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1 Einleitung

Das sozialwissenschaftliche Forschungs- und Beratungsinstitut
abif' beschaftigte sich 2020 im Auftrag der Abt. Arbeitsmarkt-
forschung und Berufsinformation des AMS Osterreich in einer
zweiteiligen Studienreihe mit a) digitalen Weiterbildungswerk-
zeugen® sowie b) digitalen Arbeitswerkzeugen.® Im Fokus standen
dabei die Chancen von Digitalisierungsstrategien, aber auch die
Herausforderungen, die sich simtlichen Beteiligten stellen. Das
AMS kann insbesondere durch gezielte und inklusiv gestaltete
Schulungen digitaler Kompetenzen dazu beitragen, die Nutzung
des Arbeitskriftepotenzials in einer digitalisierten Arbeitswelt zu
gewihrleisten.

Die hohen punktuellen Investitionen an Zeit- und finanziel-
len Ressourcen, welche bei der Umsetzung einer Digitalisierungs-
strategie befiirchtet werden, sind das wesentliche Motiv, aufgrund
dessen Unternehmen von einer verstarkten Technisierung und
Digitalisierung der Arbeitsprozesse absehen. Tatséchlich betonen
ExpertInnen, dass ein striktes Ubersetzen von Offline- in Online-
tatigkeiten zu kurz gegriffen wére, wohingegen eine tatsachliche
Digitalisierung nicht nur eine Anpassung der Arbeitsmittel, son-
dern auch eine solche der Arbeitsprozesse, der Arbeitsteilung, der
Organisation zwischenmenschlicher Interaktionen sowie, unter
Umstianden, der internen Hierarchien inkludiert. MitarbeiterIn-
nen- und Fithrungskréfteschulungen sind insbesondere zu Beginn
des Prozesses ebenso erforderlich wie regelmifiige Akzeptanzer-
hebungen und Evaluierungen.

2 Digitalisierung ist keine Bedrohung

Die Nutzung der digitalen Méglichkeiten, ohne dabei die Schwi-
chen von Offline-Biiros auf die Online-Zusammenarbeit zu iiber-
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tragen, fithrt jedoch - wie auch in Abbildung 1 illustriert - zu
einer konstruktiveren Unternehmenskultur, in welcher mehr
Raum und Zeit fiir fokussiertes Arbeiten, Kreativitit und Inno-
vation bleibt.

Abbildung 1: Fiinf Schritte der digitalen Transformation eines Unternehmens

optimierte digitale Kultur, durch die das Unternehmen besser arbeitet
als ein nicht-digitalisiertes Unternehmen je arbeiten konnte

Nirvana
Romdonous s sttt nd oo st
communication ' '
Adapting Nutzung digitaler Mdglichkeiten (z.B. im Bereich der

to the medium Echtzeitkollaboration), Etablierung von Digital Balance

Ubertragung samtlicher Schwéchen des
Offline-Biiros auf Online-Zusammenarbeit

Recreating the office,
online

Unternehmen selbst setzt keine MaBnahmen

Non-deliberate action P
zur Digitalisierung
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Gerade dann, wenn der Umgang mit digitalen Medien noch neu
und tiberwiltigend ist, ist es deswegen wichtig, sich daran zu er-
innern, dass Digitalisierungsprozesse nicht zum Zwang werden,
sondern den NutzerInnen dienlich sein sollen: »Ich finde den
Faktor >Mensch« sehr wichtig und weniger den Faktor Technologie.
(...) Und da kann die Digitalisierung nur helfen, weil sie Dinge
einfacher machen soll und die Dinge nicht komplizierter macht,
auch wenn das hdufig natiirlich die erste Sorge ist (...), aber wenn es
gut digitalisiert ist, wird es eigentlich einfacher.« (Jonas Kieselbach,
Sycor GmbH?*)

3 Digitalisierung ist kein Selbstzweck
Das A & O erfolgreicher Digitalisierungsstrategien ist dabei,

Digitalisierung nicht um ihrer selbst willen anzustreben, sondern
weil ein tatsdchlicher Mehrwert fiir das Unternehmen erwartet
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wird. Es bietet sich daher an, gemeinsam mit den MitarbeiterIn-
nen zu eruieren, welche Bereiche gut digitalisiert werden kon-
nen, in welchen Bereichen dies mit Problemen verbunden wire
und wo sich am Outcome der Arbeitstitigkeiten nichts andern
wiirde.

Die eingangs erwahnte Studienreihe zu digitalen Arbeits-
und Weiterbildungswerkzeugen macht deutlich, dass es mehre-
re Arbeitsbereiche gibt, beziiglich derer bereits evident ist, dass
diese erfolgreich digitalisiert werden konnen, aber auch solche,
hinsichtlich derer Probleme zu erwarten sind bzw. eine Digitali-
sierung maximal im Bereich der Arbeitsvorbereitung sinnvoll ist
(siehe hierzu auch Abbildung 2).

Abbildung 2: Arbeitsbereiche, in welchen eine Digitalisierung (nicht)
problembehaftet ist
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Quelle: Expertinnen-Interviews sowie ausgewdhlte Literatur (z.B. Gerdenitsch / Korunka 2018, Seite37)

Die grofiten Defizite der digitalen Medien sehen ExpertInnen
iiberall dort, wo nonverbale (Korpersprache, Gestik, Mimik,
Augenkontakt) und paraverbale Kommunikation (Stimmei-
genschaften, Sprechverhalten) zentral sind. Das inkludiert etwa
Bewerbungsgespréche, Teambuilding-Mafinahmen, (negatives)
Feedback, MitarbeiterInnen-Orientierungsgespriche und samt-
liche Konversationen, die Konflikte zum Inhalt haben. Obwohl
beispielsweise der selbstindige Trainer Max Nemeth® berichtet,
dass es bereits innovative Versuche gibt, die Auseinanderset-
zung im virtuellen Raum angreifbarer zu machen (z.B. 3D-
Avatare, die in einer, einem Meetingraum nachempfundenen
virtuellen Umgebung bewegt werden und deren Ausdrucksver-
halten beeinflusst werden kann), sind sich die im Zuge der Stu-
dien befragten InterviewpartnerInnen einig, dass diese Ansitze
ebenso wie Videotelefonie-Losungen und andere digitale An-
wendungen der Face-to-Face-Auseinandersetzung unterlegen
sind, sobald der emotional-zwischenmenschliche Austausch im
Fokus steht.

5 www.herr-max.at.

4 Digitalisierung ist ein Teilhaberecht

Die digitale Gestaltung von Prozessen kann ein hohes Inklusions-
potenzial haben. So etwa wird es hierdurch leichter, Personen in
Teams zu integrieren, welche beispielsweise dezentral leben oder
eine Einschrinkung ihrer Mobilitéit erleben. Auch die Zusam-
menarbeit {iber Landesgrenzen hinweg wird deutlich weniger
umstandlich.

Gleichzeitig aber birgt die Omniprésenz digitaler Arbeits-
werkzeuge die Gefahr, dass bestehende Chancenungleichheiten
durch die Komponente der digitalen Ungerechtigkeit erginzt,
diese verstarkt und neue soziale Risiken erzeugt werden. So etwa
kann das Bedienen mehrerer Gerite gleichzeitig, wie z.B. Handy
und Rechner, eine massive Herausforderung fiir Menschen mit
Behinderungen, die mit einer eingeschrankten Motorik einher-
gehen, bedeuten. Auch die Notwendigkeit stetiger Weiterbildung
und Anpassung an digitale Trends kénnte bestehende Tendenzen
zu Marginalisierung und Diskriminierung von Menschen mit
Behinderung potenzieren, insofern die entsprechenden Hiirden
zu Trainings und Qualifizierungen nicht abgebaut werden.® Das
inklusive Potenzial digitaler Arbeitswerkzeuge ist daher nicht zu-
letzt davon abhingig, dass Weiterbildungen auf dem normativ-
ethischen Vorsatz beruhen, Bildungsinhalte, Methoden und
Organisationsformen derart zu wihlen, dass sie Menschen mit
unterschiedlichen Bedarfen und Voraussetzungen ansprechen
und einbeziehen.” Dies inkludiert beispielsweise die Nutzung
barrierefreier Raumlichkeiten, die Verbreitung von Materialien
in leichter Sprache sowie die barrierefreie, d.h. mehrere Sinne
ansprechende, Prisentation von Inhalten (beispielsweise mithilfe
von Gebidrdendolmetsch).

Auch sind Personen mit niedrigem sozio6konomischen
Status, die z.B. eher keinen Zugang zu internetfihigen Geriten
haben, besonders hiufig auf der VerliererInnenseite der Digi-
talisierung.® Dies héngt beispielsweise damit zusammen, dass
digitale Skills auch und insbesondere im Privatleben erworben
werden konnen. Beispielsweise hat die Videotelefonie im Verlauf
der Ausgangsbeschrankungen im Frithjahr 2020 nicht nur im Ar-
beitsleben, sondern auch in der privaten zwischenmenschlichen
Kommunikation verstirkt Eingang gefunden. Dies allerdings
kann nur dann der Fall sein, wenn Personen mindestens ein in-
ternetfihiges Endgerét besitzen und Zugang zu (Flatrate-)Internet
mit ausreichender Bandbreite haben. Angebote des AMS haben
hierbei das Potenzial, auch jene Menschen zu erreichen, die weder
am Arbeitsplatz noch im Privatleben die Méglichkeit haben, sich
langsam an die Arbeit mit digitalen Tools zu gewShnen.

5 Digitalisierung ist kein Selbstlaufer

Die Digitalisierung von Arbeitsprozessen birgt das Potenzial zu
Effizienzsteigerung und Fehlervermeidung. Wenn Technologien,
die zur Losung von Problemen eingesetzt werden (z.B. zur Zeit-
ersparnis oder zur Erméglichung der ortsunabhingigen Fortfith-
rung der Arbeitstatigkeiten), jedoch neue Probleme erzeugen (z.B.

6 Vgl. Bach, 2018, Seite 247-274.

7 Vgl. Osterreichischer Behindertenrat, 2018, Seite 19-29.
8 Vgl. Dérr, 2020, Seite 66-72.
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Einschriankungen der Sicherheit, zusatzlicher Zeitstress oder Kon-

flikte aufgrund der neuartigen Kommunikationsform), spricht

man vom so genannten »Riickschlageffekt«.’ Ein solcher ist umso
wahrscheinlicher, je weniger die MitarbeiterInnen auf die verdn-
derte Situation vorbereitet sind.

Selbst wenn nicht samtliche Digitalisierungsprozesse, die auf-
grund der Covid-19-Pandemie eingeleitet wurden, von Bestand
sein werden, lassen die Entwicklungen wéihrend des Jahres 2020
Schliisse darauf zu, in welche Richtung Unternehmen zukiinftig
gehen werden, welche Tools in welchen Arbeitsbereichen gefragt
sein werden — und welche Fahigkeiten daher von Arbeitsuchen-
den und ArbeitnehmerInnen erwartet werden kénnten. Obwohl
sich die AMS-Mafinahmen inhaltlich an diesen Erkenntnissen
orientieren sollten, ist auch darauf zu achten, Kursinhalte nicht
(immer) produktspezifisch zu gestalten: Die Dynamik der digi-
talen Welt und die Schnelllebigkeit der vorherrschenden Trends
bedingen einen regelmifligen Weiterbildungsbedarf, weshalb
KundInnen auch und vor allem das Handwerkszeug gegeben
werden sollte, sich am Laufenden zu halten (z.B. grundlegende
Prozesse zu verstehen, die hinter simtlichen Tools einer Art lie-
gen, sowie auch zu wissen, wo zuverlassige Information recher-
chiert werden kann).

Insgesamt sollten sich diesbeziigliche AMS-Weiterbildungs-
mafinahmen insbesondere auf folgende - allgemein gehaltene -
Themenbereiche beziehen:
 Anwendungswissen beziiglich verbreiteter Tools;

« produktunabhingiges Anwendungswissen, z.B. Verstdndnis der
hinter den Tools liegenden Funktionen, der zu erwartenden Fea-
tures und der Grenzen des aktuell Machbaren;

« Troubleshooting-Kompetenzen;

« sicherheits- und datenschutzbezogene Kenntnisse;

o Verhaltensweisen im Rahmen von digitaler Kommunikation;

« digital unterstiitzte Suchstrategien und Bewerbungskanile;

« die medienaddquate Gestaltung von (insbesondere Bewerbungs-)
Materialien.

6 Digitalisierung ist mehr als nur ein Trend

Dass die Einfithrung digitaler Anwendungen und Prozesse nach
der Covid-19-Krise zuriickgenommen wird, ist unwahrschein-
lich, da diese zum Teil mit Organisations- und Ablaufprozessen
verschrankt sind, der Wunsch besteht, das gewonnene Wissen zu
nutzen, und positive Erfahrungen seitens der Arbeitgeber sowie
seitens der ArbeitnehmerInnen gemacht wurden, die konserva-
tives Gedankengut und Misstrauen aufweichten. »Das gehort zu
einem attraktiven Arbeitgeber heutzutage dazu, seinen Mitarbeitern
nicht nur ein schones Gehalt zu bieten, sondern auch die Moglich-
keit, im Home-Office zu arbeiten, flexibel zu arbeiten (...). Plus: in
der schnelllebigen Zeit, in der wir sind, ist man tiberall vernetzt,
auch im Privaten. Dann ist die Frage: Warum ist das nicht in der Ge-
schdftswelt auch so?«, fasst Jonas Kieselbach von der Sycor GmbH
das derzeitige Momentum zusammen. Doch der Feinschliff der
digitalen Transformation ist mit grofiter Wahrscheinlichkeit noch
ausstdndig, zumal ein partizipativer Digitalisierungsprozess unter

9 Vgl. Heueis 2014, Seite 86.

Einbezug samtlicher StakeholderInnen aufgrund des Zeitdrucks
kaum moglich war."
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