzubereiten, die heute schon
absehbar sind.

5.1.2 Risikogruppe »Geringqualifizierte«?

Die allgemeine Wahrnehmung - und die Projektergebnisse der AMS-New-Skills-Initiative
bestitigen das weitgehend - ldsst auf einen kontinuierlichen Hoherqualifizierungsbedarf am
Wirtschaftsstandort Osterreich schlieffen. Dass diese Hoherqualifizierung seit Jahren auch
tatsdchlich passiert, bestatigen Forschungsergebnisse des WIFO zur Strukturierung des Ar-
beitsmarktes (siehe unten), wie Gunther Tichy in einem Standard-Kommentar ausfiihrt.4® Die
Hintergriinde dafiir sieht Tichy vorwiegend im Generationenwechsel und in héheren Bildungs-
graden der jiingeren Generation.

Erforderliche Hoherqualifizierung bedeutet in diesem Zusammenhang allerdings nicht
zwingend eine formale Hoherqualifizierung im Sinne einer Akademisierung — wobei sich das
ebenfalls zeigt —, sondern insbesondere einen Anstieg in den Anforderungen innerhalb der
jeweiligen Qualifikationsniveaus und damit einen Anstieg im Erstausbildungs- und Weiter-
bildungsbedarf.

Vor diesem Hintergrund wird die Substituierbarkeit von Tétigkeiten vor allem mit Jobs
in Verbindung gebracht, die nur geringe Qualifikationsanforderungen stellen. Auch wenn
z.B. Dengler / Matthes (2018) in ihren Analysen zeigen, dass grundsitzlich auf allen Quali-
fikationsniveaus Substituierbarkeitsrisiken bzw. Substituierbarkeitspotenziale bestehen,
und diese auf mittlerem Qualifikationsniveau nur unwesentlich geringer sind als fiir formal
Geringqualifizierte,# wird im Hinblick auf die mogliche Hoherqualifizierung bei Gering-
qualifizierten ein besonderer Handlungsbedarf gesehen. Wie Peneder etal. (2016) und Bock-
Schappelwein etal. (2017) in den Forschungsarbeiten des WIFO ausfiihren, ist bereits in der
Vergangenheit ein deutlicher Qualifizierungsdruck auf Geringqualifizierte entstanden: »Durch
die Automatisierung und den Einsatz von digitalen Technologien fallen viele korperlich an-
strengende, monotone und einfache Tétigkeiten weg. Sie wurden durch digitale Prozesse und

groflere Uberwachungsbereiche ersetzt, was nicht nur zu einer Umstrukturierung der Beleg-

48 Vgl. Tichy 2019.

49 Personen, die keinen héheren formalen Bildungsabschluss als Pflichtschule haben. Die Betonung auf der formalen
Geringqualifizierung ist insofern relevant, weil das Fehlen eines weiterfithrenden formalen Bildungsabschlusses (iiber
den Pflichtschulabschluss hinaus) nicht gleichbedeutend ist mit dem Fehlen arbeitsmarktrelevanter Kompetenzen
(die Frage der allgemeinen, lebensrelevanten Kompetenzen soll hier ausgespart bleiben). Auch formal Geringqualifi-
zierte konnen tiber informell erworbene Kompetenzen und Berufserfahrung ein breites Spektrum arbeitsmarkt- und
berufsrelevanter Kompetenzen mitbringen.
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schaft in Richtung héherer Anforderungsprofile fithrte, sondern auch neue Aufgaben und An-
forderungsprofile fiir geringer qualifizierte Arbeitskrafte hervorgebracht hat. Der Aufgaben-
bereich von geringqualifizierten Arbeitskriften bewegt sich weg von manuellen Tdtigkeiten in
Richtung komplexerer Aufgabenstellungen. So wird die standardisierte Uberwachungsarbeit
vielfach von geringqualifizierten Arbeitskriften ausgefiihrt, die bei komplexeren Problemen
von Fachkriften unterstiitzt werden.«°

Die besondere Fokussierung auf die Gruppe der Geringqualifizierten ist aus mehreren
Griinden relevant. Zum einen ist diese Gruppe seit Jahren durch anhaltend hohe und in der
langfristigen Betrachtung kontinuierlich steigende Arbeitslosenraten geprégt.s* So betrug die
Arbeitslosenquote nach formaler Bildung im Janner 2020 bei Personen mit maximal Pflicht-
schulabschluss 25 Prozent, bei einer durchschnittlichen Arbeitslosenquote von 8,6 Prozent.5?
Zum anderen ist die Anzahl formal Geringqualifizierter am Arbeitsmarkt gemdfi Mikrozensus
Arbeitskrifteerhebung 2018 mit zw6lf Prozent der unselbstindig Beschéftigten immer noch
sehr hoch. In Absolutzahlen sind das rund 520.000 Beschiftigte.5* Auflerdem ist die Erwerbs-
beteiligung dieser Gruppe mit einer Erwerbstatigenquote der 15- bis 64-Jdhrigen von rund 46
Prozent besonders gering, bei einer durchschnittlichen Erwerbstatigenquote von 73 Prozent.54
Das bedeutet, dass die Gruppe der formal Geringqualifizierten nicht nur eine Herausforderung
fir die Vorbereitung auf die Kompetenzanforderungen der Zukunft darstellt, sondern eine
erhebliche »Stille Reserve« fiir den Arbeitsmarkt bildet, die angesichts der demographischen
Entwicklungenss mit schrumpfenden Beschaftigungspotenzialen in den néchsten Jahren {iber-
aus relevant werden konnte.

Obwohl formal Geringqualifizierte bereits heute stirker von Arbeitslosigkeit betroffen sind
als andere Qualifikationsniveaus und pauschal betrachtet ein hoheres Risiko haben, dass ihre
Tatigkeiten automatisiert werden, wiirde es zu kurz greifen, die Substituierbarkeit von Tétig-
keiten ausschlieSlich auf das Qualifikationsniveau und dabei auf formal Geringqualifizierte zu
reduzieren. So wie viele qualifizierte Tétigkeiten aufgrund ihrer Standardisierbarkeit und hoher
Anteile an Routinen grundsitzlich ebenfalls automatisierbar (digitalisierbar) sind, gibt es auch
viele Titigkeiten, die keine besondere formale Qualifikation erfordern und wenig standardi-
sierbar sind. Die mogliche Substitution von Tétigkeiten kann daher keinesfalls ausschlieSlich

auf das Qualifikationsniveau zuriickgefithrt werden.

50 Bock-Schappelwein etal. 2017.

51 Vgl. Abbildung 10 im Anhang 2.

52 Vgl. AMS 2020.

53 Vgl. Statistik Austria 2019.

54 Die Erwerbstitigenquote liegt auf allen Ausbildungsniveaus bei oder deutlich iiber 8o Prozent. Lediglich AHS-
AbgingerInnen (64 Prozent) haben noch eine deutlich niedriger Erwerbstitigenquote (vgl. Statistik Austria o.].).

= O

w

55 Am Osterreichischen Arbeitsmarkt tut sich in den nachsten zehn bis 15 Jahren aufgrund der demographischen Ent-
wicklung eine erhebliche Beschaftigtenliicke auf: »Die Zahl der 20- bis 60-Jihrigen (d. h. in etwa die Zahl der Personen
im erwerbsfahigen bzw. tiblicherweise erwerbstitigen Alter) wird ab dem Langzeithohepunkt im Jahr 2018 (5.046.071
Personen) bis zum Jahr 2030 (4.788.470 Personen) um mehr als 250.000 Personen zuriickgehen (Quelle: Statistik
Austria + ibw-Berechnungen).« (Dornmayr / Nowak 2019).
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Ein Argument dafiir, dass formal Geringqualifizierte kiinftig méglicherweise weniger stark
von Substituierbarkeit betroffen sein konnten als haufig erwartet, wird darin gesehen, dass diese
Arbeitskrifte aufgrund der fehlenden berufsspezifischen Qualifikation wesentlich flexibler fiir
unterschiedliche Tdtigkeiten eingesetzt werden konnen als Fachkrifte. Eine Einschétzung, die
zumindest von Teilen der ExpertInnen im New-Digital-Skills-Projekt geteilt wird. Dagegen
spricht allerdings die praktische Erfahrung, dass in Gesamtbetrachtung formal Geringqua-
lifizierte nicht nur am stérksten von Arbeitslosigkeit betroffen sind, sondern auflerdem am
schwersten wieder in Beschiftigung zu integrieren sind.>

Uber die Substitutionstheorie hinausgehend wird in der Polarisierungstheorie davon aus-
gegangen, dass vor allem das mittlere Qualifikationssegment von der Substitution durch Au-
tomatisierung und Digitalisierung betroffen sei und zuriickgehen konnte, wihrend das hohere
und das niedrige Qualifikationssegment wachsen. Diese Polarisierungstheorie geht davon aus,
dass besonders auf dem mittleren Qualifikationsniveau sowohl im handwerklich-technischen
Bereich als auch im kaufménnisch-administrativen Bereich zahlreiche Routinetitigkeiten aus-
gefithrt werden, die iber Maschinen und Algorithmen grundsitzlich automatisierbar sind.
Wihrend sich in manchen Lindern, insbesondere im anglo-amerikanischen Raum, Belege fiir
diese Polarisierungsthese finden lassen,” gibt es fiir Osterreich, wie auch beispielsweise fiir
Deutschland, bislang keine klare Bestatigung fiir diese Theorie. Als Grund dafiir wird vor allem
das stark ausgebaute berufliche Erstausbildungssystem auf dem mittleren Qualifikationsniveau
gesehen, dass nicht nur eine sehr fundierte Fachqualifikation der Beschiftigten sicherstellt,
sondern aufgrund der Breite dieser Fachqualifikation tiberdies die notige Flexibilitdt und An-
passungsfihigkeit an gednderte Rahmenbedingungen und Kompetenzbedarfe erleichtert.

Peneder etal. (2016) fassen zusammen, dass aus verschiedenen Forschungsarbeiten hervor-
geht, »(...) dass die »job polarization« in Osterreich und Deutschland vergleichsweise weniger
stark ausgepragt ist als in anderen Landern. Zu einer dhnlichen Einschitzung kommen Eich-
horst/Buhlmann (2015), die fiir Osterreich und Deutschland vielmehr eine vergleichsweise
hohe Stabilitdt mittlerer Qualifikationen am Arbeitsmarkt erkennen.« Zurtickgefithrt wird das
auf das berufliche Ausbildungssystem, »das Arbeitskrifte mit einer solchen Ausbildung befa-
higt, an komplexeren Aufgabenstellungen mitzuarbeiten, wahrend in anderen Landern eine
vergleichbare Berufsausbildung fehlt.« Und weiter: »Zusehends unter Druck geraten werden
dagegen voraussichtlich die manuellen Routine-Tétigkeiten, die vorwiegend von formal gering
qualifizierten Arbeitskriften erledigt werden. Das wird einen weiteren Riickgang der Beschaf-
tigung und einen weiteren Anstieg der Arbeitslosigkeit unter formal gering qualifizierten Ar-

beitskriften zur Folge haben.«

56 Die durchschnittliche Arbeitslosigkeitsdauer von Personen mit Pflichtschulabschluss (136 Tage) und ohne Pflicht-
schulabschluss (139) lag 2018 deutlich tiber der durchschnittlichen Arbeitslosigkeitsdauer von Personen mit formalen
Abschliissen. Im Gesamtdurchschnitt betrug die Dauer der Arbeitslosigkeit pro Person 127 Tage (vgl. Dornmayr / No-
wak 2019).

57 Vgl. Autor/Dorn 2013.
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Im Rahmen der Substituierbarkeit von Tétigkeiten und einer damit verbundenen mog-
lichen Polarisierung wird als weitere These diskutiert, dass es auf dem mittleren Qualifikati-
onsniveau zu einer Dequalifizierung kommen konnte, weil aufgrund der Digitalisierung viele
Tatigkeitsbereiche stirker fragmentiert und damit zum Teil einfacher ausfithrbar werden.s®
Wihrend darin einerseits eine gewisse Chance gesehen werden kann, Beschiftigungsmoglich-
keiten fiir Einfacharbeit und damit fiir Personen zu sichern, die keiner komplexen Tétigkeit
nachgehen konnen, wird andererseits vor allem das Risiko gesehen, dass grofiere Gruppen an
qualifizierten Fachkriften unter ihrem Ausbildungsniveau beschiftigt und von ihrer Tétigkeit
entfremdet werden.s® In weiterer Folge konnen damit auch Einkommensverluste verbunden
sein. Auch fiir eine Dequalifizierung finden sich tiber Einzelwahrnehmungen hinaus bislang
keine Befunde fiir den deutschen Sprachraum (Osterreich, Deutschland und die Schweiz), die
eine solche Entwicklung auf breiter Ebene bestitigen wiirden. ExpertInnen im New-Digital-
Skills-Projekt berichten eher von gegenteiligen Erfahrungen. Die Anforderungen an Mitarbei-
terInnen auf der mittleren Qualifikationsebene nehmen laufend zu, weil beispielsweise durch
den vermehrten Einsatz von digitalen Kommunikationsmitteln auch die Menge an Informa-
tionstransfer steigt oder durch die weitere Vernetzung von Prozessen die Abldufe komplexer
werden und ein besseres bereichsiibergreifendes Gesamtverstindnis der Zusammenhénge und
Prozesse erfordern.

Grundsatzlich tragt die Digitalisierung durchaus das Potenzial in sich, qualifizierte Tétig-
keiten weiter zu fragmentieren oder digital zu unterstiitzen und damit Arbeit zu vereinfachen.
Beispielsweise werden in einer breiteren Nutzung von Wearables und Augmentation wie etwa
Datenbrillen und smarten Handschuhen in einer Befragung von VertreterInnen aus dem
Maschinen- und Anlagenbau in Deutschland eher Ansitze zur Dequalifizierung gesehen.®°
Dies sollte jedoch keinesfalls zu dem Trugschluss fithren, dass umfassende Qualifizierung
nicht notwendig sei. Nur durch fundierte und breite Qualifizierung kann die nétige Flexi-
bilitdit und Anpassungsfihigkeit fiir eine sich rasch verandernde Arbeits- und Lebenswelt
sichergestellt werden.

Ein verbreiteter Zugang, um eine bessere Vorstellung tiber die Betroffenheit bestimmter
Tatigkeiten bzw. Berufe durch Substituierbarkeit losgelost vom Qualifikationsniveau zu er-
halten, ist die Unterteilung von Tatigkeiten in Routine- und Nicht-Routinetitigkeiten auf der
einen und in manuelle und kognitive (geistige) Tétigkeiten auf der anderen Seite. Dieser » Task
Approach« geht auf Autor® zurilick und wird beispielsweise von Dengler/ Matthes (2015 und

2018) in ihren Analysen eingesetzt. Aber auch Forschungsteams des WIFO rund um Michael

58 Vgl. Ittermann etal. 2015.
59 Vgl. ebenda.
60 Vgl. Hausegger etal. 2016.

61 Konkret unterscheidet der amerikanische Wirtschaftswissenschaftler D. H. Autor Tétigkeitsinhalte zwischen Routine-
und Nicht-Routinetitigkeiten sowie innerhalb der Nicht-Routinetétigkeiten zwischen analytischen, interaktiven und
manuellen Titigkeiten und innerhalb der Routinetitigkeiten zwischen kognitiven und manuellen Tatigkeiten (vgl.
Peneder etal. 2016 und Bock-Schappelwein etal. 2017).
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Peneder und Julia Bock-Schappelwein verwenden seit mehreren Jahren diesen Ansatz, um eine
bessere Vorstellung davon zu bekommen, wie sich die Struktur der Berufs- und Arbeitswelt
bereits in der Vergangenheit verdndert hat, und daraus mogliche Schlussfolgerungen fiir die
weitere Entwicklung abzuleiten.

Wie die Abbildung 5 verdeutlicht ist die Gesamtbeschiftigung im Zeitraum 1995 bis 2015,
also in einer 20-jahrigen Betrachtung, in der Sachgiitererzeugung gesunken und im Dienstleis-
tungsbereich deutlich gestiegen, wobei es in der Sachgiitererzeugung gleichzeitig zu erhebli-

chen Verschiebungen zwischen den Tatigkeitsschwerpunkten gekommen ist.

Abbildung 5: Beschiftigung in Osterreich in den Jahren 1995, 2005 und 2015, nach den vier
Tatigkeitsschwerpunkten in der Sachgiitererzeugung und im Dienstleistungssektor
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Q: Statistik Austria: Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung, WIFO-Berechnungen. 2010/2011 Bruch in der Datenreihe.
ISCO-88 1995-2010, ISCO-08 2011-2015. Bruch in der Datenreine 2003/04: Umstellung in der Mikrozensus-
Arbeitskrafteerhebung.

Quelle: Bock-Schappelwein etal. 2017

Lésst man die absolute Gesamtentwicklung aufler Acht und betrachtet wie in Abbildung 6 nur
die relative Verschiebungen zwischen den Titigkeitsschwerpunkten, so zeigen sich in der Sach-
giitererzeugung in diesem Zeitraum deutliche Verschiebungen von manuellen Routine- und
Nicht-Routinetatigkeiten zu kognitiven Routinetétigkeiten bzw. analytischen und interaktiven
Nicht-Routinetitigkeiten. Der Riickgang der manuellen Nicht-Routinetatigkeiten fallt dabei
vor allem in den Zeitraum 1995 bis 2005, wihrend der Riickgang der manuellen Routinetétig-
keiten seit 2005 verstirkt zu beobachten ist.% Das bedeutet u. a., dass viele Entwicklungen, die
aufgrund der zunehmenden Digitalisierung fiir die Zukunft prognostiziert werden, im produ-
zierenden Sektor langst Realitét sind (was nicht zwangsldufig bedeutet, dass diese Verdnderun-

gen damit abgeschlossen sind).

62 Vgl. Peneder etal. 2016; Bock-Schappelwein etal. 2017 und Bock-Schappelwein 2019.
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Abbildung 6: Zusammensetzung der Beschiftigung in Osterreich auf Sektorebene
in den Jahren 1995, 2005 und 2015, nach Tatigkeitsschwerpunkten
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Quelle: Bock-Schappelwein 2019

Gleichzeitig zeigt sich mit Blick auf den Dienstleistungssektor, dass im selben Zeitraum nur
marginale Verschiebungen zwischen den Titigkeitsbereichen zu beobachten sind. Dies mag
daran liegen, dass der Dienstleistungssektor bereits von einem deutlich héheren Level an
analytischen und interaktiven Nicht-Routinetitigkeiten ausgeht (40 Prozent 1995 gegeniiber
neun Prozent in der Sachgiitererzeugung) bei gleichzeitig geringeren Anteilen an manuellen
Routine- und Nicht-Routinetitigkeiten. Es konnte aber auch bedeuten, dass stirkere Ver-
schiebungen hier erst noch bevorstehen, beispielsweise ausgelost durch neue Anwendungs-
bereiche fiir Algorithmen und KI im Biiro, der Finanz- und Versicherungswirtschaft oder
der Logistik.%

Die Zuordnung der verschiedenen Tétigkeiten zu Routine- und Nicht-Routinetitigkeiten
ist in vielen Fallen keineswegs eindeutig, wie beispielsweise Sabine Pfeiffer (2019) in einem
Blog-Beitrag am Beispiel des Ausbildungsberufes »ChemikantIn« anschaulich zeigt. Eine grofie
Schwierigkeit liegt insbesondere darin, dass ein und dieselbe Grundtitigkeit in unterschiedli-
chen Kontexten - etwa in verschiedenen Betrieben - sehr unterschiedliche reale Auspriagungen
annehmen kann. Eine solche Kategorisierung ermdglicht aber einen Einblick in die grund-

63 Vgl. Peneder etal. 2016, Bock-Schappelwein etal. 2017 und Bock-Schappelwein 2019.
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sitzlichen Entwicklungen, Verdnderungen und Gesamtzusammenhiénge, der sich sonst nicht
erschlieflen wiirde. Diese Gesamtsicht bildet eine wichtige Grundlage, wenn es in weiterer Folge
darum geht, den Kompetenzbedarf zu prézisieren, zu beurteilen und zu verstehen, wie sich der
Kompetenzbedarf aus Sicht der betrieblichen ExpertInnen entwickelt und warum bestimmte
Kompetenzen mit solcher Vehemenz gefordert werden.

Als weitere Grundlage zum Verstandnis der Projektergebnisse werden im folgenden Kapitel
der Zugang zum Begriff »Digital Skills« erldutert und einige Aspekte des Kompetenzbedarfes
diskutiert.

5.2 Kompetenzen der Zukunft

»Ein Kind, das heute zur Welt kommt, wird 2050 knapp tiber 30 Jahre alt sein. Wenn alles gut
geht, wird das Kind im Jahr 2100 noch immer leben und konnte sogar ein aktiver Biirger des
22. Jahrhunderts sein. Was wollen wir diesem Kind beibringen, das ihm dabei hilft, in der Welt
des Jahres 2050 oder des 22. Jahrhunderts zu tiberleben und zu gedeihen? Was fiir Fertigkeiten
wird er oder sie brauchen, um einen Job zu finden, um zu verstehen, was ringsum geschieht,
und um sich im Labyrinth des Lebens zurechtzufinden?«%4

Wie bereits ausgefiihrt, widmet sich das New-Digital-Skills-Projekt explizit der Frage, wel-
che Kompetenzen und Anforderungen in den nichsten Jahren durch die digitale Transforma-
tion an Bedeutung gewinnen oder neu entstehen und fasst diese unter dem Begriff »Digital
Skills« zusammen.

In diesem Kapitel soll nun eine Klarung erfolgen, was im Projekt unter »Digital Skills« ver-
standen wird, damit die in den folgenden Kapiteln dargestellten Projektergebnisse eingeordnet
werden kénnen. Das scheint insofern erforderlich, weil die Bezeichnung »Digital Skills« primar
auf technische Kompetenzen, insbesondere IT-Kompetenzen, schlieflen ldsst. Im Projekt wird
der Begriff aber in einem wesentlich weiteren Sinn verstanden, ndmlich als Kompetenzen, die
durch die zunehmende Digitalisierung der Arbeits- und Berufswelt an Bedeutung gewinnen.
Das schliefit — wie gezeigt werden soll - alle Formen von Kompetenzen mit ein, sowohl tech-
nische, soziale, methodische als auch personliche Einstellungen und Eigenschaften (Selbst-
kompetenzen).

Dariiber hinaus werden anhand der Fragen nach der Bedeutung von Grundkompetenzen
und Fachkompetenzen einige aus Sicht des Projektteams zentrale Aspekte zum Thema »Kom-

petenzen der Zukunft« in die Diskussion eingebracht.

64 Yuval Noah Harari 2018.
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5.2.1 New Digital Skills

Wie einleitend ausgefithrt, konnte der Begriff »Digital Skills« dazu verleiten das Thema
»Kompetenzbedarf« aufgrund der digitalen Transformation unter eher technischer und me-
thodischer Perspektive zu betrachten. In der Literatur werden Digital Skills tatsachlich in der
Regel in dieser Bedeutung dargestellt. So werden digitale Kompetenzen in einem Ergebnis-
bericht des Vereins Industrie 4.0 (2017) definiert als »(...) eine Bandbreite an Kompetenzen
(...), die von Anwenderkenntnissen (bspw. dem Bedienen) iiber eine kritische Auseinander-
setzung mit digitalen Inhalten und Medien bis hin zu Entwicklerkenntnissen reichen.« Auch
im so genannten »DigComp 2.2 AT«, dem Osterreichischen Kompetenzrahmen fiir digitale
Kompetenzen, werden digitale Kompetenzen im Wesentlichen entlang der Kategorien Um-
gang mit Informationen und Daten, Kommunikation und Zusammenarbeit mit digitalen
Technologien, Kreation digitaler Inhalte, Sicherheit sowie Problemlésen und Weiterlernen
definiert.%

In der konkreten Ausgestaltung bedeutet das gemaf} Trude Hausegger (2016): »Auch diese
[digitalen Kompetenzen] sind je nach Position und Aufgabengebiet unterschiedlich, umfas-
sen jedoch jedenfalls die Kompetenz, einen Touchscreen und eine Computermaus bedienen
zu konnen. Ebenso wird durchgédngig von allen MitarbeiterInnen eine Grundsensibilitdt im
Umgang mit Daten erwartet und die Kompetenz, die fiir die Aufgabenerfiillung notwendigen
Informationen eigenstidndig recherchieren, bewerten und nutzen zu konnen. Auf einer obers-
ten Ebene geht es im Bereich der digitalen Kompetenzen darum, Programme konzipieren und
umsetzen zu konnen.«

Kompetenzen, wie z.B. das Konzipieren, Entwickeln und Programmieren digitaler Sys-
teme und Anwendungen oder die weitergehende Auswertung und Analyse von Daten, kom-
men in den Definitionen zum Begriff »Digitale Kompetenz« hdufig nur als Randnotiz vor. Das
mag daran liegen, dass es sich bei diesen Fahigkeiten und Fertigkeiten um Kompetenzen auf
ExpertInnenniveau handelt. In der Forschung rund um digitale Kompetenzen wird aber meist
die groflere Gruppe der AnwenderInnen in den Mittelpunkt gestellt. In diesem Zusammen-
hang erweist es sich also als hilfreich, eine Unterscheidung in zwei unterschiedliche Kategorien
von digitalen Kompetenzen zu treffen:5¢
o Kompetenzen, die durch die Digitalisierung an Bedeutung gewinnen, also Kompetenzen,

die Menschen benétigen, um mit den unterschiedlichsten digitalen Tools und Anwendun-

gen sinnvoll und effizient umgehen zu kénnen.
o Kompetenzen, die fiir die Digitalisierung an Bedeutung gewinnen, die also erforderlich

sind, damit Digitalisierung tiberhaupt moglich wird.

65 Vgl. BMDW 2018a.
66 Vgl. Bliem 2019.
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Die erste Kategorie wiirde den oben dargestellten Definitionen entsprechen und eher die An-
wenderInnenebene umfassen, wihrend die zweite Kategorie sich auf die Ebene der Expert-
Innen bezieht.

Im New-Digital-Skills-Projekt des AMS wird tiber diese Definitionen hinaus ein erwei-
terter Blickwinkel eingenommen. Digital Skills subsumieren hier alle Anforderungen und
Kompetenzen, die durch die digitale Transformation der Berufs-, Arbeits- und Lebenswelt
wichtiger werden oder eventuell sogar neu entstehen. Das beinhaltet — wie einleitend festge-
stellt — ausdriicklich auch soziale und methodische Kompetenzen sowie personliche Einstel-
lungen und Eigenschaften (Selbstkompetenzen oder personliche Kompetenzen). In diesem
Sinne konnte erginzend zur oben dargestellten Gruppierung eine dritte Kategorie eingefiihrt
werden:

o Kompetenzen, die Bedeutung gewinnen, weil sich durch Digitalisierung Prozesse, Ge-
schiftsmodelle, Formen der Zusammenarbeit, Kommunikation usw. verdndern. D.h., die
erforderlich sind, um in einer durch Digitalisierung verdnderten Arbeitswelt zurechtzu-
kommen, selbst in dem unwahrscheinlichen Fall, dass man personlich kaum mit digitalen

Tools und Anwendungen zu tun hat.

Auch wenn in der Workshop-Arbeit und den begleitenden Interviews der Bedarf an Spezi-
alistInnen fiir Digitalisierung immer wieder zum Ausdruck kommt und hier akuter Hand-
lungsbedarf in der Qualifizierung einschldgiger Fachkrifte gesehen wird,* richten die teilneh-
menden UnternehmensvertreterInnen des AMS-New-Digital-Skills-Projektes ihre Analyse
des Kompetenzbedarfes auf die breite Masse an Anwenderinnen und Anwendern im betrieb-
lichen Alltag.

Auf die sehr spezifischen fachlichen Anforderungen fiir die Gruppe der ExpertInnen fiir

Digitalisierung wird daher auch in diesem Bericht maximal in Randnotizen eingegangen.

5.2.2 Kompetenzen der Zukunft

Eine Vielzahl an Befragungen, Studien und Analysen beschiftigt sich seit Jahren mit der Frage,
welche Kompetenzen in Zukunft wichtiger werden. In vielen dieser Studien bleiben die gefor-
derten Kompetenzen nicht mehr als Schlagworter. Wenn beispielsweise das World Economic
Forum (2016) eine Liste der Top Skills 2020 erstellt,® dann sind diese zwar einleuchtend und
nachvollziehbar, bleiben aber abstrakt, wenn sie losgelost aus der betrieblichen Anwendung
und Umsetzung oder der Lebensrealitit diskutiert werden.

67 Also ExpertInnen, die die entsprechenden Technologien und Anwendungen erst entwickeln und erméglichen: Ent-
wicklerInnen, CoderInnen, App-EntwicklerInnen, DatenanalystInnen, Data Scientists (m./w.), RobotikerInnen bis
hin zu KI-EntwicklerInnen.

68 Vgl. Abbildung 11 im Anhang 3.
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Zunehmend wird daher versucht — wie im AMS-New-Digital-Skills Projekt — die Analyse
und Darstellung der Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten an der konkreten betriebli-
chen Problemstellung/Herausforderung zu illustrieren, damit die Bedeutung dieser Kompe-
tenzen fiir die betriebliche Anwendung begreifbar wird und die Anforderungen fiir die Aus-
und Weiterbildung operationalisierbar werden.

Dariiber hinaus ist es aber natiirlich wertvoll zu vergleichen, zu welchen Ergebnissen
und Schlussfolgerungen andere Forschungsarbeiten im Bereich der Zukunftskompetenzen
kommen, um die eigenen Forschungsresultate abzusichern. Das ibw hat im Auftrag und ge-
meinsam mit dem Bildungsconsulting der Wirtschaftskammer Tirol 2018 {iber 60 solcher
nationalen und internationalen Studien und Befragungsergebnisse untersucht, um zu ana-
lysieren, ob sich daraus ein Bild besonders hiufig genannter Kompetenzen extrahieren lésst.
Als Ergebnis wurde ein Kompetenzmodell erarbeitet, in dem die geclusterten Kompetenzen
zu vier Kompetenzbereichen zusammengefasst werden. Jedem dieser Kompetenzbereiche
(»Digitale Kompetenzen«, »Methodenkompetenzen«, »Soziale Kompetenzeng, »Selbstkom-
petenzen«) wurden zehn »Zukunftskompetenzen« zugeordnet, die in den untersuchten Stu-
dien besonders hiufig genannt wurden. Erganzend wurden im Kompetenzmodell auflerdem
fachliche Kompetenzen und Basiskompetenzen definiert, die in den analysierten Studien
selten explizit thematisiert wurden. Die grofle Bedeutung dieser beiden Kompetenzbereiche
wird in den folgenden Kapiteln noch niher ausgefiihrt. Im Anhang 4 werden die Haupter-
gebnisse dieses Projektes als »Fihigkeitenmodell der Wirtschaft« in einer Ubersichtstabelle
zusammengefasst.

Diese Ergebnisse sind hier von Bedeutung, weil sie einen Uberblick iiber den Stand der
internationalen Diskussion zu Zukunftskompetenzen und eine Einordnung der eigenen Er-
kenntnisse aus dem New-Digital-Skills-Projekt in diese Diskussion erméoglichen.

Wie die Ergebnisse des New-Digital-Skills-Projektes des AMS zeigen, sehen die ExpertIn-
nen die Herausforderungen in der Kompetenzentwicklung vor allem im tiberfachlichen Bereich
der sozialen und methodischen Kompetenzen sowie der Selbstkompetenzen.®® Damit befinden
sie sich in guter Gesellschaft der meisten nationalen und internationalen Untersuchungen zu
diesem Thema. Eine Reihe der in diesem Bericht als so genannte »Methodenkompetenzen,
»Soziale Kompetenzen« und »Selbstkompetenzen« dargestellten Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Einstellungen wird mitunter auch als Meta-Skills bezeichnet, weil sie unabhédngig von der ei-
gentlichen Tétigkeit grundsitzlich wichtig sind, »(...) weil lebenslanges Lernen und die Féhig-
keit, sich auf berufliche Veranderungen einzulassen, im Zeitalter der Digitalisierung immer
wichtiger werden«.7°

Der fach- und bereichsiibergreifende Charakter vieler so genannter »Zukunftskompeten-
zen« sollte aber nicht zum Fehlschluss verleiten, dass diese Kompetenzen ohne weitere Diffe-

69 Zur Bedeutung der fachlichen Kompetenzen siehe Kapitel 5.2.4.
70 Schiava-Winkler 2019.
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renzierung nach Beruf, Fachgebiet oder Qualifikationsniveau entwickelt werden kénnen. Die
konkrete Anforderung kann sich von Beruf zu Beruf, innerhalb von Tétigkeitsbereichen oder
Qualifikationsniveaus fundamental unterscheiden, ist also immer berufs- bzw. bereichsspezi-

fisch zu betrachten.”

5.2.3 Grundkompetenz als Schliissel

Wie im Kapitel 5.1 gezeigt werden konnte, unterliegt die Einschitzung iiber die Arbeits-
und Tétigkeitsbereiche der Zukunft einer erheblichen und steigenden Unsicherheit. Durch
die wachsende Substituierbarkeit mancher Routinetétigkeiten, sich rasch verdndernde
Anforderungen auf allen Qualifikationsniveaus und weiter steigenden Spezialisierungsbe-
darf stellt sich die Frage, wo in der Bildung und Ausbildung angesetzt werden kann und
muss, um die Menschen auf Verdnderungen in der Arbeits-, Berufs- und Lebenswelt gut
vorzubereiten. Verdnderung scheint die einzige Konstante zu sein, wie beispielsweise Harari
(2018) feststellt.

Ein Schliissel wird insbesondere darin gesehen, nicht auf eine - vordergriindig vielleicht
naheliegende - frithzeitige Spezialisierung zu setzen, sondern vielmehr die allgemeinen und
beruflichen Grundkompetenzen sicherzustellen. Nur wenn ein gutes Fundament solcher
Grundkompetenzen vorhanden ist, werden die Menschen auf unterschiedliche Entwicklungen
vorbereitet sein: »Der Begriff Grundkompetenz geht in dieser Betrachtung iiber die klassischen
Kulturtechniken (Lesen, Schreiben, Rechnen) hinaus und umfasst jedenfalls Fremdsprachen
(Englisch), digitale Kompetenzen (Digital Literacy, Umgang mit Social Media, eventuell
Coding), die Sicherung naturwissenschaftlicher Grundlagen sowie die Entwicklung von so-
zialen Kompetenzen und Haltungen. Auch die Férderung von Kreativitit spielt eine zentrale
Rolle. In der Berufsausbildung ist der Begriftf der Grundkompetenzen auf die jeweiligen be-
rufs-/bereichsspezifischen Grundlagen zu erweitern.«7* Bei all dem steht nicht die Anhdufung
von Detailwissen im Vordergrund, sondern das Verstehen der fundamentalen Grundlagen und
Zusammenhénge.

Dieses Fundament, auf dem in weiterer Folge die erforderlichen berufsspezifischen Spezi-
alisierungen aufbauen kénnen, muss fiir die Arbeitswelt der Zukunft noch tragféhiger werden
als bisher. Dabei gehen Kompetenzen fiir die dauerhafte Sicherung und Weiterentwicklung der
Beschiftigungsfihigkeit Hand in Hand mit Kompetenzen fiir eine aktive Lebensgestaltung.”s
Entwicklungen wie die Digitalisierung sind nicht auf unsere Arbeitswelt beschrinkt, dieselben

Entwicklungen verdndern insgesamt unser Leben.”

71 Vgl. Bliem 2020.

72 Bliem 2018.

73 Etwa fiir die Teilhabe am gesellschaftlichen, sozialen, kulturellen und politischen Leben.
74 Vgl. Bliem 2018.
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In Konsequenz daraus sollten wir uns in der Bildung und Erstausbildung starker auf jene
Grundlagen konzentrieren, die zwar auf dem »technischen« Letztstand sind, aber unabhingig
von kurzfristigen Trends das Fundament fiir die weitere berufliche Vertiefung und Speziali-
sierung bilden. Das verdeutlicht beispielsweise Heinz FafSmann in einem Interview, wenn er
meint: »Bildet man nur fiir den Bedarf von Morgen aus, wird das Wissen durch die nichste
technologische Neuerung entwertet. Wir miissen an das Ubermorgen denken, brauchen eine
breite theoretische Ausbildung.«”s> Dabei muss sich die Ausbildung nicht auf die Theorie be-
schrianken. Auch die praktische Ausbildung muss auf einem gesicherten Fundament aufbauen,
wie Sarah Spiekermann (2019) betont: »Eine Stirkung der Lehrberufe und Fachausbildungen
miisste das tiefere Verstindnis der Substanz neu beleben; nur so lassen sich moderne Techniken
und digitale Analysen aus meiner Sicht effektiv nutzen.« Das gilt grundsitzlich fir alle Bil-
dungsebenen. Ein gutes Fundament allgemeiner und beruflicher Grundkompetenzen scheint
entscheidend, um moglichst kurzfristig, flexibel und immer wieder neu mit variablen Spezia-

lisierungen darauf aufbauen zu kénnen.

5.2.4 Zur Bedeutung der Fachkompetenz

Eine interessante Erkenntnis aus der im Kapitel 5.2.1 beschriebenen Analyse zahlreicher Stu-
dien zu Kompetenzen der Zukunft war, dass konkrete Fachkompetenzen in all diesen Studien
und Publikationen — mit Ausnahme spezifischer digitaler Fachkompetenzen — kaum eine Rolle
spielen. Entsprechend werden in der Tabelle zum Fihigkeitenmodell der Wirtschaft im An-
hang 4 mit Ausnahme der »Digitalen Kompetenzen« im engeren Sinn auch keine speziellen
Fachkompetenzen angefiihrt.

Der Terminus »Fachkompetenzen« stellt dabei auf berufs- bzw. branchenspezifische - also
fachspezifische - Kompetenzen ab’6. Damit unterscheidet er sich vom englischen Begriff »Hard
Skills«, der dariiber hinaus in Abgrenzung zu Soft Skills (Soziale Kompetenzen, Selbstkom-
petenzen) in der Regel auch fachiibergreifende Methodenkompetenzen beinhaltet. In Abbil-
dung 11 im Anhang 3 ist dazu ein Befragungsergebnis der LinkedIn Corporation (2017) darge-
stellt zu den zehn wichtigsten Hard Skills und Soft Skills heute und in zehn Jahren, die diesen
Zusammenhang verdeutlicht.

Dieses Fehlen in den Analysen darf aber keinesfalls als Bedeutungsverlust von Fachkom-
petenzen in einer Arbeitswelt der Zukunft missinterpretiert werden. Die Bedeutung von Ex-
pertInnen-Know-how diirfte ganz im Gegenteil aufgrund der weiteren Spezialisierung und

Ausdifferenzierung der Titigkeitsbereiche weiter zunehmen. Gleichzeitig scheint es aber

75 Der Standard, Februar 2018.

76 Was nicht bedeutet, dass nicht ein und dieselbe Fachkompetenz in unterschiedlichen Branchen und Berufen relevant
sein kann; z. B. Metallbearbeitungstechniken, Programmiersprachen, Biirosoftware, Kochen.
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schwieriger zu werden, diese speziellen Fachkompetenzen vorausschauend und langfristig
auf dem betrieblich erforderlichen Spezialisierungsniveau zu antizipieren und zu entwickeln.
Diesen Schluss lassen zumindest die Diskussionen mit UnternehmensvertreterInnen in den
New-Skills-Projekten zu. Durch die Entwicklungen in der Arbeitswelt — insbesondere die Di-
gitalisierung — entwickeln sich die erforderlichen Fachkompetenzen schneller weiter und ver-
andern sich ofter als in der Vergangenheit. Deshalb ldsst sich heute — auch wenn grundsitzliche
Entwicklungsrichtungen absehbar sind - in vielen Bereichen noch schwer abschitzen, was in
zehn oder fiinfzehn Jahren an konkreten Fachkompetenzen und Spezialisierungen tatséchlich
erforderlich sein wird.

Gerade deshalb sind die Sicherung und Verbreiterung der fachlichen Grundkompetenzen
besonders wichtig, um auf dieser Basis rasch, flexibel und immer wieder neu die erforderlichen
Spezialisierungen aufzubauen.”” Auf allen Ausbildungsebenen und in allen Fachbereichen sollte
daher eine Diskussion gefiihrt werden, welche fachlichen Kompetenzen an welchem Punkt
und mit welchem Spezialisierungsgrad in der Aus- und Weiterbildungslaufbahn erforderlich
sind und entwickelt werden sollen.”® Nicht zuletzt sollte das dem Konzept des Lebenslangen
Lernens insbesondere bei den Unternehmen und ihren MitarbeiterInnen auf allen Qualifika-
tionsniveaus zum Durchbruch verhelfen und die 6sterreichische Lifelong-Learning-Strategie

mit Leben fillen.

5.3 Digitalisierung ist nicht alles

Wie bereits ausgefiihrt, konzentriert sich das New-Digital-Skills-Projekt des AMS ganz bewusst
auf die Frage, welche Kompetenzen und Anforderungen in den nichsten Jahren durch die
digitale Transformation an Bedeutung gewinnen oder neu entstehen werden. Dabei wird der
Begriff »Digital Skills« nicht auf unmittelbar fachlich-technische Kompetenzen eingeschrénkt,
sondern schlief3t in einer umfassenden Perspektive alle Verdnderungen der Anforderungen ein,
die - und sei es auch nur indirekt - auf die Digitalisierung der Arbeits-, Berufs- und Lebenswelt
zuriickzufiihren sind.

Selbstverstindlich sind diese Veranderungen der Anforderungen nie nur auf diesen einen
Wirkfaktor »Digitalisierung« zu reduzieren,”® sondern stehen in einer komplexen Wechsel-
wirkung verschiedener lokaler, regionaler und nationaler Einfliisse und Rahmenbedingungen,
die wiederum von globalen Megatrends getrieben werden. Wenn im vorliegenden Bericht also

das Thema »Digitalisierung« in den Mittelpunkt geriickt wird, bedeutet das nicht, dass andere

77 Vgl. Kapitel 5.2.2.

78 Vgl. Bliem 2018.

79 Das bringt beispielsweise Markus Posch, Head of Human Resources der Erste Group, in einem als AMS info 408
publizierten New-Skills-Gespréich zum Ausdruck: »Die Digitalisierung ist nur eine Perspektive auf die Ursachen der
gesellschaftlichen Veranderungen.« (AMS 2018).
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Faktoren aufSer Acht bleiben kénnen. Es ist vielmehr der »Versuch« eine vieldimensionale He-
rausforderung aus einer bestimmten Perspektive zu betrachten, um konkrete Handlungsan-
leitungen zu gewinnen. Andere Einflussfaktoren werden dadurch nicht ausgeblendet oder gar
negiert, sondern voriibergehend zuriickgestellt, um eine Dimension (Auswirkungen der Digi-
talisierung auf den Kompetenzbedarf) leichter begreifbar zu machen, bevor diese Dimension
wieder in einen groferen Gesamtzusammenhang gestellt wird.

Bevor die Ergebnisse des New-Digital-Skills-Projektes vorgestellt werden, soll deshalb ein
Schritt zurtickgetreten werden, um in Abbildung 7 kurz ein erweitertes Gesamtbild der globalen
Megatrends und unmittelbaren Einflussfaktoren zu zeichnen. Es geht dabei nicht um eine aus-
fihrliche Darstellung dieser Wirkkrafte, sondern ausschliefllich um ein kurzes Blitzlicht, damit
in der Auseinandersetzung mit den Digital Skills der Blick auf die gréfleren Zusammenhange
nicht verlorengeht.

Abbildung 7: Globale Megatrends und unmittelbare Einflussfaktoren

punaaistuiul

Quelle: Auf Basis Bliem at al. 2012 und Haberfellner/Sturm 2016, Darstellung: ibw, im Auftrag des AMS sterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation. Anmerkung: In dieser gegenlber der Erstdarstellung aus dem Jahr 2012 adaptierten Darstellung wurde der Begriff
»Technologisierung« durch »Digitalisierung« ersetzt

Bereits in den ersten Unternehmensworkshops der AMS-New-Skills-Initiative in den Jahren
2009 bis 2011 hat sich ein komplexes Geflecht an Einflussfaktoren gezeigt, welches die Kompe-
tenzentwicklung und den Qualifikationsbedarf der Unternehmen pragt. Diese Einflussfaktoren

der Veranderung waren in unterschiedlich starker Auspragung nicht nur in allen Clustern zu
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beobachten, sondern wurden auch weitgehend durch internationale Studien bestitigt.3° Das
innere Oval der Abbildung 7 stellt diese Einflussfaktoren dar, die in vielfacher Wechselwirkung
auf den Bedarf an Hard Skills und Soft Skills gleichermafen wirken.?

Eingebettet sind diese Einflussfaktoren in eine Reihe (globaler) Megatrends, wobei der Ein-
flussfaktor Digitalisierung selbst auch als Megatrend abgebildet werden konnte. Als Megatrends
werden nach Haberfellner/Sturm (2016) beobachtbare Veranderungen im groflen Maf3stab
bezeichnet, die langanhaltend und tiefgreifend sind.32 Zu globalen Megatrends werden diese,
wenn sie weltweit zu beobachten sind. Auch wenn globale Megatrends weltweit wirken, bedeu-
tet das nicht, dass sie iiberall auf die gleiche Weise und in gleicher Intensitét auftreten. So hat
beispielsweise der Megatrend »Demographie« (demographische Entwicklung) in Europa eine
vollig gegenldufige Auspragung als etwa in weiten Teilen Afrikas, ist aber auf beiden Kontinen-
ten eine pragende Entwicklung.

Diese Megatrends diirfen bei einer Gesamtbetrachtung ebenso wenig aufler Acht gelas-
sen werden, wie damit verbundene globale, gesellschaftliche und politische Entwicklungen
(Flucht- und Migrationsbewegungen, verdnderte Lebensmodelle usw.). Diese grofieren Zu-
sammenhdnge und ihre Wechselwirkungen finden in Analysen iiber Entwicklungen in der
Arbeits- und Berufswelt oft zu wenig Berticksichtigung. Es verdndert sich nicht nur die Arbeits-
und Berufswelt, sondern die Lebenswelt insgesamt. Fiir das Gesamtverstindnis aktueller und
kiinftiger Veranderungen und fiir die Analyse des Kompetenzbedarfes ist eine solche erweiterte
Perspektive unabdingbar.%3

Da die angefiihrten Einflussfaktoren in praktisch allen Wirtschaftsbereichen wirken, las-
sen sich tiber die einzelnen Sektoren/Branchen hinweg vielfach vergleichbare Anderungen
in den Kompetenzanforderungen feststellen. Eine Beobachtung, die sich auch im aktuellen
New-Digital-Skills-Projekt bestatigt. Die Unterschiede ergeben sich oft erst in einer Detail-
betrachtung, sind aber fiir eine Umsetzung der Erkenntnisse beispielsweise in der Entwicklung
von konkreten Weiterbildungsangeboten fiir Arbeitsuchende und Beschiftigte umso wichtiger.
Neben natiirlich vorhandenen Branchenspezifika resultieren Unterschiede in den konkreten
Ausprigungen der Anforderungen und des Kompetenzbedarfes insbesondere aus Betriebs-
groflen, Beschiftigtenstrukturen, Qualifikationsniveaus und regionalen Besonderheiten. Pau-
schale Gesamtaussagen sollten daher immer nochmals branchen- und situationsspezifisch

hinterfragt werden.

8o Vgl. Bliem etal. 2011 und 2012.

81 Auch wenn auf die einzelnen Einflussfaktoren hier nicht eingegangen wird, ist zu folgenden Begrifflichkeiten eine
Kldrung erforderlich: Unter Tertidrisierung wird hier nicht die ebenfalls zu beobachtende Akademisierung verstanden,
sondern die weiter zunehmende Bedeutung des Dienstleistungssektors (Tertidrsektor) und gleichzeitig die zuneh-
mende Bedeutung von Dienstleistungskompetenzen (z. B. Kommunikationsfahigkeit, KundInnenorientierung) auch
im Produktionssektor. Der Begriff »Okologisierung« leitet sich aus einem in allen Branchen diskutierten wachsenden
Druck zur Energie- und Ressourceneffizienz ab, der vielfiltige Auswirkungen auf den Kompetenzbedarf hat.

82 Der Begriff »Megatrend« geht auf den amerikanischen Trendforscher John Naisbitt zuritick (vgl. Haberfellner / Sturm
2016).

83 Vgl. Bliem 2018.
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Aus diesen Einflussfaktoren wurden die in Tabelle 1 dargestellten Anforderungen abgeleitet.

Tabelle 1: Anforderungen der nachsten Jahre zu den zentralen Einflussfaktoren

Technologisierung Inter- Okologisierung Spezialisierung Tertidrisierung
(Digitalisierung) nationalisierung Generalisierung
« E-Skills (IT, Digi- * Fremdsprachen * Ressourcen-, * Teamwork « Kundlnnen- und
talisierung, Auto- Interkulturelle Energieeffizienz « Multiskilling Serviceorientierung
matisierung) Kompetenz + Nachhaltigkeit . Wissens- + Kommunikations-
: I;rea;)tllveslu « Mobilitat + E-Mobility management fahigkeit
roblemldsen .
, ~ « Flexibilitat - Kreislaufe, « Schnittstellen- Selbstmanagement
+ Innovationsgeist (rdumlich, zeitlich,  Lebenszyklen, management
« Lernbereitschaft geistig) Wertschopfungs- Komplexes Denken
+ Neue Materialien, ketten bzw. Denken in
Be- und Verarbei- Zusammenhangen
tungstechniken - Koordinations-
* Qualitats- und fahigkeit

Prozesskontrolle

Fundiertes Fachwissen und Grundkompetenzen

Quelle: Bliem 2016, adaptiert
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6 Clusterubergreifende Ergebnisse

Ziel des Projektes »New Digital Skills« des AMS war es, jene Veranderungen zu identifizieren,
die aufgrund der Digitalisierung in den Kompetenzanforderungen an MitarbeiterInnen und
Arbeitsuchenden, entstanden sind. Wie im Kapitel 2.1 erwahnt spielten Digitalisierungskompe-
tenzen bereits in den vorangegangenen Projekten der New-Skills-Initiative eine Rolle. Damals
noch als »E-Skills« bezeichnet, duf3erten sich diese schwerpunktmiflig im Umgang mit Anwen-
dungen und Losungen in den Bereichen IT und Kommunikation (auch Vernetzung, Marketing,
Social Media), Dokumentation (einschliefllich Datenverwaltung) und computergesteuerter
Produktion bzw. Planung. Schon damals zeigten sich die vielfiltigen Auswirkungen der digi-
talisierten Systeme und Tools durch ihre Durchdringung der Gesellschaft, der Wirtschaft und
der Arbeitswelt. Die Komplexitdt und Verbreitung von digitalen Tools und Systemen haben
seitdem zweifelsohne weiter zugenommen. Damit haben sich auch die daraus resultierenden
Anforderungen an MitarbeiterInnen und Arbeitsuchende verandert.

Digitalisierung verandert nicht nur womit wir arbeiten, sondern auch wie wir arbeiten. Sie
hat bereits zu erheblichen Umbriichen in der Arbeitswelt gefiihrt und diese Transformation
wird mit hoher Geschwindigkeit und Komplexitdt weiterwirken. Die umfassenden und tief-
gehenden Verdnderungen der Lebens-, Wirtschafts- und Arbeitswelt sind auf vielen Ebenen,
von groflen Zusammenhingen bis hin zu kleinsten Prozessen, zu spiiren. Digitalisierung ist
nicht mehr nur auf einzelne Unternehmensbereiche begrenzt, sondern wirkt iiberall. Und so
nehmen auch die am Projekt beteiligten UnternehmensvertreterInnen die Herausforderungen
der Digitalisierung sowohl auf strategisch-struktureller Ebene als auch in den téglichen Her-
ausforderungen des Arbeitsalltages wahr.

Die Ergebnisse des Projektes »New Digital Skills« bestdtigen die Annahmen, dass Digita-
lisierung nicht nur auf einer rein technischen Ebene wirkt und deshalb auch nicht nur aus-
schliefllich IT-Kompetenzen betrifft.84 Oft lassen sich die neuen Digitalisierungskompetenzen
nicht klar von bisherigen beruflichen Anforderungen abgrenzen, und in vielen Féllen hat die
Digitalisierung sogar dazu gefiihrt, dass bereits bisher wichtige Fahigkeiten und Kompetenzen
(wieder) verstirkt benotigt werden. Uberall zeigt sich aber, dass es neben fachlichen und me-
thodischen Kompetenzen vor allem menschliche (soziale und personliche) Kompetenzen sind,

84 Zu diesem Ergebnis kommen auch Dengler/ Mattes (2018): Substituierbarkeitspotenziale von Berufen. Wenige Be-
rufsbilder halten mit der Digitalisierung Schritt, Seite 11: »Deshalb steigen nicht nur die Anforderungen an das Wissen
tiiber Computer und den Umgang mit ihnen, sondern es wird zukiinftig auch wichtiger, tiber soziale Kompetenzen
wie Kooperationsbereitschaft, Kommunikationsstirke, Selbstmanagement oder Empathie zu verfiigen.«
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die durch die Unterstiitzung von und Arbeit mit digitalen Tools und Systemen immer mehr
an Bedeutung gewinnen. Abbildung 8 gibt einen Uberblick iiber die clusteriibergreifenden

Themen, die in weiterer Folge ausfiihrlicher erldutert werden.

Abbildung 8: Clusteriibergreifende Themen

IT-Kompetenz
als Schlissel

Fuhrungskrafte Persénliche
als Schlussel Kompetenzen

CLUSTER-
Datenschutz U BERGREIFENDE Fach-

und Datenwert kompetenzen

ERGEBNISSE

Wandel der P[ozes:.s-
Zusammen- verstandnis und

arbeit Hausverstand

Kommunikation
und Information

Quelle: Eigene Darstellung (ibw), im Auftrag des AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation

6.1 Einleitende Bemerkungen

Der relativ offene Zugang zur Thematiks hat sich vor allem in der Zusammenarbeit mit den be-
trieblichen ExpertInnen als Vorteil erwiesen, denn diese folgen sehr unterschiedlichen Ausle-
gungen und Wahrnehmungen des Begriffes » Digitalisierung«. Wiahrend manche beispielsweise
ihr Unternehmen als wenig digitalisiert wahrnehmen - auch wenn sie bereits digitalisierte
Geschiftsmodelle verfolgen —, haben sich andere wiederum bereits ausfiihrlich und intensiv
mit der Thematik beschaftigt und die strukturellen, disruptiven und holistischen Aspekte der
digitalen Transformation erkannt. Zwischen den Branchen gab es teils verschiedene Heraus-
forderungen, aber auch innerhalb der Branchen zeigten sich durchaus starke Unterschiede im
Grad der Digitalisierung. Mit der offenen Fragestellung konnten die verschiedenen Zugangs-

weisen, die sich in Osterreichs Unternehmen zeigen, erfasst werden.

85 Vgl. Kapitel 4.
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Folgende Aspekte waren in allen Clustern relevant:

Kompetenzen, die durch die Digitalisierung an Bedeutung gewonnen haben, allen voran
IT-Skills, sind nicht von allen MitarbeiterInnen gleich stark gefragt. Die Herausforderun-
gen fiir PersonalentwicklerInnen, Human-Resources-Spezialistinnen, Fithrungskrifte bzw.
GeschiftsfithrerInnen besteht zunehmend darin, die Tiefe und Art des Bedarfes zu iden-
tifizieren und entsprechend zu rekrutieren bzw. Aus- und Weiterbildung zu erméglichen.
Dabei haben mehrere Faktoren Einfluss auf den Bedarf:
1. der konkrete Unternehmensbereich (auf der Baustelle, im Vertrieb, am Shopfloor);
2. die Zusammensetzung der MitarbeiterInnengruppen (Abteilung, Team, Demographie);
3. der Umfang des Einsatzes von digitalen Technologien (Art, Komplexititsgrad, Usability);
4. die Einbindung der jeweils betroffenen MitarbeiterInnen in die Einfithrung von digitalen
Systemen und Prozessen (bediirfnisorientiert, zielgruppenorientiert, praxisorientiert);
5. die Unternehmensstruktur (welche Tatigkeiten werden von wem erledigt);
6. die externen Faktoren (z.B. Digitalisierungsgrad von KundInnen).
Das in der Wirtschafts- und Sozialforschung beschriebene drohende Risiko von umfassen-
den Arbeitsplatzverlusten durch die Digitalisierung nehmen die befragten Unternehmens-
expertlnnen kaum wahr. Der Substitutionstheorie® stellen sich vor allem VertreterInnen
von Clustern mit komplexen und serviceintensiven Dienstleistungsangeboten (Cluster
»Baug, Cluster »Tourismus und Wellness«) sogar vehement entgegen. Sie sind aktuell vor
allem mit den Herausforderungen beschiftigt, nicht genug Personal mit den benétigten
Kompetenzen zu finden bzw. das dringend benétigte Upskilling von MitarbeiterInnen zu
ermoglichen.
Dass Menschen verschiedener Generationen unterschiedlich mit digitalen Technologien
(aber auch Geschiftsmodellen, Serviceleistungen etc.) umgehen, zeigt sich in der gesamten
Gesellschaft.?” So gilt allgemein, dass dltere MitarbeiterInnen als »Digital Immigrants« eher
Schwierigkeiten mit der digitalen Transformation haben als jiingere (»Digital Natives«).
Diese Tendenzen machen sich natiirlich auch im Arbeitsleben bemerkbar. Dennoch, so
auch der Tenor der UnternehmensvertreterInnen, sind junge MitarbeiterInnen als »Digital

Natives« nicht automatisch besser fiir die Digitalisierung gertistet. Das liegt auch daran,

86 Vgl. Kapitel 5.
87 Von den UnternehmensvertreterInnen wurden zwar Unterscheidungen zwischen jiingeren und élteren Mitarbeiter-

Innen getroffen, jedoch auch immer wieder relativiert. Deshalb wird in diesem Bericht meist von »Digital Natives«
und »Digital Immigrants« gesprochen, also von Personen, die bereits mit digitalen Technologien aufgewachsen sind
und solchen, die in die digitalen Technologien hineinwachsen (miissen). Damit soll eine Beurteilung der »Digita-
len Kompetenz« nach MitarbeiterInnengruppen nicht ausschliellich auf das Alter (jung/alt) der MitarbeiterInnen
reduziert werden, was die differenzierte Meinung der ExpertInnen nicht ausreichend abbilden wiirde. Denn das
diesen Begriffen zugrundeliegende Konzept von Migration trigt das Potenzial der Bewegung (von A nach B) und
Transformation (von einer Haltung zur anderen) in sich. Es beinhaltet also auch die Moglichkeit, sich an einem neuen
Ort einzufinden und sich fallweise, durch die Aneignung des Neuen, oft besser zurechtzufinden als die »Hineingebo-
renen. Einen kurzen Uberblick zu den Begriffen im Kontext von Digitalisierung geben Haberfellner / Sturm (2016):
Die Transformation der Arbeits- und Berufswelt. Nationale und internationale Perspektiven auf (Mega-)Trends am
Beginn des 21. Jahrhunderts, Seite 51fF.
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dass die Anforderungen an die Kenntnisse im Umgang mit digitalen Tools und Systemen
sehr unterschiedlich sind. Sehr wohl macht sich bemerkbar, dass einzelne Tétigkeiten (z.B.
Kommunikation) von diesen beiden Gruppen tendenziell unterschiedlich ausgefithrt wer-
den. Hier schlummern grofle Chancen fiir den gegenseitigen Wissens- und Know-how-
Transfer.

o Durch die Digitalisierung kommt Fithrungskraften aller Ebenen eine entscheidende Rolle
zu. Sie werden von den ExpertInnen in allen Clustern als Schliisselelemente in der digitalen
Transformation identifiziert. Sie sind es, die die Entscheidungen iiber die eingesetzten Tech-
nologien treffen, die Transformation im Unternehmen gestalten und die MitarbeiterInnen
dabei unterstiitzen sollen. Die Anforderungen an die Fithrungsebenen sind erheblich ge-
stiegen. Es zeichnet sich der Bedarf an einer neuen Art von Fithrungs- und Unternehmens-
kultur ab.

6.2 IT-Kompetenzen

So unterschiedlich Ausbreitung und Einsatz von IT-Technologien sind, die digitale Durch-
dringung ist in beinahe allen Unternehmensbereichen gegeben. Besonders im Biirobereich
(vor allem im Cluster »Biiro und Verwaltung« sowie in den administrativen Betriebsbereichen
aller anderen Cluster) werden digitale Tools und Systeme bereits langer eingesetzt, sind in
den letzten Jahren jedoch vielfiltiger geworden und haben sich multipliziert. In den produ-
zierenden Unternehmen, die die Automatisierung traditionell stark vorantreiben und in der
Digitalisierung oft als Vorreiter gelten (Stichwort: »Industrie 4.0«), setzen neue Systeme zur
Vernetzung von Prozessen und Auswertung und Verwertung von Daten neue Standards. Die
Verdnderungen der Prozesse und Abléufe, die oft durch die Einfithrung von digitalen Tools
notig werden, haben auch im Dienstleistungsbereich, wie dem Handel oder dem Tourismus,
einzelne Tiétigkeiten digitalisiert. Im Baubereich haben sich digitale Systeme lange Zeit haupt-
sichlich auf den Planungsbereich beschrankt, mittlerweile ist das Arbeiten mit einem Tablet auf
der Baustelle beispielsweise auch fiir Lehrlinge in der Ausbildung vorgesehen.
IT-Kompetenzen in unterschiedlichen Ausprigungen gehoren somit zu den zentralen An-
forderungen, die im Zuge der Digitalisierung wichtiger geworden sind. Stark ausdifferenziert
jedoch sind Umfang und Tiefe der Kompetenzen, denn die gefragte Auspragung ist abhédngig
vom Tatigkeitsbereich im Unternehmen, dem Grad der Digitalisierung im jeweiligen Titig-
keitsbereich und der Art und Bedienungsfreundlichkeit (Usability) der Tools und Systeme, die
eingesetzt werden.®® Die UnternehmensvertreterInnen sind sich jedoch einig, dass ein grund-

legendes IT-Grundwissen und -Verstdndnis die dringend bendétigte Basis fiir den produkti-

88 Hier ist also nicht unerhebliche, fiir welche digitalen Tools, Systeme und Anpassung ihrer Geschiftsmodelle sich
Fiuhrungskrifte entschieden haben und ob die bestehenden IT-Kompetenzen der MitarbeiterInnen dabei bertick-
sichtigt wurden.

46



AMS report 147 Clustertibergreifende Ergebnisse

ven Einsatz von digitalen Technologien und Systemen ist.®® Fehlendes IT-Grundwissen und
-Verstandnis sorgt auf mehreren Ebenen fiir Herausforderungen: Es erschwert die Einfithrung
von digitalen Tools und Systemen, es entsteht die Gefahr, dass MitarbeiterInnen die Systeme
und Tools gar nicht oder falsch einsetzen und es fithrt zu Schwierigkeiten bei der Schulung
der MitarbeiterInnen. Ohne dem Vorhandensein eines grundlegenden Verstdndnisses (anstatt
oberflachlichen Bedienungswissens) konnen Probleme und Stérungen nicht behoben bzw. aus-
reichend an IT-Fachleute kommuniziert werden. Dieses grundlegende Verstidndnis {iber Auf-
bau, Funktionalitidten und Prinzipien von digitalen IT-Tools und -Systemen als Basis, sowohl
fiir die berufliche Nutzung als auch fiir die Aus- und Weiterbildung, ist vielfach nicht ausrei-
chend vorhanden. UnternehmensexpertInnen kritisieren, dass dies weder in der schulischen
noch in der beruflichen (dualen) Ausbildung ausreichend in den Lehr- und Ausbildungsplianen
enthalten ist.

Als erschwerender Faktor kommt hinzu, dass sich die digitalen Tools und Systeme mit viel
hoherer Geschwindigkeit als frither weiterentwickeln und verdndern. Updates und Erweite-
rungen konnen von MitarbeiterInnen nur angenommen werden, wenn das Grundverstindnis
gegeben ist. MitarbeiterInnen mit reinem Bedienungswissen sind von Anderungen éfter irri-
tiert und tberfordert und wissen oft nicht, wie sie sich das notwenige Wissen aneignen sollen.
UnternehmensexpertInnen berichten aulerdem davon, dass MitarbeiterInnen, die in einem
anderen Unternehmen zwar bereits mit einem spezifischen digitalen System, z. B. Intranet fiir
Hotels, gearbeitet haben, jedoch nur oberflichlich in die Bedienung eingeschult wurden, in
einem anderen Unternehmen mit ihrem bisherigen Bedienungswissen nicht gut arbeiten kon-
nen, da oft andere Systeme verwendet werden. Auch diesem Problem kdénnte mit einem soliden
Grundwissen und Grundverstiandnis begegnet werden.

Neben den IT-Basiskompetenzen ist das grundlegende Verstandnis von branchenspezifi-
scher Software und IT-Prozessen stark gefragt. Das betrifft vor allem den Cluster »Biiro und
Verwaltung« und die dort gingigen Office-Software-Tools, branchenspezifische Biirosoftware
zur Text- und Datenverarbeitung, (Wissens-)Datenbanken und Kommunikationstools. Diese
entwickeln sich laufend weiter und MitarbeiterInnen, die bisher nur oberflichliche Kenntnisse,
die auf die Durchfithrung einzelner Tétigkeiten ausgelegt sind, mitbringen, tun sich zuneh-
mend schwer damit, Schritt zu halten. Bei Marketing- oder Kommunikationstitigkeiten beob-
achten die Workshop-TeilnehmerInnen, dass es zwar oft eine Uberschneidung mit der privaten
Nutzung von IT-Tools und Systemen (z.B. Social Media Apps, Messenger-Dienste) gibt. Die
private Nutzung ist jedoch noch keine Garantie fiir die professionelle betriebliche Anwendung,
da meist ein breiteres Wissen und tieferes Verstandnis notwendig sind.

Vor allem altere MitarbeiterInnen, die bis dato wenig mit digitalen Tools und Systemen gear-
beitet haben, verfiigen oft nicht tiber ausreichende IT-Kompetenzen. Als »Digital Immigrants«

89 Vgl. Bundesministerium fiir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort (2018): Digitales Kompetenzmodell fiir Oster-
reich. DigComp 2.2 AT, Seite 6. Punkt »Grundlagen und Zugang.
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wurden sie zumeist nur auf die einfache Bedienung der Tools und Systeme eingeschult und
konnen oft auf kein Grundwissen zuriickgreifen. Die Erfahrung der ExpertInnen zeigt jedoch,
dass selbst jingere MitarbeiterInnen oft nur Kenntnisse iiber die einfache Nutzung und kein
grundlegendes Verstindnis haben. Dies zeigt sich vor allem dann, wenn Tools oder Systeme
nicht funktionieren und einfache Probleme nicht behoben werden kénnen. Unternehmensver-
treterInnen wiinschen sich deshalb, dass die MitarbeiterInnen eine dhnliche Problemlésungs-
kompetenz und Sorgfalt mit den betrieblichen IT-Geréten und -Systemen an den Tag legen, wie
sie es zum Teil bei ihren eigenen privaten Geriten und Systemen tun wiirden.

Da digitale Systeme und Tools vorwiegend textbasiert sind, haben sich in manchen Un-
ternehmen die Grenzen ihres Einsatzes gezeigt. Denn mit der zunehmenden Digitalisierung
steigt auch der Bedarf an solider Lese- und Schreibkompetenz.9° Das betrifft vor allem jene
MitarbeiterInnen mit mangelnden Kompetenzen in diesem Bereich, die bis dato wenig Lese-
und Schreibtitigkeiten ausfiihren mussten und etwa die Kommunikation mit KollegInnen,
KundInnen oder mit Vorgesetzten vorwiegend verbal und in einfacher Sprache abgewickelt
haben. Zudem gibt es in verschiedenen Clustern (vor allem »Bau«, »Produktion«, » Tourismus
und Wellness«) Tétigkeiten, die haufig von MitarbeiterInnen mit Deutsch als Zweitsprache auf
niedrigem Niveau ausgefithrt werden. Hier konnen Hiirden bei der Bedienung und Schulung
fur digitale und somit textbasierte Tools entstehen.

Mit der zunehmenden Verbreitung von digitalen Tools und Systemen in allen Unterneh-
mensbereichen erkennen viele UnternehmensexpertInnen heute einen hoheren Bedarf an guter
Benutzerfreundlichkeit der digitalen Anwendungen und zielgruppenorientertem Einsatz.92 Der
Gedanke, dass MitarbeiterInnen durch die digitalen Tools und Systeme in ihren Téatigkeiten
unterstiitzt werden sollen, tritt in den Mittelpunkt: Welche Losungen konnen den Beschaftigten
bei der Ausfithrung ihrer Tatigkeiten helfen? Welche MitarbeiterInnen arbeiten damit? Welche
Kompetenzen haben sie? Wie miissen die Losungen aussehen? Vielfach wurde dieser Aspekt in
den vergangenen Jahren zu wenig berticksichtigt.

Neben dem soliden IT-Grundwissen gewinnen auflerdem Kenntnisse iiber die Sicherheit
der digitalen Tools und Systeme zunehmend an Bedeutung. Immer mehr Unternehmen kidmp-
fen mit Bedrohungen von Schadsoftware und den damit verbundenen Ausfillen und Kosten.
Als grofites Sicherheitsrisiko gilt immer noch der Mensch, weshalb der sorgfiltige Umgang

mit betrieblicher Hard- und Software (auch bei privater Nutzung) immer wichtiger wird.®

90 Ein Faktor, dem bislang in der Diskussion zum Kompetenzbedarf wenig Aufmerksambkeit geschenkt wird.

Digitale Technologien konnen gerade hier helfen, wenn sie zielgruppenspezifisch eingesetzt werden, so z. B. mittels
Erklarvideos, die stark mit Grafiken und Symbolen arbeiten und in mehreren Sprachen zur Verfiigung stehen.

o
et

92 Ein Unternehmensexperte aus dem Cluster »Handel« macht darauf aufmerksam, dass gerade MitarbeiterInnen am
Shopfloor sehr oft ihren Beruf gewéhlt haben, um ihre Stirken im sozialen Umgang mit Menschen und der Beratung
einsetzen zu koénnen, aber nicht, um viel mit digitalen Tools und Systemen zu arbeiten. Entsprechend sollte die Digi-
talisierung am Shopfloor gestaltet werden, also auf Basis der Kernkompetenzen der MitarbeiterInnen.

Vgl. BMDW - Bundesministerium fiir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort (2018a): Digitales Kompetenzmodell
fiir Osterreich. DigComp 2.2 AT. Seite 6. Punkt »Sicherheit.
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Das betrifft insbesondere das Wissen um die reguldren und gesicherten Prozesse von digitalen
Geschiftsmodellen.94 MitarbeiterInnen miissen in der Lage sein, Sicherheitsbedrohungen und
Fdlschungen zu erkennen und entsprechende Handlungen zu setzen.

Vertiefte IT-Kenntnisse sind vor allem in den Biiro- und Verwaltungsbereichen sowie in der
Produktion stark gefragt. Hier haben sich die Anforderungen stark ausdifferenziert. Fachperso-
nal verschiedenster Berufsbereiche — von der Mechatronikerin bis zum Marketing-Manager —
muss immer oOfter spezifische Programm(ier)kenntnisse vorweisen. Von IT-Fachkriften wird,
je nach Unternehmensgrofle und Tatigkeitsbereich, sowohl ein umfassendes AllrounderIn-
nenwissen als auch Spezialwissen verlangt. Die immer hohere Geschwindigkeit fithrt dazu,
dass Grundwissen (allerdings auf einem deutlich héheren Niveau) zu einer wichtigen Basis
fiir die Bewialtigung von oft kurzfristigen und anlassbezogenen Titigkeitsschwerpunkten wird.
Spezialisierte Ausbildungseinrichtungen (bis hin zu Fachhochschulen, Universitdten) tun sich
mit den Anforderungen der Unternehmen an die Ausbildung der MitarbeiterInnen teilweise
schwer. Um Spezialistinnen mit vertieftem Wissen auszubilden, sind die Ausbildungszeiten
teils zu kurz bemessen. Fiir die Ausbildung von Allrounderinnen und Allroundern sind die
am Markt relevanten Tools und Systeme zu vielfiltig. Auflerdem, so berichten ExpertInnen
der Ausbildungseinrichtungen, ist die permanente Veranderung ein Hindernis. Bis gingige
Systeme und Tools in die Ausbildung integriert werden kénnen, haben bereits andere an Be-

deutung gewonnen.

6.3 Personliche Kompetenzen

In immer mehr Bereichen der Arbeitswelt machen sich digitale Technologien breit, wachsen
von zunichst kleinen Losungen zu komplexen Systemen heran und entwickeln sich dabei lau-
fend weiter. Der zunehmende Einsatz von digitalen Tools und Systemen fiithrt zur Veranderung
von Betriebsabldufen, Kommunikationsprozessen und betrieblichen Strukturen. Die immer
haufigeren Transformationen, Umstrukturierungen und Ergdnzungen in Arbeitsablaufen und
Tatigkeitsbereichen und die Geschwindigkeit, mit denen dieser Wandel voranschreitet, sind in
allen Custern Thema. Damit haben sich die beruflichen Titigkeitsprofile gedndert. In vielen
Unternehmensbereichen sind neue Berufe entstanden und alte haben sich weiterentwickelt.%
Dieser stetige Wandel bringt fiir MitarbeiterInnen sowohl Chancen als auch Herausforderun-

gen. UnternehmensexpertInnen berichten von MitarbeiterInnengruppen, die die Verdnderun-

94 Gerade im Handel sind MitarbeiterInnen immer wieder mit KundInnenanfragen konfrontiert, die z. B. gefalschte
digitale Gutscheine, die mittels E-Mail oder Messenger verbreitet werden, betreffen.

95 Tatséichlich entstehen weniger véllig neue Berufe, als dass neue Titigkeiten entstehen, die »(...) direkt mit der Ein-
fithrung digitaler Technologien zu tun« haben und in die bestehenden Berufe integriert werden bzw. in neue Spe-
zialisierungen oder Querschnitts- bzw. Hybridberufe miinden. Dengler / Mattes (2018) im IAB-Kurzbericht 4/2018,
Substituierbarkeitspotenziale von Berufen. Wenige Berufsbilder halten mit der Digitalisierung Schritt., Seite 4.
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gen begriiflen aber ebenso von Angsten und Verweigerungshaltung.9¢ Zur Bewiltigung der
Digitalisierungsprozesse stellen sich in diesem Zusammenhang die persénlichen Kompetenzen
Offenheit und Veranderungsbereitschaft als wesentliche Erfolgsfaktoren heraus.

Auch wenn die Digitalisierung schon seit einiger Zeit auf MitarbeiterInnen einwirkt, gibt es
Unternehmensbereiche, in denen MitarbeiterInnen noch wenig von der umfassenden digitalen
Transformation betroffen sind. Davon sind MitarbeiterInnen in allen Clustern betroffen: im
Cluster »Handel« (vor allem am Shopfloor), im Cluster »Tourismus und Wellness« (Service,
Kiiche), im Cluster »Bau« (einfache Baustellenarbeiten), im Cluster »Produktion« (traditionelle
Fertigungstitigkeiten, wie z.B. SchweierIn), im Cluster »Biiro und Verwaltung« (einfache,
gleichbleibende Biirotatigkeiten). Viele hatten bis dato entweder noch wenig Berithrung mit
IT-basierten Systemen und Tools oder wurden nur auf einzelne Aspekte fiir deren Benutzung
eingeschult. Diese MitarbeiterInnen - viele davon éltere Fachkrifte — sind jetzt immer ofter
mit dem Einsatz von digitalisierten Arbeitsmitteln und tiefergehenden Veridnderungen durch
den laufenden Wandel der Prozesse, Tools und Systeme konfrontiert. Offenheit und Veridnde-
rungsbereitschaft sind hier wichtige Faktoren, um die Transformation zu stemmen, mit Neuem
umgehen und Verdnderungen annehmen zu konnen. Wer diese Eigenschaften mitbringt, tut
sich weniger schwer, wenn neue digitale Tools und Systeme in jahrelang eingeiibte Abldufe
eingreifen und sie verandern.

Die Bereitschaft zur Veranderung schafft die Basis fiir Schulungen und Weiterbildungen,
die durch die digitale Transformation in fast allen Berufsbereichen - besonders in Bezug auf
IT-Kompetenzen - immer mehr an Bedeutung gewinnen. MitarbeiterInnen, denen IT-Grund-
wissen fehlt, miissen dieses jetzt nachholen. Jene, die bereits iber Kenntnisse verfiigen, miissen
mit Offenheit und Verdnderungsbereitschaft ihr IT-Wissen laufend erweitern und an die An-
forderungen von neuen IT-Tools und Systemen anpassen. Dies erfordert auch Mut und Selbst-
kritik, um zugeben zu kénnen, dass ausreichend Wissen und Kompetenzen zur Bewiltigung
der neuen Herausforderungen fehlen.®”

Auf Offenheit und Verdnderungsbereitschaft wird vor allem bei IT- bzw. stark digitali-
sierten Berufen, die nicht ausschlieSlich, aber schwerpunktméfig in den Bereichen »Produk-
tion« und »Biiro und Verwaltung« zu finden sind, gesetzt. Aufgrund des schnellen Wandels
der Technologien und der immer komplexer werdenden Systeme fragen sich Unternehmens-
expertInnen heute zunehmend, welche bisherige Berufserfahrung von Bewerberinnen und

Bewerbern fiir die zukiinftige T4tigkeit im Unternehmen wirklich relevant ist. Immer ofter

96 Gefragt nach den grofiten Herausforderungen der digitalen Transformation fiir ihr Unternehmen fillt »Fehlendes
Know-how zur Umsetzung« mit 36 Prozent (2017, Platz 1), 35 Prozent (2018, Platz 3) und 37 Prozent (2019, Platz 3)
jeweils unter die Top-5-Herausforderungen fiir KMUs. Auch »Fehlendes Verstindnis der Mitarbeiter« wird mit 16
Prozent (2019, Platz 9) und 14 Prozent (2018, Platz 9) als Herausforderungen bei der digitalen Transformation erlebt.
Vgl. Arthur D. Little 2019 (Hg.) (2019): Digitale Transformation von KMUs in Osterreich 2019. Erfassung des Digi-
talisierungsindex 2019. KMU Digitalisierungsstudie und Arthur D. Little 2018 (Hg.) (2019): Digitale Transformation
von KMUs in Osterreich 2018. Erfassung des Digitalisierungsindex 2018. KMU Digitalisierungsstudie.

97 Die UnternehmensexpertInnen weisen darauf hin, dass selbst Fithrungskrifte - bis zur CEO-Ebene - oftmals tiber
unzureichend IT-Kompetenzen verfiigen, da sie meist »Digital Immigrants« sind.
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setzten Unternehmen statt auf BewerberInnen mit langjéhriger Berufserfahrung, auf jiingere
MitarbeiterInnen mit wenig Berufserfahrung, wenn sie die notwendige Offenheit, Neugierde
und Verdnderungsbereitschaft mitbringen. Denn MitarbeiterInnen mit diesen Eigenschaften
fallt es leichter, mit dem stindigen Wandel, der in diesem Berufsbereich vorherrscht, umzuge-
hen. IT-SpezialistInnen, die sich auf lange zuriickliegende Qualifikationen und Ausbildungen
ausruhen und keine Bereitschaft zur Weiterbildung haben, werden es, trotz grofer Nachfrage
am Arbeitsmarkt, zunehmend schwerer haben.

UnternehmensvertreterInnen stellen in diesem Zusammenhang die Policy vieler Unter-
nehmen in Frage, das Budget fiir Aus- und Weiterbildung der MitarbeiterInnen zu deckeln.
Threr Erfahrung nach, miissten MitarbeiterInnen viel stirker dazu motiviert werden und der
Unterstiitzung der beruflichen Weiterentwicklung durch die Arbeitgeber sollten keine bzw. nur

in Maflen finanziellen Grenzen gesetzt werden.

6.4 Fachkompetenzen

In allen Clustern wurde die steigende Relevanz von fachlichem Know-how in Kombination
mit den digitalen Kompetenzen hervorgehoben. Richtig eingesetzt konnen digitale Systeme
und Tools MitarbeiterInnen von einfachen Routinetitigkeiten entlasten und bei Tétigkeiten
unterstiitzen. Die Verdnderungen in den Tétigkeitsprofilen, betriebliche Prozesse und neue Ge-
schiftsfelder haben ebenso wie umfassende wirtschaftliche Entwicklungen (z. B. E-Commerce)
dazu gefiihrt, dass vielerorts Fachkompetenzen wieder zunehmend an Bedeutung gewinnen.

Im Cluster »Handel« beispielsweise erleben MitarbeiterInnen am Shopfloor, dass Kund-
Innen heute bereits sehr gut informiert ins Geschift kommen. Deshalb erhalten nicht nur
berufsspezifische personliche Anforderungen wie Freundlichkeit und KundInnenorientie-
rung wieder zunehmende Bedeutung, es werden dariiber hinaus fachliche Anforderungen
wie Beratungskompetenz und vertieftes Produktwissen hochst relevant.®® Auch im Touris-
mus informieren sich viele Géste mittlerweile selbstidndig iiber Angebote am Urlaubsort.
MitarbeiterInnen an der Rezeption miissen aber nach wie vor umfassendes Wissen tiber
Angebote und Moglichkeiten sowie eine gute Beratungskompetenz mitbringen. Denn zum
einen werden Anfragen gezielter und spezifischer, zum anderen muss auf die verschiedenen
Zielgruppen der Géste genauer eingegangen werden, da die KundInnen unterschiedlich stark
digitalisiert sind.

Umfassendes Fachwissen wird von den UnternehmensvertreterInnen nach wie vor hoch ge-

schatzt und wird immer wieder als Basis genannt, auf der alle neu entstandenen Anforderungen

98 Eine Unternehmensvertreterin berichtet, dass auch MitarbeiterInnen, die im Direktvertrieb titig sind, die veranderten
Anspriiche der KundInnen spiiren. Diese sind viel besser tiber z. B. Versicherungsprodukte informiert als frither und
stellen detaillierte Fragen. Wahrend MitarbeiterInnen frither viele dieser Details im Kopf haben mussten, konnen sie
heute allerdings von digitalen Tools (z.B. Wissensdatenbank) unterstiitzt werden.
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(IT-Kompetenzen, Prozesswissen etc.) aufbauen sollen. Immer wieder steht die Befiirchtung
im Raum, dass digitale Tools und Systeme zum Verlust von fachlichen Kompetenzen fithren
konnten. Dies beschiftigt vor allem Branchenfachleute aus den Bereichen »Produktion« und
»Baug, in denen digitale bzw. automatisierte Systeme oft ganze Titigkeitsbereiche ibernommen
haben und MitarbeiterInnen nur noch Vorgénge iiberwachen, in die sie bisher intensiv invol-
viert waren, oder Informationen und Daten abrufen und bewerten, deren Beschaffung bzw.
Erhebung sie durch Messung oder Berechnung bisher selbst durchgefiihrt haben.
UnternehmensvertreterInnen beobachten dabei unterschiedliche Zugangsweisen von
»Digital Natives« und »Digital Immigrants«. Alteren MitarbeiterInnen fillt es oftmals schwer,
die neuen digitalen Tools und Systeme in ihren Arbeitsalltag zu integrieren. Sie erkennen oft
ihren Nutzen nicht, sehen keinen Sinn in ihrem Einsatz, verfiigen tiber nicht genug Bedie-
nungswissen?® und legen mehr Wert darauf, alle Arbeitsschritte im Zweifelsfall selbst erledigen
zu kénnen.'*° Jiingere MitarbeiterInnen setzen die digitalen Gerate und Systeme intuitiver ein
und mdchten einfache Tétigkeiten und Aufgaben gerne automatisiert bzw. digital erledigen. In
einem zukunftsfihigen Kompetenzportfolio sind allerdings sowohl das »alte« Fachwissen als
auch das »neue« digitale (Fach-)Wissen fiir die Austibung der beruflichen Tétigkeiten relevant.
Hier sehen Workshop-TeilnehmerInnen viel Potenzial zum gegenseitigen Wissenstransfer.’*
Denn jiingere MitarbeiterInnen konnen noch nicht auf jahrelanges Erfahrungswissen zurtick-
greifen, wihrend dltere oft die Chancen durch die Unterstiitzung von digitalen Tools und Sys-

temen nicht erkennen.'?

6.5 Prozessverstandnis und Hausverstand

Die Digitalisierung hat die Vernetzung und Komplexitit von betrieblichen Abldufen verstirkt.
Betriebliche Prozesse haben sich gedndert, Informationen koénnen zentraler abgerufen oder
gezielter verbreitet werden, die Transparenz steigt, Abldufe werden dynamisch abgewickelt und
laufend angepasst und optimiert. Die Digitalisierung beférdert iiberdies eine Anderung der

Unternehmensstrukturen und vielerorts zeichnet sich ab, dass Abteilungsdenken von prozess-

99 Eine Unternehmensexpertin aus dem Cluster »Bau« berichtet, dass mitunter édltere MitarbeiterInnen auf der Baustelle

alle digitalen Aufgaben von den jiingeren KollegInnen erledigen lassen.

100 Dies wird fallweise immer schwieriger, wie VertreterInnen aus dem Cluster »Produktion« berichten. Die immer
starker automatisierten bzw. digitalisierten Produktionsmaschinen lassen oft nur noch wenig Zugriffe zu (z.B. bei
Fehlerbehebungen) und kénnen oft nur noch von (IT-)Spezialistinnen betreut werden.

101 Das Reverse-Mentoring-Prinzip beinhaltet eine Umkehr der klassischen Lehr- bzw. Coaching-Konstellationen (alt
zu jung): »Digital Natives« konnen »Digital Immigrants« in die Welt der digitalen Tools einfiithren.

102 Vor allem fiir »Digital Immigrants« liegt viel Potenzial in dem Erlernen von digitalen Kompetenzen: »Die Digital
Natives sind also gegeniiber den Digital Immigrants im Wesentlichen hinsichtlich der medialen Kompetenzen
im Vorteil. Verfiigen Digital Immigrants tiber die nétigen medialen Kompetenzen, dann sind sie gegeniiber den
Digital Natives im Vorteil, denn das zunehmende Alter geht Hand in Hand mit besseren informationsbezogenen
und strategischen Kompetenzen.« (Haberfellner 2015).

52



AMS report 147 Clustertibergreifende Ergebnisse

orientiertem Arbeiten abgelst wird. Dadurch wird das Mitdenken von Prozessen und die
Fahigkeit, iber den eigenen Tellerrand schauen zu konnen, fiir viele MitarbeiterInnen, allen
voran Fachpersonal und Fithrungskrifte, immer wichtiger.

Prozesswissen setzt voraus, nicht nur die IT-Tools und -Systeme, sondern auch die Zu-
sammenhdnge der (digitalen) Prozesse verstehen zu konnen. So wird immer wichtiger zu
wissen, wer von den eigenen Arbeitsschritten abhdngig ist und die Konsequenzen zu spiiren
bekommt, welche Informationen weitergegeben werden miissen oder welche Daten noch ein-
mal tberpriift werden miissen. Besonders MitarbeiterInnen mit KundInnenkontakt miissen
die digitalisierten Prozesse verstehen und nachvollziehen kénnen, um Funktionsweisen und
Méglichkeiten, ebenso wie Beschrankungen an die KundInnen kommunizieren zu konnen.
Eine Entwicklung, die sich in allen Clustern zeigt, verstarkt jedoch in den Clustern »Handel«
sowie »Biiro und Verwaltung«.

Die Digitalisierung hat also nicht nur die Moglichkeiten mit sich gebracht, digitale
Systeme und Tools zu nutzen, sondern die Herausforderung, diese produktiv und miin-
dig einzusetzen. Und das Spektrum, in der Digitalisierung in der Arbeitswelt wirkt, ist
breit. Das kann sowohl einfachste Tatigkeiten, wie z. B. die Erstellung eines Tagesberichtes
auf der Baustelle per App betreffen, als auch komplexe Geschiftsfelder, wie z. B. die Ent-
wicklung einer datenbasierten Qualitétssicherung in der Produktion. Die Herausforderung
sehen die UnternehmensexpertInnen heute darin, dass MitarbeiterInnen ihr Fachwissen,
ihre IT-Kompetenzen und ihr Prozesswissen miteinander kombinieren miissen. Immer
wieder féllt in diesem Zusammenhang die Kompetenz »Hausverstand, also eigenstidndiges
Denken und die Fahigkeit, die Prozesse und Abléufe, die digitale Tools und Systeme ab-
wickeln, nachvollziehen und diese Giberpriifen zu kénnen. MitarbeiterInnen sind aufler-
dem gefordert, trotz der Hilfestellung durch digitale Tools und Systeme ihr Fachwissen
nicht beiseite zu stellen, sondern die Arbeitsschritte nachzuvollziehen und zu priifen und
entscheiden zu kénnen, wann welcher Zugang notwendig ist. Die digitalen Tools, Systeme
und Prozesse sind vielfach darauf ausgerichtet, sich eigenstindig und selbstorganisiert in
der Arbeitsumgebung zu bewegen. Damit haben sich vielerorts die beruflichen Tatigkeiten
gedndert.'°3 Eigeninitiative und prozessorientiertes selbstindiges Arbeiten werden immer
wichtiger. Dies beinhaltet vielfach die Bereitschaft zum Self-Learning, ein Prinzip, auf dem
viele E-Learning-Angebote von betrieblicher Ausbildung basieren.

Fiir die schulische, universitare und betriebliche Ausbildung gilt es, den Spagat zwischen
den Prozessen basierend auf dem traditionellen (»alten«) Fachwissen und Fachverstiandnis und
jenem der »neuen« digitalen Tools und Systeme zu schaffen. Sie stehen vor der Herausforde-
rung, kiinftige MitarbeiterInnen auszubilden, die Prozess- und Fachwissen mitbringen sollen,
das auf traditionellen Prinzipien und fallweise auf nicht mehr (oft) durchgefiihrten Abldufen

103 Eine Unternehmensvertreterin bringt dazu das Beispiel: »Was frither Sekretariatstitigkeiten waren, sind heute As-
sistenztitigkeiten.«
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und Titigkeiten basiert.'*4 Zugleich sollen sie aber die Vor- und Nachteile des digitalen Ar-
beitens erkennen und verstehen konnen, die Bedienung kennen und die Prozesse verstehen
konnen, um die Tools und Systeme richtig einzusetzen. Die Uberlegung »Das Beste aus beiden
Welten« fithrt unweigerlich zu komplexeren Kompetenzprofilen und zur Frage, ob alle Mitar-

beiterInnen diese Anspriiche erfiillen konnen. o5

6.6 Kommunikation und Information

Die Themen rund um Kommunikation und Information werden in allen Clustern als besondere
Herausforderung gesehen. Die Digitalisierung wird als Moglichkeit wahrgenommen, die Kom-
munikation — sowohl innerbetrieblich als auch extern zu KundInnen oder LieferantInnen - zu
verbessern. Die Moglichkeit, Informationen besser verwalten und verteilen zu kénnen - z.B.
mittels Wissensdatenbanken oder Apps fiir MitarbeiterInnen bzw. mit zielgruppenspezifischer
KundInnenkommunikation - sehen viele Unternehmen als Chance, bisherige Probleme, die
durch mangelnde Kommunikation und Informationsweitergabe entstanden sind, beseitigen
zu konnen.

Es haben sich aber auch Herausforderungen ergeben, die sich in den bearbeiteten Clustern
in unterschiedlicher Weise manifestieren. Es zeigt sich, dass fiir alle MitarbeiterInnen, allen
voran Fachpersonal und Fithrungskrafte, Kommunikationsfahigkeit und Informationsmanage-
ment sowie Medienkompetenz und die Féhigkeit, Priorititen in der Kommunikationsleistung
setzen zu kénnen, zunehmend an Bedeutung gewinnen.

Die Menge an Daten und Informationen hat durch die Digitalisierung zweifellos zu-
genommen. Verschiedene digitale Tools und Systeme unterstiitzen zwar in der Administ-
ration, im Umgang und der Verbreitung von Informationen, dennoch werden Kompeten-
zen im Dokumentenmanagement (Welche Dokumente bzw. Informationen miissen wie zur
Verfiigung stehen?) und Informationsmanagement (Wem miissen welche Dokumente bzw.

Informationen zu Verfiigung stehen?) immer wichtiger. Dies betrifft ebenso sicherheitstech-

104 Sarah Spiekermann, Professorin fiir Wirtschaftsinformatik an der Wirtschaftsuniversitit Wien, geht in ihrem Buch
»Digitale Ethik« noch einen Schritt weiter, wenn sie fordert: »Junge Menschen sollten sich einen fundierten Einblick
in die konkreten Bedingungen einer Branche bzw. eines Milieus verschaffen und sich reale Fahigkeiten erarbeitet
haben, bevor sie realititsfern Zahlen in diesen analysieren oder gar Systeme herstellen, Hauser bauen oder als Be-
rater tatig sind.« (Spiekermann 2019). Und weiter: »Wenn Politiker meinen, wir sollten die digitale Transformation
auf Basis von Big Data, Datenwissenschaften und Online-Lernplattformen vorantreiben und konnten langfristig
das Handwerk weiter abwerten und Fachausbildungen mit Realititsbezug den Hauptschulabgiangern tiberlassen,
dann werden sie den Fortschritt in ihrem Land an der Basis zerstoren, weil keiner mehr das Wissen tiber die reale
Welt zur Verfiigung stellen kann und niemand mehr in der Lage sein wird, Innovationen tiberhaupt zu denken.«
(ebenda). Sie schldgt in diesem Zusammenhang die Etablierung einer neuen Berufsgruppe vor, namlich die »Hiiter
des Wissens« (vgl. ebenda).

105 Ein Unternehmensexperte aus dem Cluster »Bau« pladiert in diesem Zusammenhang fiir den bewussten Einsatz
von Teams mit unterschiedlichen Kompetenzlevels und Schwerpunkten, um die einzelnen MitarbeiterInnen zu
entlasten und gegenseitiges Lernen zu ermoglichen.
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nische Aspekte, etwa die Frage, welche Informationen fiir welche MitarbeiterInnengruppen
iiberhaupt zuginglich bzw. welche Kommunikationsverldufe fiir welche MitarbeiterInnen
einsehbar sein dirfen.

Die Moglichkeiten zur Kommunikation und zum Informationsaustausch sind durch die
Digitalisierung zwar erheblich vereinfacht worden, verschiedene Technologieentwicklungen
und Geschiftsmodelle haben allerdings dazu gefiihrt, dass es heute oft eine Reihe von ver-
schiedenen Kommunikationswegen gibt und der Kommunikationsaufwand stark gestiegen ist,
was MitarbeiterInnen fast aller Unternehmensbereiche zu spiiren bekommen. In Bezug auf
die Vielfalt der Kommunikationsmittel sprechen UnternehmensvertreterInnen zum Teil von
einem »Wildwuchs, der dazu fithren kann, den Uberblick zu verlieren.’S Als eine weitere
Entwicklung zeichnet sich ab, dass in immer hoherer Geschwindigkeit kommuniziert wird
und sich die Menge an Kommunikation erh6ht hat (Stichwort: »Informationsflut«). Der Bedarf
an der Fahigkeit, Informationsfliisse schlank und effizient zu gestalten sowie die Relevanz von
Informationen bewerten zu konnen, nimmt damit zu.

In Clustern mit intensiver KundInnenkommunikation und Beratungsleistung (vor allem
im Cluster »Handel« und im Cluster »Tourismus und Wellness«) ist die Ausdifferenzierung
der Kommunikationsleistung besonders spiirbar. KundInnen bzw. Géste kommunizieren
heute auf viel mehr Kanilen als frither, sind selbst in unterschiedlichem Grad digitalisiert
und haben hohe Anspriiche an die Qualitit der Kommunikation. Jene, die digitale Kom-
munikationskanile bzw. Geschiftsmodelle nutzen (z.B. Online-Booking, E-Commerce),
erwarten schnelle Riickmeldungen auf Anfragen, die Moglichkeit zur einfachen Informa-
tionsbeschaffung und inhaltlich starke Beratung. Fiir Fachpersonal mit KundInnenkontakt
und vor allem fiir jene MitarbeiterInnen, die die Kommunikations- und Informationsdienst-
leistungen des Unternehmens betreuen, wird zielgruppenspezifisches Informations- und
Kommunikations-Know-how immer relevanter. Das bedeutet u.a., Prozesse und Normen
zur Kommunikation und Informationsvermittlung zu definieren bzw. zu kennen und da-
nach zu handeln. Immer wichtiger wird es, Prioritdten setzen zu kénnen (z. B. der Aspekt,
wem ich zuerst antworte) und die unterschiedlichen Arten der Kommunikation (Ansprache,
Textlange, Ton) je nach Kommunikationskanal einsetzen zu kénnen. Durch verschiedene
Moglichkeiten der KundInnenbewertung (z. B. Google) kann schlechte (digitale) Kommu-
nikation schnell zu einem negativen digitalen Aushéngeschild werden,'°7 das spiiren vor
allem MitarbeiterInnen, die mit Marketing- und PR-Agenden betraut sind. Diese benétigen

Kompetenzen im Review-Management.

106 In einigen Unternehmen sind Gegenbewegungen zu beobachten, indem z. B. festgelegt wird, dass eine Abteilung
nur noch per E-Mail erreichbar ist.

107 Im Cluster »Tourismus und Wellness« berichten UnternehmensvertreterInnen beispielsweise von der Schwierigkeit,
Online-Rezensionen produktiv verwerten zu konnen.

55



Clustertbergreifende Ergebnisse AMS report 147

6.7 Wandel der Zusammenarbeit

Die Digitalisierung beeinflusst auflerdem die Art und Weise wie zusammengearbeitet wird. Sei
es, um neue Produkte oder Geschiftsmodelle zu entwickeln oder um bisherige Abldufe und
Prozesse zu optimieren. Immer mehr Unternehmen setzen auf prozessorientierte und abtei-
lungsiibergreifende bzw. interdisziplindre Zusammenarbeit, z. B. in Form von virtuellen Teams.
Die Flexibilisierung der Arbeitszeit schreitet weiter voran, viele MitarbeiterInnen nutzen Gleit-
zeit, Tele-Arbeit und Home-Office.°® Dies macht Selbstorganisation und Selbstmotivation
genauso wichtig, wie die Moglichkeit, Aus- und Ruhezeiten einhalten zu kénnen (Stichwort:
»Digital Detox«).

Durch die Arbeit in projektorientierten, interdisziplindr zusammengesetzten Teams sind
daher interdisziplinares Denken und gegenseitiges Verstindnis immer stirker gefragt. Mogli-
che innerbetriebliche oder gesellschaftlich geprigte »Hierarchien« zwischen Abteilungen, Fach-
bereichen oder Disziplinen werden zunehmend aufgeweicht und flacher. Die Fihigkeit, team-
orientiert und kollaborativ zu arbeiten, gewinnt immer mehr an Bedeutung.’®® Gute soziale
Umgangsformen sowie Teamfihigkeit und Offenheit (sozial, kulturell) werden dadurch immer
wichtiger. Viele MitarbeiterInnen finden sich erstmals bzw. regelméflig in wechselnden Arbeits-
umfeldern mit immer neuen Aufgaben und sozialen Kontakten wieder. Zudem kommen die
KollegInnen immer ofter aus internationalem Umfeld, sei es durch die Zusammenarbeit mit
MitarbeiterInnen anderer Unternehmensstandorte sowie KundInnen und LieferantInnen oder
KollegInnen aus anderen Landern. Das erfordert Offenheit gegeniiber fremden Menschen und
Kulturen (Diversity) sowie Mut und Bereitschaft, sich in einem neuen Arbeitsumfeld zurecht-
zufinden, z. B. mit einer Fremdsprache als Arbeitssprache.

Der Kommunikation kommt in den neuen Formen des Zusammenarbeitens eine beson-
dere Bedeutung zu. MitarbeiterInnen in interdisziplindren, internationalen und/oder virtuel-
len Teams bendétigen gute Kommunikationskompetenz — insbesondere in der digitalen Sphére
(Stichwort: »Digitale Etikette«). Vor allem bei virtuell bzw. international vernetzten Teams ge-
winnen die richtige Gestaltung bzw. Einhaltung von Informationsfliissen und Projektabldufen
zunehmend an Bedeutung. Prozesswissen bzw. Prozessverstindnis helfen dabei, die Projekte
sowohl integrativ als auch kollaborativ zu meistern. Durch die steigende Vernetzung von Per-
sonen, Daten und Informationen steigt gleichzeitig die Transparenz in Teams bzw. in Projekten.
UnternehmensvertreterInnen fordern hier eine aktivere Fehlerkultur, die von den Fiithrungs-

kraften vorgelebt werden muss.

108 Laut dem Arbeitsklima-Index der AK schitzen tiber die Hilfte der Befragten (56 Prozent) die durch die Digitali-
sierung zunehmend fehlende Abgrenzung zwischen Beruf und Privatleben als eher negativ ein (vgl. Kammer fiir
Arbeiter und Angestellte fir Oberdsterreich 2019).

109 Die Fihigkeit zur Kollaboration, die »zunehmend durch digitale Technologien unterstiitzt und geprégt« ist, wird z. B.
von deutschen Fithrungskriften als eine der wesentlichsten Kompetenzen (86 Prozent der MitarbeiterInnen sollten
in den néchsten fiinf Jahren diesen Future Skill beherrschen) der Zukunft eingeschatzt. (vgl. Kirchherr etal. 0.].).
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Kollaboratives Arbeiten, Offenheit und Respekt fiir das Gegeniiber sind u. a. dann wichtig,
wenn es darum geht Produkte zu entwickeln, Prozesse zu verbessern oder digitale Tools und
Systeme zu implementieren bzw. zu entwickeln. Unternehmen haben in der Vergangenheit er-
lebt, dass digitale Produkte und Systeme als Schattensysteme oder Insellosungen in der Schub-
lade landen, wenn die Bediirfnisse der NutzerInnen nicht miteinbezogen wurden (fehlende
Kommunikation und Zusammenarbeit) oder der Anschluss an die digitale Infrastruktur des
gesamten Unternehmens nicht gesucht wurde (fehlende Kollaboration).

Die steigende Komplexitit und Vernetzung von Prozessen, Abldufen und Systemen bringt
auflerdem das Risiko mit sich, dass einzelne MitarbeiterInnengruppen tiberlastet sind. Unter-
nehmensexpertInnen in allen Clustern weisen darauf hin, dass Fachpersonal durch die Digi-
talisierung zunehmend vor komplexere Anforderungen aufgrund wachsender Tatigkeitsbe-
reiche und Kompetenzanforderungen gestellt wird. Davon sind vor allem auch IT-Fachkrifte
betroffen, die oft zu den wenigen (oder sogar einzigen) Spezialistinnen fiir bestimmte digitale
Fachbereiche im Unternehmen geworden sind. Dies kann nur bewaltigt werden, wenn mehrere

SpezialistInnen kollaborativ zusammenarbeiten.

6.8 Datenschutz und Datenwert

Der Umgang mit, die Verwertung und der Schutz von Daten und damit das geforderte Bewusst-
sein fiir den »Wert« von Daten hat in allen Clustern an Bedeutung gewonnen. MitarbeiterInnen
unterschiedlichster Unternehmensbereiche und Aufgabengebiete arbeiten heute mit Daten. Die
spezifischen Anforderungen an die Kenntnisse im Datenschutz oder in der Datenbearbeitung
konnen sehr unterschiedlich ausfallen, ein Bewusstsein fiir den Wert und den Schutz von Daten
ist von (fast) allen MitarbeiterInnen gefragt.

Durch die Digitalisierung kann mittlerweile eine Reihe von Informationen erfasst und ver-
netzt werden, die auch innerbetriebliche Tatigkeiten betreffen. Verschiedene Biiro-Software-
Systeme bieten inzwischen Tools zur Analyse von Workflow, Kommunikationswegen oder Pro-
jektverldufen an. UnternehmensvertreterInnen sehen die Auswertung der entstehenden Daten
und Informationen als Chance, betriebliche Prozesse zu verbessern oder Schwachstellen zu
beseitigen. Die Transparenz in den Arbeitsabldufen, die dadurch entsteht, ist allerdings fiir
viele MitarbeiterInnen Neuland. Hier sind Fithrungskrifte gefragt, Angste zu nehmen und
Vertrauen zu schaffen. MitarbeiterInnen, die bis dato wenig mit Daten gearbeitet haben, miis-
sen immer Ofter automatisiert erstellte Informationen interpretieren und priifen kénnen. Die
ExpertInnen in den Workshops betonen jedoch, dass kritische Datennutzung durch eigenstén-
diges Denken und Abgleich mit dem eigenen Fachwissen nicht an Bedeutung verlieren soll
(Hausverstand nutzen: Koénnen diese Daten stimmen?).

Die Nutzung von Daten fiir Marketing- und Werbeaktivititen ist in den Clustern »Touris-
mus und Wellness«, »Handel« sowie »Biiro und Verwaltung« besonders relevant. Um persona-

lisierte Werbung, StammkundInnen-Datenbanken oder zielgruppenspezifische Rabattaktionen
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umsetzten zu kdnnen, benétigen MitarbeiterInnen heute Spezialwissen tiber die Moglichkeiten,
welche Daten sie fir diese Vorhaben aufbauen, auswerten und verwerten konnen und diir-
fen. MitarbeiterInnen, die mit schiitzenswerten, jedenfalls aber mit personenbezogenen Daten
(KundInnendaten, Personaldaten, z. B. Vertrige) arbeiten, missen diesbeziigliche Sicherheits-
bestimmungen und Sicherheitsmafinahmen (Zugangskontrolle, Passworter, Verschliisselung)
gestalten bzw. einhalten kénnen.

Der Schutz von personenbezogenen Daten hat durch die Datenschutzgrundverordnung
(DSGVO) vermehrt fiir Aufmerksambkeit gesorgt und Bewusstsein erzeugt. MitarbeiterInnen,
die mit dieser Art von Daten direkt arbeiten (vor allem im Handel, Biiro und Verwaltung),
miissen die Bestimmungen zum Datenschutz gut kennen. MitarbeiterInnen mit KundInnen-
kontakt, die z.B. personenbezogene Daten nur aufnehmen, aber nicht verarbeiten, miissen
zumindest ein Verstidndnis fiir die Gesetze bzw. Regeln des Betriebes mitbringen bzw. die Da-
tennutzung KundInnen erklaren konnen. Schlussendlich ist ein Verstindnis tiber den Schutz
von Informationen und Daten aber fiir alle MitarbeiterInnen wichtig, das kann das Reinigungs-
personal im Hotel ebenso betreffen, das mit Zimmerlisten arbeitet, wie die Fithrungskraft,
die sensible Daten im o6ffentlichen Raum (z.B. wiahrend einer Geschiftsreise) bearbeitet und
dadurch einsehbar macht.

Besonders Spezialistinnen (IT-Fachkrifte, spezialisiert auf Datenverwertung) benétigen
nicht nur erh6htes Bewusstsein, sondern konkretes fachliches Know-how iiber den Schutz und
die Nutzung von Daten (Gesetze, interne Richtlinien). Durch die wachsende Datenmenge und
Informationsdichte (Stichwort: »Big Data«) wird immer wichtiger, dass die Informationen nach
klaren Vorgaben verfiigbar und aufbereitet werden, Strukturen und Abldufe fiir die Datenana-
lyse definiert und festgelegte Regeln eingehalten werden. Wissen, Kreativitit und Neugierde,
um den Wert von Daten zu erkennen und Méglichkeiten fiir ihre Nutzbarmachung zu finden,

werden immer stirker gefragt.

6.9 Fuhrungskrafte als Schlussel

In den Umwilzungen und Transformationen, die die Digitalisierung in der Arbeitswelt bewirkt,
zeigt sich — quer durch alle Cluster -, dass besonders den Fithrungskriften eine Schliisselrolle
zukommt. Sie sind es — von der Polierin bis zum Gastronomen, vom Produktionsleiter bis zur
CEO -, denen sowohl die Funktion als Enabler als auch der MotivatorInnen zukommt. Viele
ExpertInnen in den Workshops berichten davon, dass die Digitalisierungsprozesse und die
damit verbundenen Umgestaltungen von Unternehmensprozessen, der Erschliefung neuer
Geschiftsfeldern bzw. Services und dem zunehmenden Einsetzen von digitalen Tools und Sys-
temen bei MitarbeiterInnen Angste auslosen konnen. Von Widerstinden gegen die Benutzung
von digitalen Werkzeugen sowie Uberforderung, z.B. durch den Anstieg der Kommunikation,
ist die Rede. Hier miissen Fithrungskrifte mit einer positiven digitalen Gesamtstrategie anset-

zen. Dabei sollten sie eine konstruktive Feedbackkultur pflegen, MitarbeiterInnen zuhdren und
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auf Augenhohe begegnen. Gleichzeitig sollen sie Leadership zeigen, Visionen, Strategien und
Ziele vorgeben und sagen konnen, wo die Reise hingeht.

Fithrungskrifte miissen heute immer stirker kompetenzorientiert denken: Wie miissen
die Tools und Systeme gestaltet sein, damit sie die MitarbeiterInnen wirklich unterstiitzen und
keine Uberforderung bzw. Abwehrhaltung auslosen? Welche Fihigkeiten haben meine Mitar-
beiterInnen? Was fehlt ihnen noch? Fithrungskrifte miissen heute sowohl bei sich selbst als
auch bei ihren MitarbeiterInnen Selbstreflexion férdern, um fehlende Kompetenzen identifi-
zieren zu konnen. Offenheit und Verdnderungsbereitschaft sowie die Bereitschaft zur Aus- und
Weiterbildung, die heute von MitarbeiterInnen zunehmend verlangt wird, miissen die Fiih-
rungskrifte selbst mitbringen und vorleben. Fithrungskrifte miissen Empathie und Feingefiihl
haben, um sich direkt mit den Bediirfnissen und Befiirchtungen ihrer MitarbeiterInnen ausei-
nandersetzen zu koénnen. Ein positiver Zugang zu den digitalen Tools und Systemen mit dem
Fokus auf die Vorteile und Unterstiitzung in der taglichen Arbeit kann helfen, die Zweifel zu
zerstreuen. Durch die Verdnderungen ist es auflerdem notwendig, eine neue Unternehmenskul-
tur zu etablieren, in der Fehler moglich (»erlaubt«) sind und Lerneffekte im Mittelpunkt stehen.
Fithrungskrifte miissen dies aktiv vorleben und die MitarbeiterInnen dazu ermutigen, sich aus
den gewohnten Verhiltnissen in neue Herausforderungen zu wagen.

Im Umgang mit neuen Tools miissen Fithrungskrifte also Vorbild sein: Wer seinen Laptop
als Blechtrottel beschimpft, am neuen Drucker lautstark scheitert und Internet und Handy re-
gelmaflig als Geiflel der Menschheit tituliert, vermittelt nicht gerade eine optimistische Einstel-
lung zur Digitalisierung, auch wenn er das gleichzeitig vollmundig behauptet. Fiir Fithrungs-
krafte werden ein solides IT-Grundwissen bzw. IT-Grundverstindnis sowie ein erweitertes
Anwenderwissen immer wichtiger. AufSerdem miissen sie sich umfassend tiber die Potenziale,
Kosten und Nutzen von digitalen Systemen und Tools informieren, um Entscheidungen zur
Einfithrung bzw. Nutzung von Technologien treffen zu kénnen. Unterstiitzende Fithrungskrifte
holen sich die jeweils benétigte IT-Expertise aus ihrem bzw. in ihr Team und vertrauen auf die
Fachkompetenzen der MitarbeiterInnen.

Durch den Anstieg des Kommunikations- und Informationsvolumens und mit der Zu-
nahme der Geschwindigkeit kommt Fithrungskriften die Verantwortung zu, durch positives
Vorleben Grenzen im Hinblick auf Erreichbarkeit (» Always on«) zu ziehen und auf die eigenen
sowie auf die Aus- und Ruhezeiten der MitarbeiterInnen zu achten. Damit werden Selbstma-
nagement-Techniken, wie die Fihigkeit, Inhalte zu filtern, Komplexitat zu reduzieren, Prioriti-

ten zu setzen, konzentriert zu bleiben, Pausen einzuplanen und einzuhalten, immer wichtiger.
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7 Clusterspezifische Ergebnisse

Erste Ergebnisse der verschiedenen Cluster wurden laufend bereits wihrend der Workshop-
Arbeit im Zeitraum April bis September 2019 iiber den Blog »New Digital Skills« berichtet.’°
Dariiber hinaus wurden zentrale Projektergebnisse Ende November 2019 in einem »New-Digi-
tal-Skills«-Event der Offentlichkeit prasentiert. Fiir diesen Event wurde ein erster Kurzbericht
erstellt, der Ergebnisse aus den Unternehmensworkshops und korrespondierenden Interviews
zu Kernaussagen zusammenfasst. Dieser erste Report sollte insbesondere Osterreichs Unter-
nehmen als Denkanstof3 und Arbeitsunterlage dienen, den Kompetenzbedarf im eigenen Un-
ternehmen vor dem Hintergrund der Digitalisierung zu priifen und geeignete Mafinahmen
zur Kompetenzentwicklung der MitarbeiterInnen zu setzen.™ Die Analyse im vorliegenden
Bericht baut auf diesen ersten Auswertungen auf und setzt sich noch einmal detaillierter mit

den Ergebnissen der fiinf in Abbildung 9 dargestellten Cluster auseinander.

Abbildung 9: Fiinf Branchencluster

TOURISMUS &
PRODUKTION WELLNESS

BRANCHEN-
CLUSTER

BURO &
VERWALTUNG

Quelle: Eigene Darstellung

110 Die Bloggerin Uschi Juno hat auf dem Blog www.newdigitalskills.at das Projekt inhaltlich begleitet und aus einzelnen
Workshops berichtet.

111 Der Ergebnisbericht »New Digital Skills. Eine Initiative des AMS Osterreich« (Bliem / Brockl/ Griin 2019) ist unter
www.ams.at/newskills abrufbar.
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Hinweis: Im Cluster »Biiro und Verwaltung« waren neben Einrichtungen der 6ffentlichen
Verwaltung (Ministerien, kommunale Verwaltung), Finanz-, Versicherungs- und Immobilien-
unternehmen sowie Beratungsunternehmen auch IT- und Telekommunikationsunternehmen
vertreten.

Nachfolgend werden zentrale Ergebnisse je Cluster dargestellt. Manche der Aussagen wie-
derholen sich dabei, da in den einzelnen Clustern vielfach vergleichbare Herausforderungen
und daraus resultierende Anforderungen an die MitarbeiterInnen bestehen. Haufig unterschei-
det sich der Kompetenzbedarf weniger in den grundsitzlichen Begrifflichkeiten als vielmehr
in den Prozessen und Anwendungen, die den Kompetenzbedarf auslosen und damit in der
konkreten praktischen Auspragung der Anforderungen sowie im Umfang und in der Intensitat
der Betroffenheit verschiedener MitarbeiterInnengruppen.

7.1 Branchencluster »Bau«

Berufe in der Baubranche, so die Einschétzung vieler UnternehmensexpertInnen, laufen wenig
Gefahr, durch die Digitalisierung ersetzt zu werden. Auf die aktuellen und potenziellen Ver-
anderungen durch die Digitalisierung angesprochen, zeigen sich jedoch grof3e Unterschiede
zwischen den Unternehmen. Viele grofe Bauunternehmen haben nicht nur bereits die neuesten
Technologien im Einsatz, sondern entwickeln selbst neue Prozessabldufe und Geschiftsfelder.
Kleine und mittelstindische Unternehmen, so der allgemeine Tenor, haben noch Schwierig-

keiten, die Digitalisierung »anzugehen« - einige Pionierbetriebe bilden hier die Ausnahme.

7.1.1 Herausforderungen im Cluster und Konsequenzen
fiir den Kompetenzbedarf

Anschluss nicht verlieren

Im Spektrum der Herausforderungen der UnternehmensvertreterInnen im Cluster »Bau« zei-
gen sich die Unterschiede im Umsetzungsgrad von Digitalen Technologien in der Branche.
Wihrend fiir die einen einfaches digitales Planen und E-Mail-Kommunikation als primare Her-
ausforderung gilt, sind andere tief in die Digitalisierung des gesamten Bauprozesses eingetaucht,
die etwa das Prinzip des Building Information Modellings (BIM)"2 erméglicht. Vor allem klei-
nen und mittelstindischen Unternehmen fehlen oft die notwendigen zeitlichen, personellen

und finanziellen Ressourcen, die fiir die neuen Investitionen, strukturellen Umstellungen und

112 Mit BIM (Building Information Modelling) kénnen alle Arbeitsschritte eines Bauprojektes, also Design (Planung,
Entwurf, Simulation, Analyse), Errichtung (Fertigung, Produktion, Material-, Termin- und Kostenplanung, Baustelle
und Logistik) sowie Betrieb (Instandhaltung, Versorgung, Umbau, Entsorgung), digital dargestellt, administriert,
koordiniert und dokumentiert werden.
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Weiterbildungsmafinahmen notwendig sind."”* Der Fachkriftemangel4 im Baubereich erweist
sich hier als besonderer Hemmschuh fiir die Weiterentwicklung, wenn MitarbeiterInnen drin-
gend auf der Baustelle gebraucht werden, anstatt fiir die Digitalisierungsprozesse notwendige
Weiterbildungen besuchen zu kénnen.

Einige ExpertInnen in den Workshops geben zu bedenken, dass die Baubranche droht, im
internationalen Vergleich, den Anschluss an die neuen digitalen Technologien zu verlieren.
Denn neben prozessorientierten Softwareanwendungen wie BIM werden in der Baubranche
aktuell verschiedene technologische (digitale) Moglichkeiten entwickelt, die helfen kénnen,
Routinetdtigkeiten zu ersetzen (z.B. Ziegelroboter) oder bei komplexen Vorhaben zu unter-
stiitzen (z. B. 3D-Druck mit Beton). Bereits heute verdndern sich die T4tigkeiten von einzelnen
Berufen oder entstehen neue Berufe, dabei sind vordergriindig vor allem (IT-)technische In-
halte wichtiger geworden.

Eine weitere Herausforderung fiir viele Unternehmen in der Baubranche ist, konkret definie-
ren zu konnen, in welcher Weise und von welchen (digitalen) Technologien das Unternehmen
profitieren kann. Oft fehlt den Fithrungskriften das notwendige (IT-)Wissen und Verstandnis
tiber Moglichkeiten der Systeme und Tools, um den Kosten-Nutzen-Effekt einschitzen zu kon-
nen und wirkliche Verbesserungen herbeifiihren zu kénnen. Die Workshop-TeilnehmerInnen
weisen darauf hin, dass die Digitalisierung eines Unternehmens nicht mit dem Kauf eines Soft-
wareproduktes abgeschlossen ist und einen laufenden Prozess und keine punktuelle Mafinahme
darstellt. Wenn die dafiir notwendige Transformation der Prozesse nicht mitvollzogen wird,
konnen Schwierigkeiten auftreten. Diese Erkenntnis, so die UnternehmensvertreterInnen, ist
bei vielen Unternehmen noch nicht angekommen. Erschwerend kommt hinzu, dass viele digi-
tale Tools und Systeme im Baubereich noch nicht so weit ausgereift sind, wie etwa im Bereich
»Biiro und Verwaltungg, so fehlen bis dato (IT-)Standards (z. B. fiir Schnittstellen) und Normen
(z.B. fiir den Datenaustausch).

Digitale Kluft

Fir die MitarbeiterInnen im Cluster »Bau« bringt die Digitalisierung unterschiedliche Ver-
anderungen. Wihrend etwa PlanerInnen, TechnikerInnen und Polierinnen/Poliere stirker
von der Arbeit mit digitalen Technologien betroffen sind, sind bauausfithrende Berufe und
Tatigkeiten, wie z.B. SchalungsbauerInnen,"s noch wenig digitalisiert. MitarbeiterInnen, die
mit digitalen Tools und Systemen arbeiten - allen voran FacharbeiterInnen und Fithrungs-

krifte -, benotigen zunehmend ein IT-Grundverstindnis und IT-Anwendungswissen, das {iber

113 Dass die digitale Transformation fiir mittelstindische Unternehmen nicht nur méglich, sondern unerlasslich ist,
zeigt ein Interview mit Anton Rieder (Riederbau, Tirol) fiir die New-Skills-Gespriche des AMS. (AMS Osterreich
2018) Internet: www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12708.

114 Vgl. dazu beispielsweise Dornmayr etal. (2019): Unternehmensbefragung zum Fachkriftebedarf/-mangel. Fach-
krifteradar 2019, Seite 19 ff.

115 Seit 1. Janner 2020 lautet die Bezeichnung fiir diesen Lehrberuf »BetonbauerIn« (vgl. BMDW 2019a).
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die einfache Bedienung von einzelnen Tools hinausgeht. TechnikerInnen und (BIM-)Konst-
rukteurinnen bzw. (BIM-)Konstrukteure sollten vertiefte Anwenderkenntnisse, Offenheit und
Veranderungsbereitschaft mitbringen.

UnternehmensexpertInnen befiirchten dabei in verschiedener Hinsicht die Entstehung
einer »Digitalen Kluft« innerhalb ihrer Unternehmen, die ein gewisses Konfliktpotenzial in
der Belegschaft birgt. Junge MitarbeiterInnen werden im Rahmen der Lehrlingsausbildung be-
reits umfassend an die Digitalisierung am Bau herangefiihrt. Wahrend ihrer Ausbildung in der
Bauakademie erhalten sie ein Tablet und werden mit verschiedensten digitalen Technologien
und Arbeitstechniken vertraut gemacht. Auch in den berufsbildenden Schulen dieser Branche
(z.B. HTL) werden Systeme und Technologien rund um Digitalisierung am Bau vermittelt. Die
Herausforderung liegt jedoch darin, den produktiven und praxisbezogenen Einsatz zu vermit-
teln, damit die digitalen Hilfsmittel nicht nur auf ein »Spielzeug« reduziert werden. Gleichzeitig
stehen viele dltere bereits ausgebildete MitarbeiterInnen digitalen Technologien und Systemen
oft kritisch - teilweise sogar ablehnend - gegeniiber."” Vielen élteren MitarbeiterInnen fehlen
die Grundlagen und vertiefte Erfahrungen in der Arbeit mit digitalen Systemen und Tools. Oft
werden sie nur oberflachlich auf deren Bedienung eingeschult.”® Die Unternehmensvertreter-
Innen wiinschen sich deshalb, dass sich die Usability der digitalen Systeme und Tools verbes-
sert, damit diese insbesondere fiir »Digital Immigrants« einfach zu bedienen sind. Gleichzeitig
sehen UnternehmensexpertInnen viel Potenzial fiir die gegenseitige Wissensvermittlung nach
dem Prinzip des Reverse Mentoring bei dem »Digital Immigrants« tiber die Moglichkeiten
und den Einsatz von digitalen Systemen und Tools direkt von ihren KollegInnen, den »Digital
Natives«, praxisbezogen lernen konnen.

Eine weitere Herausforderung der »Digitalen Kluft« sehen Workshop-TeilnehmerInnen
darin, dass MitarbeiterInnen, die nun mit Laptops oder Tablets ausgestattet werden, einen ho-
heren sozialen Stellenwert im Unternehmen genief3en konnten, wahrend MitarbeiterInnen, die
ohne diese Gerite (weiter-)arbeiten — so die Bedenken - sich zu wenig wertgeschatzt fithlen
konnten. Aktive Kommunikation der sachlich-fachlichen Hintergriinde einer unterschiedli-

chen Behandlung von MitarbeiterInnen scheint hier unerlésslich.

Daten und Informationsmanagement
Im Umgang mit Daten und Kommunikation hat sich durch die Digitalisierung vieles verédn-
dert. In der Kommunikation hat die Geschwindigkeit zugenommen und die Kommunikations-

mittel sind vielfiltiger geworden. Dadurch entstehen aber auch Gefahren von Uberforderung

116 Lehrlinge in Baulehrberufe werden turnusmifig zwei bis drei Wochen pro Jahr zusatzlich zum Lehrbetrieb und zur
Berufsschule an Bauakademien ausgebildet (vgl. www.bauakademie.at).

117 Laut einer Unternehmensexpertin sind éltere MitarbeiterInnen mitunter der Ansicht, dass sie von der Arbeit mit
digitalen Tools und Systemen nicht mehr betroffen sind.

118 Ein Unternehmensexperte berichtet, dass ltere MitarbeiterInnen oft Tétigkeiten, die mit digitalen Tools oder Sys-
temen verbunden sind, (informell) an jiingere KollegInnen delegieren.
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und Stress sowie ein Wildwuchs an Kommunikationsmitteln. Hier sind Vorgaben durch das
Unternehmen wichtig. Digitale prozessorientierte Tools zur Abwicklung des Bauvorhabens
konnen - richtig eingesetzt — die Kommunikation und Informationsweitergabe verbessern.
Dadurch werden Kommunikationskompetenzen, die Fihigkeit zur Kooperation, Offenheit
und Freundlichkeit wichtiger. Die stindige Verfiigbarkeit von Daten und Informationen und
die laufende Dokumentation ist durch die Digitalisierung gestiegen. Das erhoht die Trans-
parenz in allen Bauabschnitten und fiir alle Beteiligten. Ein Nebeneffekt davon ist, dass sich
die Sichtbarkeit von Fehlern und Problemstellen erh6ht. Um produktiv mit der neuen Art
der Informationslage umgehen zu kénnen, muss eine positive Fehlerkultur'® etabliert werden.
Fragen der Datensicherheit und Datenverwertung erhalten durch die Digitalisierung immer
mehr Bedeutung. Durch die wachsende Zahl von digitalen Daten wird Daten- und Informati-
onsmanagement immer wichtiger, denn die vielen Informationen und Daten miissen gepriift,
verwaltet und in die Dokumentation integriert werden. SpezialistInnen, die dies anhand der

spezifischen Anforderungen der Baubranche vornehmen kénnen, sind jedoch rar.

Prozessorientierung

Mit dem zunehmenden Einsatz von digitalen Tools und Systemen werden Prozessverstdndnis
und Hausverstand, also das praxisbezogene eigenstdndige Denken, die Fahigkeit Zusammen-
hinge zu erkennen, zu verstehen und zu wissen, wann digitales und wann analoges Denken
gefordert ist, immer wichtiger. Viele UnternehmensexpertInnen fragen sich, ob in Zukunft aus-
reichend FacharbeiterInnen mit umfassendem, nicht-digitalem Fachwissen am Arbeitsmarkt
zur Verfiigung stehen werden. Die Digitalisierung bietet hier sowohl Chancen als auch Gefah-
ren. Viele befiirchten, dass durch den vermehrten Einsatz von digitalen Hilfsmitteln das Wissen
tiber die »analogen« Ausfithrungen von Tétigkeiten und Techniken verlorengeht.’?° Chancen
werden darin gesehen, durch digitale Formate (Video, Animationen, digital aufbereitete Grafi-
ken) Fachwissen konservieren zu kénnen. So konnten zukiinftige Fachkrifte von umfangreich
digitalisiertem Fachwissen profitieren.

Jene UnternehmensexpertInnen, die sich bereits intensiv mit Chancen und Nutzen von
Digitalisierung am Bau auseinandergesetzt haben, sehen in der zunehmenden Digitalisierung
die grof3e Chance, Prozesse und Strukturen zu evaluieren und neu zu gestalten. Die Abldufe der
Branche sind sehr komplex und vielschichtig. Bilden digitale (prozessorientierte) Systeme diese
gut ab und unterstiitzen sie dabei, kann das prozessorientierte Arbeiten optimiert werden. Die
bis dato starke Trennung zwischen den Sphéren Planung und Ausfithrung kann durch digitale

Tools und Systeme aufgehoben werden. Dabei gilt es, darauf zu achten, dass nicht die digita-

119 Ein Unternehmensexperte ist der Ansicht, dass die Baubranche an sich eine schlechte Fehlerkultur hat und jedes
Gewerk versucht, sich méglichst schadlos zu halten. Dass gerade bei Bauvorhaben Fehler vorkidmen, sei aber sys-
temimmanent. Deshalb miissten Mut und Offenheit und die Fahigkeit, Fehler zugeben zu konnen, um sie dann
gemeinsam zu losen, geférdert werden.

120 Vgl. auch Kapitel 6.5.
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len Tools die Prozesse bestimmen, sondern die Digitalisierung genutzt wird, um die Prozesse
(Dokumentation, Kommunikation, Logistik etc.) zu verbessern (Transparenz, Vernetzung, In-
formation, Daten).’* Hier sehen viele die Chance mit Konzepten wie Lean Management oder
agilen Methoden Verbesserungen herbeizufiihren und eine Neuordnung der Rollen in Teams
und Unternehmen (Verantwortlichkeiten, Kompetenzen, Zustdndigkeiten) und eine neue Un-

ternehmenskultur zu etablieren.

Konsequenzen fiir Aus- und Weiterbildung

Die Forderungen der Unternehmen an die Ausbildungseinrichtungen, digitale Technologien
und Systeme praxisnah zu vermitteln, stof3t immer wieder an ihre Grenzen. Zum einen sind
viele Technologien noch nicht ausgereift genug, um sie im Rahmen der schulischen Ausbildung,
z.B.an HTLs, umfassend und praxisnah zu vermitteln. Zum anderen fehlt es oft an Vernetzung
und Austausch zwischen Unternehmen und Ausbildungs- bzw. Forschungseinrichtungen. Das
ist insbesondere bei Universititen und Fachhochschulen der Fall, die sich teils intensiv mit Di-
gitalisierung am Bau aus einer forschungsgeleiteten Perspektive auseinandersetzen. Aber auch
dort fehlen vielfach die notwendigen finanziellen und personellen Ressourcen, um intensivere
und praxisndhere Ausbildungen erméglichen zu kénnen.

Durch die Digitalisierung hat sich das Kompetenzprofil von vielen Bauberufen - vor allem
auf FacharbeiterInnen-Niveau und in Fithrungspositionen aller Ebenen (z. B. Polierinnen / Po-
liere) — erweitert. Zusdtzlich zum umfangreichen Praxiswissen sind vertieftes Technikwissen
und digitale Kompetenzen gefragt. Viele UnternehmensvertreterInnen fragen sich, ob die
Ausbildungszeit verldngert werden soll und ob sich die Unternehmen wieder starker in die
Ausbildung einbringen sollten, um den bendtigten Praxisbezug zu gewihrleisten. Durch die
zusétzlichen Kompetenzanforderungen entsteht aufSerdem die Gefahr, dass einzelne Mitarbei-
terInnen - vor allem jene in Fithrungspositionen bzw. an wichtigen Schnittstellen - iiberlastet
werden. Hier gilt es, vermehrt auf Teams zu setzen, in denen die notwendigen Kompetenzen

auf mehrere Personen verteilt sind.

Kommunikation

Die verschiedenen Digitalisierungsgrade und -niveaus der MitarbeiterInnen stellen eine grofle
Herausforderung fiir viele Unternehmen dar. Die Kommunikation mit Fithrungskraften oder ganz
besonders mit I'T-Fachkriften (z. B. im Rahmen von Schulungen) ist mit »digitalen Fachbegriffen«
gespickt, die fiir viele MitarbeiterInnen unbekannt und damit schwer zu verstehen sind. Je nach
Region kann auch die soziodemographische Zusammensetzung der Belegschaft dazu fiihren, dass
nicht ausreichend Deutschkenntnisse vorhanden sind, um in Schulungen die nétigen Kenntnisse

zu vermitteln. Deshalb empfehlen UnternehmensexpertInnen, die Einschulung und den Wissens-

121 Eine Unternehmensexpertin rit dazu, bei der Gestaltung der digitalen Prozesse, den Menschen in den Mittelpunkt
zu stellen: »Die Digitalisierung verbessert die Prozesse nicht, nur die Menschen koénnen es.«
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transfer zu digitalen Tools, Systemen und Anwendungen in Einzelsettings durchzufithren, um
individuell auf die jeweiligen Voraussetzungen der Betroffenen eingehen zu kénnen. Schulungen
und Weiterbildungen zu digitalen Systemen und Technologien, so die UnternehmensvertreterIn-
nen, missen auf Freiwilligkeit basieren und wihrend der Arbeitszeit ermoglicht werden. Um jene
MitarbeiterInnen, die den Neuerungen kritisch gegeniiberstehen, zu motivieren, miissen Nutzen
und Sinn direkt und umfassend kommuniziert werden. Viele Workshop-TeilnehmerInnen haben
die Erfahrung gemacht, dass die Einfiihrung von digitalen Systemen besser funktioniert, wenn
diese zunichst von jenen KollegInnen eingesetzt und erprobt werden, die den Verdnderungen
offen gegeniiberstehen. Diese konnen Vorteile, Nutzen und den praxisbezogenen Einsatz dann als

MultiplikatorInnen an ihre KollegInnen kommunizieren und sie dafiir begeistern.

7.1.2 Zentrale Ergebnisse auf einen Blick

Nachfolgend werden die im Cluster »Bau« identifizierten Kompetenzen, die durch Digitali-
sierung weiter an Bedeutung gewinnen, sowie Losungsansitze und Handlungsempfehlungen

zusammengefasst.

Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
o IT-Grundkompetenz und IT-Anwendungskompetenz, Fachkompetenz, Hausverstand:

o IT-Grundverstindnis und spezifische IT-Anwendungskompetenz fiir MitarbeiterInnen
auf der Baustelle;

o IT-Anwendungskompetenz fiir leitende MitarbeiterInnen und ProjektleiterInnen etc;

o vertiefte IT-Anwendungskompetenz fiir leitende MitarbeiterInnen und ProjektleiterIn-
nen etc.;

o vertiefte IT-Anwendungskompetenz fiir SpezialistInnen, wie z. B. (BIM-)Konstrukteur-
innen/ (BIM-)Konstrukteure, TechnikerInnen etc.;

o Kombination von fachlichem Know-how und I'T-Tools (»Hausverstand« nutzen).

o Kommunikationsfihigkeit, Offenheit:

o Aufgeschlossenheit gegeniiber Verinderungen (Strukturen, Tools, Systeme, Prozesse);

o Offenheit und Lernbereitschaft fiir Wissenstransfer zwischen KollegInnen, v. a. »Digital
Natives« und »Digital Immigrants«, sowie Aus- und Weiterbildungsbereitschaft;

o Kommunikationsfahigkeit: Prozessbeteiligte auf dem aktuellen Stand halten und Me-
dien bzw. Kanile richtig niitzen (auch: Prioritdten setzen und Dringlichkeiten einschit-
zen konnen).

o Soziale Kompetenzen, Prozesswissen, Daten- und Informationsmanagement:

o Soziale Kompetenzen (Kooperation, Kollaboration) fiir die Zusammenarbeit mit Kol-
legInnen, Vorgesetzten und anderen Projektbeteiligten;

o Mut und Offenheit, um auf die zunehmende Transparenz angemessen reagieren zu

konnen (positive Fehlerkultur);
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o Prozesse und Abldufe verstehen und nachvollziehen, Prozesswissen zur Informations-
weitergabe und laufenden Abstimmung niitzen;
o Informationen und Prozessstand dokumentieren und weitergeben (Daten- und Infor-

mationsmanagement), Datenschutzvorgaben einhalten.

Losungsansatze und Handlungsempfehlungen

MitarbeiterInnen vermitteln, dass die Digitalisierung kein kurzfristiger Hype, sondern ein
langfristiger Trend ist. Dringlichkeit, Nutzen und Funktion der digitalen Tools und Services
kommunizieren und MitarbeiterInnen in die Verdnderungen mit einbinden. Das fordert
Offenheit und Freiwilligkeit.

Digitale Strategie entwickeln und Ressourcen fiir die Beschiftigung mit digitalen Techno-
logien und damit verbundenen Trends freimachen, um nicht den Anschluss zu verlieren.
IT-Kompetenzen und -Wissen in der Fiihrungsebene auf- bzw. ausbauen, um Moglichkei-
ten und Grenzen sowie Kosten-Nutzen miindig beurteilen zu kénnen.

IT-Expertise und Praxis-Expertise bei der Einfithrung von digitalen Tools (v.a. BIM) zu-
sammenfithren und betriebsspezifische Bediirfnisse (auch auf die MitarbeiterInnen bezo-
gen) mit beachten.

Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und Aus- und Weiterbildungseinrichtungen star-
ken, auch mit berufsbildenden Schulen, Fachhochschulen und Universitaten.

Praxisbezug bei der Aus- und Weiterbildung fiir digitale Tools verstarken, auch bei der
Lehrlingsausbildung.

Mit branchenrelevanten Stakeholdern (Industriellenvereinigung, Politik, Wirtschaftskam-
mer, Gesetzgebern) an der Restrukturierung der Normen und Gesetze arbeiten, allem
voran Normen fiir digitale Schnittstellen definieren.

MitarbeiterInnen gezielt und umfassend zu den digitalen Tools und Systemen schulen und
dabei nicht nur das Benutzungswissen, sondern ein grundlegendes Verstindnis vermitteln.
Auf gute und einfache Usability der digitalen Tools und Systeme achten, vor allem bei Sys-
temen fiir MitarbeiterInnen, die bis dato kaum mit digitalen Geréten gearbeitet haben.
Auf MultiplikatorInnen (begeisterte Early Adopters) setzen, die den Nutzen und die Ein-
satzmoglichkeiten gut kommunizieren und vermitteln kénnen.

Bei steigenden Kompetenzanforderungen einzelner MitarbeiterInnen (z. B. Fithrungskrifte
auf der Baustelle) auf Teamarbeit setzen und MitarbeiterInnen mit unterschiedlichen Kom-
petenzlevels zusammenbringen. Diese konnen dadurch auch voneinander lernen.

Fiir den Umgang mit der steigenden Transparenz, die durch die Digitalisierung entstanden
ist, eine aktive und positive Fehlerkultur und gute Kommunikationskultur férdern.
Digitale Tools und Systeme fiir die bessere Abwicklung von Bauvorhaben nutzen und auf
alternative Formen (z.B. kollaboratives Arbeiten und Lean Management) setzen. Digitale,
prozessorientierte Systeme nutzen, um stiarkeren Fokus auf die bedarfsorientierte Planung

legen zu konnen.

67



Clusterspezifische Ergebnisse AMS report 147

7.2 Branchencluster »Biiro und Verwaltung«

Der Cluster »Biiro und Verwaltung« ist umfassend von der Digitalisierung betroffen. Unter-
nehmen in diesem Bereich stellen sich kaum die Frage ob, sondern wie, wann und womit
sie Unternehmensbereiche digitalisieren - sind sie doch selbst vielfach Anbieter von digita-
len Dienstleistungen, Geschiftsmodellen und Produkten. Die Verinderung von betrieblichen
Abldufen hin zu Prozessen, die Geschwindigkeit der Verdnderungen und der steigende In-
formations- und Kommunikationsaufwand gehoren zu den grofiten Herausforderungen fiir

Unternehmen in diesem Bereich.

7.2.1 Herausforderungen im Cluster und Konsequenzen
fiir den Kompetenzbedarf

Wie einleitend zum Kapitel 7 angemerkt, war die Zusammensetzung des Clusters »Biiro und
Verwaltung« sehr divers und reichte von Einrichtungen der 6ffentlichen Verwaltung iiber Un-
ternehmen aus dem Finanz- und Versicherungssektor bis hin zu IT-/Software- und Telekom-
munikationsanbietern. Entsprechend divers sind auch die Ergebnisse in diesem Cluster, obwohl
die grundlegenden Herausforderungen der Unternehmen und Institutionen in diesem Bereich

durchaus vergleichbar sind.

Beschleunigung der Prozesse

UnternehmensexpertInnen in allen Unternehmen und Institutionen des Clusters »Biiro und
Verwaltung« nehmen eine starke Beschleunigung der Abldufe und in der Kommunikation
wahr. Digitale Systeme und Tools erméoglichen eine neue Art von Informationsfluss, der Zu-
sammenarbeit, der Kommunikation und dem Zugang zu Wissen und Dokumenten. Diese
Moglichkeiten konnen aber nur genutzt werden, wenn die Strukturen entsprechend angepasst
werden. Vor allem grofiere Unternehmen sehen sich hier im Nachteil zu kleineren und dynami-
scheren Unternehmen oder zu Start-ups, deren Organisationsform flexibler auf die laufenden
Verinderungen reagieren kann. Allerdings gibt es bereits Lerneffekte: Die Unternehmensver-
treterInnen raten heute, die neuen digitalen Strukturen stirker an den MitarbeiterInnen und
ihren Potenzialen und nicht ausschliellich an den Technologien auszurichten.

Durch die Verdnderungen in den Unternehmensabldufen und Prozessen, die durch die
Digitalisierung moglich und notwendig geworden sind, gilt fiir Unternehmen heute, weniger
auf Hierarchien und Abteilungsdenken als auf prozess- und projektorientierte Ablaufe und
Interdisziplinaritét zu setzen.?? Abteilungs- und teamiibergreifende Zusammenarbeit mit Kol-

legInnen und Fithrungskriften, die nicht als Vorgesetzte, sondern als Koordinierende und Un-

122 Eine Unternehmensexpertin bringt dies mit der Formulierung »Kastldenken auflésen« auf den Punkt.
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terstiitzende auftreten, erfordert von allen MitarbeiterInnen Kooperationsbereitschaft, Team-
fahigkeit und Offenheit. Die Herausforderung fiir Fithrungskrafte liegt darin, MitarbeiterInnen
von dieser neuen Organisationsform zu iiberzeugen und sie zu begleiten. Die Digitalisierung
ermoglicht eine neue Art der Transparenz. Tools und Systeme zeigen an, wer wann »online« ist
oder wie lange an einem Projekt gearbeitet hat. MitarbeiterInnen diirfen dadurch nicht verun-

sichert werden, eine offene Kommunikation und Vertrauen werden wichtig.

Neue Abhéangigkeiten und fehlende Schnittstellen

Einige Workshop-TeilnehmerInnen duflerten die Sorge {iber immer stirkere Technikabhén-
gigkeit. Die Digitalisierung von immer mehr Arbeitsschritten und Arbeitsbereichen fiihrt
bei einem Ausfall dazu, dass tiberhaupt nicht mehr gearbeitet werden kann, der Zugang zu
wertvollen Daten und Informationen nicht méglich ist bzw. diese im schlimmsten Fall verlo-
rengehen und Dienstleistungen nicht aufrechterhalten werden kénnen. Auch personell sind
starke Abhéngigkeiten entstanden. Durch die Geschwindigkeit, mit der grofle Teile der Unter-
nehmensbereiche, Dienstleistungen und Geschiftsmodelle digitalisiert wurden, liegen diese
mancherorts in der Verantwortung von wenigen spezialisierten (IT-)MitarbeiterInnen. Dies
kann zur Uberlastung und Uberforderung dieser KollegInnen fiihren.

Als eine grofie Herausforderung erleben viele UnternehmensexpertInnen fehlende Schnitt-
stellen und Kompatibilitdt von verschiedenen digitalen Tools und Systemen. Wenn einzelne
digitale Systeme und Tools nicht mit der restlichen Unternehmensinfrastruktur verbunden
sind (Insellosungen) oder Schattensysteme zu betrieblichen Parallelstrukturen fithren, kénnen
Vorteile der Digitalisierung — z. B. Vernetzung — nicht ausgeschopft werden. Bestimmte Tools
werden nur von einzelnen MitarbeiterInnen genutzt und/ oder nach kurzer Zeit gar nicht mehr
eingesetzt, Informationen und Daten kénnen nicht ausgetauscht werden und es ist keine Kont-
rolle der Einhaltung von Sicherheitsbestimmungen oder Datenschutzrichtlinien moglich. Hier
sind vor allem Fithrungskrifte gefragt, bei der Einfithrung neuer digitaler Tools und Systeme
auf die technische und strukturelle Kompatibilitdt mit der Digitalisierungsstrategie des Ge-

samtunternehmens zu achten.

Digitalisierung begiinstigt Internationalisierung und flexibles Arbeiten

Mit der Digitalisierung ist eine starkere Internationalisierung zu beobachten, sei es durch das
Arbeiten in virtuellen Teams, der Erweiterung von Geschéftsfeldern tiber die nationalen Gren-
zen hinaus oder die Rekrutierung von internationalen Fachkriften fiir den heimischen Stand-
ort. Offenheit (sozial und kulturell) gegeniiber Neuem (Stichwort: »Diversity«) und gute soziale
Umgangsformen sind dadurch wichtiger geworden. Digitale Technologien machen es moglich,
dass immer ofter in virtuellen Teams, die nur kurz existieren, oder mittels Tele-Arbeit oder im
Home-Ofice gearbeitet wird. Somit wird der Fokus mehr auf das zielorientierte Arbeiten und
nicht auf Anwesenheitszeiten im Biiro gelegt. Fithrungskrifte miissen ihren MitarbeiterInnen
im Home-Office bzw. in Tele-Arbeit das notwendige Vertrauen entgegenbringen, dass diese die

Arbeit tatsachlich erledigen. Gleichzeitig beobachten Workshop-TeilnehmerInnen, dass es fiir
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den sozialen Zusammenhalt und das Betriebsklima weiterhin wichtig ist, Rdume und Moglich-
keiten zur personlichen Begegnung zur Verfiigung zu stellen. Fiir die MitarbeiterInnen werden
durch diese Entwicklungen mehr Eigeninitiative, Flexibilitat und die Fahigkeit zu einem (sehr)
selbstdndigen Arbeiten wichtig.

Die mit der Flexibilisierung der Arbeitsorte und Arbeitszeiten verbundene stindige Er-
reichbarkeit und zunehmende Aufl6sung von Arbeit und Freizeit stellen eine grofie Heraus-
forderung dar. Sogar abends und am Wochenende E-Mails abzurufen, wird durch digitale Sys-
teme zwar leicht gemacht, fiithrt aber rasch zur Uberlastung. Die zunehmende Geschwindigkeit
(z.B. bei der erwarteten Reaktionszeit auf E-Mails) kann Druck auf MitarbeiterInnen erzeugen.
Strukturiertes Arbeiten, Selbstmanagement und die Fahigkeit sich abzugrenzen und rechtzeitig
»Nein« zu sagen, gewinnen dadurch genauso an Bedeutung wie die Schaffung von Aus- und
Ruhezeiten sowie Rdume und Zeitfenster fiir konzentriertes Arbeiten. Auch die immer grofier
werdende Anzahl an Informationen und Kommunikation kann MitarbeiterInnen belasten. Die

Fahigkeiten zur Informationsselektion und Bewertung wird immer bedeutsamer.

Daten sind das neue Gold

Der Umgang mit Daten ist ein grofles Thema fiir alle Unternehmen im Cluster »Biiro und
Verwaltung«. Zum einen kénnen immer mehr Daten gesammelt werden, zum anderen gibt
es immer mehr Moglichkeiten zur Datennutzung. Dies wirft gleich mehrere Fragen auf:
Wie umgehen mit der Masse an Daten? Welche Daten (unternehmensinterne wie externe)
konnen sinnvoll geniitzt werden, um z. B. Geschiftsmodelle daraus zu entwickeln? Dies be-
trifft fundamental auch Aspekte der Datensicherheit: Wie miissen Daten geschiitzt werden
(technischer Schutz, Compliance-Regelung)? Wer darf Zugriff auf welche Daten haben? Vor
allem wenn es sich um personenbezogene Daten handelt, miissen die Bestimmungen der
Datenschutzgrundverordnung (DSGVO) eingehalten werden. MitarbeiterInnen mit Kund-
Innenkontakt miissen die Bestimmungen des Datenschutzes kennen, anwenden und erkli-
ren kénnen.

Die Fragen der Datensicherheit und Datennutzung beziehen sich ebenso auf die unter-
nehmensinternen Daten und damit auf Daten von MitarbeiterInnen. Fragen der Datensicher-
heit ergeben sich auch aus der Nutzung von digitalen Kommunikationsmitteln, wenn etwa
MitarbeiterInnen in einem internationalen virtuellen Team iiber einen unternehmensfremden
Messenger potenziell sensible Daten austauschen. Hier miissen Unternehmen umfangreiche
Compliance-Regeln zur Einhaltung der Datenschutzbestimmungen fiir ihre MitarbeiterInnen

festlegen.

Informationsmanagement, Medienkompetenz und Verschiebung
von Tatigkeitsbereichen

Gutes Kommunikations-, Organisations- und Wissensmanagement stellen einige der wich-
tigsten Anforderungen dar, die durch die Digitalisierung entstanden sind. Die Moglichkeit auf

vielen verschiedenen Wegen zu kommunizieren, Informationen abzurufen und bereitzustellen,
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kann zu Wildwuchs fithren. Vor allem in Punkto Kommunikation zeigen sich unterschiedliche
Priferenzen der Generationen. Gefragt ist, in allen Kommunikationsformen fit zu sein und die
jeweiligen Kommunikationsformen (Anrede, Stil, Ton) zu kennen. Informations- und Medi-
enkompetenz, die Fihigkeit, Quellen bewerten und Informationen auf ihren Wert hin priifen
zu konnen, werden immer wichtiger. Zu wissen, wer welche Informationen benétigt (Prozess-
wissen), wo die Informationen zu finden sind, und die Fihigkeit zur Komplexititsbewiltigung
gewinnen zunehmend an Bedeutung.!3

Durch die Digitalisierung haben sich fiir viele MitarbeiterInnen Tatigkeiten und Aufga-
ben verschoben. Besonders monotone und einfache Tétigkeiten konnen heute immer ofter
von digitalen Systemen tibernommen werden, dadurch verandern sich Geschéftsfelder und
Dienstleistungen'?4, sodass bestimmte Titigkeitsbereiche wegfallen, gleichzeitig aber neue
entstehen. UnternehmensvertreterInnen sehen im Wandel der Tétigkeitsprofile in Unterneh-
men u.a. die Chance fiir MitarbeiterInnen, sich - ihren Interessen entsprechend - mit neuen
Aufgaben zu beschiftigen und Weiterbildungen zu absolvieren. Durch die Anderungen der
Unternehmenskultur und Unternehmensstrukturen hin zu einer agilen, prozessorientierten
Arbeitsweise benétigen MitarbeiterInnen heute Verdnderungsbereitschaft, Selbstandigkeit und
Eigeninitiative.!> Fithrungskraften kommt hier die wichtige Rolle zu, die MitarbeiterInnen bei

der Umstellung zu begleiten, Angste zu nehmen und fiir neue Aufgaben zu begeistern.

Solides IT-Grundverstandnis und Anwendungskompetenz als Basis fiir alle

MitarbeiterInnen aller Unternehmensbereiche im Cluster »Biiro und Verwaltung« bendtigen
ein solides IT-Grundverstindnis und Anwendungskompetenzen. Kenntnisse branchenspezifi-
scher Biirosoftware sind in diesem Cluster besonders wichtig. Durch den starken und immer
umfassenderen Einsatz von digitalen Systemen und Tools kommen den IT-Kompetenzen, ge-
paart mit Offenheit und Weiterbildungsbereitschaft, eine grofe Bedeutung zu. Denn die digi-
talen Tools und Systeme verandern sich laufend und immer 6fter. Damit haben vor allem Mit-
arbeiterInnen mit fehlendem digitalen Grundwissen Probleme, sie tun sich schon bei einfachen
Storungen (z.B. Druckerausfall) schwer und kénnen nicht mehr weiterarbeiten. Davon sind
tendenziell dltere MitarbeiterInnen stirker betroffen, aber auch viele jiingere MitarbeiterInnen
haben oft nur den Umgang mit, aber nicht die Prinzipien von digitalen Systemen gelernt. Vor
allem Fithrungskrifte miissen heute mehr tiber die grundsitzlichen Prinzipien, Funktionswei-
sen und Einsatzmoglichkeiten von IT-Technologien wissen als frither. Die unterschiedlichen

Niveaus in Bezug auf Kenntnisse im Umgang mit digitalen Systemen erleben viele Workshop-

123 UnternehmensexpertInnen sehen viele Chancen, die Sicherung informellen Wissens iiber betriebliche Ablaufe oder
Unternehmensprozesse mittels digitalen Tools (z. B. Wissensdatenbank) zu unterstiitzen.

124 Schon lange erledigen beispielsweise KundInnen von Banken einfache Uberweisungen iiberwiegend selbst auf
digitalem Weg.

125 Eine Unternehmensvertreterin bringt diesbeziiglich das Beispiel: »Was frither Sekretariatstitigkeiten waren, sind
heute Assistenztatigkeiten.«
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TeilnehmerInnen als grof3e Herausforderung. Innerhalb von Teams kann dies dazu fiihren, dass
manche Tétigkeiten nur von wenigen MitarbeiterInnen ausgefiihrt werden konnen.

Die starke Digitalisierung von Arbeitsbereichen und die Entwicklung von eigenen digitalen
Geschiftsmodellen fiihrt oft dazu, dass neben einem umfassenden Grundwissen immer wieder
spezifisches digitales Know-how benétigt wird. Dadurch wird eine Affinitét zu IT-Technologien
sowie der Wille, sich neues Wissen anzueignen, besonders wichtig. Parallel zum steigenden
Bedarf an digitalem Know-how wichst die Bedeutung von Kompetenzen wie wirtschaftliches
Grundverstandnis, Kreativitdt und Problemlosungsfihigkeit nicht durch die Digitalisierung
ersetzt werden konnen.

Vor allem im Bereich der Software-Entwicklung ist der schnelle und laufende Wandel stark
zu spiiren. Auch IT-Spezialistinnen miissen sich kontinuierlich weiterbilden und, so der Tenor
der UnternehmensvertreterInnen, jene, die sich auf »altem« Wissen ausruhen, werden trotz
hohem Bedarfam Arbeitsmarkt schlechte Chancen haben. Heute wird zunehmend IT-Personal
mit der »passenden Personlichkeit« gesucht, also Personen die sich laufend fiir Neues interes-
sieren, Bereitschaft zur Weiterbildung mitbringen bzw. sich selbst etwas beibringen. Besonders
von diesen MitarbeiterInnen erwarten sich UnternehmerInnen die notige Weiterentwicklungs-

fahigkeit, und zwar analog zur Entwicklung von digitalen Produkten und Dienstleistungen.

7.2.2 Zentrale Ergebnisse auf einen Blick

Nachfolgend werden die im Cluster »Biiro und Verwaltung« identifizierten Kompetenzen, die
durch Digitalisierung weiter an Bedeutung gewinnen, sowie Losungsansitze und Handlungs-

empfehlungen zusammengefasst.

Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
o IT-Grundkompetenz, IT-Anwendungskompetenz, IT-Fachkompetenz, Lernbereitschaft:
o solides IT-Grundverstindnis und I'T-Anwendungskompetenz sowie Kenntnisse bran-
chenspezifischer Biirosoftware;
o IT-Problemlésungskompetenz (selbst 16sen und/oder Stérungen kommunizieren
konnen);
o IT-Fachkompetenz und Weiterbildungsbereitschaft v. a. fiir SpezialistInnen;
o Verdnderungs- und Lernbereitschaft (Aus- und Weiterbildungsbereitschaft) durch per-
manent neue bzw. sich verdndernde Tools.
o Teamfihigkeit, Offenheit, Selbstandigkeit:
o Teamfihigkeit, Kooperations- und Kollaborationsbereitschaft;
o Offenheit (sozial, kulturell) gegentiber KollegInnen im unmittelbaren und im virtuellen
Umfeld;
o  Eigeninitiative, Flexibilitdt und die Fihigkeit zum selbstdndigen Arbeiten;

o strukturiertes Arbeiten, Selbstmanagement und die Fahigkeit, Grenzen ziehen zu kdnnen.
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Informationsbewertung, Komplexititsbewiltigung, Wissensmanagement:

o Kommunikationskompetenz (Wie ist mit wem auf welchem Medium /Kanal zu kom-
munizieren?);

o Informations- und Medienkompetenz: Relevanz von Informationen bewerten und pri-
orisieren;

o Informationskanile richtig nutzen und Informationen weitergeben (Wissens- und In-
formationsmanagement).

Kenntnisse im Datenschutz, Datensicherheit und in der Datenanalyse und Datenver-

wertung:
o Grundsitze des Datenschutzes (DSGVO) und der Datensicherheit kennen und einhal-
ten;

o Wert von Daten fiir z. B. Marketing, Geschiftsmodelle, innerbetriebliche Prozesse er-
kennen und Daten verwerten;
o Wert von Daten fiir bestehende/ neue Geschiftsfelder, Marketing, Unternehmensent-

wicklung und Unternehmenssteuerung erkennen und verwerten.

Losungsansatze und Handlungsempfehlungen

Digitale Strategie erarbeiten und Entscheidungen, Ziele und den Weg dorthin transparent
machen. Potenziale nicht nur in den Technologien, sondern auch in den MitarbeiterInnen
suchen.

Dringlichkeit der Digitalisierung sowie Nutzen und Funktion der digitalen Tools, Systeme,
Prozesse, Produkte sowie Geschiftsfelder kommunizieren und MitarbeiterInnen in die Ver-
anderungen mit einbinden. Das fordert Offenheit und Freiwilligkeit.

IT-Kompetenzen und -Wissen in der Fithrungsebene auf- bzw. ausbauen, um Moglichkei-
ten und Grenzen sowie Kosten-Nutzen miindig beurteilen zu kénnen und Probleme wie
Inkompatibilitdt von einzelnen digitalen Systemen, Schattensysteme oder Insellsungen zu
vermeiden.

IT-Grundwissen und -Verstandnis aufbauen, vor allem bei jenen MitarbeiterInnen, die bis-
her nur Bedienungswissen hatten.

Weiterbildungsangebote fiir digitales Grundverstdndnis und Anwenderwissen ausbauen.
Digitale Inhalte in der Ausbildung aktualisieren und Strategien zur Problemlésung und
Weiterentwicklung mitvermitteln.

Im Zuge der Verdnderungen von Tatigkeitsbereichen MitarbeiterInnen ermdglichen, sich
ihren Interessen entsprechend weiterzuentwickeln (z.B. berufsspezifische Aus- und Wei-
terbildung erméglichen).

Mittels digitaler Tools und Systeme das Informations- und Wissensmanagement unter-
stiitzen und zur Schulung von neuen Tools und Systemen niitzen, diese mit einer hohen
Usability ausstatten.

(Compliance-)Regeln fiir den Informations- und Datenaustausch festlegen und Mitarbei-

terInnen dariiber informieren. Die Praxistauglichkeit mit MitarbeiterInnen abstimmen.
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o Agile Teamstrukturen und kollaboratives Arbeiten férdern. Neben dem virtuellen Zusam-
menarbeiten auch Moglichkeiten fiir riumlich gemeinsames Arbeiten zur Verfiigung stellen.

« Auf potenzielle Uberlastung von einzelnen Mitarbeiterlnnen achten und Teamarbeit
fordern.

 Die durch die Digitalisierung entstandene Transparenz thematisieren und offen kommuni-

zieren, wie mit den Informationen und Daten umgegangen wird.

7.3 Branchencluster »Handel«

In Osterreichs Handelsbetrieben ist das dominierende Thema im Kontext Digitalisierung der
E-Commerce und der damit verbundene Wandel des KundInnenverhaltens. MitarbeiterInnen
am Shopfloor sind dabei ebenso verstarkt gefordert, wie jene hinter den Kulissen. Innerhalb der
Branche zeigen sich unterschiedliche Digitalisierungsgrade. Immer komplexer werdende Sys-
teme und Prozesse und die Frage nach den Technologien bzw. Geschiftsmodellen der Zukunft
beschiftigen alle Handelsbetriebe. Und: Diskussion und Klidrung der Frage, wie Online- und

stationdrer Handel am besten »zu verheiraten« sind.

7.3.1 Herausforderungen im Cluster und Konsequenzen
fir den Kompetenzbedarf

Der Digitalisierungsgrad in Osterreichs Handelsbetrieben ist je nach Sparte und Produktpalette
unterschiedlich (z. B. Lebensmittelhandel versus Elektrogeritehandel'>®), der Einsatz von digi-
talen Technologien vielfiltig. Wahrend viele grofle Unternehmen bereits in neue digitale Ge-
schiftsmodelle investiert haben, stehen kleinere oft erst am Anfang. Viele Unternehmen haben
ihre stationdren Angebote mit E-Commerce-Geschiftsmodellen ergdnzt, andere haben sich
ganz auf E-Commerce spezialisiert. Handelsunternehmen nutzen aber auch digitale Technolo-
gien, die tiber die klassischen Angebote hinausgehen und bieten, zusdtzlich zum E-Commerce,

weitere digitale Produkte und Services an.!>”

Komplexe Investitionsentscheidungen erfordern digitales Know-how
Osterreichs Handelsbetriebe stehen heute vor der Herausforderung, abschitzen zu miissen,

in welche Technologien und Geschiftsmodelle es sich zu investieren lohnt. Aus Erfahrung

126 Wihrend 30 Prozent der OsterreicherInnen Bekleidung im Internet kaufen, tun dies nur sechs Prozent bei Lebens-
mitteln (vgl. Gittenberger / Ziniel 2018).

127 Eine Unternehmensexpertin berichtet: Im Bereich der landwirtschaftlichen Produkte werden zusitzliche Leistungen
angeboten, um das E-Commerce-Angebot attraktiver zu machen. Das macht einen starken Fokus auf Innovationen
notig, so z.B. Schidlingsanalysen, Wetterprognosen.
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wissen sie, dass die Implementierung viel Zeit und Ressourcen in Anspruch nimmt und dass
es schwierig ist, zwischen Hype und Trend zu unterscheiden.!?® Bis neue Dienstleistungen in
den Unternehmensprozessen verankert sind und sich bei den KundInnen durchsetzen, kann
es einige Zeit dauern. Sollte in der Zwischenzeit eine andere Technologie bzw. ein anderes
Geschiftsmodell am Markt relevant werden, wird das ehemals innovative Produkt zur teuren
Insellosung, die wenig verwendet wird. Die Abwagung von Kosten und Nutzen von neuen In-
vestitionen wird zunehmend zur grofien Herausforderung fiir Fihrungskrifte, die heute mehr
denn je iiber die Moglichkeiten und Chancen, Kosten und Nutzen von digitalen Produkten,

Systemen, Tools und Geschéftsmodellen informiert sein missen.'>

Verbindung von E-Commerce und Shopfloor

Durch die Digitalisierung werden IT-Systeme und Prozesse immer komplexer, die Vernetzung
steigt. Dabei alle Unternehmensbereiche - von der Logistik bis zum Shopfloor — miteinander zu
verbinden, stellt fiir viele Unternehmen eine grof3e Herausforderung dar. Denn sie wissen, dass
Digitalisierung nur produktiv wirkt, wenn alle Geschiftsbereiche und Prozesse aufeinander
abgestimmt sind. Die Zusammenfithrung von Online- und stationdrem Handel hat fiir Unter-
nehmen andere Konsequenzen als fiir die KundInnen. So kann z. B. die Riickgabe eines online
gekauften Produktes in einem stationdren Geschift innerbetrieblich zur Herausforderung wer-
den, wenn die Prozesse dafiir nicht reibungslos funktionieren. Es ist jedoch die Perspektive der
KundInnen, die im Mittelpunkt stehen soll, denn diese sehen die beiden Sphéren online und
stationdr nicht getrennt, sondern nehmen einen Anbieter wahr.

Fiir die MitarbeiterInnen mit KundInnenkontakt (vor allem am Shopfloor sowie im Kund-
Innenservice) bringt die Digitalisierung eine Reihe von Herausforderungen. Umfassende Bera-
tung und serviceorientierte Problemlsung werden immer wichtiger, dafiir ist vermehrt Eigen-
initiative gefragt. Besonders in Betrieben mit umfangreichem E-Commerce-Angebot miissen
MitarbeiterInnen mit KundInnenkontakt, in der Beratung iiber die Produkte und Dienstleis-
tungen sowohl das stationdre als auch das E-Commerce-Angebot mit berticksichtigen. Mit-
arbeiterInnen benétigen heute nicht nur IT-Grundkompetenzen und gutes Anwenderwissen
von branchenspezifischen digitalen Tools und Systemen, sondern miissen auflerdem iiber die
digitalen Prozesse Bescheid wissen, die die KundInnen nutzen bzw. die im Unternehmen fiir
z.B. die Warenbestellung eingesetzt werden.

UnternehmensvertreterInnen beobachten auflerdem, dass KundInnen aufgrund des leich-

ten Zugangs zu digitalen Informationen heute héhere Erwartungen an den stationdren Han-

128 Eine Unternehmensexpertin weist darauf hin, wie oft Zukunftsprognosen falsch liegen. Noch vor wenigen Jahren
wurde prophezeit, dass Unternehmen, die ein eigenes E-Commerce-Geschift aufbauen, mit einem starken Umsatz-
rickgang im stationdren Handel rechnen miissen. Tatsichlich zeigen die Daten ihres Unternehmens, dass gerade
im Umfeld der stationdren Standorte am meisten Umsatz im E-Commerce gemacht wird.

129 Ein Unternehmensexperte weist darauf hin, dass dem Lebensmittelhandel bereits vor einigen Jahren grofles Potenzial
fiir den Online-Handel zugeschrieben wurde. Das hat sich aber bislang in der Praxis (noch) nicht bewahrheitet.
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del haben. Sie wiinschen sich hohe Serviceorientierung, Information, die tiber den eigenen
hohen Wissensstand hinausgeht und eine gute personliche Beratungsleistung. Haufig haben
sich KundInnen, die heute in ein (Fach-)Geschift kommen, zum Teil bereits umfassend vorab
informiert, haben vertieftes Wissen und ganz spezielle Fragen. Kénnen die MitarbeiterInnen
am Shopfloor nicht mit umfangreichem Spezialwissen parieren, haben die KundInnen den
Eindruck, sie seien tiberfordert bzw. schlecht ausgebildet. Unternehmen sind hier verstirkt
gefordert, ihre MitarbeiterInnen dabei zu unterstiitzen, immer am Laufenden zu bleiben und
das Produkt-Know-how ebenso wie die Beratungskompetenz zu vertiefen, insbesondere durch

den Einsatz digitaler Lern-Tools wie E-Learning-Angebote.

Know-how-Transfer zwischen den Generationen

Besonders éltere MitarbeiterInnen am Shopfloor zeigen oft Scheu davor, mit digitalen Geréten
zu arbeiten und tun sich schwer damit, das Online-Angebot des Handelsbetriebes mitzuden-
ken und zu kommunizieren. Hier sind Fithrungskrifte gefragt, ausfiithrlich Nutzen, Sinn und
Notwendigkeit der neuen Systeme zu vermitteln. UnternehmensexpertInnen beobachten, dass
durch die Digitalisierung eine Mischung aus »alten« und »neuen« Skills notwendig geworden
ist, da sowohl der Umgang mit digitalen Systemen und das Arbeiten in digitalisierten Prozessen
an Relevanz gewonnen hat als auch der Bedarf an KundInnenkommunikation, Beratungsleis-
tung und Serviceorientierung. Jiingere MitarbeiterInnen haben weniger Scheu vor den digita-
len Hilfsmitteln und setzen sie selbstverstdndlicher ein. Ein tieferes grundsitzliches Verstandnis
tiber die Funktionen und Prozesse ist jedoch auch bei ihnen nicht immer gegeben. Gleichzeitig
zeigt sich, dass jiingere MitarbeiterInnen Nachholbedarf in der persénlichen Kommunikation
haben. Zwar sind sie es gewohnt viel zu kommunizieren, jedoch geschieht dies meist digital,
z.B. durch Messenger-Dienste. Der direkte Kontakt am Shopfloor, das Ansprechen und Beraten
von KundInnen fillt ihnen schwerer. Hier zeigt sich grofles Potenzial fiir den intergeneratio-
nellen Know-how-Transfer. UnternehmensvertreterInnen geben zu bedenken, dass dieser Un-
terschied zwischen »Digital Natives« und »Digital Immigrants« in einigen Jahren nicht mehr
so stark wirken wird wie heute. Stattdessen werden die unterschiedlichen Niveaus der digitalen

Kompetenzen zur Herausforderung.

Informations- und Wissensmanagement im Handel

Mit der zunehmenden Digitalisierung aller Unternehmensbereiche steigt die Vernetzung und
Komplexitat. Dadurch ergeben sich z.B. in der Kommunikation und Informationsweitergabe
viele Vorteile, indem z. B. MitarbeiterInnen mittels Tablets oder Info-Screens auf dem Laufen-
den gehalten werden. UnternehmensexpertInnen sehen aber auch negative Entwicklungen,
etwa in der Abnahme der Verbindlichkeit von Aussagen, Informationen und Vereinbarungen
durch die digitale Kommunikation und in der zunehmenden Geschwindigkeit, in der kom-
muniziert und informiert wird. Informationsmanagement und Wissensweitergabe werden als
grofe Herausforderungen gesehen. MitarbeiterInnen miissen heute die komplexen Unterneh-

mensprozesse und ihre Position darin immer besser kennen, verstehen und entsprechend In-

76



AMS report 147 Clusterspezifische Ergebnisse

formationen und Wissen aufnehmen und weitergeben kénnen. Weitere Gefahren werden in
der starken Abhdngigkeit von digitalen Systemen gesehen. Bei Ausfall oder Stérungen kann
oft kaum weitergearbeitet werden. Zusétzlich nehmen Fille von Betrug und Sicherheitsbedro-
hungen durch Schadsoftware zu. Gerade im Handel sind MitarbeiterInnen immer wieder mit
KundInnenanfragen konfrontiert, die z.B. gefilschte digitale Gutscheine, die mittels E-Mail
oder Messenger verbreitet werden, betreffen. MitarbeiterInnen miissen in der Lage sein, Fil-
schungen und Sicherheitsbedrohungen zu erkennen und KundInnen dariiber zu informieren.

Abseits des Shopfloors setzen eine zunehmende Internationalisierung und Diversifizie-
rung®° ein. Immer Ofter arbeiten MitarbeiterInnen aus verschiedenen Lindern bzw. von un-
terschiedlichen Standorten aus zusammen. Das macht Offenheit (kulturell, sozial) und gute
Kommunikationskompetenzen genauso wichtig wie Teamfahigkeit und den Mut, sich aus der
eigenen Komfortzone zu bewegen, z. B. Englisch als Arbeitssprache zu verwenden.

Technikverstandnis und Usability

Als Herausforderung gelten auflerdem die oft fehlende Abstimmung zwischen IT-Spezialist-
Innen sowie Fithrungskriften auf der einen Seite und jenen MitarbeiterInnengruppen auf der
anderen, die die Tools einsetzen und bedienen miissen. Dariiber hinaus geben die Unterneh-
mensexpertlnnen zu bedenken, dass gerade MitarbeiterInnen am Shopfloor ihren Beruf auf-
grund der sozialen und kommunikativen Aspekte der Verkaufstatigkeiten gewahlt haben. Viele
sind in der Regel nicht sehr digitalaffin, jetzt aber damit konfrontiert, immer mehr mit digitalen
Systemen arbeiten zu miissen. Die genauen Bediirfnisse der BenutzerInnen zur Praxistauglich-
keit der Tools und Anwendungen werden oft zu wenig beachtet und in der Entwicklung mitge-
dacht. Das kann dazu fithren, dass die Systeme und Tools nicht richtig oder wenig verwendet
werden, da die zielgruppenspezifische Usability fehlt.

Datennutzung und Datenschutz

Der Umgang mit und der Schutz von Daten hat im Cluster »Handel« grofle Bedeutung ge-
wonnen. Die Verwertung und der produktive Einsatz von Daten beschiftigten alle Handels-
unternehmen: Was ist moglich? Was darf ich mit KundInnendaten machen? Wie kénnen
etwa Daten im stationdren Handel und in Multi-Channel-Konzepten genutzt werden? Wel-
che Geschiftsmodelle konnen daraus entwickelt werden? Welche zusitzlichen Services kann
ich anbieten? Datenschutz ist heute iiberall wichtig, vor allem wenn es um personenbezogene
Daten geht (KundInnen, MitarbeiterInnen). Um diese Fragen beantworten zu konnen, sind
Analysefihigkeit, unternehmerisches Denken und Prozesswissen gefragt. MitarbeiterInnen,
die mit Daten arbeiten benétigen heute ein fundiertes Wissen iiber die Einhaltung des Daten-
schutzes (DSGVO) sowie von Sicherheitsvorkehrungen zum Schutz der Dateninfrastruktur.

130 Die Diversifizierung der MitarbeiterInnen betrifft natiirlich auch den Shopfloor, mit vielfiltigen Herausforderun-
gen fiir die Zusammenarbeit und Kommunikation. Dies aber grundsatzlich unabhingig von der Digitalisierung.
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MitarbeiterInnen mit KundInnenkontakt miissen Basiskenntnisse des Datenschutzes mitbrin-

gen, um Fragen der KundInnen dazu beantworten zu kénnen.

Qualifizierung fiir Digitalisierung

Die Digitalisierung stellt iberdies die betriebliche Berufsausbildung vor neue Herausforderun-
gen. Mit neuen Lehrberufen wie z. B. E-Commerce-Kaufmann / E-Commerce-Kauffrau oder
dem Zusatzschwerpunkt »Digitaler Verkauf« im Lehrberuf Einzelhandel wird versucht, den
digitalen Handel in der Ausbildung stirker zu integrieren. Unternehmensexpertlnnen mer-
ken aber an, dass schwer vorauszusagen ist, welche Technologien und Geschiftsmodelle sich
langerfristig durchsetzen werden. In Betrieben mit starkem bzw. ausschliefllichem Fokus auf
E-Commerce-Geschiftsmodelle sind zum Teil sehr spezifische SpezialistInnen (z.B. Suchma-
schinen-Marketing) gefragt, die oft — in Ermangelung von Alternativen — »on-the-Job« ausge-
bildet werden.

7.3.2 Zentrale Ergebnisse auf einen Blick

Nachfolgend werden die im Cluster »Handel« identifizierten Kompetenzen, die durch Digita-
lisierung weiter an Bedeutung gewinnen, sowie Losungsansitze und Handlungsempfehlungen

zusammengefasst.

Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
o IT-Grundkompetenz und IT-Anwendungskompetenz, Offenheit, Fachkompetenz:
o IT-Grundkompetenz (vor allem MitarbeiterInnen am Shopfloor);
o IT-Kompetenzen mit Fachkompetenzen kombinieren (online und stationdr »verhei-
raten«);
o IT-Prozesswissen: digitale Prozesse fiir KundInnen sowie unternehmensintern kennen
und anwenden;
o IT-Anwendungskompetenzen und vertiefte Kenntnisse branchenspezifischer Software
(vor allem MitarbeiterInnen abseits des Shopfloors);
o Offenheit und Lernbereitschaft fiir Wissenstransfer zwischen KollegInnen, vor allem
»Digital Natives« und »Digital Immigrants«;
o Offenheit, Lernbereitschaft sowie Aus- und Weiterbildungsbereitschaft.
o Kommunikationsféhigkeit, Beratungskompetenz, KundInnenorientierung:
o Produktinformationen und Trends kennen und beobachten, mit »Konkurrenz Internet«
umgehen kénnen;
o auf KundInnenbeziehung setzten, auf individuelle Bediirfnisse eingehen, sich fiir die
Bediirfnisse der KundInnen einsetzen;
o Informations- und Kommunikationskompetenz: Weitergabe von Informationen an die

richtige Person, zur richtigen Zeit, im richtigen Medium /Kanal.
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Kenntnisse im Datenschutz und in der Datenanalyse und Datenverwertung, Sicherheit:

o Grundsitze des Datenschutzes (DSGVO) kennen und KundInnen tiber den Umgang
im Unternehmen damit informieren konnen;

o Wert von Daten (fiir z. B. Marketing, Geschaftsmodelle, innerbetriebliche Prozesse) er-
kennen und verwerten;

o Gefahren von Schadsoftware und Betrugsversuchen (z.B. gefilschte digitale Gut-

scheine) kennen und sicherheitsbewusst handeln.

Losungsansatze und Handlungsempfehlungen

Dringlichkeit der Digitalisierung sowie Nutzen und Funktion der digitalen Tools, Systeme,
Prozesse, Produkte sowie Geschiftsfelder kommunizieren und MitarbeiterInnen in die Ver-
anderungen mit einbinden. Das fordert Offenheit und Freiwilligkeit.

IT-Kompetenzen und -Wissen in der Fiihrungsebene auf- bzw. ausbauen, um Moglichkei-
ten und Grenzen sowie Kosten-Nutzen miindig beurteilen zu kénnen.

MitarbeiterInnen tber interne Unternehmensprozesse bei der Kombination von online
und stationér informieren und Prozesse benutzerfreundlich und nachvollziehbar gestalten
(auch im Hinblick auf die MitarbeiterInnen).

Zielgruppen von digitalen Tools und Systemen nicht nur extern (KundInnen), sondern
auch intern definieren und kennen und Tools und Services spezifisch gestalten. Digitale
Tools und Systeme mit hoher Usability ausstatten, vor allem fiir MitarbeiterInnen am
Shopfloor.

Mittels digitaler Tools das Informations- und Wissensmanagement von MitarbeiterInnen
am Shopfloor unterstiitzen, auch um den gestiegenen KundInnenanspriichen begegnen zu
konnen.

Wissenstransfer zwischen alteren MitarbeiterInnen (»Digital Immigrants«) und jiingeren
MitarbeiterInnen (»Digital Natives«) zu digitalen Tools, Systemen und Prozessen fordern.
Digitales Grundwissen und Verstidndnis férdern und schulen. Weiterbildungen fiir Spezi-
alkenntnisse (z. B. E-Commerce) erméglichen.

Digitale Tools zwischenmenschlich schulen: Training im Umgang mit digitalen Tools tiber
das Train-the-Trainer-Prinzip von der Zentrale tiber die Vertriebsnetze hin zu den Filialen
umsetzen.

Neueste digitale Tools, Systeme und Prozesse sowie Geschiftsmodelle in die Ausbildung
(Lehrlinge, Berufsbildende Schulen, Fachhochschulen) einbinden.

7.4 Branchencluster »Produktion«

In den produzierenden Sparten der Osterreichischen Wirtschaft ist Digitalisierung bereits seit

Jahren ein grofles Thema. Die Branche gilt — auch unter dem Stichwort »Industrie 4.0« — als

einer der Treiber der Digitalisierung und ldsst immer wieder mit dem Einsatz neuerster digita-
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ler Technologien authorchen. Heute beschiftigen die Unternehmen, neben der laufenden Wei-
terentwicklung und Implementierung digitaler Systeme und Produkte, vor allem strukturelle
Themen. Denn die Komplexitat steigt und macht auch fiir Unternehmen, die bis jetzt noch ohne

ausgekommen sind, eine digitale Gesamtstrategie erforderlich.

7.4.1 Herausforderungen im Cluster und Konsequenzen
fir den Kompetenzbedarf

Digitalisierung, so der allgemeine Tenor der UnternehmensexpertInnen, darf nicht nur auf
einige Abteilungen im Unternehmen beschrinkt werden. Sie muss Eingang in die ganze Supply-
Chain finden, zu einem Denken in Geschiftsmodellen und Prozessen fiihren und iiberall aus-
gewogen integriert werden. Fithrungskrifte sind hier besonders gefordert: Thnen kommt die
Aufgabe zu, den MitarbeiterInnen zu kommunizieren, dass Digitalisierung kein Hype und
keine Mode ist, sondern in allen Unternehmensbereichen eine Rolle spielt. Dabei gilt es, den
MitarbeiterInnen die Angst vor der Veranderung zu nehmen, denn menschliche Arbeitskraft
soll nicht ersetzt, sondern durch die Digitalisierung erganzt und unterstiitzt werden. Damit ver-
bunden ist, die digitalen Systeme durchaus einem kritischen Blick zu unterziehen, sie auf Pra-
xistauglichkeit und Benutzerfreundlichkeit zu iiberpriifen, mit dem Wissen, dass nicht immer
die UserInnen bzw. MitarbeiterInnen schuld sind, wenn etwas nicht wie geplant funktioniert.
UnternehmensvertreterInnen berichten iiberdies, dass sich die Lebenszyklen von Anla-
gen zunehmend verkiirzen. Waren frither z. B. Drehmaschinen fiir die Nutzung iiber mehrere
Jahrzehnte ausgelegt, hat sich die Nutzungszeit heute massiv reduziert. Dazwischen werden
laufend Softwareupdates und Funktionen erginzt. Viele Betriebe bemerken dabei, dass sie zu-
nehmend die Kontrolle tiber die eigenen Systeme verlieren,' was — zusammen mit der steigen-
den Komplexitdt der Systeme — zu stirkerer Abhiangigkeit von externen Dienstleistungen fiihrt.
Das spiiren auch langjahrige MitarbeiterInnen, die frither bei Reparaturen oder Anpassungen
noch selbst Hand anlegen konnten, wihrend das heute oft nur noch externen Spezialistinnen

moglich ist.

IT-Kompetenzen und veranderte Prozesse

IT-Grundkompetenzen und branchenspezifische IT-Anwendungskompetenzen werden in
der Produktion in allen Unternehmensbereichen wichtiger. Waren bis dato oft nur einzelne
Fachkrifte umfangreicher mit digitalen Technologien beschiftigt, werden verschiedenste Tools
und Systeme heute in beinahe allen Bereichen eingesetzt. Die Kenntnis der digitalen Tools
und Systeme und das Grundverstindnis tiber Prozesse, Strukturen und Standards hilft, neue

Losungen bzw. Weiterentwicklungen in die Tatigkeiten integrieren zu kénnen. Die Herausfor-

131 In diesem Zusammenhang sprachen die UnternehmensvertreterInnen von »Blackbox-Systemen«.
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derung dabei ist, vor allem (aber nicht nur) altere MitarbeiterInnen - oft als »Digital Immig-
rants« bezeichnet - an die neuen Strukturen und Abldufe heranzufithren. Das bedeutet u.a.,
ihre »alten Berufsbilder« und Tatigkeitsbereiche in die neuen Prozesse zu itibertragen. Junge
MitarbeiterInnen haben durch ihre Ausbildung die Aspekte des digitalen Arbeitens oft schon
stirker internalisiert. Altere MitarbeiterInnen hingegen tun sich vielerorts schwer und haben
oft schon bei einfachen Digitalisierungsschritten Probleme.’? Fithrungskriften kommt hier die
Rolle zu, den Nutzen der digitalen Tools zu vermitteln und den MitarbeiterInnen genug Zeit
fiir die Umstellung zu geben.

PersonalentwicklerInnen und HR-Spezialistinnen stehen heute immer 6fter vor der Her-
ausforderung, die benétigten digitalen IT-Kompetenzen richtig einzuschétzen. MitarbeiterIn-
nen, die Maschinen einstellen oder sogar programmieren miissen, benétigen andere Kennt-
nisse als jene, die sie nur bedienen. Durch den laufenden Wandel im Produktionsprozess kann
es immer wieder zu Verdnderungen der benétigten Kenntnisse kommen.

Lernfahigkeit, Weiterbildungsbereitschaft und Anpassungsfihigkeit werden somit fiir alle
MitarbeiterInnen immer wichtiger. Denn zum einen verdndern sich die Tatigkeiten und Unter-
nehmensstrukturen zunehmend, zum anderen sind die Produktionstechniken einer laufenden
Weiterwicklung unterworfen. In den Verdnderungen in den unternehmensinternen Ablaufen
und Prozessen und somit der Tétigkeiten der MitarbeiterInnen sehen die Workshop-Teilneh-
merInnen viel Potenzial. Die Verdnderung geschieht ohnehin, z. B. von klassischen technischen
Tatigkeiten hin zum Arbeiten mit Daten. Den Beschiftigten kann im Rahmen der Transfor-
mation die Chance gegeben werden, neue — ihren Interessen entsprechende — Titigkeitsbe-
reiche zu {ibernehmen.33 Konnen die MitarbeiterInnen ihre Talente und Interessen in die
Transformation einbringen, ist die Motivation und Bereitschaft héher. Unternehmen kénnen
diese Chance niitzen und die Weiterentwicklung foérdern, indem sie fiir ihre MitarbeiterInnen
die erforderlichen Rahmenbedingungen (Zeitressourcen, Raum) und Lernanreize schaffen.
Fithrungskraften kommt hier eine Schliisselrolle zu. U.a. gilt es, top-down zu kommunizie-
ren, dass mit dem Wandel auch Fehler passieren konnen und tiber eine positive Fehlerkultur

Veranderungsbereitschaft und Innovation zu férdern.

Wissenstransfer und Kommunikation als Schliissel

Die Folgen und Chancen von Digitalisierung fiir Fachwissen und Wissenstransfer beschaf-
tigen viele UnternehmensexpertInnen. Sie befiirchten diesbeziiglich eine zunehmende Kluft
zwischen »Digital Immigrants« und »Digital Natives«. Jiingere MitarbeiterInnen lernen heute
schon viele Arbeitsschritte und Tétigkeiten digital bzw. automatisiert durchzufiithren, miissen

aber die grundlegenden »alten« Prinzipien dahinter verstehen, um den notwendigen Hausver-

132 Z.B. einen digitalen Schichtkalender zu verwenden.

133 Eine Expertin berichtet ein Beispiel aus ihrem Unternehmen: Eine Mitarbeiterin in der Produktion interessiert sich
neben ihren reguliren Titigkeiten auch fiir Budgets und Berechnungen. Thr konnte es im Zuge der Umgestaltung
der Prozesse ermoglicht werden, einen Teil ihrer Arbeitszeit als Controllerin zu leisten.
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stand einsetzen zu konnen. Dieser so oft gewiinschte (technische) »Hausverstand«, das eigen-
stindige Mitdenken von Prozessen und Abldufen, muss aber erst entwickelt werden. Dadurch
wird der Wissenstransfer zwischen den Generationen zu einem wichtigen Thema.

Die Gestaltung der innerbetrieblichen Kommunikation hat durch die Digitalisierung einen
hohen Stellenwert erhalten. Dabei gilt es, die Unterschiede an Informationsbedarf und Kom-
munikationstools zu beriicksichtigen. Wihrend eine MitarbeiterInnengruppe per Diensthandy,
Laptop oder Tablet gut digital erreichbar ist, miissen andere ohne diese firmeneigene Kommu-
nikationsinfrastruktur gezielter informiert werden. Dabei ist die Menge an Informationen ein
Thema: Es besteht vielerorts die Gefahr, dass MitarbeiterInnen durch den zunehmend starkeren
Informationsfluss und mehr Kommunikation tiberfordert werden. UnternehmensvertreterIn-
nen befiirchten auflerdem, dass durch die Zunahme von digitaler Kommunikation die »Hand-
schlagqualitit« abnimmt. Die Fahigkeit, die bisherigen Kommunikationswege und Kommuni-
kationsarten in die neuen digitalen Strukturen zu iibertragen und die richtigen Informationen
herauszufiltern, wird immer wichtiger. Regeln und Standards sind erforderlich und kénnen

helfen, die Flut in den Griff zu bekommen.

Generalistinnen oder Spezialistinnen?

Bei der Frage, ob durch die Digitalisierung mehr AllrounderInnen oder mehr Spezialistinnen
bendtigt werden, sind sich die UnternehmensexpertInnen uneinig. Durch die rasche und vor
allem laufende Veranderung ist der Bedarf an beiden MitarbeiterInnengruppen gestiegen, ge-
staltet sich jedoch je nach Unternehmen unterschiedlich. Das stellt eine grofle Herausforderung
fir die Ausbildungseinrichtungen dar. Denn diese sollen einerseits MitarbeiterInnen mit einem
umfassenden Fachwissen (AllrounderInnen) und andererseits Spezialistinnen mit vertieften
Kenntnissen ausbilden. Daneben sind neue Technologien und Anwendungen aufgrund der
Geschwindigkeit, mit der sich diese verdndern, fiir viele Ausbildungseinrichtungen nur schwer
in ihre Curricula integrierbar, sodass sie fast zwangslaufig immer etwas hinterherhinken.

Die produktive Zusammenarbeit von Allrounderinnen/ Allroundern und Spezialistinnen
zur Verbesserung oder zur Entwicklung von neuen Produkten und Prozessen gewinnt immer
mehr an Bedeutung. Dadurch wird die Fahigkeit zu Teamarbeit und interdisziplindrer Zusam-
menarbeit immer wichtiger. Gegenseitiges Verstdndnis, Offenheit und das Bemiihen, andere
Fachdisziplinen mit ihren Prioritdten und ihrer Fachsprache zu verstehen und zu respektieren,
gewinnen an Relevanz. Vor allem wenn es um die Zusammenarbeit mit IT-Spezialistinnen
geht, die heute in immer mehr Produktionsbereiche involviert sind. Auch die zunehmende
Zusammenarbeit mit KollegInnen aus aller Welt am Produktionsstandort oder in Form von
globalen (virtuellen) Teams hat Offenheit gegeniiber Neuem (kulturell, sozial) und gute Kom-
munikationsfahigkeit zu gefragten Kompetenzen gemacht.

Daten niitzen und schiitzen

Der Umgang mit Daten in allen Facetten gewinnt im Produktionsbereich immer mehr an Be-

deutung. Dabei geht es zum einen um Datensicherheit zum Schutz von unternehmenssensiblen
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Daten, z. B. gegen externen Zugriff (z. B. Schadsoftware, HackerInnen-Angriff), zum anderen
um den sicherheitssensiblen Umgang mit Hard- und Software-Infrastruktur. In der Verwertung
von Daten, die im Produktionsprozess oder in anderen Bereichen des Unternehmens entstehen,
sehen die UnternehmensexpertInnen viele Chancen fiir die Zukunft. Es gilt die Integration
der Datennutzung in die eigenen Geschiftsmodelle ebenso voranzutreiben wie die Vielzahl
an Daten selbst zu niitzen. MitarbeiterInnen kommt hier eine Schliisselrolle zu, da es an ihnen
liegt, die Daten auszuwerten, zu interpretieren und in ihre Tétigkeiten zu integrieren. Sie be-
notigen heute zunehmend eine ganzheitliche Sicht auf Daten in Bezug auf die Unternehmens-
prozesse sowie analytische Fahigkeiten und vernetztes Denken.

Bei all den technologischen Moglichkeiten sind MitarbeiterInnen aber gleichzeitig angehal-
ten, den Daten nicht blind zu vertrauen und ihren »Hausverstand« einzusetzen, da die digitalen
Systeme nicht immer fehlerfrei funktionieren. Datenschutz ist besonders in Bezug auf perso-
nenbezogene und innerbetriebliche Daten ein wichtiges Thema, denn neben der Produktion
entsteht auch in den administrativen betrieblichen Prozessen eine grofle Menge an Daten, die
geniitzt werden konnen. Dadurch wird gleichzeitig eine neue Art von Transparenz in den Ab-
ldufen erméglicht, z. B. kann heute leichter nachvollzogen werden, wer wie lange an welchem
Projekt gearbeitet hat. Die Angst vor diesen ungewohnten Einblicken verunsichert viele Mit-
arbeiterInnen, da die Konsequenzen schwer einzuschétzen sind. Innerhalb des Unternehmens
sollte daher transparent gemacht werden, wie diese Daten genutzt werden. Damit verbunden
sind alle Aspekte des Datenschutzes von personenbezogenen Daten (DSGVO) und der korrekte

und sensible Umgang mit diesen.

7.4.2 Zentrale Ergebnisse auf einen Blick

Nachfolgend werden die im Cluster »Produktion« identifizierten Kompetenzen, die durch Di-
gitalisierung weiter an Bedeutung gewinnen, sowie Losungsansitze und Handlungsempfeh-

lungen zusammengefasst.

Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
o IT-Grundkompetenz, IT-Anwendungskompetenz, Fachkompetenz, »Hausverstand«:
o Solides IT-Grundverstindnis und branchenspezifische IT-Anwendungskompetenzen;
o IT-Prozesswissen: digitale Prozesse verstehen und digitale Tools und Systeme in die
Tatigkeitsbereiche integrieren;
o Kombinieren von Fachwissen, Prozesswissen und IT-Kompetenzen und eigenstdndiges
Mitdenken von Prozessen und Ablaufen (»Hausverstand« einsetzen);
o Offenheit und Lernbereitschaft fiir Wissenstransfer zwischen KollegInnen, vor allem
»Digital Natives« und »Digital Immigrants«.
o Verdnderungsbereitschaft, Kommunikationsfihigkeit, Teamfahigkeit:

o Aufgeschlossenheit gegeniiber Verinderungen (Tools und Prozesse);
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o Lernbereitschaft, Weiterbildungsbereitschaft und Wandlungsfihigkeit, um die laufen-
den Verdnderungen umsetzen zu konnen;

o Prozesse kennen und strukturiert und vernetzt zusammenarbeiten;

o Teamfihigkeit, Offenheit (sozial, kulturell) und gegenseitiges Verstiandnis in der Zu-
sammenarbeit mit KollegInnen;

o Informations- und Wissenstransfer in die (neuen) digitalen Prozesse tibertragen (Hand-
schlagqualitét beibehalten) und Informationen richtig bewerten und priorisieren.

Datensicherheit, Datenanalyse und Datenverwertung:

o Kenntnisse tiber den Schutz von unternehmenssensiblen Daten sowie Hard- und
Software;

o Wert von Daten erkennen und fiir unternehmensinterne aber auch unternehmens-
externe Prozesse verwerten (Geschiftsmodelle, innerbetriebliche Prozesse);

o ganzheitliche Sicht auf Daten, analytische Fihigkeiten und vernetztes Denken.

Lésungsansatze und Handlungsempfehlungen
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Digitale Strategie erarbeiten und Entscheidungen, Ziele und den Weg dorthin transparent
machen.

Dringlichkeit der Digitalisierung sowie Nutzen und Funktion der digitalen Tools, Systeme,
Prozesse und Produkte sowie Geschiftsfelder kommunizieren und MitarbeiterInnen in die
Verdnderungen mit einbinden. Das fordert Offenheit und Freiwilligkeit.

IT-Kompetenzen und -Wissen in der Fithrungsebene auf- bzw. ausbauen, um Moglichkei-
ten und Grenzen sowie Kosten-Nutzen miindig beurteilen zu konnen.

IT-Expertise und Praxis-Expertise bei der Einfithrung von digitalen Tools zusammenfiih-
ren und betriebsspezifische Bediirfnisse (auch im Hinblick auf die MitarbeiterInnen) mit
beachten.

Digitale Systeme und Tools einem kritischen Blick unterziehen, sie auf Praxistauglichkeit
und Benutzerfreundlichkeit iiberpriifen.

Digitales Grundwissen und Verstidndnis férdern und schulen.

MitarbeiterInnen gezielt und umfassend, gegebenenfalls auch einzeln, schulen. Weniger auf
Frontalseminare setzen, sondern praxisbezogen und individuell vermitteln.
Wissenstransfer zwischen den Generationen (»Digital Immigrants« und »Digital Natives«)
fordern und zum gegenseitigen Austausch animieren.

Bewusstsein fiir sich verdndernde Berufsbilder schaffen: »Alte Berufsbilder« und Titig-
keitsbereiche in die neuen Prozesse iibertragen, Angste vor den Verinderungen nehmen
und Fehlerkultur etablieren.

Motivierte MitarbeiterInnen (auch abteilungsiibergreifend) identifizieren, fiir (Weiter-)
Entwicklung von digitalen Tools, Systemen und Prozessen gewinnen und Ressourcen (Zeit,
Aus- und Weiterbildung) zur Verfiigung stellen.

Fiir den Umgang mit der steigenden Transparenz vermitteln, wie Daten und Informationen

verwendet werden, und gute Kommunikationskultur fordern.
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7.5 Branchencluster »Tourismus und Wellness«

Osterreichs Tourismus und Wellnessbetriebe haben in verschiedenster Auspriagung Erfah-
rungen mit Digitalisierungsprozessen gemacht. Wahrend Online-Buchung praktisch iiberall
eingesetzt wird, ist es das - oft daran gekoppelte - digitalisierte Feedback, das Fluch und Segen
gleichermaflen mit sich bringt. Es gibt einige Early Adopters, die bereits hochst digitalisierte
Losungen einsetzen. Das sind allerdings meist groflere Betriebe oder Betriebe im urbanen
Raum. Aber auch bei einfachsten digitalen Prozessen steck der Teufel im Detail, und hier ste-

hen viele Unternehmen - unabhéngig von ihrer Groéf8e — vor dhnlichen Herausforderungen.

7.5.1 Herausforderungen im Cluster und Konsequenzen
fiir den Kompetenzbedarf

Der Einsatz von digitalen Systemen bringt fiir viele MitarbeiterInnen Umstellungen in ihrem
Arbeitsumfeld mit sich. Wahrend die einen diese Verdnderungen begriiflen, sind andere mit
der Umstellung von gewohnten Prozessen und Abldufen und dem Einsatz von digitalen Gera-
ten (z.B. Handheld fiir die Bestellung der Speisen) tiberfordert. Ihnen gilt es, die Umstellung
so weit wie moglich zu erleichtern und den Sinn und Nutzen der neuen Anwendungen zu
vermitteln. Gleichzeitig soll die Einfithrung von digitalen Systemen das Service am Gast nicht
beeintrachtigen, sondern verbessern. So sollen beispielsweise Restaurantfachleute durch das
digitale Handheld nicht abgelenkt werden, sondern trotzdem weiterhin den Augenkontakt mit
den Gisten suchen.

UnternehmensexpertInnen berichten davon, dass Einfithrungen von digitalen Systemen
und entsprechende Abldufe von den MitarbeiterInnen dann gut aufgenommen werden, wenn
diese von Beginn an aktiv eingebunden werden.34

Die Angst vor der Verdrangung von Berufen durch die Digitalisierung ist im Tourismus-
und Wellnessbereich nicht gegeben. Ganz im Gegenteil: Einstimmig weisen die Unternehmens-
vertreterInnen auf die durch und durch menschliche Stirke ihrer Branche hin: den Service
fir die Géste. Vielmehr erhoffen sie sich durch die Digitalisierung Chancen zur Verbesserung
dieser Serviceleistungen durch Entlastung von einfachen Routinetitigkeiten (vor allem admi-

nistrativ, organisatorisch) und Optimierung von Prozessen.5 Zunachst — so die Erfahrung

134 Ein Unternehmensexperte berichtet von der Umstellung auf ein digitales 4 la carte-Bestellsystem: Mittels Farbcodes
und auf Bildschirmen kénnen Arbeitsschritte und Gerichte leichter tiberwacht und organisiert werden. In der
Kiiche ist es jetzt leiser und die Atmosphare weniger stressbelastet. In die Einfiihrung waren die MitarbeiterInnen
von Anfang an eingebunden.

135 Die AutorInnen der Studie »Digitalisierung. Anforderungen an die Digitalisierung in der Tourismus- und Freizeit-
wirtschaft fiir Mitgliedsbetriebe der Sparte Tourismus- und Freizeitwirtschaft der WKO« (Neif§ et al. 2018) sehen im
Freispielen von Routinen durch digitale Technologien mehrere positive Effekte fiir MitarbeiterInnen im Tourismus:
die Forderungen der MitarbeiterInnenmotivation, die Attraktivierung des Berufsbildes und die Schulung darin, die
Gistebediirfnisse entlang der Customer Journey in den Mittelpunkt zu riicken.
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vieler UnternehmensexpertInnen - bringt die Umstellung auf digitale Systeme allerdings einen
gewissen Mehraufwand (Anschaffung neuer Tools, Schulung von MitarbeiterInnen, Umstruk-

turierung von Abldufen) mit sich.

Digitalisierung als Chance und Herausforderung

fiir die Kundinnenorientierung

Gaste mit Informationen tiber die Umgebung, Verpflegungs-, Unterhaltungs- und Kultur-
angebote zu versorgen war bis dato eine der wichtigsten Aufgaben von Hotelkaufleuten,
Hotel- und Gastgewerbeassistentinnen und -assistenten sowie Rezeptionistinnen / Rezeptio-
nisten und - im Hochpreissegment - von Concierges (m./w.), die auch Konzerttickets oder
Restaurantreservierungen usw. besorgen. Dazu beobachten ExpertInnen unterschiedliche
Entwicklungen: Viele Géste informieren sich heute zunehmend selbst vorab bzw. wihrend
ihres Aufenthaltes iiber die eigenen mobilen Gerite iiber Sehenswiirdigkeiten, Restaurant-
offnungszeiten oder Anfahrtswege und erwarten beispielsweise, dass iiber die Hotelwebseite
entsprechende Informationen zugénglich sind. Konzerttickets oder Stadtrundfahrten kénnen
heute ebenso leicht selbst iiber die Online-Angebote der Anbieter gebucht werden. Gleich-
zeitig miissen die MitarbeiterInnen nach wie vor sehr gut oder sogar noch besser iiber diese
Dinge informiert sein. Zum einen, um zu Detailfragen Auskunft geben zu kénnen, und zum
anderen, um jene Géste weiterhin gut zu servicieren, die nach wie vor ihre Informationen
und Serviceleistungen iiber das Hotelpersonal beziehen. Angesichts der demographischen
Entwicklung rechnen ExpertInnen damit, dass die Bedeutung dieser Géstegruppe eher noch
steigen wird.

Die Moglichkeit, seine Unterkunft online bzw. per E-Mail zu reservieren oder gleich
zu buchen, ist in der Branche zum Standard geworden. Zusitzlich zu den Buchungs- bzw.
Reservierungsmoglichkeiten auf der eigenen Internetprisenz werden meist die gangigs-
ten Buchungsplattformen (z.B. booking.com) bedient. Durch die Ausdifferenzierung der
Reservierungs- bzw. Buchungsmoglichkeiten (eigene Website, E-Mail, Telefon, mehrere
Buchungsplattformen, Reisebiiros etc.) miissen heute mehr Kommunikationskanéle denn
je im Auge behalten und bedient werden. AufSerdem sind fiir die jeweiligen Kommunika-
tionswege verschiedene Kommunikationsformen (Anrede, Ton, Reaktionszeit) sowie Ab-
wicklungsschritte gefragt, die die MitarbeiterInnen beherrschen miissen. Die zunehmende
Geschwindigkeit der digitalen Welt (Géste erwarten eine Riickmeldung auf Anfragen inner-
halb von 24 Stunden) erhoht den Druck auf die MitarbeiterInnen, die mit diesen Aufgaben
betraut sind. Sie miissen nicht nur flexibler, sondern zunehmend souverdner kommunizie-

ren kénnen.'3¢

136 Eine Unternehmensexpertin berichtet: »Die Kommunikation hat sich durch die Digitalisierung beschleunigt und
die Geschwindigkeit in der Abwicklung ist enorm gestiegen. Der Aufwand hat sich bei gleicher dafiir vorgesehener
Zeit stellenweise verdoppelt.«
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Durch die Digitalisierung haben sich auflerdem einzelne Dienstleistungen verandert bzw.
verschoben. So bieten Reisebiiros heute neben der Organisation und Abwicklung von Dienst-
reisen gleichzeitig die dazugehorige Reisekostenabrechnung (Travel-Management) an, wo-

durch auch die Anforderungen an fachliche Kompetenzen steigen.

Veranderte Kommunikation durch digitale Tools und Anwendungen

Die Verdnderung der internen und externen Kommunikation und die Moglichkeiten zur Ver-
besserung dieser Kommunikation beschiftigten viele UnternehmensexpertInnen. Mit dem
Ziel, die Giste, die zunehmend hohere Erreichbarkeit erwarten, mit moglichst hohem Service-
Level zu informieren, miissen alle Kommunikationskanale laufend iiberwacht werden. Digitale
Technologien konnen hier hilfreich sein, etwa ein Chatbot auf der Website, der schnell Antwort
auf einfache Fragen wie Check-out-Zeiten oder Friihstiicksangebote geben kann. Komplexere
Anfragen bedingen jedoch wiederum die Expertise der MitarbeiterInnen. Die Nutzung von
digitalen Kommunikationsmitteln fiir die interne Kommunikation wird von den Unterneh-
mensvertreterInnen grundsitzlich ebenso als positiv eingeschdtzt. Wenn tiber Mail, interne
Apps oder Messenger-Dienste kommuniziert wird, kann schnell und situationsangepasst
Information tibertragen werden. Viele Unternehmen sehen dabei aber einen zunehmenden
Wildwuchs an verschiedensten Tools und Kanilen. Zudem fordert eine Verlagerung auf digi-
tale Kommunikation, die hauptséchlich textbasiert ist, von den MitarbeiterInnen eine stirkere
Kompetenz in Lesen und Schreiben.

Ein Grofiteil der Géste erwartet heute einen umfassenden Internetauftritt von Tourismus-
und Wellnessbetrieben.’s” Der starke Fokus auf schone Bilderwelten kann jedoch dazu fiithren,
dass Gaste Abweichungen, die sie bei ihrem Besuch vorfinden, online beméngeln.3® Durch
die Digitalisierung hat sich das Beschwerdemanagement fiir Tourismus- und Wellnessbetriebe
stark verandert. Auf Google und diversen Buchungsplattformen konnen Betriebe heute Ziel-
gruppen erreichen, die ihnen bis dato verschlossen waren - vorausgesetzt sie haben gute Bewer-
tungen. Eine umfangreiche Betreuung der Bewertungen wird immer wichtiger und gleichzei-
tig aufwédndiger. Hinzu kommt, dass negative Géstebewertungen nicht immer produktiv (z.B.
qualitdtssichernd) verwertet werden konnen, beispielsweise mit den Betroffenen besprochen
werden konnen, weil sie zu unspezifisch sind.’3® Der Schaden solcher negativen Bewertungen

kann aber grof3 sein.

137 Uber 8o Prozent der Reisenden treffen ihre Entscheidungen auf Basis von Bewertungen, wobei mehr als die Halfte
die Bewertungen liest, bevor die Buchung finalisiert wird (vgl. Neif} et al. 2018).

138 Ein Experte weist darauf hin, dass Géste im Vorfeld schon viele Bilder und Videos vom Hotel gesehen und daher
entsprechende Erwartungen aufgebaut haben. Viele zeigen Fotos auf ihren Smartphones vor und fordern: »Ich will
genau dieses Zimmer!«

139 Eine produktive Verwertung von anonymen digitalen Beschwerden ist vor allem dann schwierig, wenn es einzelne
zwischenmenschliche Situationen betrifft, die sehr unspezifisch sind, wenig konkret kritisiert (bzw. riickgemeldet)
werden und objektiv schwer zu beurteilen sind, z. B. »Der Kellner war unfreundlich!«. Erfolgt die Beschwerde durch
anonyme Posts, dann sind auch Riickfragen zur Kldrung nicht moglich.
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Neben dem eigenen Internetauftritt nutzen immer mehr Betriebe die Moglichkeiten des
Online-Marketings (Newsletter, Social Media, Google-Analytics etc.). Dadurch entsteht eine
neue Art von Auflenwirkung, mit der zielgruppenspezifisch und kreativ Angebote beworben
werden konnen. Fiir die professionelle Durchfiihrung der Marketing-Aktivititen auf Social
Media missen die zustindigen MitarbeiterInnen erst Expertise aufbauen. Die Vertrautheit mit
den Kommunikationsmedien wie Instagram und Co. durch private Nutzung ist von Vorteil.
Eine berufliche Nutzung bedarf jedoch in der Regel genauerer Kenntnisse der Moglichkeiten,
Gepflogenheiten und auch Grenzen der Tools.

In diesem Zusammenhang spielt auch die Nutzung von Gistedaten eine zunehmende
Rolle. UnternehmensexpertInnen sehen darin noch viele Moglichkeiten und grofle Chancen
fir die Branche, so z. B. fiir Marketing- und Werbezwecke oder zur Sammlung von spezifischen
Vorlieben von StammkundInnen. Gleichzeitig gewinnen damit die Themen Datensicherheit
und Datenschutz und entsprechende Gesetze (z.B. DSGVO) an Bedeutung. Von der Einhal-
tung des Datenschutzes sind nicht nur MitarbeiterInnen an der Rezeption oder im Marketing
betroffen, sondern ebenso im Bereich Zimmerservice (etwa, wenn sie mit Gastelisten, Zimmer-

listen hantieren).

Digitalisierung in der Administration

Vor allem auf administrativer Ebene werden immer mehr digitale Systeme eingesetzt.
Neben den iiblichen Software-Anwendungen fiir den Office-Bereich bieten zahlreiche
Software-DienstleisterInnen branchenspezifische Software-Anwendungen fiir Tourismus-
betriebe an. Das Spektrum der digitalen Systeme reicht vom Intranet zur internen Kommu-
nikation und digitalen Bestellsystemen (Restaurant, Lieferanten) bis zum Wissensmanage-
ment und der digitalen Abrechnung bzw. Buchhaltung. Immer mehr Anbieter versprechen
hier immer einfachere Losungen und weitere Moglichkeiten zur Optimierung der betrieb-
lichen Abldufe. Einen erhéhten Bedarf an IT-Kompetenzen sehen die Unternehmensver-
treterInnen vor allem bei MitarbeiterInnen mit administrativen Tétigkeiten (Back-Office,
Front-Office, Rezeption, Marketing- und Werbespezialistinnen). Diese bendtigen, neben
der Kenntnis gingiger Office-Software, grundlegende Kenntnisse von branchenspezifi-
schen Losungen.

Da in diesem Bereich verschiedene Tools und Systeme am Markt sind, ist es wichtig,
die Tools nicht nur oberflichlich zu verstehen, sondern ein vertieftes IT-Verstdndnis fiir die
Systeme und solide Anwendungskenntnisse mitzubringen bzw. zu entwickeln, um bei Um-
stellung im Betrieb oder Jobwechsel rasch mit den neuen digitalen Werkzeugen arbeiten zu
koénnen. Auch Fihrungskrifte brauchen heute zunehmend ein solides IT-Grundverstand-
nis, um sich iiber die Moglichkeiten sowie Vor- und Nachteile digitaler Anwendungen und
Systeme ein Bild machen zu kénnen. UnternehmensexpertInnen sehen manche bisherigen
Investitionen in digitale Produkte mittlerweile kritisch. Heute wiirden sie die Systeme und
Produkte genauer hinterfragen und fallweise expliziter auf die eigenen Bediirfnisse maf3-

schneidern lassen.
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Digitale Infrastruktur als Rahmenbedingung

Die Anspriiche der Giste im Hinblick auf die digitale Infrastruktur sind gestiegen. Sie erwar-
ten heute ein starkes und stabiles WLAN in der Unterkunft.'4° Das stellt, je nach Gréfle und
geographischer Lage des Betriebes, viele UnternehmerInnen vor das Problem, grofie Investi-
tionen tatigen zu miissen.'#! In geographisch abgelegenen Regionen ist allerdings bereits die
Versorgung des Betriebes selbst, aufgrund der noch nicht tiberall gut ausgebauten Breitband-
infrastruktur, fallweise niedrig. Betriebe im urbanen Bereich haben in diesem Punkt haufig
einen wesentlichen Vorteil.

Bei Beschwerden sind freundliche und zuvorkommende MitarbeiterInnen gefragt, die den
Gisten die Gegebenheiten der Infrastruktur naherbringen und Alternativen aufzeigen. Die IT-
Infrastruktur der Tourismus- und Wellnessbetriebe wird aufgrund der immer stérker vernetz-
ten und digitalisierten Systeme immer bedeutender fiir die Unternehmen. Unsicherheiten und
widerspriichliche Prognosen iiber weitere technische Entwicklungen hemmen die Bereitschaft
groflere Investitionen zu titigen.'+> Die zunehmende Vernetzung fithrt auflerdem zu stirke-
rer Abhéngigkeit von der digitalisierten Infrastruktur. Bei Ausfall der Internet-Verbindung
konnen, im schlimmsten Fall, fiir das Tagesgeschift sensible Systeme (vom Check-in bis zur
Schankanlage) nicht mehr bedient werden. Fragen der Sicherheit von IT-Systemen sowie der
Schutz digitaler Daten werden dadurch immer relevanter. Deshalb miissen beispielsweise Haus-

technikerInnen immer mehr IT-Know-how aufweisen.

Digitale Bewerbung als Hiirde

Wie kaum ein anderer Cluster spiiren Unternehmen aus dem Bereich »Tourismus und Well-
ness« — dabei ganz besonders westosterreichische Betriebe — den Fachkriftemangel.'4 Das fithrt
im Recruiting oft zu einer Diskrepanz zwischen den mittlerweile zunehmend zentralisierten
(es gibt nur noch eine Option, sich zu bewerben, z.B. mittels Online-Tool), jedenfalls aber
digitalisierten Strukturen (digitale Bewerbungsunterlagen, meist als pdf erwiinscht) fiir Be-
werberInnen und den hiufig mangelnden (digitalen) Kompetenzen dieser, wenn es um das
Erstellen und Einreichen von Bewerbungsunterlagen geht. Vor allem stark gesuchte Fachkrifte

wie Koche/Kochinnen und Restaurantfachleute mussten oft iber viele Jahre keine Bewer-

140 Ein Unternehmensexperte bringt dies mit der Aussage »Kein Internet ist schlimmer als kaltes Wasser« plakativ
auf den Punkt.

Das Problem beschiftigt auch Tourismusbetriebe in Kirnten. Dass die Anspriiche an schnelle und stabile WLAN-
Verbindungen so stark an Bedeutung gewinnen wird, war von einigen Jahren fiir viele Unternehmen noch nicht
absehbar. Vgl. »Streaming zwingt Hotel-WLAN in die Knie« (ORF Kirnten vom 30. Dezember 2019. Internet:
https://kaernten.orf.at/stories/3027864).

-

14

142 Ein Unternehmensexperte berichtet, dass bei der Generalsanierung seines Hotels vor 15 Jahren Lan-Internet-An-
schliisse in jedem Zimmer installiert wurden, um Geschiftsreisenden eine stabile Internetverbindung bieten zu
kénnen. Nach nur wenigen Jahren musste er feststellen, dass die mobilen Gerite der Gaste immer seltener mit einem
entsprechenden Lan-Anschluss versehen waren, die teure Investition also nicht den gewiinschten Langzeiteffekt hatte.

143 Vgl. Dornmayr/Rechberger (2019): Unternehmensbefragung zum Fachkriftebedarf/ Fachkraftemangel. Fachkraf-
teradar 2019, Seite 19 fT.
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bungsunterlagen erstellen, da sie laufend neue Jobangebote erhalten haben. Zudem fehlt ihnen
zum Teil die nétige Infrastruktur (eigener Computer, Textverarbeitungsprogramm), und / oder
die wahrend der Ausbildung vermittelten Kenntnisse tiber die Erstellung von (digitalen) Be-
werbungsunterlagen wurde nicht gepflegt bzw. weiterentwickelt. Das Ausfiillen von Online-
Formularen und der Upload von Dateien konnen zur Hiirde werden, um sich bei Unternehmen
zu bewerben, die dringend Personal benétigen. Viele Unternehmen berichten davon, dass in
Konsequenz daraus, die oft eigens entwickelten bzw. von der Unternehmenszentrale vorgegebe-
nen digitalen Kommunikationskanile umgangen werden und telefonische und personliche Be-

werbungen wieder moglich gemacht werden, um die gefragten Fachkrifte nicht abzuschrecken.

7.5.2 Zentrale Ergebnisse auf einen Blick

Nachfolgend werden die im Cluster » Tourismus und Wellness« identifizierten Kompetenzen,
die durch Digitalisierung weiter an Bedeutung gewinnen, sowie Losungsansitze und Hand-

lungsempfehlungen zusammengefasst.

Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
o IT-Grundkompetenz und IT-Anwendungskompetenz, Fachkompetenz, Offenheit:
o solides IT-Grundverstandnis, aber auch Lese- und Schreibkompetenz (vor allem Mit-
arbeiterInnen in Service und Kiiche);
o kombinieren von Fach- und IT-Kompetenzen und diese in die Géstebetreuung einbinden;
o IT-Prozesswissen: digitale Prozesse verstehen und digitale Tools und Systeme in die
Tatigkeitsbereiche integrieren;
o erweiterte IT-Anwendungskompetenz und Kenntnisse branchenspezifischer (Office-)
Software (vor allem MitarbeiterInnen in der Administration);
o Offenheit und Lernbereitschaft fir Wissenstransfer zwischen KollegInnen, vor allem
»Digital Natives« und »Digital Immigrants«;
o Offenheit, Lernbereitschaft sowie Aus- und Weiterbildungsbereitschaft.
o Kommunikationsfihigkeit, Medienkompetenz, Beschwerdemanagement:
o Einsatz von Kommunikationsmitteln (auch Social Media) und Kommunikationswegen
kennen und richtig (aus-)wihlen;
o Digitale KundInnenkommunikation (auch Beschwerdemanagement) kennen und ab-
wickeln;
o Kommunikationsaufwand flexibel und souverdn bewiltigen und priorisieren kdnnen.
o Kenntnisse im Datenschutz und in der Datenanalyse und Datenverwertung:
o Grundsitze des Datenschutzes (DSGVO) kennen und, je nach Position im Unterneh-
men, anwenden konnen;
o Wert von Daten (vor allem fiir Marketing, aber auch fiir innerbetriebliche Prozesse)

erkennen und Daten verwerten.
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Lésungsansatze und Handlungsempfehlungen

Dringlichkeit der Digitalisierung sowie Nutzen und Funktion der digitalen Tools, Systeme,
Prozesse und Produkte sowie Geschiftsfelder kommunizieren und MitarbeiterInnen in die
Verdnderungen mit einbinden. Das fordert Offenheit und Freiwilligkeit.

IT-Kompetenzen und IT-Wissen in der Fiihrungsebene auf- bzw. ausbauen, um Moglich-
keiten und Grenzen sowie die Relation von Kosten und Nutzen miindig abwégen und be-
urteilen zu kénnen.

Schulung von digitalen Grundkompetenzen an die Bediirfnisse und Kompetenzen der Mit-
arbeiterInnen (z.B. Sprachkenntnisse) anpassen.

MitarbeiterInnen gezielt und umfassend zu den digitalen Tools und Systemen schulen und
dabei nicht nur das Benutzungswissen, sondern ein grundlegendes Verstandnis vermitteln.
Auf ausreichend Schreib- und Lesekompetenzen und auf gute und einfache Usability der
digitalen Tools und Systeme achten, vor allem bei Systemen fiir MitarbeiterInnen, die bis
dato kaum damit gearbeitet haben.

Bewusstsein fiir sich verdndernde Berufsbilder schaffen: » Alte Berufsbilder« und Tatig-
keitsbereiche in die neuen Prozesse iibertragen, Angste vor den Verinderungen nehmen
und Fehlerkultur etablieren.

Standards in der Kommunikation (vor allem beim Beschwerdemanagement) definieren
und MitarbeiterInnen danach schulen.

Zur Verbesserung der Kommunikation digitale Tools und Systeme nutzen. Dabei die Be-
diirfnisse der MitarbeiterInnen und den Praxisbezug mit beachten.

MitarbeiterInnen, die zunehmend digitales Spezialwissen bendtigen (z. B. Haustechniker-
Innen, Marketing-MitarbeiterInnen), Aus- und Weiterbildung erméglichen.
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8 Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Wihrend clusterspezifische Handlungsempfehlungen bereits im Kapitel 7 bei den jeweiligen
Clustern abgeleitet wurden, wird in diesem Kapitel eine Reihe an grundsitzlichen Schlussfol-
gerungen und Empfehlungen aus der Arbeit mit den UnternehmensexpertInnen (Workshops,
Interviews) zusammengefasst.

Auch wenn sich manche davon vordergriindig eher an die Unternehmen selbst richten,
sind sie doch gleichermaflen fiir das AMS, die Interessenvertretungen, fiir politische Entschei-
dungstragerInnen und GestalterInnen, wie auch fiir Aus- und Weiterbildungseinrichtungen re-
levant, weil diese in vielfiltiger Weise auf betriebliche Entscheidungs- und Gestaltungsprozesse
Einfluss nehmen. Als Diskussionsanregung sollen sie dabei helfen, den Digitalisierungsprozess
zu meistern und dabei die Rolle des Menschen in der Digitalisierung verstarkt zu reflektieren.
Letztlich geht es darum, die Zukunft unserer digitalen und nicht-digitalen Lebens-, Arbeits-

und Berufswelt aktiv zu gestalten.

8.1 Ohne Strategie geht es nicht mehr

Quer tiber alle Cluster waren sich die UnternehmensexpertInnen einig: Eine produktive, ganz-

heitliche und vor allem nachhaltige Digitalisierung funktioniert nur wenn a) die Digitalisie-

rung als Prozess gesehen wird und b) eine Strategie fiir diesen Prozess vorhanden ist. Dies
ist zum einen fiir die (Weiter-)Entwicklung von digitalen Produkten und Geschiftsmodellen
notwendig, betrifft aber auch die MitarbeiterInnen und die Art und Weise, wie sie sich in der

Digitalisierung des Unternehmens einbringen konnen. Ohne eine Gesamtstrategie, die die Mit-

arbeiterInnen in die Transformation genauso miteinbezieht, wie die Technologien, entstehen

jene Probleme, mit denen einige Unternehmen in den letzten Jahren zu kdmpfen hatten:

o MitarbeiterInnen sind nicht auf die Digitalisierung vorbereitet, werden von der Einfithrung
neuer Tools und Systeme iiberrumpelt (und sind {iberfordert) und verlieren Neugierde und
Motivation.

o Sinn und Zweck der Digitalisierung von z.B. Arbeitsschritten, Tatigkeiten oder Kommu-
nikationswegen wurden nicht ausreichend kommuniziert. MitarbeiterInnen sehen keinen
Sinn und Nutzen und setzen die Tools und Systeme kaum ein.

« Die Tools und Systeme werden nicht auf die Kompetenzniveaus und -potenziale der Mit-
arbeiterInnen abgestimmt und werden deshalb falsch oder nicht verwendet. Kostspielige

Investitionen werden zu Schattensystemen.
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o Die Tools und Systeme tiberfordern MitarbeiterInnengruppen, da sie zu komplex, zu wenig
benutzerfreundlich und nicht praxisnah sind.
o In den Abteilungen werden unterschiedliche IT-Systeme und Tools eingekauft und einge-

setzt. Ohne Verbindung zum restlichen Betrieb entstehen Insellosungen.

Fiir kiinftige Digitalisierungsschritte konnen Unternehmen, Institutionen und Organisationen,
aber auch Beratungseinrichtungen und Verbande auf folgende Erfahrungen und Lerneffekte
zuriickgreifen:

« Die digitalen Tools und Systeme sollten als Erganzung der vorhandenen Fihigkeiten und
Kompetenzen gesehen werden. Wenn das auch die MitarbeiterInnen so sehen, liefern sie
selbst Vorschldge dazu, wie sie am besten unterstiitzt werden konnen. 44

» MitarbeiterInnen sollten moglichst von Beginn an in die Einfithrung bzw. Entwicklung
von Tools und Systemen bzw. den Aufbau von Geschiftsmodellen eingebunden werden. So
konnen sie Sinn und Zweck von Verdanderungsprozessen besser nachvollziehen und sind
eher bereit neue Tools und Systeme einzusetzen.

o MitarbeiterInnen sollten wissen: »Digitalisierung ist gekommen, um zu bleiben.« Wenn sie
die Ziele und Visionen kennen und verstehen, konnen Offenheit und Verdnderungsbereit-
schaft gefordert werden.

o MitarbeiterInnen sollten geniigend Zeit fiir die Umstellung und Eingewéhnung bekommen.
Durch Umstellungen der IT-Systeme, Neuerungen bei digitalen Tools oder Erganzungen im
digitalen Produktportfolio entsteht zunéchst ein Mehraufwand an Schulungs- und Arbeits-
zeit. Ungewohnte Prozesse, mogliche Fehler und die tiblichen Kinderkrankheiten »frischer«
IT-Systeme kdnnen zu Stress und Uberlastung fithren.

 Interdisziplinires, prozessorientiertes und selbstindiges Arbeiten erfordert auch eine offene
Unternehmenskultur. MitarbeiterInnen, die wissen, dass sie Fehler machen diirfen, trauen

sich Verdnderung eher zu.

Sowohl fiir Interessenvertretungen, politische EntscheidungstrigerInnen als auch fiir das AMS
bedeutet das, in Unterstiitzungs- und Beratungssettings verstirkt auf die Entwicklung solcher
digitaler Gesamtstrategien unter frithzeitiger Einbindung aller (potenziell) betroffenen Mitar-
beiterInnen einzuwirken. Von der grof3en Digitalisierungsinitiative, iiber Qualifizierungs- und
Forderprogramme, bis hin zum einfachen Unternehmensleitfaden, sollte dieses Thema tiberall
Eingang finden und transportiert werden. Ein besonderer, wenn auch nicht ausschlieSlicher

Schwerpunkt sollte dabei auf KMUs gerichtet werden.

144 Z.B.in Form eines (digitalen) Blackboards, an dem MitarbeiterInnen Verbesserungsvorschlige anbringen kénnen,
die regelmafSig aufgegriffen und auf ihre Durchfiihrbarkeit tiberpriift werden.
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8.2 Veranderungsbereitschaft fordern

Die Transformation der Arbeitswelt hat keinen Anfang und - so scheint es — auch so bald kein
Ende. Auch wenn Verdnderungen in der Arbeitswelt an sich nicht neu sind, die Digitalisierung
hat doch zu einem stirkeren Umbruch gefiihrt, von dem allen voran die MitarbeiterInnen
betroffen sind. Viele von ihnen arbeiten heute mit ganz anderen Tools und Systemen, Kom-
munikationsmedien und Informationsquellen, als noch vor wenigen Jahren und bewegen sich
innerhalb von sich laufend transformierenden Prozessen und Abldufen.

MitarbeiterInnen erleben auflerdem immer 6fter, dass einzelne Tétigkeiten aus dem Ar-
beitsportfolio verschwinden und neue dazukommen. Abteilungen werden zusammengelegt,
Aufgaben anders verteilt, neue Unternehmensbereiche und Teams entstehen. Diese laufenden
Verdnderungen machen auf Seiten der MitarbeiterInnen Offenheit und Veranderungsbereit-
schaft notwendig. Unternehmen und Fithrungskrifte sind gut beraten, dies zu férdern und
zu stirken, indem sie kompetenz- und interessensbasierte MitarbeiterInnenentwicklung be-

treiben.

Good-Practice-Beispiele zeigen, wie der Schwung der Veranderung geniitzt werden kann:

o Quantifizierte und qualitative Tétigkeitsprofile (nicht nur fiir BewerberInnen, sondern auch
fiir bestehende MitarbeiterInnen) helfen dabei, die einzelnen Tétigkeiten von Mitarbeiter-
Innen genauer zu bestimmen und verschaffen einen guten Uberblick iiber den Workload
im Verhaltnis zu den Stirken und Interessen. Sind die Tatigkeiten erfasst, kann erhoben
werden, ob und wo die MitarbeiterInnen am besten eingesetzt sind und im Zuge der Trans-
formation eingesetzt werden konnen. Berufliche Weiterentwicklungsmaoglichkeiten — ent-
sprechend der Kompetenzen und Interessen der einzelnen MitarbeiterInnen - kénnen
dadurch leichter und zielgerichteter bestimmt werden. So kann etwa eine zahlenaffine Pro-
duktionsmitarbeiterin zukiinftig einen Teil ihrer Arbeitszeit fiir Controlling-Tatigkeiten
verwenden.

o Offenheit und Veranderungsbereitschaft konnen auch gefordert werden, indem den Mit-
arbeiterInnen deutlich mehr Freirdume in der Auswahl ihrer Tatigkeiten gegeben werden.
So kann etwa gezielt vereinbart werden, dass sich einzelne MitarbeiterInnen fiir einen be-
stimmten Zeitraum in einem Teil ihrer Tétigkeiten mit jenen Themen beschaftigen, die sie
besonders interessieren. Teil der Vorgabe ist, Moglichkeiten der beruflichen und betrieb-
lichen Weiterentwicklung zu identifizieren. Auch offene Formate, wie regelmiflige Aus-
tauschtreffen oder ein Schwarzes Brett zu Verbesserungen im betrieblichen Ablauf oder
bei einzelnen Produkten, ermutigen MitarbeiterInnen, iiber den Tellerrand der eigenen
Tatigkeiten hinauszuschauen und Verinderungen anzustoflen. Nehmen Fithrungskrifte
diese Vorschldge ernst, konnen verbesserte Kommunikationsprozesse, neue Geschaftsfelder

oder bessere Qualitatssicherung dabei herauskommen.
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8.3 Mitarbeiterlnnen als Zielgruppe

Mit der zunehmenden Verbreitung von digitalen Tools und Systemen in allen Bereichen der
Arbeitswelt erkennen viele Workshop-TeilnehmerInnen heute einen héheren Bedarf an hoher
Benutzerfreundlichkeit der digitalen Anwendungen und zielgruppenorientiertem Einsatz. Der
Gedanke, dass MitarbeiterInnen durch die digitalen Tools und Systeme in ihren Tétigkeiten
unterstiitzt werden sollen, tritt in den Mittelpunkt: Welche Losungen kénnen den Mitarbeiter-
Innen bei der Ausfithrung ihrer Tétigkeiten helfen? Welche MitarbeiterInnen arbeiten damit?
Welche Kompetenzen haben sie? Wie miissen die Losungen aussehen? Vielfach wurde dieser
Aspekt in den vergangenen Jahren zu wenig beriicksichtigt.’#s Damit wiirde eine Unterneh-
mensphilosophie in den Mittelpunkt riicken, die stirker das Sinnvolle und Niitzliche iiber das
technisch Machbare stellt. Dieser Gedankengang gilt selbstverstandlich nicht nur fiir digitale
Arbeitstools und Anwendungen, sondern besonders auch fiir digitales Lernen.

8.4 Aus- und Weiterbildung

Der erhohte Bedarf an IT-Kompetenzen stellt nicht nur Unternehmen, sondern auch Aus- und

Weiterbildungseinrichtungen vor erhebliche Herausforderungen.

8.4.1 Grundverstiandnis und Anwendungskompetenz

IT-Grundverstindnis und (bereichsspezifische) IT-Anwendungskompetenzen, so die Expert-
Innen, erhalten in den Ausbildungsplanen von Schulen nach wie vor zu wenig Aufmerksamkeit,
obwohl diese Kompetenzen dringend benotigt werden, um die Arbeitskrifte von morgen auf
die Herausforderungen der durch Digitalisierung gepragten Arbeitswelt vorzubereiten. Dies
gilt fiir die Allgemeinbildung ebenso wie fiir die Berufsbildung, fiir die Erstausbildung genauso
wie fiir die Weiterbildung und Héherqualifizierung.

Als grofite Herausforderung gilt dabei, dass sich die digitalen Tools, Systeme und Anwen-
dungen laufend verdndern und weiterentwickeln sowie, auch innerhalb von Branchen, verschie-
dene oft wenig standardisierte Anwendungen im Einsatz sind. Umso wichtiger ist es, dass in der
Aus- und Weiterbildung der Schwerpunkt weniger auf die Bedienung und Anwendung kon-
kreter Tools und Programme gelegt wird (beispielsweise bestimmte teils branchenspezifische

Biiro- und Administrationssoftware, Buchungsprogramme, Maschinensteuerungen, Program-

145 Ein Unternehmensexperte aus dem Cluster »Handel« macht darauf aufmerksam, dass gerade MitarbeiterInnen
am Shopfloor ihren Beruf gewahlt haben, um ihre Stirken im sozialen Umgang mit Menschen und der Beratung
einsetzen zu kénnen, und nicht, um viel mit digitalen Tools und Systemen zu arbeiten. Entsprechend sollte auch die
Digitalisierung am Shopfloor gestaltet werden: auf Basis der Kernkompetenzen der MitarbeiterInnen.
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miersprachen usw.), sondern vielmehr auf die Vermittlung eines vertieften Grundverstiandnis-
ses tiber die Funktionsprinzipien und Anwendungsbereiche, und das méglichst praxisorien-
tiert anhand der Problem- und Fragestellungen der realen Lebens- und Arbeitswelt. Nur so,
hier sind sich die Workshop-TeilnehmerInnen einig, werden die (kiinftigen) MitarbeiterInnen
nachhaltig auf die Arbeit mit digitalen Systemen und Tools vorbereitet, befihigt, sich flexibel
auf bereichs- und betriebsspezifische Anwendungen einzustellen und immer wieder neu an
Anderungen anzupassen.'46

Ein wichtiger Teilaspekt dabei ist, dass verstérkt ein integrativer Zugang zur Vermittlung
relevanter IT-Kompetenzen gesucht werden sollte. Wie in vielen anderen Fachbereichen scheint
eine zunehmend komplexe Lebens- und Arbeitswelt, auch im Bereich der I'T- und dartiberhin-
ausgehenden digitalen Kompetenzen, die Integration in eine ficheriibergreifende Kompetenz-
vermittlung zu erfordern, orientiert an der Lebens- und Arbeitsrealitit der Menschen.

Gleichzeitig bedeutet das nicht, dass konkrete, auch branchenspezifische Tools und An-
wendungen, nicht vermittelt werden sollen. Angesichts der Vielfalt und raschen Entwicklung
solcher Anwendungen und Losungen konnen diese aber immer nur exemplarisch zur Veran-
schaulichung und praktischen Einiibung der Grundprinzipien und des Grundverstindnisses
herangezogen werden. Oder, wie in der Weiterbildung auf Basis eines konkreten betrieblichen
Bedarfes oder einer Produktschulung, zur raschen und flexiblen betriebsspezifischen Einschu-
lung auf eine Anwendung.

Diese Ausfiihrungen beziehen sich nicht bzw. nur eingeschrankt auf die Qualifizierung
von IT- und Datenspezialistinnen, die selbstverstandlich eine zum Teil hochspezialisierte Aus-
bildung, beispielsweise in konkreten Programmiersprachen und Methoden, benétigen. Eine
starkere Berticksichtigung der dargestellten Prinzipien konnte aber auch fiir die IT-spezifische
Qualifizierung foérderlich wirken, wenn es gelingt, iiber ein erweitertes Grundverstandnis digi-
taler Technologien und Prinzipien auch das Interesse an diesen Technologien und Prinzipien

zu erhohen.

8.4.2 Praxisbezug herstellen

Auch im Hinblick auf die Vermittlung des Praxisbezuges der digitalen Tools und Systeme sehen

UnternehmensexpertInnen Verbesserungspotenzial. Fallweise — etwa im Bereich Bau - zeigt

146 Diese Priorititen sehen auch die AutorInnen der Studie des BMVIT - Bundesministerium fiir Verkehr, Innovation
und Technologie (Hg.) (2017): Beschiftigung und Industrie 4.0. Technologischer Wandel und die Zukunft des Ar-
beitsmarkts, wenn sie festhalten: »Eckpfeiler einer erfolgreichen Transformation im Bildungssystem sind ausgehend
von ausreichend Basiskompetenzen die Etablierung von digitalem Verstdndnis in allen Unterrichtsgegenstdnden,
ein verpflichtender Informatik-Unterricht an allen Schulen sowie die Integration informatischer Ausbildung in die
Aus- und Weiterbildung von LehrerInnen. Denn Basiskompetenzen sind die Voraussetzung fiir eine weiterfithrende
Ausbildung im Anschluss an die Pflichtschulzeit, fiir den Erwerb von berufsrelevantem Wissen, fiir die Verankerung
von Lernen im Lebensverlauf und fiir die Bewiltigung des Alltags.«
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sich, dass zu wenig Austausch und Vernetzung zwischen den nicht-betrieblichen Ausbildungs-
einrichtungen (Berufsbildende Hohere Schulen, Fachhochschulen, Universititen) und den Un-
ternehmen besteht. Wahrend in der Lehrlingsausbildung aufgrund ihres dualen Charakters auf
die gute Einbindung digitaler Kompetenzen in den betrieblichen Alltag gesetzt werden kann,
fehlen nicht-betrieblichen Institutionen oft die notwendigen Ressourcen, um z.B. Lehrkrifte
regelmiflig tiber den praxisrelevanten Einsatz von digitalen Technologien zu informieren.

Gleichzeitig steht aber auch die Lehrlingsausbildung vor der standigen Herausforderung,
zukunftsfahige Inhalte und digitale Kompetenzen zu vermitteln, und ist dabei wiederum stark
vom Digitalisierungsgrad des jeweiligen Ausbildungsbetriebes abhingig, solange die ent-
sprechenden Kompetenzen nicht inhaltlich in den Ausbildungsordnungen festgelegt sind.'+”

In den letzten Jahren wurden auch bereits verstirkt neue Lehrberufe eingefithrt bzw. be-
stehende modernisiert, die auf den erhohten Bedarf digitaler Ausbildungsinhalte und Kom-
petenzen reagieren. Die mit den Lehrberufspaketen 2018 und 2019 eingefithrten Lehrberufe
»Applikationsentwicklung - Coding« oder »E-Commerce-Kaufmann/E-Commerce-Kauf-
frau« bilden explizit Berufsbilder ab, die fiir die Digitalisierung unerldsslich sind. In ande-
ren Bereichen, wie z.B. den Baulehrberufen, wird durch eine umfassende Modernisierung
der zunehmenden Digitalisierung Rechnung getragen.#® Bei der Entwicklung neuer bzw.
Modernisierung bestehender Lehrberufe stehen aber auch die ExpertInnen vor der Frage, wel-
che Technologien und Systeme in Zukunft relevant sein werden. Das spiiren beispielsweise
BranchenvertreterInnen aus dem Cluster »Handel, also einem Bereich, der besonders stark
von schnelllebigen und drastischen technologischen Umbriichen gekennzeichnet ist.

In diesem Zusammenhang wird auch verstérkt iiber die »Triale Berufsausbildung« disku-
tiert, die es ermdéglichen soll, notwendige, insbesondere digitale, Ausbildungsinhalte, die weder
vom Ausbildungsbetrieb noch von der Berufsschule zufriedenstellend vermittelt werden kon-
nen, an einem dritten Lernort anzubieten'# (z.B. ein darauf spezialisierter Bildungsanbieter,
ein anderer Betrieb, eine Weiterbildungseinrichtung, Schule, Fachhochschule oder auch eine
digitale Lernplattform).!s°

ExpertInnen aus Fachhochschulen und Universititen merken an, dass aufgrund des lau-
fenden Wandels der gefragten Systeme eine explizite Vorbereitung auf den Arbeitsmarktbedarf

schwierig ist. Zum einen sind die gefragten digitalen Tools und Systeme, je nach Branche, sehr

147 Eine Unternehmensexpertin, die auch Lehrabschlusspriifungen abnimmt, weist darauf hin, dass trotz der grofien
Bandbreite an digitalen Tools und Systemen, die in den Betrieben eingesetzt werden, das digitale Wissen in der
Abschlusspriifung nicht abgepriift wird.

148 Vgl. BMDW 2018b, 2018c und BMDW 2019b. Die traditionellen Baulehrberufe MaurerlIn, Schalungsbau und Tief-
bau wurden per 1. Janner 2020 modernisiert und unter den Bezeichnungen Hochbau, Betonbau und Tiefbau neu
verordnet und um die vierjihrigen Lehrberufe HochbauspezialistIn, Betonbauspezialistin und Tiefbauspezialistn
(jeweils mit verschiedenen Schwerpunkten) erganzt (vgl. BMDW 2019b und BMDW 2019a).

149 Das Prinzip der Trialen Ausbildung ist in der Schweizerischen Berufslehre praktisch flichendeckend umgesetzt
(vgl. Bliem etal. 2015) und in Osterreich beispielsweise in der Baulehre durch die Bauakademien realisiert (vgl.
Bauakademie Osterreich o.].).

150 Vgl. Wirtschaftskammer Osterreich 2019.
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unterschiedlich und vielfiltig. Zum anderen kann sich der Bedarf an bestimmten digitalen
Werkzeugen innerhalb von wenigen Jahren verindern und bei der Ubernahme von Ausbil-
dungsinhalten in die Curricula bereits wieder veraltet sein. Auch hier scheint eine Orientierung
an den unter 8.4.1 dargestellten Prinzipien zielfithrend.

In der Weiterbildung (Erwachsenenbildung) wird oft noch wenig auf die Vermittlung von
IT-Grundkompetenzen gesetzt. Der Schwerpunkt liegt hier bislang in der Schulung spezifi-
scher Anwendungen des betrieblichen Bedarfes. Die Herausforderung wird zwar gesehen,
MitarbeiterInnen, die bereits mit digitalen Tools und Systemen arbeiten, in ihren Grundla-
gen nachzuschulen. Die UnternehmensexpertInnen kritisierten, dass dahingehend bislang zu
wenig Angebot besteht. Ein solches Angebot miisste sich auch sehr individuell und flexibel

an unterschiedlichen Zielgruppen mit ebenso unterschiedlichen Voraussetzungen orientieren.

8.5 Potenzial digitalen Lernens

Im Hinblick auf digitales Lernen sind vor allem jene Unternehmen bereits gut aufgestellt, die

die digitale Aus- und Weiterbildung zu einem Standbein ihrer digitalen Unternehmensstra-

tegie gemacht haben. Die Systeme und Anwendungen, die dafiir eingesetzt werden, sind sehr
unterschiedlich und reichen von Micro-Learning bis zu Webinaren. Good-Practice-Beispiele
zeigen die moglichen Vorteile auf:

o Erklirvideos eigenen sich gut fiir thematisch eingegrenzte Themen (z.B. Grundlagen des
Datenschutzes) und Inhalte, die von der Moglichkeit der visuellen Kommunikation des
Mediums profitieren, so z. B. Anleitungen fiir Reparaturen oder einfache Prozessabldufe.

o E-Learning-Angebote nach dem Online-Shopping-Prinzip sprechen vor allem jiingere
MitarbeiterInnen an. In einem eigenen Profil konnen Arbeitsbereich, Tatigkeiten und der
Ausbildungsstand angegeben werden. Die Plattform schldgt dann personlich abgestimmte
Lerneinheiten vor.

o Schwierigkeiten im Umgang mit E-Learning-Angeboten haben MitarbeiterInnengruppen,
die keinen Bezug zum (digitalen) Lernen bzw. jeglicher Art von digitalen Tools oder Syste-
men haben. Spezifisch erstellte Lern-Tools, z. B. in einfacher Sprache und mit viel Bildma-

terial, konnen hier helfen.’s*

Die Erfahrungen der UnternehmensvertreterInnen zeigen, dass es in Bezug auf das digitale Ler-
nen noch Luft nach oben gibt. Viele haben noch nicht die richtige Kombination aus Praxisbezug
und digitalen Inhalten gefunden. Unterschiedlich wird auch die Frage gehandhabt, ob die Wei-
terbildungen wihrend oder auflerhalb der reguldren Dienstzeiten erledigt werden kann bzw.

151 Eine Unternehmensexpertin aus dem Cluster » Tourismus« berichtet, dass digitale Anleitungen und Lernvideos mit
Grafiken, Symbolen und Animationen und in einfacher Sprache vor allem fiir die MitarbeiterInnen mit geringen
Deutschkenntnissen eine grofe Unterstiitzung sein kénnen.
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soll. Viele der beteiligten ExpertInnen machen die Erfahrung, dass die E-Learning-Angebote
eher genutzt werden, wenn sie im Rahmen der Arbeitszeit durchgefiithrt werden konnen. Das
betrifft vor allem Lerneinheiten, die langer als zehn bis 15 Minuten dauern.

Einige Good-Practice-Beispiele kleinerer Unternehmen zeigen, dass die Bereitstellung von di-
gitalen Lerntools und -inhalten nicht ausschliefllich von der Grofle des jeweiligen Unternehmens
abhingig ist, sondern ebenso von der grundsétzlichen Einstellung zur Weiterbildung der eigenen
MitarbeiterInnen und dem Bewusstsein fiir die Bedeutung digitaler Entwicklungen. Natiirlich
haben aber grofere Unternehmen einen Vorteil sowohl aufgrund der vorhandenen Ressour-
cen als auch aufgrund der breiteren Zielgruppe und Anwendungsmoglichkeiten. So erreichen
grofe Unternehmen innerbetrieblich naturgemaf3 eine wesentlich grofiere Zahl an Lernenden,
wodurch die Rentabilitdt von Investitionen in digitale Lerntools und Lernanwendungen steigt.

Das spricht dafiir, dass, vergleichbar der Zusammenarbeit von grofleren und kleineren
Unternehmen in Qualifizierungsverbiinden, auch bei der Entwicklung und im Einsatz digi-
taler Lernanwendungen und Lerninhalte verstdrkt betriebstibergreifend zusammengearbeitet
werden sollte. Viele kleinere Betriebe sind durch Wertschopfungsketten und Marktmechanis-
men eng mit grofieren Betrieben verbunden. Zuliefer- und Abnehmerstrukturen bilden ein
engmaschiges Abhdngigkeitsverhdltnis zwischen den Unternehmen. Im Sinne eines »Open-
Innovation«-Prozesses'? sollte eine stirkere Vernetzung im digitalen Lernen iiber Unterneh-
mens- und Organisationsgrenzen hinweg Forderung und Ziel zugleich sein, um Infrastruktur,
Ressourcen und Know-how zum gegenseitigen Nutzen optimal einzusetzen.

Auch Aus- und Weiterbildungseinrichtungen oder das AMS konnten sich in einen solchen
Prozess einbringen, ihrerseits beispielsweise Vernetzungs-, Entwicklungs- oder Lerninfrastruk-
tur zur Verfiigung stellen und andererseits von den praktischen betrieblichen Lernanlédssen fiir
die eigenen Zielgruppen profitieren.

8.6 Potenzial zielgruppenspezifische Lernangebote

Viele Unternehmen stellen fest, dass die verschiedenen Unternehmensbereiche und Mitarbeiter-
Innengruppen unterschiedlich auf den Kompetenzbedarf und damit verbundenen Lernbedarf
reagieren. Der so genannte »Digital Gap« ist dabei nur eine von mehreren Herausforderungen:
» Die Digitalisierungsniveaus konnen oft nicht nur in zwei Lager (»Digital Natives« und

»Digital Immigrants«) getrennt werden. So wie die Anforderungen an die Kompetenzen

stark variieren konnen, so sind auch die bereits vorhandenen Fahigkeiten divers.

152 Inder »Open Innovation Strategie fiir Osterreich« wird folgende Definition fiir »Open Innovation« gewihlt: »Open
Innovation ist die gezielte und systematische Uberschreitung der Grenzen von Organisationen, Branchen und Dis-
ziplinen, um neues Wissen zu generieren und neue Produkte, Services oder Prozesse zu entwickeln. Dabei werden
haufig Online-Werkzeuge und -Plattformen genutzt, auf denen sich WissensgeberInnen und -geber verkniipfen und
zusammenarbeiten konnen.« (BMWFW und BMVIT 2017).
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MitarbeiterInnen, die nicht fiir die Nutzung von digitalen Tools und Systemen begeistert
bzw. motiviert werden konnen, haben oft keine Vorstellung von Sinn und Nutzen. Auch
kann es sein, dass jegliche Grundlage zur Beniitzung von digitalen Geriten fehlt, was Un-
sicherheit und Verweigerung férdern kann.

Die Nachqualifizierung bzw. Schulung von »Digital Immigrants« ist fiir jene Unterneh-
men (vor allem im Tourismusbereich und im Baubereich) eine Herausforderung, die die
Auswirkungen des Fachkréftemangels aktuell besonders stark spiiren. Zum einen werden
die MitarbeiterInnen dringend im Betrieb bendétigt und stehen fiir Schulungen nicht zur
Verfiigung, zum anderen sind sie, aufgrund der fiir sie guten Arbeitsmarktlage, nicht lange
im Unternehmen, sondern wechseln hdufig den Arbeitgeber. Dadurch wird die Investition
in Weiterbildung dieser MitarbeiterInnen eher hintangestellt.

UnternehmensexpertInnen haben verschiedene positive Erfahrungen mit dem (Er-)Lernen

von

digitalen Kompetenzen gemacht. Im Mittelpunkt stehen dabei vor allem zielgruppenspe-

zifische Lernangebote:

Fir

Im Rahmen von grofleren Schulungen kann oft nicht auf die einzelnen Niveaus einge-
gangen werden. Zielgruppenspezifische Lernangebote und Einzelschulungen, die auf dem
vorhandenen Wissen der einzelnen Mitarbeiterin und des einzelnen Mitarbeiters eingehen,
niitzen oft mehr als Gruppenschulungen.

Neue Tools und Systeme konnen von einzelnen Gruppen von Mitarbeiterinnen oder Mit-
arbeitern ausprobiert und auf ihren praxistauglichen Einsatz getestet werden. Sie konnen
anschlieflend als MultiplikatorInnen die Vorteile und Nutzen gut an KollegInnen vermit-
teln. Sie kennen die Anwendungsfille genau und kénnen sie somit auch leichter an Mitar-
beiterInnen vermitteln, die sich gar nicht vorstellen konnen, damit zu arbeiten.

Ein weiteres erfolgversprechendes Prinzip ist das »Reverse-Mentoring-Prinzip«. Dieses be-
inhaltet eine Umkehr der klassischen Lehr- bzw. Coaching-Konstellationen (alt zu jung).

»Digital Natives« fithren »Digital Immigrants« in die Welt der digitalen Tools ein.

die Aus- und Weiterbildung, aber auch die Gestaltung der Schulungsangebote des AMS

ldsst sich daraus die Empfehlung ableiten, stark auf individualisierte Zielgruppen zu achten und

genau zu priifen, welcher Zugang zur Schulung digitaler Kompetenzen fiir welche Gruppen

besonders geeignet ist.

8.7 Ableitung weiterer Schlussfolgerungen

und Empfehlungen

Hier werden abschlieflend einige weitere Schlussfolgerungen und Empfehlungen zusammen-

gefasst, die sich aus der Arbeit in den Workshops und den Interviews ableiten lassen und an

unterschiedliche Adressaten gerichtet sind. Der wichtige Adressatenkreis der Unternehmen
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wird hier nicht mehr explizit angefiihrt, weil sich ein grofler Teil, der im Bericht dargestellten
Ergebnisse, implizit an diese Zielgruppe richtet. Fiir die Zielgruppe der Unternehmen wurde
tiberdies im Rahmen des New-Digital-Skills-Events im November 2019 ein eigener Kurzbericht
»New Digital Skills. Eine Initiative des AMS Osterreich. Ergebnisbericht«'s? erstellt, der sich
explizit an die Unternehmen wendet.

Bei den dargestellten Schlussfolgerungen und Empfehlungen handelt es sich nicht zwin-
gend um ausdriickliche Aussagen der Workshop-TeilnehmerInnen, sondern vielmehr um In-

terpretationen der Diskussionsprozesse und Ergebnisse durch das Forschungsteam.

8.7.1 Empfehlungen an das AMS

«  Uberpriifung der Schulungs- und Weiterbildungsangebote fiir Arbeitsuchende, ob Inhalte und
Methoden zur Entwicklung digitaler Kompetenzen ausreichend berticksichtigt werden. Neben
fachspezifischen Inhalten fiir bestimmte Berufe und Berufsbereiche, die im Einzelfall hiufig
erst noch entwickelt werden miissen, geht es dabei vor allem um Kompetenzen und Einstel-
lungen, die fiir jede/n Berufstitige/n und Arbeitsuchende/n relevant sind, insbesondere:

a) Bewusstsein tiber die Méglichkeiten und Bedeutung digitaler Medien, Tools und An-
wendungen im Berufs- und Lebensalltag;

b) Entwicklung und Verbesserung der Medienkompetenz: Recherche und kritische Be-
wertung von Informationen, insbesondere in sozialen Medien;

¢) Bewusstsein iiber das Thema »Datenschutz und Datensicherheit«;

d) Kommunikation und Interaktion mit Unterstiitzung digitaler Technologien;

e) Bewusstsein tiber die personliche private und berufliche Betroffenheit.

Ein Zugang koénnte sein, Schulungs- und Weiterbildungsprogramme mit einem Kompe-

tenzcheck zu verbinden, der gemdfl dem Kompetenzrahmen »DigComp 2.2 AT«54 zu-

mindest die vorhandenen digitalen Alltagskompetenzen tiberpriift, um darauf aufbauend

gezielte — d. h. individuell und bedarfsorientiert - Kompetenzentwicklungsschritte bei den

Kursteilnehmerinnen und -teilnehmern zu setzen. Dies kann als Basis fiir die weitere Ent-

wicklung berufs- oder branchenspezifischer digitaler Kompetenzen dienen.

Wichtig scheint es dabei zu sein, einen Zugang iiber die personliche Lebensrealitit

jedes/jeder Einzelnen zu finden, um die Personen iiber die personliche Betroffenheit ab-

zuholen und ansprechen und motivieren zu kdnnen.

o Darauf aufbauend: Entwicklung flexibler Schulungsangebote zu digitalen Kompetenzen
fiir Arbeitsuchende - im Sinne von variablen Anpassungsmoglichkeiten der Inhalte und
Organisationsformen an unterschiedliche Zielgruppen und Bedarfe.

153 Vgl. Bliem etal. 2019. Internet: www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12880.
154 Vgl. BMDW 2018a.
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Ziel sollte es sein, einerseits die personlichen Eingangsvoraussetzungen und andererseits

die individuellen Bedarfe bestmoglich abzubilden. Dabei gilt es, die Entwicklung digitaler

Alltagskompetenzen ebenso zu férdern wie berufs- und branchenspezifische Kompetenzen.

Weitere Vernetzung mit Aus- und Weiterbildungsanbietern, mit Digitalisierungsinitiati-

ven und mit Betrieben zum Informations- und Know-how-Transfer und zur gemeinsamen

Entwicklung von Inhalten und Methoden zur Forderung der digitalen Kompetenzen von

Arbeitsuchenden, Beschiftigten und BerufseinsteigerInnen.

Diese Vernetzungen sollten sowohl auf nationaler wie auch auf regionaler und lokaler Ebene

vorangetrieben werden. Dabei konnten u.a. die Strukturen vieler bestehender Digitalisie-

rungsinitiativen, die oft den Fokus auf technologische, strukturelle und organisatorische

Losungen richten, verstéirkt fiir das Qualifizierungsthema genutzt werden.

Es konnten aber auch die tiber das AMS geférderten Qualifizierungsverbiinde genutzt wer-

den, um verstérkt inhaltliche Schwerpunkte zum Thema »Digitale Kompetenzen« zu setzen.

Nutzung der vielfiltigen Angebote und Kanile des AMS, um die Kerninhalte und Kernbot-

schaften der New-Digital-Skills-Initiative einem mdglichst breiten Zielpublikum zugéing-

lich zu machen. Dazu gehoren neben den diversen Berufsinformationsmaterialien (print
und online) auch die laufenden Kontakte mit Arbeitsuchenden und Betrieben. Insbeson-
dere sollten folgende Punkte beriicksichtigt werden:

a) Es gilt sicherzustellen, dass die erarbeiteten Ergebnisse in den verschiedenen Materia-
lien und Online-Tools ausreichend abgebildet und in der redaktionellen Bearbeitung
der Materialien und Tools beriicksichtigt werden.

b) Dazu gehort vermutlich auch eine breite Sensibilisierung der MitarbeiterInnen im
AMS, die Erkenntnisse verstérkt in ihre Beratungstitigkeit einflieffen zu lassen. Dies
gilt sowohl fiir die Bildungs- und Berufsinformation als auch fiir das Service fir Ar-
beitsuchende (SfA) und das Service fiir Unternehmen (SfU) des AMS.

¢) Den MitarbeiterInnen miissen dazu geeignete Weiterbildungsangebote und Unterstiit-
zungsmaterialien zur Verfligung gestellt werden.

d) Zielgruppenorientierte Aufbereitung der Ergebnisse und Inhalte und eine geeignete
niederschwellige Zugangsmoglichkeit zu den Ergebnissen aus der New-Skills-Initiative
tiber das Fachpublikum hinaus. Dazu sollte kritisch reflektiert werden, wer die Zielgrup-
pen der verschiedenen Ergebnisse sind, wie diese am ehesten erreicht werden konnen,
und welche der bestehenden Zugangsmoglichkeiten (Blog, AMS-Forschungsnetzwerk,

AMS-Berufsinfotools/-materialien etc.) dafiir in welcher Weise geeignet sind.

8.7.2 Empfehlungen an politische Entscheidungstrager,

Sozialpartner und Interessenvertretungen

Forderung des Know-how-Transfers zwischen den Unternehmen innerhalb ihrer Branche

(aber auch tiber Branchengrenzen hinweg) und Nutzung des Erfahrungsschatzes von Early
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Adoptern mit besonderem Fokus auf die Frage der innerbetrieblichen Bedarfe, Entwicklung

und Nutzung digitaler Kompetenzen. Dabei muss die Frage der Kompetenzentwicklung als

integraler Bestandteil einer digitalen Gesamtstrategie auf gesellschaftlicher und betriebli-
cher Ebene ein besonderes Gewicht bekommen.

o Weiterfithrung der Modernisierung von Berufsbildern in der beruflichen Erstausbildung
und der Weiter- und Hoherqualifizierung mit besonderem Fokus auf den Bedarf digitaler
Kompetenzen (im weitesten Sinne). Dabei gilt es insbesondere zu diskutieren und zu klaren:
a) Welche Berufsbilder werden durch Digitalisierung verdndert, und wie sieht der Anpas-

sungs-/Modernisierungsbedarf aus, damit die Lernenden und kiinftigen Berufstatigen
optimal auf die digitale Arbeitswelt vorbereitet werden kénnen?

b) Welche Berufsbilder sind fiir Digitalisierung erforderlich, um weitere erwiinschte Di-
gitalisierungsschritte zu erméglichen und zu férdern?

¢) Welches Qualifikationsniveau ist im jeweiligen Fall erforderlich bzw. auf welchen Qua-
lifikationsniveaus miissen diese bendtigten Kompetenzen entwickelt werden?

d) Wie kann sichergestellt werden, dass die Entwicklung der erforderlichen Kompetenzen
durch die Aus- und Weiterbildungsanbieter (Betriebe, Schulen, Universititen, Fach-
hochschulen, Erwachsenenbildung etc.) erfolgen kann? Wie konnen die notwendigen
Strukturen und Ressourcen aufgebaut werden?

e) Wie kann sichergestellt werden (Gestaltung von Ausbildungsordnungen, Curricula und
Strukturen), dass beispielsweise Betriebe, deren Digitalisierungsgrad noch nicht den
kiinftigen Anforderungen entspricht, nicht aus der Berufsausbildung ausgeschlossen
werden, gleichzeitig die erforderlichen Zukunftskompetenzen aber entwickelt werden
konnen. Welche Moglichkeiten der zwischen- und iiberbetrieblichen Zusammenarbeit
sind dafiir erforderlich? Welche zusétzlichen Lernorte sind dafiir erforderlich, vorhan-
den oder miissen geschaffen werden?

Um »(...) die Gefahr eines Auseinanderdriftens von hoch- und gering-technologisierter Aus-
bildung und damit auch eine systematische Benachteiligung von Auszubildenden in Betrie-
ben, die nicht iber moderne technologische Maschinen und Gerite verfiigen«'ss, zu verhin-
dern, fordern Matthes etal.,’s® dass Berufsschulen, tiberbetriebliche Ausbildungseinrichtungen
ebenso wie gemeinsame Ausbildungszentren von Ausbildungsverbiinden zu Lernorten wer-
den, in denen alle Auszubildenden und dariiber hinaus auch weitere zu qualifizierende Be-
schaftigte modernste Technologien kennen und nutzen lernen. Ansonsten laufen die Auszu-
bildenden Gefahr »(...) den Anschluss an die Neuerungen in ihrem Beruf zu verlieren.«”

o Mit der zunehmenden Digitalisierung der Lebens- und Arbeitswelt und den damit einher-
gehenden Verdnderungen im Kompetenzbedarf erhoht sich die Notwendigkeit fiir konti-

155 Matthes etal. 2019.
156 Ebenda.
157 Ebenda.
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nuierliche Weiterbildung und Anpassungsqualifizierung der Beschiftigten und Arbeitsu-
chenden (und auch der Druck auf diesen Bedarf). Diese Entwicklung sollte genutzt werden,
um die bestehende Lifelong-Learning-Strategie mit Leben zu fiillen und die erforderlichen
Rahmenbedingungen fiir eine reale Umsetzung zu schaffen.

o Unterstiitzung der Bewusstseinsbildung bei Mitgliedsbetrieben von Interessenvertretungen
tiber die grofle Bedeutung der Kompetenzentwicklung fiir eine Arbeitswelt der Zukunft bei
Beschiftigten, Arbeitsuchenden und Lernenden. Erganzung bestehender Initiativen zur
technologischen, strukturellen und organisatorischen Entwicklung um Aspekte der Kom-
petenzentwicklung.

o Weiterer Ausbau von Informations- und Beratungsangeboten (Veranstaltungen, Broschii-
ren, Arbeitskreise, Leitfiden, personliche Beratung etc.) zur Kompetenz- und Qualifikati-
onsentwicklung im Hinblick auf Digitalisierung.

o Sicherstellung und Ausbau der digitalen Infrastruktur, insbesondere in strukturbenachtei-
ligten Regionen.

o Unterstiitzung der branchenspezifischen Digitalisierungsprozesse durch Erarbeitung von
Normen zur Etablierung und Sicherung von einheitlichen Standards bei Tools und Anwen-
dungen, um den Betrieben die Umstellungs- und Investitionsentscheidungen zu erleichtern.
Ausbau der digitalen Services bei Behdrden, Amtern etc. (Stichwort: »E-Government«)
entsprechend der technischen Moglichkeiten, z. B. Einreichung von digitalen Bauantrigen

und Bauplénen.

8.7.3 Empfehlungen an Aus- und Weiterbildungseinrichtungen

Die Empfehlungen an Aus- und Weiterbildungseinrichtungen ergeben sich sinngemaf3 aus den
Empfehlungen an das AMS und an die Verantwortlichen in den politischen Entscheidungsgre-
mien, an die Sozialpartner und Interessenvertretungen und werden daher hier nur noch kurz
angerissen.

Die Uberpriifung der Lehrpline und Ausbildungsordnungen auf erforderliche digitale
Kompetenzen - sowohl allgemeine als auch fachspezifische, sowohl technische als auch iiber-
fachliche - betrifft auch direkt die Aus- und Weiterbildungseinrichtungen, ebenso die Emp-
fehlung zur Bereitstellung geeigneter Angebote und Formate zur Entwicklung eines breiten
digitalen Grundverstidndnisses bei allen Bevolkerungskreisen. Dariiber hinaus sind Aus- und
Weiterbildungsanbieter gefordert, sich noch stéirker als bisher aktiv mit Betrieben und Digita-
lisierungsinitiativen zu vernetzen, um einerseits am Know-how-Transfer zu partizipieren und
andererseits die Initiativen und Aktivititen zur Kompetenzentwicklung und Qualifizierung

aktiv mitzugestalten.
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9 Resumee

Nimmt man sich ausreichend Zeit, um sich eingehender mit den Verdanderungen, die die Digi-
talisierung in unserer Lebens-, Arbeits- und Berufswelt bereits gebracht hat und weiter bringen
wird, auseinanderzusetzen, zeigt sich ihr massives Potenzial zur Transformation von Gesell-
schaft, Wirtschaft und Politik. Auf zahlreichen Plattformen und in vielen Medien ist »die Digi-
talisierung« das Schlagwort schlechthin geworden, zeigt sich in Produkten, Maschinen und Ge-
schiftsmodellen, aber auch in unserem persénlichen Alltag und gibt uns einen Einblick, wie (z. B.
in der Gig-Economy) und mit wem (z. B. mit kollaborativen Robotern) wir in Zukunft arbeiten
koénnten oder wie wir mit den »Maschinen« kommunizieren werden (z. B. mit Sprachsteuerung).

Der dadurch entstandene Diskurs tiber die Zukunft der Arbeit und die Kompetenzen der
Zukunft kann zwar natiirlich nicht ohne Berticksichtigung digitaler Technologien (und ihrer
Prozesse, z. B. E-Commerce) gefiihrt werden. Gleichzeitig greift aber eine rein technische Be-
trachtung, und das haben die Diskussionen und Ergebnisse in den Workshops deutlich besta-
tigt, ebenso zu kurz. Von Branchenmagazinen bis zu Tageszeitungen, von Info-Veranstaltungen
der Spartenvertretungen bis zur einschlagigen Verkaufsmesse — an Informationen iiber die
technischen Moglichkeiten der naheren Zukunft mangelt es nicht. Was jedoch im Diskurs
um die Arbeitswelt der Zukunft, abseits der einschlagigen Forschungsliteratur, oft fehlt, ist die
Frage, wie der Mensch in dieses Bild einer hochtechnisierten, digitalisierten Arbeitswelt passt.
Wie kann technischer Fortschritt zum Nutzen der MitarbeiterInnen gestaltet werden?

Das fithrt wiederum zur Frage, welche Kompetenzen die Menschen benotigen werden,
um sich in dieser digitalisierten Arbeitswelt zurechtzufinden, um die Technologien nicht nur
anzuwenden, sondern aktiv gestalten zu konnen. Welche Titigkeiten und Jobs werden wichti-
ger werden, welche zunehmend weniger? Wie kann »nicht-digitales« Fachwissen konserviert
werden, wenn es nicht mehr angewandt wird, als Grundlage fiir kiinftige Entwicklungen aber
weiterhin dringend notwendig bleibt? Wie konnen Innovationen vorangetrieben werden?
Wer wird dafiir welche Tétigkeiten ausfithren? Welche Kompetenzen werden dafiir benotigt?
Tatsachlich wird diesen Fragen im Diskurs rund um Digitalisierung immer noch zu wenig
Aufmerksamkeit geschenkt. Man konnte den Eindruck gewinnen, Warren Bennis »Fabrik der
Zukunft«5® wire schon Realitét, und die Aufgabe der EntscheidungstrigerInnen sei heute nur

158 Warren Bennis, ein amerikanischer Okonom, charakterisierte in den 1990er-Jahren die »Fabrik der Zukunft«augen-
zwinkernd: »The factory of the future will have only two employees, a man and a dog. The man will be there to feed
the dog. The dog will be there to keep the man from touching the equipment.« (Wikiquote, https://en.wikiquote.
org/wiki/Warren_Bennis, 06.03.2020).

105



Reslimee AMS report 147

noch zu bestimmen, welche Technologien - ungeachtet ihrer »menschlichen Komponente« —
im Warenkorb der Zukunft landen werden. Es ist, als wiirden die Technologien die Zukunft
gestalten, und nicht die Menschen.

Aber genauso wie man die Automobilindustrie nicht ohne Rohstoffe und die Klimaerwér-
mung nicht ohne den CO:-Ausstof betrachten sollte, kann die Digitalisierung nicht ohne die
Menschen gedacht werden. Umso wichtiger sind Initiativen wie das AMS-New-Digital-Skills-
Projekt. Sie erméglichen nicht nur dem AMS, mehr iiber die Anforderungen am Arbeitsmarkt
im Zeichen der Digitalisierung zu erfahren. Sie geben auch UnternehmensvertreterInnen die
Gelegenheit, Sichtweisen und Zugénge zur Digitalisierung kennenzulernen und zu entwickeln,
die den Menschen in den Mittelpunkt stellen, sowie den Status des eigenen Unternehmens
dazu zu reflektieren. Und die Riickmeldungen der Workshop-TeilnehmerInnen und Interview-
partnerInnen haben deutlich gezeigt: Die skizzierten Fragen der Kompetenzentwicklung der
eigenen MitarbeiterInnen stehen meist nicht im Mittelpunkt der Digitalisierungsstrategie von
Unternehmen,’’ sind aber letztlich entscheidend fiir den Erfolg der Verdnderungsprozesse.

Fiir die Zukunft gilt es, die Debatte zur Frage » WAS werden wir arbeiten?« um die Aspekte
»WIE werden wir arbeiten?« und »Wie WOLLEN wir arbeiten?« zu erweitern und mit dem
»Wie?« den Nutzen der Digitalisierung fiir den Menschen stirker in den Mittelpunkt zu riicken.
Es ist zu hoffen, dass jene ImpulsgeberInnen, welche EntscheidungstrigerInnen in osterrei-
chischen Unternehmen informieren und beraten, diese Fragen auch vermehrt aufgreifen. Die
Technologie hat sich ihren Platz in der Diskussion rund um Digitalisierung schon genommen,

die Menschen miissen sich einen ebenbiirtigen noch sichern.

159 Ein Zugang, den UnternehmensexpertInnen aus allen Clustern kritisieren, wenn sie darauf hinweisen, dass sich
die Digitalisierung an den Erfordernissen der MitarbeiterInnen und Unternehmen und nicht an mitunter fiktiven
technischen Méglichkeiten orientieren sollte. So wird beispielsweise betont, dass nicht immer der/die UserIn an
Fehlfunktionen schuld ist, sondern auch die Technologie hinterfragt werden muss, und dass die Innovation von
den Menschen ausgeht, und nicht von den Maschinen.
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Campus Hagenberg | FILL Gesellschaft m.b.H. | Fronius International GmbH | Greiner AG |
Hohere technische Bundes-Lehr- und Versuchsanstalt — Bulme | Internorm International
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Zusammenfassung

2009 wurde vom Verwaltungsrat des Arbeitsmarktservice Osterreich das » AMS Standing Com-
mittee on New Skills« (AMS-New-Skills-Initiative) eingerichtet. Dieses initiiert seither Projekte,
um gemeinsam mit ExpertInnen aus Unternehmen Verdnderungen im Kompetenzbedarf zu
identifizieren und Beschiftigte und Arbeitsuchende darauf vorzubereiten. Alle Ergebnisse aus
den New-Skills-Projekten werden der Allgemeinheit zuganglich gemacht, fliefen in die Berufs-
informationsaktivititen des AMS ein und werden immer wieder im Rahmen verschiedener Ver-
anstaltungen vorgestellt.'*> Damit soll eine breite 6ffentliche Diskussion iiber die Veranderungen
am Arbeitsmarkt und die dafiir erforderlichen Kompetenzen angeregt werden. Dariiber hinaus
stehen die Ergebnisse der gesamten Aus- und Weiterbildungslandschaft, der Bildungs- und Ar-
beitsmarktpolitik wie auch den Unternehmen zur Reflexion und Weiterentwicklung ihrer Aus-
und Weiterbildungsangebote zur Verfiigung. Die Ergebnisse konnen tiberdies ein praktischer
Anstof3 an die Politik sein, die dsterreichische Lifelong-Learning-Strategie mit Leben zu fiillen.
Im Rahmen dieser Initiative wird mit dem Projekt »New Digital Skills« der Kompetenz-
bedarf explizit vor dem Hintergrund der digitalen Transformation betrachtet. Im Mittelpunkt
stehen dabei Entwicklungen, Veranderungen und Anforderungen, die maf3geblich durch die
digitale Transformation der Unternehmen bestimmt werden. Zwischen April und September
2019 wurden Osterreichweit also insgesamt zehn halbtigige Workshops in fiinf Branchen-
clustern durchgefiihrt:
o Cluster »Baug;
o Cluster »Biiro und Verwaltunge;
e Cluster »Handel;
o Cluster »Produktion;

o Cluster »Tourismus und Wellness«.

Die zwei Workshops pro Cluster fanden in Graz, Linz, Innsbruck und Wien statt.’®' In den
Workshops wurden sowohl digital als auch analog, so z. B. durch Brainstorming, Gruppendis-
kussionen, Kleingruppenarbeiten, Bewertungsmethoden und Online-Voting, die Herausforde-
rungen der Unternehmen identifiziert und die Verdnderungen im Kompetenzbedarf erarbeitet.

160 Alle Ergebnisse sind unter www.ams.at/newskills abrufbar.

161 Die Bloggerin Uschi Juno hat auf dem Blog www.newdigitalskills.at das Projekt inhaltlich begleitet und aus einzelnen
Workshops berichtet.
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Interessierten, die aus zeitlichen Griinden an den Workshops nicht teilnehmen konnten, wurde
die Moglichkeit geboten, sich tiber Interviews oder Stellungnahmen einzubringen. Insgesamt
haben sich 83 ExpertInnen aus Unternehmen und 17 aus Ausbildungseinrichtungen direkt an
den Workshops beteiligt. 42 weitere UnternehmensvertreterInnen haben tiber Interviews ihre

Sichtweisen und Erfahrungen eingebracht. Insgesamt waren 125 Unternehmen beteiligt.

Clusteriibergreifende Ergebnisse

Digitalisierung verdndert nicht nur womit wir arbeiten, sondern auch wie wir arbeiten. Sie hat be-

reits zu groflen Umbriichen in der Arbeitswelt gefithrt und diese Transformation wird mit hoher

Geschwindigkeit und Komplexitit weiter wirken. Die umfassenden und tiefgehenden Verande-

rungen der Lebens-, Wirtschafts- und Arbeitswelt machen sich auf vielen Ebenen bemerkbar.

In fast allen Unternehmen sind die Auswirkungen der Digitalisierung sowohl auf strategisch-

struktureller Ebene als auch in den téglichen Herausforderungen des Arbeitsalltages zu spiiren.
Zusammenfassend kann festgehalten werden: Die Ergebnisse des Projektes »New Digital

Skills« bestitigen die Annahmen, dass Digitalisierung nicht nur auf einer rein technischen

Ebene wirkt und deshalb auch nicht nur ausschliefllich IT-Kompetenzen betrifft. Uberall zeigt

sich, dass es neben fachlichen und methodischen Kompetenzen vor allem menschliche (soziale

und personliche) Kompetenzen sind, die durch die Unterstiitzung von und Arbeit mit digitalen

Tools und Systemen immer mehr an Bedeutung gewinnen. Folgende Aspekte waren in allen

Clustern relevant (Auswahl):

o IT-Kompetenzen haben zwar zweifelsohne an Relevanz gewonnen, Tiefe und Art des Be-
darfes zu identifizieren und entsprechend zu rekrutieren bzw. Aus- und Weiterbildung zu
ermoglichen, gehort heute zu den groflen Herausforderungen fiir Unternehmen und ist
abhingig von verschiedenen Faktoren (Tétigkeitsbereich, Digitalisierungsgrad des Unter-
nehmens, Unternehmensstruktur etc.).

o Vor allem Unternehmen aus dem Baubereich und aus dem Tourismusbereich stehen vor
der Herausforderung, nicht ausreichend Personal mit den fiir die Digitalisierungsprozesse
benétigten Kompetenzen zu finden bzw. das dringend benétigte Upskilling von Mitarbei-
terInnen aufgrund von Ressourcenengpéssen nicht ausreichend ermdéglichen zu konnen.

o Der unterschiedliche Umgang mit digitalen Systemen, Tools und Prozessen durch dltere
MitarbeiterInnen (»Digital Immigrants«) und ihre jiingeren KollegInnen (»Digital Nati-
ves«) ist in allen Unternehmen spiirbar. Die Anforderungen, die durch die Digitalisierung
entstanden sind, sind sehr unterschiedlich, und so zeigt sich: »Digital Natives« sind nicht
zwingend mit besseren digitalen Kompetenzen ausgestattet und nicht alle »Digital Immig-

rants« tun sich damit schwer.

Ungeachtet der jeweiligen Cluster, der Grofle und des Digitalisierungsgrades der teilnehmen-

den Unternehmen waren vor allem folgende Kompetenzbereiche fiir alle von grofSer Relevanz:
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IT-Kompetenzen

IT-Grundwissen und IT-Grundverstandnis, IT-Anwendungskompetenzen und IT-Fachwissen
sind in fast jeder betrieblichen Titigkeit gefragt. Die Auspridgung ist allerdings sehr unter-
schiedlich. Reines Bedienungswissen reicht oft nicht mehr aus und fehlendes Grundwissen
und -verstandnis (sowohl bei »Digital Natives« als auch bei »Digital Immigrants«) stellt sich
zunehmend als Herausforderung dar. Denn die digitalen Tools und Systeme sind auch inner-
halb von Branchen unterschiedlich, entwickeln sich laufend weiter und werden immer 6fter
und umfangreicher eingesetzt. Digitale Tools sind bislang stark textbasiert und machen heute

viel stirker Lese- und Schreibkompetenz notwendig.

Personliche Kompetenzen

Durch den zunehmenden Einsatz von digitalen Tools und Systemen verandern sich Betriebs-
abldufe, Kommunikationsprozesse, Tatigkeitsprofile und betriebliche Strukturen. Viele digitale
Technologien sind so gestaltet, dass flexibles, eigenstindiges und selbstorganisiertes Agieren
in der Arbeitsumgebung ermoglicht wird. Zudem verandern sich die Technologien selbst lau-
fend weiter. Dadurch werden Offenheit, Veranderungsbereitschaft und Lernbereitschaft immer
wichtiger. Alle diese Kompetenzen sind vor allem in Kombination mit den wichtig gewordenen

IT-Kompetenzen relevant.

Fachkompetenzen

In allen Clustern wurde die steigende Bedeutung von Fachwissen hervorgehoben. Digitale Tools
und Systeme konnen MitarbeiterInnen von einfachen Routinetitigkeiten entlasten, dadurch
werden Kerntitigkeiten, wie z. B. Beratung oder Analyse, wieder wichtiger. Unternehmensex-
pertlnnen stufen das Fachwissen als Basis ein, auf der alle neu entstandenen Anforderungen
(IT-Kompetenzen, Prozesswissen etc.) aufbauen sollen. Hier zeigen sich die unterschiedlichen
Zugange von »Digital Natives« und »Digital Immigrants« besonders. In einem zukunftsfihigen
Kompetenzportfolio sind allerdings sowohl das »alte« (traditionelle) Fachwissen als auch das

»neue« digitale (Fach-)Wissen relevant.

Prozessverstindnis und Hausverstand

MitarbeiterInnen benétigen heute ein Verstdndnis der Bedeutung und der Zusammenhéngen
(digitalen) Prozessen sowohl fiir die Beniitzung digitaler Tools und Systeme als auch fiir den
Umgang mit KundInnen sowie KollegInnen. Immer wieder féllt in diesem Zusammenhang die
Kompetenz »Hausverstand, also eigenstdndiges Denken und Handeln und die Fahigkeit, die
Prozesse und Abliufe, die digitale Systeme selbstdndig abwickeln, nachvollziehen und tiber-
priifen zu kénnen. MitarbeiterInnen sind auflerdem gefordert, trotz der Hilfestellung durch
digitale Tools und Systeme, ihr Fachwissen einzusetzen und entscheiden zu kénnen, wann

welcher Zugang notwendig ist.
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Kommunikation und Information

Fiir die Kommunikation und den Informationstransfer bringt die Digitalisierung sowohl Chan-
cen als auch Risiken. Digitale Tools und Systeme konnen, richtig eingesetzt, helfen, die Kommu-
nikation und den Informationstransfer besser, schneller und gezielter umzusetzen. Gleichzeitig
beobachten UnternehmensexpertInnen einen zunehmenden Anstieg im Informations- und
Kommunikationsumfang. Kenntnisse im Umgang mit den verschiedensten Kommunikations-
medien werden dadurch genauso wichtig, wie die Fihigkeit, Informationsfliisse schlank und

effizient zu gestalten sowie die Relevanz von Informationen bewerten zu konnen.

Wandel des Zusammenarbeitens

Der zunehmende Einsatz von digitalen Tools und Systemen hat auch die Art des Zusammen-
arbeitens beeinflusst. Immer mehr Unternehmen setzen auf prozessorientierte, abteilungs-
uibergreifende und interdisziplindre Zusammenarbeit, oft auch in virtuellen Teams und mit
flexibler Arbeits(-zeit-)organisation (Gleitzeit, Tele-Arbeit und Home-Office). Die Fihigkeit
zum teamorientierten kollaborativen Arbeiten, gute soziale Umgangsformen und Offenheit
(sozial, kulturell) gewinnen dadurch zunehmend an Bedeutung. Die durch die Digitalisierung
entstehende Transparenz in Projektabldufen und Kommunikationsflissen macht eine aktive

und positive Fehlerkultur notwendig.

Datenschutz und Datenwert

Der Einsatz, die Verwertung und der Schutz von Daten ist in allen Clustern — wenn auch in
unterschiedlicher Ausfithrung — ein Thema. Vor allem in Bezug auf Datenschutz sind, je nach
Unternehmensbereich, sowohl Grundkenntnisse als auch Spezialkenntnisse (Gesetze, interne
Richtlinien) wichtig geworden. Fiir die Verwertung von Daten (z.B. fiir Geschéftsmodelle)
ist von Datenspezialistinnen branchenspezifisches Wissen gefragt. Kritische Datennutzung
durch eigenstindiges Denken und Abgleich mit dem eigenen Fachwissen gewinnt mit dem
zunehmenden Einsatz von Daten an Bedeutung (»Hausverstand« nutzen: Kénnen diese Daten

stimmen?).

Flihrungskrafte als Schliissel

Um diese digitale Transformation zu meistern, kommt den Fithrungskriften aller Ebenen eine
entscheidende Rolle zu. Sie sind es, die die Entscheidungen tiber die eingesetzten Technolo-
gien treffen, die Transformation im Unternehmen gestalten und die MitarbeiterInnen dabei
unterstiitzen sollen. Es zeichnet sich der Bedarf an einer neuen Art von Fithrungs- und Unter-
nehmens- sowie Fehlerkultur ab, die von den Fithrungskriften Empathie, zielgruppenorientier-
tes Denken und die Fihigkeiten zu konstruktivem Feedback verlangt. Mit einer digitalen Ge-
samtstrategie, die Sinn und Nutzen der Digitalisierungsprozesse offenlegt und Angste nimmt,

kann vielen aktuellen Herausforderungen begegnet werden.
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Anhang 1: Interviewleitfaden

New Digital Skills am Arbeitsmarkt

Welche Kompetenzen und Fahigkeiten benétigen Mitarbeiterlnnen im Zuge der Digitalisierung?

Interviewleitfaden

Ihre Angaben werden selbstversténdlich vertraulich behandelt und anonymisiert ausgewertet.

Nur wenn Sie ausdriicklich damit einverstanden sind, werden lhr Unternehmen und Ihre Funktion in der
offentlichen Projektdokumentation (Liste der Interviewpartnerinnen) genannt.

Bitte beziehen Sie lhre Einschatzungen hauptsachlich auf Mitarbeiterinnen unterhalb des Management-Levels
des jeweiligen betrieblichen Bereichs.

1. Informationen zum/zur Interviewpartnerin

Bitte nennen Sie den Namen des Unternehmens, die Branche, Ihren Namen und Funktion sowie die Grofte
des Unternehmens.

2. Aktuelle und zukiinftige Digitalisierungsprozesse

Welche Digitalisierungsprozesse haben Ihr Unternehmen in der Vergangenheit
(in den letzten drei bis fiinf Jahren) besonders beeinflusst? Z.B. auf:

Technischer Ebene ...
Betrieblicher Prozessebene ...
Arbeitsorganisatorischer Ebene ...
Kommunikationsebene ...
Weiterer Ebene ...

Welche Digitalisierungsprozesse beeinflussen lhr Unternehmen aktuell und in Zukunft
(in den n&chsten drei bis funf Jahre)? Z.B. auf:

Technischer Ebene ...
Betrieblicher Prozessebene ...
Arbeitsorganisatorischer Ebene ...
Kommunikationsebene ...
Weiterer Ebene ...

Gelten diese Entwicklungen, Ihrer Ansicht nach, fiir die gesamte Branche?

Ja oder Nein, weil ...
Wo steht Ihre Branche, lhrer Ansicht nach, wenn es um Digitalisierungsprozesse geht?

Euphorie Integration in den betrieblichen Alltag

Technologlscher AuslGser RUCkSChlage In Anlehnung an: https://de.wikipedia.org/wiki/Hype-Zyklus

Begriinden Sie lhre Einschatzung: ...
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3. Herausforderungen der Digitalisierung

Welche Herausforderungen ergeben sich aus den Digitalisierungsprozessen fiir Ihr Unternehmen?
Nennen Sie mindestens 3 Herausforderungen.

Nennen Sie pro genannter Herausforderung je drei Kompetenzen bzw. Fahigkeiten, mit denen der
Herausforderung begegnet werden kann.

Beschreiben Sie die Kompetenzen bzw. Fahigkeiten »Was macht diese Kompetenz aus?«

Geben Sie mindestens eine Gruppe von Mitarbeiterlnnen bzw. einen Tatigkeitsbereich in lhrem
Unternehmen an, firr die bzw. den diese Kompetenzen bzw. Fahigkeiten besonders relevant sind.

1. Herausforderung ...

Kompetenz/Fahigkeit Was macht sie aus? Wer benétigt sie?
1.

2.
3.

2. Herausforderung ...

Kompetenz/Fahigkeit Was macht sie aus? Wer benétigt sie?
1.

2.
3.

3. Herausforderung ...

Kompetenz/Fahigkeit Was macht sie aus? Wer benétigt sie?
1.

2.
3.

4. Dringlichkeit der Kompetenzen und Fahigkeiten

Wenn Sie an die Entwicklungen in den nachsten drei bis fiinf Jahren denken, welche der genannten Fahigkeiten
und Kompetenzen werden am dringlichsten benétigt? Bestimmen Sie unter den in Punkt 3 genannten Heraus-
forderungen je eine Fahigkeit bzw. Kompetenz, die am dringlichsten benétigt wird.

5. Weitere Herausforderungen
Welche Herausforderungen der Digitalisierung méchten Sie noch anfligen?

Optional: Welche Tatigkeitsbereiche sind von diesen Herausforderungen besonders betroffen?

6. Abschluss

Wenn Sie lhren aktuellen Kenntnisstand (ber Digitalisierungsprozesse und die nétigen Kompetenzen
bzw. Fahigkeiten bereits vor 5 Jahren gehabt hatten, was hatten Sie anders gemacht?

Welche Strategien zur Bewaltigung der Herausforderungen haben sich bewahrt, was empfehlen Sie,
was verfolgen Sie definitiv weiter?

Gibt es noch etwas, was Sie gerne erganzen mochten?
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Anhang 2: Arbeitslosenquote nach formaler
Bildung — Mehrjahresvergleich

Abbildung 10: Arbeitslosenquote in Osterreich in den Jahren 1990 bis 2018,
nach formaler Bildung
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Quelle: AMS Osterreich, Abteilung Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation 2019

124



AMS report 147

Anhang 3: Top-10-Skills 2020

Abbildung 11: Top-10-Skills 2020

Top 10 skills

in 2020 in 2015

1. Complex Problem Solving 1. Complex Problem Solving

2. Critical Thinking 2. Coordinating with Others

3.  Creativity 3.  People Management

4. People Management 4.  Critical Thinking

5.  Coordinating with Others 5.  Negotiation

6. Emotional Intelligence 6.  Quality Control

7. Judgment and Decision Making 7.  Service Orientation

8.  Service Orientation 8.  Judgment and Decision Making
9. Negotiation 9.  Active Listening

10.  Cognitive Flexibility 10.  Creativity

Ag Wazz2

Quelle: World Economic Forum 2016. Internet: www.weforum.org/agenda/2016/01/the-10-skills-you-need-to-thrive-in-the-fourth-industrial-revolution.
Auf Basis: Future of Jobs Report 2016
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Anhang 4: Fahigkeitenmodell der Wirtschaft

Tabelle 2: Kompetenzen fiir die Zukunft — Fahigkeitenmodell der Wirtschaft

Digitale
Kompetenzen

Soziale
Kompetenzen

Personliche
Kompetenzen

« Data Science
» Coding & Webdesign

* Anwendung und
Bedienung digitaler
Tools

» Netzwerktechnik und
IT-Architektur

* Umgang mit
sozialen Medien

* Interaktion
Mensch—Maschine

« Datensicherheit
und Datenschutz

* Robotik & Artificial
Intelligence

« Digitale
Geschaftsprozesse
» Usersupport und UX

Innovationsfahigkeit

« Unternehmerisches

« Interdisziplinares und
vernetztes Denken

« Logisch-analytisches

* Managementfahigkeit

* Prozessverstandnis
und -management

* Informations- und
Wissensmanagement

* Organisations- und
Planungsfahigkeit

« Kritisches Denken

* Kommunikations-
fahigkeit

* Problemlésungsfahigkeit < Empathie &

emotionale Intelligenz
« Teamfahigkeit

* Interkulturelle
Kompetenz &
Diversitatsmanagement

« Dienstleistungs-
orientierung

» Kooperationsfahigkeit
und -bereitschaft

* Fuhrung &
Leadership

« Beratungsfahigkeit
« Konfliktfahigkeit

» Akquise- und
Verkaufsfahigkeit

« Lernbereitschaft

* Flexibilitat &
Veranderungs-
bereitschaft

« Selbstorganisation

* Resilienz

« Eigeninitiative

 Entscheidungs-
fahigkeit

« Bereitschaft,

Verantwortung
zu Ubernehmen

* Engagement

 Selbstbewusstsein &
Selbstreflexion

* Zuverlassigkeit

Basiskompetenzen und fachliche Kompetenzen

Quelle: Bliem 2020. Auf Basis von Abart/Bliem/Sparer/Zelger (2019): FUTUR. Dialog mit der Zukunft
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Anhang 5: Berufliche Fahigkeiten heute
und in zehn Jahren

Eine Umfrage unter 305 PersonalentscheiderInnen oder Vorstinden in Unternehmen mit iiber

50 MitarbeiterInnen in Deutschland

Abbildung 12: Hard und Soft Skills heute und in zehn Jahren
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Die Erfahrung, dass technischer Fortschritt in der Vergangenheit die Wirtschafts-
und Beschaftigungsstrukturen zwar verandert hat, in Gesamtbetrachtung aber in
der Regel zu Beschaftigungswachstum flihrte, bildet die Grundlage fir eine in-
zwischen wesentlich differenziertere Diskussion. Als grofite Herausforderung gilt
heute nicht mehr so sehr die »Vernichtung« ganzer Berufe durch Algorithmen und
Roboter, sondern die Veranderung und Weiterentwicklung von Tatigkeiten und
Anforderungen an Beschaftigte und Arbeitsuchende. Im Mittelpunkt stehen zu-
nehmend die Fragen: Welche Kompetenzen brauchen wir in unseren Unternehmen
und Institutionen fur eine Arbeitswelt der Zukunft? Und: Was bedeutet das fur die
Aus- und Weiterbildung? Im Projekt »New Digital Skills« geht das Arbeitsmarkt-
service Osterreich (AMS) gemeinsam mit dem Institut fir Bildungsforschung der
Wirtschaft (ibw) genau diesen Fragen nach. Gemeinsam mit Expertinnen flihrender
Unternehmen, von Aus- und Weiterbildungseinrichtungen und Sozialpartnerorgani-
sationen wird in Branchenclustern erarbeitet, vor welchen Herausforderungen die
Unternehmen aufgrund der zunehmenden Digitalisierung stehen, welche Kompe-
tenzen dafir benétigt und welche Léosungsmodelle vorgeschlagen werden. Dieser
Forschungsbericht fasst die wichtigsten Ergebnisse des Projektes zusammen und
leitet daraus konkrete Handlungsempfehlungen ab. Alle relevanten Akteure — AMS,
Sozialpartner, Bildungspolitik, Unternehmen, Aus- und Weiterbildungseinrichtun-
gen usw. — sollen anhand der Ergebnisse die Mdglichkeit haben, die aktuellen Ent-
wicklungen und ihre Bedeutung flr die eigene Institution, das eigene Unternehmen
zu reflektieren und zu beurteilen und allfalligen Handlungsbedarf zu identifizieren.
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fur die Arbeitsmarkt-, Berufs- und Qualifikationsforschung
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