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Vorwort

Ein tiefgreifender struktureller Wandel und eine zahe Wirtschaftsentwicklung infolge der
globalen Finanz- und Wirtschaftskrise und seit Kurzem die moglichen Konsequenzen der
»Coronakrise«' werfen (besorgte) Fragen dahingehend auf, in welche Richtung sich in den
néchsten Jahren Wirtschaft und Beschiftigung fortentwickeln werden, welche Trends sich also
abzeichnen. Welche Entwicklungsperspektiven gibt es »unter dem Vorzeichen« der Digitali-
sierung der Arbeits- und Berufswelt fiir die Beschiftigung und damit auch hinsichtlich zu-
kiinftiger Tétigkeitsprofile und Qualifikationsanforderungen? Gerade in Zeiten zunehmender
Unsicherheiten und vielféltiger Transformationsprozesse nimmt das Bediirfnis nach sicherer
Information zu. Die moderne Zukunftsforschung geht davon aus, dass die Zukunft nicht voll-
stindig bestimmbar ist und daher verschiedene Zukunftsentwicklungen moglich und gestaltbar
sind. Trends konnen sich gegenseitig verstiarken oder Gegentrends auslosen, und den treiben-
den Kriften stehen einerseits beharrende Krifte gegentiber, andererseits konnen mehr oder
weniger unvorhergesehene Ereignisse massive Konsequenzen nach sich ziehen.

Gerade das vertiefende personliche Gesprach mit ExpertInnen unterschiedlichster beruf-
licher Herkunft kann hier Aufschliisse und Handreichungen hinsichtlich der ndheren Abschit-
zung dieser aktuellen Entwicklungen geben. Diese Uberlegung war und ist der begleitende
»Motivator« seitens des AMS, regelméflig so genannte »New-Skills-Gespriche« zu fithren.

Diese New-Skills-Gesprache des AMS werden im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich vom Osterreichischen Institut fiir Berufsbildungs-
forschung (6ibf; www.oeibf.at) gemeinsam mit dem Institut fiir Bildungsforschung der Wirt-
schaft (ibw; www.ibw.at) umgesetzt. ExpertInnen aus Wirtschaft, Bildungswesen, Politik und
aus den Interessenvertretungen wie auch ExpertInnen aus der Grundlagen- bzw. der angewand-
ten Forschung und Entwicklung geben im Zuge der New-Skills-Gespréche lebendige Einblicke
in die vielen Facetten einer sich rasch &ndernden und mit Schlagworten wie Industrie 4.0 oder

Digitalisierung umrissenen Bildungs- und Arbeitswelt. Initiiert wurden die mit dem Jahr 2017

1 »Innerhalb weniger Tage zeigte sich am Osterreichischen Arbeitsmarkt im Marz 2020 ein vollig verdndertes Bild. Lag
die Zahl der arbeitslos vorgemerkten Personen am 15. Marz noch bei 310.516 und damit um 1.271 unter dem Niveau
des 15. Mérz 2019, stieg die Zahl der vorgemerkten Personen ab dem 16. Mérz téglich an. Bereits nach einer Woche lag
der Bestand bei 426.164 Personen, in der zweiten Woche kamen weitere 63.380 Personen zum AMS und Ende Mirz
waren letztendlich 504.345 Menschen arbeitslos vorgemerkt, inklusive SchulungsteilnehmerInnen lag die Zahl der
vorgemerkten Personen bei 562.522. Im Vergleich zum Mairz 2019 ist das ein Anstieg von 199.934 arbeitslosen Perso-
nen (+65,7 Prozent), inklusive SchulungsteilnehmerInnen lag der Anstieg bei 193.543 (+52,5 Prozent).« Zitiert nach
Eva Auer und Iris Wach (2020): Auswirkungen der Covid-19-Krise auf den Osterreichischen Arbeitsmarkt. Online:
www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow. asp?id=12978.
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beginnenden New-Skills-Gesprache vom AMS Standing Committee on New SKkills, einer aus
ExpertInnen des AMS und der Sozialpartner zusammengesetzten Arbeitsgruppe, die es sich
zum Ziel gesetzt hat, die breite Offentlichkeit wie auch die verschiedenen Fachéffentlichkeiten
mit einschldgigen aus der Forschung gewonnenen Informationen und ebenso sehr mit kon-
kreten Empfehlungen fiir die berufliche Aus- und Weiterbildung - sei diese nun im Rahmen
von arbeitsmarktpolitischen Qualifizierungsmafinahmen oder in den verschiedensten Bran-
chenkontexten der Privatwirtschaft organisiert, im berufsbildenden wie im allgemeinbildenden
Schulwesen, in der Bildungs- und Berufsberatung u.v.m. verankert - zu unterstiitzen.

Der vorliegende AMS report fasst nunmehr alle 35 New-Skills-Gesprache, die zwischen dem
Jahr 2017 bis hin zum Jahresanfang 2020 gefiihrt worden, zusammen, sodass aus einer Hand ein
facettenreicher Blick auf die unterschiedlichen Perspektiven und Herangehensweisen an dieses
spannende Themenfeld gewonnen werden konnen.

Auch in weiter Folge werden New-Skills-Gesprache gefithrt und publiziert werden. Alle
einzelnen Interviews — sie werden in der Reihe AMS infos separat publiziert — konnen unter

www.ams.at/newskills und dem dortigen Jahresarchiv abgerufen werden.

Wir hoffen, allen Lesern und Leserinnen mit diesem AMS report eine niitzliche Lektiire an-

bieten zu konnen!

Mag.® Sabine Putz, René Sturm
AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation/ABI
www.ams.at/newskills

www.ams-forschungsnetzwerk.at

Mag. Wolfgang Bliem
Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw)

www.ibw.at
Mag. Dr. Alexander Schmdlz, BA

Osterreichisches Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf)

www.oeibf.at
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Martin Bauer (Interview) — AMS info 390, 2017
»Schule 4.0 — jetzt wird’s digital«

Der Bildungsexperte Martin Bauer zur Digitalisierungs-
strategie des Osterreichischen Bildungsministeriums

New-Skills-Gesprache des AMS (1) — www.ams.at/newskills

Am 23. Janner 2017 wurde von Frau Bundesministerin Dr. Sonja Hammerschmid die Digitali-
sierungsstrategie »Schule 4.0. - jetzt wird’s digital«! in einer Pressekonferenz vorgestellt. Damit
werden Mafinahmen in Bezug auf die Digitalisierung vom Kindergarten bis zur Matura gebiin-
delt. Im vorliegenden Interview erldutert Martin Bauer vom Bildungsministerium und Fach-

mann fiir das Themenfeld »Erstausbildung/ Berufsbildung« zentrale Aspekte dieses Vorhabens.

Konnen Sie uns kurz die Hauptzielrichtungen der Strategie »Schule 4.0« kurz skizzieren?

Martin Bauer: Die Digitalisierung in unseren Schulen zu stirken ist keine neue Idee. Bereits
in den letzten Jahren lag mit EFIT 21 eine Strategie vor, die jetzt zur Strategie Schule 4.0 wei-
terentwickelt wurde. Die Bildungsministerin, Frau Dokor Sonja Hammerschmid, wollte alle
Maf3nahmen in diesem Bereich biindeln und zu einer Gesamt-Digitalisierungsstrategie fiir
das Ressort entwickeln. Das hat viel zur Beschleunigung und Intensivierung der Bemiithungen

beigetragen. Ziel ist die Erhohung der digitalen Kompetenzen auf allen Ebenen.

Wie ist die Strategie »Schule 4.0« aufgebaut?

Martin Bauer: Sie beruht auf vier Sdulen: der digitalen Grundbildung ab der Volksschule, der
digitalen Kompetenz von Padagoginnen und Piddagogen, der Infrastruktur und IT-Ausstattung
sowie den digitalen Lerntools. Aber lassen Sie mich vielleicht mit dem Bereich der digitalen
Grundbildung beginnen. Wir haben bereits im Schuljahr 2016/2017 in den Volksschulen digi-
tale Themen in die Lehrpléne fiir das Fach »Deutsch« eingebaut. Dies setzen wir jetzt im Sach-
unterricht fort, wobei es uns auch stark um das private Umfeld der Schiilerinnen und Schiiler
geht. Viele Kinder bekommen zur Erstkommunion oder in diesem Alter ihr erstes Smartphone
geschenkt, zu Hause nutzen sie Tablets oder PC. Daher ist der Abdeckungsgrad in diesem Alter
bereits hoch, die Kinder wachsen mit der Technologie auf. Im Sachunterricht fithren wir die
Kinder an den kritischen Umgang mit der digitalen Umwelt heran und weisen auf Gefahren
wie Suchtpotenzial, die Wirkung von Spielen und zum Beispiel Fake-News hin. Der eigentliche
Schwerpunkt der Sdule 1liegt aber in der Sekundarstufe 1. Fiir das Schuljahr 2017/2018 fithren

1 Siehe dazu: www.bmb.gv.at/schulen/schuleso.

1"
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wir fiir die 10- bis 14-Jdhrigen in den Neuen Mittelschulen und den AHS-Unterstufen die ver-
bindliche Ubung »Digitale Grundbildung« ein. Die Schulen kénnen entscheiden, ob sie dieses
neue Fach integrativ - im Rahmen von vorhandenen Fachern - unterrichten oder fixe Stunden
im Stundenplan einsetzen. Insgesamt sind zwei bis vier Wochenstunden vorgesehen.

Das dahinterliegende Konzept ist einerseits das Kompetenzmodell »digi.komp 8«, welches
die Teilaspekte Informationstechnologie, Mensch und Gesellschaft, Informatiksysteme, An-
wendungen sowie Konzepte des Codings umfasst, andererseits der gesamte Bereich der Medi-
enbildung - basierend auf dem bereits existierenden Unterrichtsprinzip. Am Ende der achten
Schulstufe wird der Lernfortschritt mittels des »digi.check 8« tiberpriift. Die Kompetenzen

werden iiber Selbstbild- und Fremdbilderhebung gemessen.

Sehen Sie in dieser Strategie auch ein Potenzial zur Uberwindung der Geschlechter-
segregation?
Martin Bauer: Ja, unbedingt. Lassen Sie mich dies an einem Beispiel zum Thema »Coding«
ausfithren. Die Kinder lernen schon sehr frith und auf spielerische Art zu programmieren. Wir
arbeiten hier unter anderem mit Bee-Bots, das sind kleine Roboter-Bienen. Wir sehen, dass
sowohl die Madchen wie die Burschen mit Begeisterung dabei sind. Dieser spielerische Zugang
kann dabei helfen, spitere Berufswegentscheidungen durchldssiger zu gestalten. Die Kinder
werden mit diesem geschlechtsneutralen Tool angeleitet und mit der Technik vertraut gemacht.
Im Bereich »Informationstechnologie, Mensch und Gesellschaft« geht es dann starker um
den kritischen Umgang mit der Technik und um Medienbildung. Hier werden auch Fragen in
Bezug auf Mobbing und Sexting bearbeitet. Dies ist fiir uns ein wichtiger Aspekt. Die jungen
Menschen lernen, mit Quellen umzugehen, Informationen kritisch zu hinterfragen, aber sich
auch mit dem eigenen Umgang beziiglich des Smartphones oder anderer digitaler Gerite aus-

einanderzusetzen.

Wie wiirden Sie die zweite Séule, also die digitale Kompetenz bei Pddagoginnen und
Pidagogen, beschreiben?

Martin Bauer: Wir brauchen digital kompetente Padagoginnen und Pdadagogen, damit dieser
Unterricht auch wirklich an die Schiilerinnen und Schiiler herangetragen wird. Es gibt ein Biin-
del an Mafinahmen, um die digitale Schulentwicklung voranzutreiben, ich méchte nur einige
Projekte herausgreifen. Im Projekt »eEducation Austria«, das schon ldngere Zeit besteht, sind
bereits 1.700 Schulen miteinander vernetzt. Ziel ist es, voneinander zu lernen und sich beim Be-
schreiten des digitalen Schulentwicklungspfades gegenseitig zu unterstiitzen. Lehrerinnen und
Lehrer einer benachbarten eEducation-Expert.Schule begleiten andere Schulen mit Fortbil-
dungsmafinahmen und Entwicklungsberatung. Unterstiitzt werden sie dabei von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern des Bundeszentrums eEducation Austria an der PH? Oberésterreich.

2 PH = Piadagogische Hochschule.
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Ein zweites Projekt, das schon seit mehreren Jahren sehr erfolgreich umgesetzt wird, ist die
Virtuelle Pddagogische Hochschule. Mit ihrem rein virtuellen Lehrangebot bietet sie Lehrerin-
nen und Lehrern die Moglichkeit einer flexiblen Weiterbildung nach einem individuellen Zeit-
plan. Die Angebote konnen zu jeder Zeit besucht werden. Die Nutzer- und Nutzerinnenzahlen
steigen stetig an. Von den 120.000 Lehrern und Lehrerinnen in Osterreich sind bereits 27.000
in der Virtuellen PH eingeschrieben, das ist immerhin fast ein Viertel.

Durch den virtuellen Lehrbetrieb kann die Virtuelle Padagogische Hochschule auch sehr
rasch auf aktuelle Fragestellungen reagieren und passendes Lehr- und Weiterbildungsmaterial
zu Verfiigung stellen. So konnte zum Beispiel die Virtuelle PH sehr rasch Kurse fiir Deutsch
als Fremdsprache und Integration anbieten. Hier gibt es weiterhin grofies Potenzial, wir wollen
dieses Angebot ausbauen und letztlich alle Pidagogischen Hochschulen dabei unterstiitzen, ein
solches Angebot aufzubauen.

Wie wird die digitale Kompetenz von Pidagoginnen und Pidagogen gemessen?

Martin Bauer: Wir haben ein digitales Kompetenzzertifikat eingefiihrt, in dem alle Fortbildun-
gen aus den unterschiedlichen Pdadagogischen Hochschulen zusammengefiithrt werden und
tiber eine Plattform abrufbar sind. Des Weiteren wird fiir bereits unterrichtende Pidagoginnen
und Padagogen ein so genannter »digi.checkP« durchgefiihrt. Damit kdnnen sie ihre eigenen
Kompetenzen einschitzen, und wir bekommen wertvolle Hinweise in Bezug auf die Planung
von notwendigen Weiterbildungen fiir Lehrkréifte. In der Ausbildung fiir Neulehrer und Neu-
lehrerinnen gibt es bereits verpflichtende Elemente. In der Berufseinstiegsphase, also in den
ersten drei Jahren nach dem Einstieg in den Lehrberuf, sollen digitale fachdidaktische Kompe-
tenzen zusitzlich erworben werden, ergdnzend zu jenen, die bereits in der Erstausbildung oder
wihrend des Studiums aufgebaut wurden.

Die néchsten Schritte gehen in Richtung der Offnung fiir digitale Fachdidaktik. Der Fokus
liegt dabei auf dem sinnvollen Einsetzen von Lern-Apps mit Notebooks, Tablets oder Smart-
phones im Unterricht. Mir ist ein Beispiel aus einer digitalen Schule in England, die wir besucht
haben, eindrucksvoll im Gedéchtnis geblieben. Im Zeichenunterricht ergeben sich Kombinati-
onstechniken zwischen digitalen und analogen Elementen der Zeichenpraxis. Tablets wurden
genutzt, Dinge auf ein Blatt Papier abzupausen, die dann analog und/oder eingescannt und
digital weiterbearbeitet wurden. Solche Beispiele sind in vielen Unterrichtsfichern denkbar.
Wichtig ist, dass die Nutzung digitaler Medien eine sinnvolle Erganzung fiir den Unterricht
darstellt.

Welche Bereiche umfassen die dritte und die vierte Sdule der Strategie »Schule 4.0«?

Martin Bauer: Die dritte und die vierte Sdule konnen als die Hard- und Software umschrie-
ben werden. In der dritten Sdule geht es vor allem um den Breitbandzugang, die WLAN-
Abdeckung und natiirlich um die Gerdte. Wir haben in der Infrastrukturerhebung 2016
festgestellt, dass vor allem die Bundesschulen bereits sehr gut und die Pflichtschulen besser

als gedacht ausgestattet sind. Medial rezipiert wurden die Gerdteausstattung und der Plan,

13



Die New-Skills-Gesprache des AMS Osterreich (2017-2020) AMS report 142/143

Schiilerinnen und Schiiler in der Unterstufe mit Tablets und in der Oberstufe mit Note-
books auszustatten. Bundeskanzler Magister Christian Kern hat dies als Fortsetzung der
Kreisky’schen Idee des Schulbuches fiir alle bezeichnet. Die vierte Sdule ist von dem Ge-
danken getragen, Unterrichtsmedien kostenlos zu Verfiigung zu stellen. Wir denken hier
vor allem an Open Educational Resources und das digitale Schulbuch, ein e-Book Plus mit

interaktiven Elementen.

Vielfach wird ja auf den intuitiven Umgang junger Menschen mit digitalen Medien hinge-
wiesen. Wie sind Thre Erfahrungen dazu?

Martin Bauer: Dadurch, dass junge Menschen mit dieser Technologie aufwachsen, haben sie
einen intuitiveren Zugang. Das fithrt unter anderem dazu, dass sie vieles durch Ausprobie-
ren l6sen und nicht durch das Studium eines Handbuches. Sie sind in bloffen Anwendungen,
etwa beim Verfassen einer Nachricht auf einem Smartphone, womdglich schneller als éltere
Generationen. Dennoch sehen wir immer wieder, dass Kinder und Jugendliche ihre digitale
Kompetenz iiberschitzen. Das fangt an bei einfachem Anwendungswissen von Programmen
im Office-Bereich, geht aber bis hin zur kritischen Auseinandersetzung mit der Technologie.
Das Wissen, wie zum Beispiel das Internet funktioniert und was genau eine IP-Adresse ist,
ist dann schon eher liickenhaft. Aber auch hier miissen wir Schwerpunkte setzen. Natiirlich
ist es sinnvoll, die Anwendungskompetenz in Office, zum Beispiel Tabellenkalkulation oder
Présentationstechniken, zu beherrschen. Da konnen sich junge Menschen durch ihren Zugang
aber viel auch selbst beibringen. Der Schwerpunkt muss auf der Medienbildung liegen, also auf
dem kritischen Umgang und der Reflexion im Bereich der Auswirkungen von sozialen Medien
auf unsere Gesellschaft, dem Datenschutz, den Auswirkungen auf die Demokratie und auf
der Wirkung von Fake-News, um nur einige Bereiche zu nennen. Dazu brauchen die jungen
Menschen Anleitung.

Ich mochte hier auch nochmals auf die Fachdidaktik zuriickkommen. Es gibt bereits jetzt
eine Menge von digitalen Tools, die den Unterricht bereichern. Im Sprachunterricht liegt eine
grofe Chance, um von der Simulation zur wirklichen Anwendung der Fremdsprache zu kom-
men. Uber Online-Skype-Konferenzen mit zum Beispiel einer Schule in England, Frankreich
oder Spanien wird das Sprechen geiibt, es kann ein Live-Austausch stattfinden. Im Geogra-
phieunterricht ist der Einsatz von digitalen Landkarten mit dem schnellen Wechsel zwischen
Satelliten- und Strukturbild eine Erweiterung des bisherigen Unterrichtsmaterials. In Geschich-
te konnen Mediatheken mit digitalem Videomaterial zur Verfiigung gestellt werden. Es ist in
diesem Zusammenhang entscheidend, die Qualititssicherung der Materialien sicherzustellen
und gleichzeitig sowohl das Lehrpersonal als auch die Schiilerinnen und Schiiler im kritischen
Hinterfragen der Quellen zu unterstiitzen.

Die Nutzung der digitalen Medien kann dariiber hinaus den Unterricht beleben. Stellen
Sie sich Mathematikunterricht als Lernquiz vor! Es gibt eine Aufgabe und vier Losungsmog-
lichkeiten. Die Schiilerinnen und Schiiler arbeiten mit ihren eigenen Smartphones. Da bebt
die Klasse!
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Es geht aus Ihrer Sicht also auch darum, dass sich der Unterricht in der Zukunft verindern
wird?

Martin Bauer: Der klassische Frontalunterricht oder Gruppenarbeiten, bei denen der Unter-
richtsinhalt vom Lehrpersonal eingebracht wird, werden zuriickgedriangt. Die Schiilerinnen
und Schiiler haben heute das Weltwissen auf Knopfdruck in ihren digitalen Devices. Dort gibt
es Material, das viel genauer und tiefgehender ist, als es in eine Klasse von einer Lehrperson
gebracht werden kann. Um einen vorherigen Gedanken der digitalen Kompetenz aufzugrei-
fen: Bei Herausforderungen in der Programmierung schauen die jungen Menschen nicht ins
Manual, sie gehen ins Internet und finden dort zum Beispiel auf YouTube Videos, die diese
Programmiersprache so detailliert erkldren und erldutern, die einzelnen Schritte so anleiten,
wie es kein Manual leisten konnte. Sie konnen sich heute in Gebiete derart vertiefen, dass Sie
iiber Experten- beziehungsweise Expertinnenwissen verfiigen, welches kein Lehrer, keine Leh-
rerin parat haben kann, aufer es ist ihr beziehungsweise sein Spezialgebiet. Hier dndert sich die
Rolle des Lehrpersonals. Es werden Aufgabenstellungen vorgegeben, die die Schiilerinnen und
Schiiler mit digitalen Hilfsmitteln selbst 16sen. Die Losung liegt aber in vielen Fachern nicht
im Vorfeld eindeutig fest. Der Unterricht wird dann mehr zum Austausch und zur Reflexion
zwischen Schiilern, Schiilerinnen und Lehrkriften.

In den naturwissenschaftlichen Fichern haben Sie auch einen neuen Zugang. Mittels » Aug-
mented Reality« oder »Virtual Reality« konnen zweidimensionale Skizzen mit dem Smart-
phone oder dem Tablet dreidimensional dargestellt, bewegt und gezoomt werden. Sie konnen
zum Beispiel einen Ameisenhaufen erforschen und mittels der Technologie entstehen virtuelle
Ameisen, die den Eindruck erwecken, als krabbelten sie iiber den Tisch. Dies zieht sich na-
tirlich durch viele Bereiche, in der Technik, der Biologie, der Physik et cetera. Hier kénnen
dann auch Madchen abgeholt und starker einbezogen werden, das ist ein anderes didaktisches
Denken.

Gleichzeitig hat Schule mit der Weiterentwicklung der Technik auch neue Probleme zu
bearbeiten. Die Auseinandersetzung mit ethischen und moralischen Fragen, so etwa im Bereich
der autonom fahrenden Fahrzeuge, kann ein Thema in der Schule sein. Auch die Veranderung
der Arbeitswelt durch Digitalisierung macht vor der Schule nicht halt.

Noch ein weiterer Gedanke: Digitale Kompetenz wird fiir die gesellschaftliche Teilhabe zu-
nehmend unerlésslich. Die Schule kann den Zugang fiir alle sicherstellen, wenn sie mit den not-
wendigen Ressourcen ausgestattet ist. Gleichzeitig muss sie sicherstellen, dass den Schiilerinnen
und Schiilern die notigen Problemlosungskompetenzen vermittelt werden. So ist Analysieren
und Interpretieren heute oft wesentlich wichtiger als das blofle Rechnen, denn das {ibernimmt
ohnehin die Tabellenkalkulation.

Zusammenfassend kann gesagt werden, es geht um den Zugang und den Umgang zu bezie-
hungsweise mit dem zur Verfigung stehenden Wissen, um die Fihigkeit, dieses zu analysieren
und zu interpretieren, um die kritische Reflexion der eigenen Nutzung der niederschwelligen
Zugdnge der digitalen Medien, wie zum Beispiel Facebook und Twitter et cetera, sowie um den

positiven Zugang zu Wissensressourcen und um weltweite Zugénglichkeit. Es ist auch eine Ver-
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besserung der Teilhabe, wenn Sie heute jede Stanford-Vorlesung virtuell abrufen kénnen, und

zwar ohne die finanziellen und sonstigen Barrieren fiir eine Teilhabe an einer Eliteuniversitit.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Martin Bauer fiihrte Roland Loffler vom Osterreichischen Institut fiir Be-
rufsbildungsforschung (www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information des AMS Osterreich. s

Martin Bauer leitet seit Dezember 2015 die Abteilung 11/8 fiir IT-Didaktik und digitale Medien im
Bundesministerium fiir Bildung und arbeitet mafsgeblich an der Digitalisierungsstrategie »Schule 4.0«
mit. Er hat langjihrige (Unterrichts-)Erfahrungen im berufsbildenden Schulwesen, im tertidren Bereich
sowie als Schulbuchautor. Er war zehn Jahre Geschdftsfiihrer in einem IT-Systemhaus, danach Unter-
nehmensberater und griindete ein Softwareunternehmen, das er auch verantwortlich leitete.

Mag. Martin Bauer
Bundesministerium fiir Bildung

Minoritenplatz 5, 1010 Wien
Tel.: 01 53120-0, E-Mail: Martin.Bauer@bmb.gv.at, Internet: www.bmb.gv.at
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Gudrun Kinz & Andreas Kollegger (Interview) — AMS info 391, 2017
»In der Realitat ware das gar nicht moglich«

Gudrun Kinz und Andreas Kollegger von der
FH Technikum zur Rolle der Digitalisierung fur
Industrie 4.0 und Maschinenbau

New-Skills-Gesprache des AMS (2) — www.ams.at/newskills

»Es ist nur eine Frage der Zeit ...«, sagt Andreas Kollegger tiber das Ziel seiner Forschung,
das in der »exakten Abbildung der Realitét in der Simulation« bestehe. Nach seinem Studi-
um »Verfahrenstechnik und Anlagenbau« an der Montanuniversitit in Leoben hat er in ver-
schiedenen Bereichen, so etwa in der Energieversorgung sowie in der Automobilindustrie und
Papierindustrie, Berufserfahrung gesammelt, bis er vor zwei Jahren die Studiengangsleitung
fiir Maschinenbau an der FH Technikum in Wien tibernommen hat. Seine Stellvertreterin
Gudrun Kinz ist gelernte Werkzeugmacherin sowie Technische Mathematikerin und hat be-
reits Flugzeugteile fiir den »Super-Jumbo« Airbus A380 berechnet. Gemeinsam haben sie den
Masterstudiengang »Maschinenbau mit Schwerpunkt Digitalisierte Produktentwicklung und
Simulation« entwickelt und befassen sich dabei in erster Linie mit der Entwicklung, Konst-
ruktion und ganz speziell der Simulation von technischen Produkten und ihrem Einsatz in
der virtuellen Realitit, was in diesem Ausmafl und mit dieser Geschwindigkeit in der Wirk-
lichkeit so gar nicht méglich sei. Fiir dieses New-Skills-Gesprach haben sich Frau Kinz und
Herr Kollegger Zeit genommen, um iiber die Entstehung neuer Titigkeitsfelder, die Aktualitit
althergebrachter Methoden sowie iiber die Moglichkeiten und Grenzen der Digitalisierung
und Industrie 4.0 im Maschinenbau, aber auch in anderen technisch-mathematisch basierten

Anwendungsfeldern zu sprechen.

Welche Verinderungen haben die Entwicklungen unter den Stichwértern »Digitalisierung«
und »Industrie 4.0« im Bereich des Maschinenbaus hervorgerufen?

Andreas Kollegger: Maschinenbau an der FH Technikum besteht im Kern aus technisch-
naturwissenschaftlichen Fachern wie etwa Mathematik und Mechanik sowie Produktent-
wicklung und Konstruktion. In unserem Studiengang »Maschinenbau mit Schwerpunkt
Digitalisierte Produktentwicklung und Simulation« lehren wir das, was schon seit ca. 150
Jahren geschieht: Die Entwicklung von Maschinen. Ob das eine Drehmaschine, ein Flug-
zeug, eine Straflenbahn, eine elektrische Zahnbiirste ist, ist prinzipiell egal. Es gibt alte,
erprobte und effektive Konzepte, wie ich so etwas entwickle, dafiir brauche ich keinen
Computer und keine Digitalisierung. Geédndert hat sich, dass frither viel auf Papier und

mit Prototypenbau gearbeitet wurde. Das hat mittlerweile deutlich abgenommen und wird
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in den néchsten Jahren nahezu aufthdren. Heutzutage lasst ein Automobilhersteller in der
Entwicklungsphase keine Crashtests mehr durchfithren. Diese Untersuchungen werden
mittlerweile am virtuellen Modell, dem »Digital Twin«,! durchgefithrt. Dementsprechend
andern sich nur die Werkzeuge, nicht aber die grundlegenden Entwicklungsmethoden.
Das bedeutet aber auch, dass es fiir unseren Bereich eben nicht zutrifft, dass wir Altherge-
brachtes nicht mehr brauchen, wie es oft heifst. Die Mathematik und die Mechanik sind im
alten Griechenland entwickelt worden und werden auch weiterhin Giiltigkeit besitzen. Das
beste Werkzeug hilft mir nichts, wenn ich nicht weif3, wie und warum es funktioniert und

wie ich es einsetzen kann.

Wie kann man sich diese Simulationen vorstellen?

Andpreas Kollegger: Viele kennen sicher die Fernsehserie Raumschiff Enterprise. Da gibt es das
so genannte »Holodeckg, dort wird die Realitét bis ins kleinste Detail im virtuellen Raum nach-
gebildet. So funktioniert auch der »Digital Twin«. Unser virtuelles Modell eines technischen
Elementes sieht nicht nur optisch so aus, als wire es die Realitit, sondern es reagiert auch
physikalisch genauso, als wire es ein reales Objekt. So kann ich beispielsweise mittels der so
genannten »Finite-Elemente-Methode« die Belastungen von sehr kleinen Teilelementen eines
Bauteiles berechnen und so die Belastungen fiir das Gesamt-Bauteil ermitteln. Auf der nichst-
héheren Ebene beschéftigen wir uns mit der Simulation der dynamischen Bewegungen der
Bauteile. Bildlich gesprochen: Wenn ich hier das Objekt virtuell anstupse, rutscht es genauso
weit weg wie in der Realitéit. Der »Digital Twin« als Fernziel ist am Ende die vollstindige und
physikalisch korrekte Abbildung der Realitdt im virtuellen Raum. Die Vermittlung dafiir not-
wendiger Fahigkeiten und des Wissens fiir die Erstellung von »Digital Twins« ist fiir uns letzt-
endlich das Ziel der Ausbildung und auch das, was die Industrie heute braucht. Man geht dort
weg von den realen Anwendungen hinein in den virtuellen Raum. Mit dem Computer kann
ich wesentlich mehr Optionen entwickeln und tiberpriifen und das in extrem kurzer Zeit - ein

unschitzbarer Wettbewerbsvorteil.

In welchen Bereichen werden diese Simulationen eingesetzt?

Andreas Kollegger: Ein Automobilhersteller zum Beispiel entwickelt ein Fahrzeug génzlich
im virtuellen Raum. Um die Bereiche der Industrie und ihren Bedarf zu identifizieren, haben
wir im Zuge der Entwicklung unseres Studienganges eine Bedarfs- und Akzeptanzstudie vom
Industriewissenschaftlichen Institut? durchfithren lassen. Dabei sind zahlreiche Experten und
Expertinnen im In- und Ausland befragt worden und haben diese Entwicklung als Megatrend
des Maschinenbaus bestitigt. Bei grofien Unternehmen wie Siemens oder BMW kommen

-

Der »Digital Twin« bezeichnet die Abbildung realer Prozesse im virtuellen Raum. Dabei kénnen nicht nur reale Bilder,
sondern auch physische Bewegungen und Reaktionen simuliert werden. In der Industrie ersetzt der »Digital Twin«
zunehmend die Entwicklung von Prototypen und Tests, etwa bei Maschinen und Autos.

Industriewissenschaftliches Institut - IWI, www.iwi.ac.at.

N
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auf einhundert Produktentwickler oder Konstrukteure bereits dreifSig Personen, die Simula-
tionen durchfiihren. Herausgekommen ist auch, dass die Klein- und Mittelbetriebe in ihrer
Rolle als Zulieferer von Groflunternehmen zunehmend unter Druck kommen, ebenfalls rasch
Kompetenz in diesem Bereich aufzubauen. Wir haben weiters iiber ein Jahr eine quantitative
Analyse des Jobmarktes durchgefiihrt, und in jedem siebten Inserat einer Maschinenbau-
Stelle wird explizit nach der Qualifikation gefragt, Simulationen durchfithren zu konnen.
Digitalisierung und Industrie 4.0 sind Schlagwdrter, die wir intern nur ungern verwenden.
Viele Personen verwenden diese Worter nur, weil sie gut klingen. Unser konkreter Beitrag
zu diesen Megatrends besteht im Gegensatz dazu in der Vermittlung umfassender, vertiefter
Simulationskompetenzen.

Gudrun Kinz: Die Methoden der Simulation gibt es in der Theorie schon lange. Die Simu-
lation wirklich praktisch anwenden zu kénnen ist etwas Neues, auch deswegen, weil man einen
hochst leistungsfahigen Computer, viel Speicherplatz und eine effektive und effiziente Methode
zur Verarbeitung immer groflerer Datenmengen benotigt. Dadurch konnten viele Theorien nun
in die Praxis umgesetzt werden. Die »Finite-Elemente-Methode« ist von der NASA entwickelt
worden, die haben eine eigene Programmiersprache dazu entwickelt. Auch die modernen Pro-

gramme bauen auf der Struktur dieses Ansatzes auf.

Konnen Sie die »Finite-Elemente-Methode« kurz erkldren?

Gudrun Kinz: Wenn man wissen will, wie sich ein Balken verbiegt, kann ich das testen. Oder
ich rechne eine Gleichung auf dem Papier aus, dafiir brauche ich keinen Computer. Sobald
aber die Belastungen und die Bauteile komplexer als ein einfacher Balken werden, wire die
héndische Berechnung der Gleichungen nicht mehr machbar. Deshalb teilt man einen Bau-
teil in viele sehr kleine Teile auf, daher der Name »Finite Elemente«, weil sie endlich klein
sind. Man berechnet dann die Krifte und Verbiegungen, die immer auf das kleinste Element
wirken. Und diese Wirkung geht auf das nachste Element iiber, das man sich anschliefSend
ansieht. Man zieht iiber das ganze Bauteil ein Element-Gitter und analysiert die Werte fiir das

gesamte Gitter.

Wo zum Beispiel wird diese Methode angewandt?

Gudrun Kinz: Ohne »Finite-Elemente« kann man moderne Flugzeuge gar nicht berechnen
und bauen. Das hat sich auch in den gesetzlichen Vorschriften niedergeschlagen: Egal, welche
physischen Tests durchgefiihrt wurden, ein Flugzeug darf nicht ohne die Anwendung entspre-
chender mathematischer Verfahren fiir dessen Simulation fliegen. Ein wesentliches Ziel der
Verfahren war und ist immer, das Flugzeug unter anderem durch Einsatz neuartiger Materia-
lien leichter zu machen, weil es dann weniger Sprit verbraucht und damit im Betrieb weniger
kostet. Man kann die Materialien unter allen moglichen Bedingungen, denen ein Flugzeug
ausgesetzt ist, aber gar nicht mehr mit Probefliigen testen. Man hat keine andere Méglichkeit,
als es einfach zu berechnen. Dadurch sind viele mathematische Methoden, die man frither nur

theoretisch betrachtet hat, auf einmal zur Anwendung gekommen.
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Wie hat sich durch die Digitalisierung die Situation fiir Studierende am Technikum veréndert?
Gudrun Kinz: Wir lehren hier die Grundlagen der Mathematik und der Mechanik. Fiir diese
Lehrficher setzen wir uns immer mit den Studierenden in méglichst kleinen Gruppen zusam-
men, weil wir dafiir viel diskutieren und erklaren miissen. Geandert hat sich aber, dass jeder
Studierende tiber Computer und entsprechende Software verfiigt und selber auch programmie-
ren kann. Deshalb kann man die Lehrveranstaltungen in zwei Typen gliedern: Im theoretischen
Teil bekommen die Studierenden das notwendige Grundlagenwissen vermittelt, das sie dann
im praktischen Teil — zumeist am Computer - selbst anwenden und ausprobieren. Das war
frither einfach nicht méglich.

Andpreas Kollegger: Wir setzen auch E-Learning in der Lehre ein, damit die Studierenden
Fachwissen im Selbststudium erarbeiten konnen. Es gibt auch mittlerweile hervorragende di-
gitale Lernunterstiitzungen, wie etwa YouTube-Videos, die wir in Veranstaltungen hilfreich
nutzen konnen, weil sie sehr ins Detail gehen und dabei helfen, Dinge zu veranschaulichen,
etwa das Innere eines Schmelztiegels. Aber das alles ergdnzt nur den Kern unserer hochschuli-
schen Ausbildung; Circa achtzig Prozent des Studiums sind klassische Ubungen und Projekte,
in denen Lehrende und Studierende gemeinsam vor Ort an einem Problem arbeiten und L6-
sungen ausprobieren. Einige Studierende geben uns das Feedback, sogar mehr Prasenzphasen

zu wollen.

Wie hat sich die Kommunikation in der Forschung verandert?

Andreas Kollegger: Jedes moderne technische Produkt, wie zum Beispiel ein Auto, ist ein cy-
berphysisches System. Das heif3t, es besteht aus Mechanik, aus Elektrik und Elektronik sowie
aus Software. Alle diese Sdulen haben wir hier an der FH Technikum Wien abgebildet. Wir
sind Fachexperten fiir Maschinenbau und kénnen einen Stock tiber uns auf die Elektronik-
Experten und gegeniiber auf die Software-Experten zuriickgreifen. Fiir die Virtualisierung, die
wir anstreben, brauchen wir alle diese Fachexperten gemeinsam. Effektive Kommunikation und
die Fihigkeit zur interdisziplindren Arbeit sind wesentliche Erfolgsfaktoren, damit wir unsere

Kollegen und Kolleginnen auch verstehen und mit ihnen zusammenarbeiten konnen.

Hat die Digitalisierung die Moglichkeiten von Frauen in Threr Branche veridndert?

Andreas Kollegger: Fast alle Frauen, die diese Schwelle iibertreten und hier studieren, erzielen
nachweisbar gute bis sehr gute Erfolge. Unser Problem besteht darin, dass wir insgesamt wenige
Bewerberinnen haben. Das ist, glaube ich, zutreffend fiir samtliche technische Ausbildungsein-
richtungen. Wir hitten jedenfalls gerne mehr Frauen und suchen nach méglichst vielen zusétz-
lichen Bewerberinnen. Bei unserem elektronisch durchgefiithrten Aufnahmetest ist gesichert,
dass jegliche Unterschiede der Menschen, grof$ oder klein, dick oder diinn, Mann oder Frau,
Ethnie et cetera nicht einbezogen werden. Alle diese Parameter sind fiir uns vollig irrelevant. Es
geht nur darum, dass man das grundlegende Riistzeug und vor allem auch die Begeisterung fiir
die manchmal auch anstrengende Auseinandersetzung mit Maschinenbau mitbringt. In diesem

speziellen Bereich dndert sich fiir Frauen also nicht wirklich etwas.
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In welchen Berufsbereichen und Sektoren ist eine verstiarkte Automatisierung zu beobachten?
Andreas Kollegger: Einer der Vorreiter ist auch hier die Automobilindustrie, in deren Fertigung
zunehmend Roboter titig sind. Andere Bereiche wie die Papierindustrie waren immer schon
automatisiert, weil der Mensch dort aufgrund der hohen Temperaturen und Geschwindigkeiten
physisch einfach nicht vor Ort arbeiten kann. Ein innovativer Ansatz in diesem Zusammen-
hang ist das »Predictive Maintenance«: Ich nehme mein virtuelles Modell der Maschine, das die
Realitdt in den relevanten Aspekten korrekt abbildet, und versuche vorherzusagen, wie sich die
reale Maschine hinsichtlich Betrieb und ganz besonders Verschleif} in Zukunft verhalten wird.
Ein konkretes Anwendungsbeispiel dazu findet sich im Bereich der erneuerbaren Energien.
Gewisse Typen von Windturbinen beinhalten ein Getriebe, das oft eine Schwachstelle bildet
und der Grund dafiir ist, dass diese Turbinen haufiger ausfallen. Heutzutage kann man mit der
»Predictive Maintenance« vorhersagen, dass ein Bauteil zum Beispiel mit neunzigprozentiger
Wabhrscheinlichkeit in fiinfhundert Stunden ausfallen wird und Vorkehrungen fiir diesen Fall
treffen: Ich habe dann den Monteur, die Ersatzteile und den Kran zur richtigen Zeit zur Ver-
fiigung. Oder ich warte, bis der Wind nicht weht und tausche das Getriebe dann schon vor
einem moglichen Bruch aus, denn dann habe ich dadurch keine Produktionsverluste. Noch
ein Beispiel aus der Formel 1: Bevor die Fahrzeuge dort starten, ist es durchaus tblich, dass
ein moglichst gleicher Motor in der Test-Factory vorher startet und das Rennen fiinf bis zehn
Runden vorsimuliert, damit ich mich vorab schon mit méglichen auftretenden Problemen und
entsprechenden Losungen dafiir beschaftigen kann. Diese Simulationen sind eine klassische
Folge der Digitalisierung. Ich kann dadurch die »Was-wére-wenn«-Fragen im Vorhinein be-
antworten. In der Realitét wire das gar nicht méglich.

Gudrun Kinz: Als ich noch Werkzeugmacherin war, wurde die korperliche Arbeit aufgrund
der vielen Hilfsmittel der Automatisierung bereits deutlich reduziert. Ich habe riesige Maschi-
nen bedient und mit extrem schweren Werkzeugen gearbeitet, konnte die aber durch automa-

tisierte Hilfsmittel bewegen. Das war vor Jahrzehnten noch ganz anders.

Welche neuen Berufsbilder und Kompetenzen sind aufgrund der Digitalisierung entstanden?
Gudrun Kinz: In der Mathematik hat sich so gut wie nichts gedndert, es ist nur ein neues Fach
dazugekommen: die numerische Mathematik. Sie behandelt alles, was man in einen Computer
eingeben muss, damit er rechnen kann. Dazu gibt es viele verschiedene Anwendungszweige. Ein
eher exotischer wire zum Beispiel die Waldwachstumsforschung, in der mathematische Mo-
delle fiir die Aufforstung erstellt werden. Die wissen dann im Vorhinein genau, wo und wann
sie welche Tanne oder Buche hinstellen. Das wird vor allem fiir grofie Waldgebiete gemacht,
um diese wieder aufforsten zu konnen. Dadurch sind in Osterreich neue Jobs entstanden, weil
man das frither gar nicht machen konnte. Frither konnte man nur auf Basis von Erfahrungen
Einzelner oder auch nur auf gut Gliick pflanzen und hat dann erst fiinfzig Jahre spéter gesehen,
ob das richtig war. Ich habe auch an einem Forschungsprojekt gearbeitet, in dem es darum ging,
bei Querschnittsgeldhmten mit Hilfe von bestimmten Trainingsmethoden die Entwicklung von

Muskeln zu stimulieren. Bei querschnittsgeldhmten Menschen entwickelt sich die Muskulatur
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ja normalerweise zuriick. Bei gesunden Muskeln kann man mit Elektrostimulation sofort die
Muskelkraft messen: Wenn ich den Muskel anrege, wird er eine Reaktion zeigen, und ich kann
die Kraft unmittelbar mit einem Messgerit messen. Bei Querschnittsgeldhmten ist die Reaktion
nicht sichtbar. In unserem Projekt habe ich dann die Muskelfunktionen theoretisch errechnet.

Andpreas Kollegger: Die Jobs im Bereich »Maschinenbaug, die wahrscheinlich verstarkt der
fortschreitenden Digitalisierung zum Opfer fallen, finden sich bereits heutzutage vor allem
auf anderen Erdteilen wieder. Die klassischen manuellen und personalintensiven Bereiche in
der industriellen Fertigung gibt es bei uns kaum noch. Die Angst, dass die Digitalisierung den
Arbeitsmarkt fiir die Maschinenbauer in Europa vollig umschmeifit, ist also wahrscheinlich
eher unbegriindet. Die klassischen FlieSbandjobs sind bereits heute grof3teils automatisiert,
somit kann hier nur mehr begrenzt weiterer Jobabbau erfolgen. Verschwinden werden aber
beispielsweise klassische Konstruktionsaufgaben wie technisches Zeichen oder die Erstellung

von Detailzeichnungen.

Welche Rollen spielen Roboter in dieser Entwicklung?

Andpreas Kollegger: Roboter tun sich noch schwer, wenn sie zum Beispiel Schrauben in beliebige
Locher hineindrehen sollen. Der Mensch schafft das intuitiv, indem er im Bedarfsfall ein biss-
chen an der Schraube riittelt. Fiir einen Roboter ist dieses eigentlich banale, situationsabhan-
gige flexible Losungsverhalten heutzutage noch eine sehr grofie Herausforderung. Menschen
haben derzeit noch einen Vorteil, wenn es um Kreativitdt und die Reaktion auf unvorherseh-
bare Situationen geht. Eine Kiste aus einem Stapel anderer, nicht prézise positionierter Kisten
herauszuholen ist fiir einen Menschen einfach. Fiir einen Roboter ist es aber schwierig, auf
diese sich stindig andernden Rahmenbedingungen jedes Mal der ganz speziellen Situation
entsprechend addquat und effektiv zu reagieren. Es ist aber nur eine Frage der Zeit, bis Roboter

auch dies konnen werden.

Wo hat die Digitalisierung noch Potenzial, und wo liegen ihre Grenzen?

Gudrun Kinz: Die Prozessorleistungen unserer Computer gelangen bei unseren Simulationen
schnell an die Grenze. Auch bei der gesamten Datenspeicherung stehen wir auferhalb grofler
Rechenzentren oft an. Wir haben riesige Datenmengen, die wir verwalten und sichern miissen.
Hier miissen sich die Hardware und die nétigen Methoden noch weiterentwickeln.

Andreas Kollegger: Das Potenzial und Fernziel kann nur die exakte Abbildung der Realitit
sein, »Eins zu Eins« bis zur niedrigsten Ebene, die uns die Physik vorschreibt. Der Weg dorthin
ist ein weiter und ein spannender. Wir stoflen dabei an Grenzen, denn die Hardware und die
Software halten oft nicht Schritt, werden aber trotzdem in Folge immer wieder nachgezogen.
Ein Beispiel ist die derzeitige rasante Entwicklung des autonomen Fahrens.

Ist das autonome Fahren in naher Zukunft aus Ihrer Sicht umsetzbar?

Andreas Kollegger: Es gibt bereits Autos im hochpreisigen Sektor, die autonom fahren. Aus

rechtlichen Griinden muss das Fahrzeug heute noch ein Mensch aktiv steuern, eigentlich kén-
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nen die aber schon zumindest auf der Autobahn ganz alleine fahren. Wenn man aber mit
neunzig Stundenkilometer auf ein auf die Strafle springendes Kind zufihrt, sollte das Fahrzeug
moglichst rasch und richtig reagieren. Die Technologien werden aber kontinuierlich besser an
den Stadtverkehr und speziell kritische Situationen angepasst. Noch sind die Fahrzeuge nicht
in der Lage, alle Situationen zu meistern, das ist der Mensch aber auch nicht. Dem autonomen
Fahren sind aber keine grundlegenden Grenzen der Natur gesetzt, sondern es erfordert die
Weiterentwicklung der Methoden und Techniken, viel harte und lange Arbeit. Wann dieses

Fernziel genau erreicht wird, kann keiner sagen.

Herzlichen Dank fiir das Gespréch!

Das Interview mit Gudrun Kinz und Andreas Kollegger fiithrte Emanuel Van den Nest vom
Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeits-
marktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Gudrun Kinz - Lehre Werkzeugmacherin Austria Metall AG, Studium Technische Mathematik an
der TU Wien, Werkzeugmacherin bei Aluminium Ranshofen Euromotive GmbH, wissenschaftliche
Mitarbeiterin am Institut fiir Biomedizinische Technik und Physik der Medizinischen Universitdit Wien,
Lektorin an der FH Technikum Wien, Analysis Engineer bei Engineering Center Steyr, Geschdftsfiihre-
rin von techMATHic GmbH.

Andreas Kollegger — Verfahrenstechnik-Studium und Doktoratsstudium Systemanalyse Montanuniver-
sitat Leoben, iiber 15 Jahre Industrieerfahrung (Automotive, Papier und Zellstoff, Energieversorgung),
seit 2015 Studiengangsleitung Maschinenbau an der FH Technikum Wien.

Dipl.-Ing.2 Gudrun Kinz & Dr. Andreas Kollegger
FH Technikum Wien

Mariahilfer StraBe 37-39, 1060 Wien
Tel.: 01 58839-0, E-Mail: sophia.spangenberg@technikum-wien.at, Internet: www.technikum-wien.at
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Barbara Thaler (Interview) — AMS info 392, 2017

»Der Online-Shop ist nicht fur jedes Handels-
unternehmen das richtige Instrument«

Barbara Thaler, Geschaftsfuhrerin von digithaler,
uber Mdéglichkeiten und Grenzen der Digitalisierung
im Handel und im Dienstleistungsbereich

New-Skills-Gesprache des AMS (3) — www.ams.at/newskills

Die Digitalisierung ist im Handel eigentlich nichts Neues, sie hat dort bereits vor ca. zwanzig
Jahren eingesetzt, stellt Barbara Thaler fest und sagt: »Die Herausforderung besteht momentan
darin, dass das Internet eine extreme Transparenz von Preis und Produktinformationen mit
sich gebracht hat.« Die Wirtschaftsinformatikerin beschiftigt sich mit der Sichtbarkeit von
Unternehmen im Internet. Thr in Innsbruck beheimatetes Unternehmen digithaler, das sie vor
zehn Jahren gegriindet hat, ist mit drei MitarbeiterInnen vergleichbar klein, »fiir die Branche
aber relativ grofi«, so Barbara Thaler. Mit ihrem Team entwickelt sie Websites, Online-Shops
und Online-Marketing-Kampagnen. Zu ihren KundInnen zdhlen vor allem Betriebe aus dem
Handel, der Industrie und dem Tourismus. Nicht allen rit sie zur Einfithrung eines Online-
Shops, denn einige Unternehmen hitten dafiir viel Geld investiert, aber aufgrund fehlender
Strategie, »nichts verkauft.« Auf der anderen Seite verweigern sich nicht wenige Unternehmen
der Auseinandersetzung mit neuen Technologien. Im Interview fiir dieses AMS info erzéhlt
Barbara Thaler, die sich auch als Vizepriasidentin der Wirtschaftskammer Tirol mit dem Thema
»Technologischer Wandel« beschaftigt, wie neue Kommunikationsmittel Unternehmenspro-
zesse verandern und wie die Digitalisierung auch das Image von weniger beliebten Berufen

verbessern kann.

Frau Thaler, wie wirkt sich die Digitalisierung auf die Arbeitswelt aus?

Barbara Thaler: Im Gegensatz zu fritheren » Verdnderungswellen« hat die Digitalisierung Aus-
wirkungen auf fast alle Prozesse in Unternehmen, im Handel etwa besonders auf den Kunden-
service, in der Industrie auf die Produktionsabldufe. Wir verwenden heute Instrumente und
»Tools« vollig anders als noch vor zwanzig Jahren, und das verdndert die Unternehmen und
damit auch die Arbeitswelt.

Welche Rolle spielen dabei neue Kommunikationsmittel?

Barbara Thaler: Das mochte ich gerne anhand eines Beispieles zeigen. Bei einem grofien Bau-

stofthdndler war es zum Beispiel so, dass die Mitarbeiter seiner Kunden, also der Baufirmen, auf
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der Baustelle pl6tzlich begonnen haben, Produkte per WhatsApp nachzubestellen. Bald hat sich
das Unternehmen mit den rechtlichen und organisatorischen Aspekten dieses verdnderten Be-
stellprozesses auseinandergesetzt: Handelt es sich tiberhaupt um eine verbindliche Bestellung,
wenn ein Mitarbeiter des Kunden einen Betonsack fotografiert, die Zahl drei eintippt und diese
Information per WhatsApp an den Handler verschickt? Es stellt sich auch die Frage, wie man
eine solche Bestellung mdglichst ohne Medienbruch in die eigene Softwareumgebung integ-
riert. Das ist ein gutes Beispiel, wie die Digitalisierung durch die verdnderte Kommunikation
Prozesse in Handelsbetrieben verdndert. Das gilt auch fiir andere Dienstleistungsbranchen:
Einige Stammkunden vereinbaren ihren Termin beim Friseur, im Restaurant oder fiir die Au-
towdsche iitber WhatsApp. Die Konsumenten erwarten heute, dass man mit ihnen iiber Social

Media kommuniziert.

Viele IThrer Kunden und Kundinnen sind aus dem Handel: Wie haben sich die Arbeits-
bereiche im Handel aufgrund der Digitalisierung gewandelt?

Barbara Thaler: Digitalisierung im Handel wiirde ich mittlerweile eigentlich nicht mehr als
Revolution bezeichnen, sondern vielmehr als logische Weiterentwicklung. Vor circa zwanzig
Jahren haben die Handler bereits begonnen, Softwarel6sungen fiir Ihre Warenwirtschaftssys-
teme einzufithren und die Logistik mit digitaler Unterstiitzung abzuwickeln. Die Herausfor-
derung besteht momentan darin, dass das Internet eine extreme Transparenz von Preis- und
Produktinformationen mit sich gebracht hat. Das hat konkrete Auswirkungen auf die Tétig-
keiten im stationdren Verkauf. Die Mitarbeiter im Handel sind haufig damit konfrontiert, dass
die Kunden besser informiert sind als der Verkaufer selber. Man muss mit dieser Transparenz

arbeiten und nicht gegen sie.

Welchen Verianderungen unterliegt die Verkaufstitigkeit im stationdren Handel zukiinftig?
Barbara Thaler: Verkdufer werden zunehmend mit Facebook-Eintrigen konfrontiert, mit
denen sich bislang andere Abteilungen befasst haben. Sie werden vermehrt neue Gerite wie
Tablets einsetzen oder mit Kunden auch im stationdren Handel via Social Media kommunizie-
ren. Ein Verkdufer muss dann vielleicht im Geschéft auf WhatsApp-Anfragen von Kunden am
Smartphone reagieren, ohne das es fiir andere Kunden vor Ort so aussieht, als ob er gerade mit

dem Handy spielt oder surft.

Wie beurteilen Sie den vermehrten Einsatz von Selbstbezahlkassen in Einzelhandelsgeschiften?
Barbara Thaler: Ich glaube, dass Selbstbezahlkassen an bestimmten frequentierten Orten
durchaus Berechtigung haben, flichendeckend aber nicht funktionieren werden. Ich sehe die
Selbstbezahlkassen immer ofter und merke, dass die Menschen nicht so ganz damit umgehen
konnen. Ein grofler Mobelhandler hat das ausprobiert und die Kassen schlussendlich wieder
abgeschaftt, weil die Konsumenten mit der Bedienung oft tiberfordert waren. Es brauchte des-
halb immer einen Mitarbeiter, der die Kunden einweist. Ich kenne auch ein Beispiel aus Lissa-

bon, bei dem versucht wird, durch Selbstbezahlkassen den Zeitraum an der Kassa zu verkiirzen.
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Zwischen zwei solcher Kassen sitzt immer ein Mitarbeiter, der abwechselnd auf der einen und
auf der anderen Seite helfen kann. Etwas mehr an Digitalisierung steckt in dem Versuch des
Amazon-go Shops in Seattle. Dort muss man die Produkte nicht mehr auf das Band legen. Jedes
Produkt hat einen Chip, man geht einfach durch einen Kassaschranken, der automatisch alle

Produkte einscannt und von deinem Konto abbucht. Das ist wirkliche Zeitersparnis.

Roboter werden in den USA ja bereits als Wegweiser zu den Regalen eingesetzt ...

Barbara Thaler: Baumarkte sind in den USA zum Teil viel grof3er als bei uns, da braucht man
wirklich ein Leitsystem, damit man den richtigen Gang, das richtige Regal und das richtige
Fach findet. Die US-amerikanische Baumarktkette Orchard in Kalifornien probiert derzeit ei-
niges aus. Die haben 3D-Drucker, mit denen die Kunden ihre selbstentwickelten Tiirknopfe
ausdrucken konnen. Auflerdem haben sie einen Roboter, der zwanzig Sprachen spricht. Wenn
ich ein ganz bestimmtes Ersatzteil brauche, scanne ich es bei diesem Roboter ein, und er bringt
mich genau zu dem Fach, in dem zum Beispiel die Schraube gelagert wird. Abgesehen von den
zwanzig Sprachen schaftt das ein Mensch auch, und es ist sicher nicht so, dass von heute auf
morgen alle Mitarbeiter durch Roboter ersetzt werden. Aber wenn Pakete in der Lagerlogistik
von Robotern selbstindig bewegt werden, dann koénnen sie auch Menschen im Handel zu den

Regalen fiithren.

Wird der Roboter auch die Beratungstitigkeit der Menschen im Handel ersetzen konnen?

Barbara Thaler: Nein, das wird er nicht. Ich warne vor der Angstmache, dass alle T4tigkeiten
durch Roboter ersetzt werden. Wir haben schon viel automatisierte und digitalisierte Berater,
und die sehen keineswegs alle aus wie Roboter. Es werden ja auch nicht Jobs als Ganzes digi-
talisiert, sondern Tétigkeiten. Natiirlich sind Berufe mit einfachen Routinetitigkeiten starker
gefihrdet als andere und werden zunehmend automatisiert. Diese Entwicklung ist aber nicht
neu, die gab es schon lange vor den ersten Computern. Die Erfindung der Waschmaschine zum
Beispiel hat damals allen Wascherinnen den Job gekostet. Trotzdem gab es weiterhin Haus-
haltsangestellte. Standige Aus- und Weiterbildung ist vermutlich der Schliissel, um zukiinftig

den eigenen Job behalten zu kénnen.

Apropos, wie werden Aus- und Weiterbildung auf die Digitalisierung reagieren?

Barbara Thaler: Volksschulen und auch Kindergirten sollten sich schon viel frither mit digi-
talen Elementen befassen. Darunter stelle ich mir zum Beispiel vor, dass die nachfolgenden
Generationen in der Schule die gangigen Programmiersprachen genauso lernen werden wie
Englisch. Nicht deshalb, weil jeder Programmierer werden soll, sondern weil man einfach das
Verstidndnis braucht, wie digitale Prozesse funktionieren.

Welchem Wandel werden sich die Berufsbilder unterziehen?

Barbara Thaler: In meiner Funktion fiir die Wirtschaftskammer Tirol war ich in die Entwick-

lung des Lehrberufes »E-Commerce-Kaufmann/-Kauffrau« sowie die Entwicklung des Zu-
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satzmodules »Digitaler Verkauf« im Lehrberuf »Einzelhandelskaufmann / Einzelhandelskauf-
frau« involviert. Abseits des Handels ist beispielsweise das Berufsbild des Mechatronikers bzw.
der Mechatronikerin ein sehr neues und dynamisches. Wenn ich frither die Ausbildung zum
Fahrradtechniker gemacht habe, hatte ich mit Strom kaum etwas zu tun. Heute braucht man
aufgrund der E-Bikes ganz andere Inhalte in der Ausbildung. Ich sehe das als Chance, dass der
eine oder andere Beruf beliebter wird. Gerade im Handel hat der Umgang mit dem Internet die
Berufsbilder verdandert, und man muss sich zunehmend auch mit der Bewertung der Produkte
und Leistungen im Internet beschiftigen: Was bedeutet es, wenn mein Handelsbetrieb plotz-
lich schlechte Bewertungen auf Facebook oder Google erhélt? Traue ich mich als Verkéaufer im

Geschift, die Kunden um eine Bewertung im Internet zu bitten?

Welche neuen Titigkeitsfelder sind durch die Digitalisierung entstanden?

Barbara Thaler: Es vergeht keine Woche, in der mich nicht ein Handler anruft und fragt, ob
ich einen Online-Marketing-Mitarbeiter fiir ihn habe. Und die gibt es nicht wie Sand am Meer.
Sie sollten Texte fiir das Internet verfassen konnen, dabei Storytelling einsetzen und Google
und Facebook richtig nutzen, um Kunden zu gewinnen. Diese Tétigkeitsfelder gab es vor zehn
Jahren noch nicht. So sind Unternehmen entstanden, die es ohne Internet gar nicht gabe, zum
Beispiel jene, die nur iiber das Internet verkaufen. Gerade kleine Hersteller, die nur wenige
Produkte selbst hiandisch herstellen, brauchen den Vertriebskanal online, um auf eine gewisse
Menge zu kommen. Auch die so genannte »Do-It-Yourself-Szene« ist durch die Digitalisierung
entstanden und gewachsen. Noch vor einigen Jahren waren das hauptséchlich Privatpersonen,
die zu Hause gebastelt und dann online verkauft haben. Mittlerweile ist das eine hochprofessi-
onelle Branche mit einigen grof3en Plattformen wie daWanda, Willhaben und zum Beispiel etsy
geworden. Das betrifft unter anderem Titigkeiten, die mit Handarbeit, Handwerk und auch mit
Kreativitat zu tun haben. Es gibt plotzlich Unternehmen, die Stithle aus Holz produzieren und
verkaufen, aber niemals eine grofle Tischlerei sein werden. Es gibt Schmuckdesigner, die jhren

Schmuck selbst herstellen und online verkaufen.

Wie verdndern sich die Qualifikationen durch die Digitalisierung?

Barbara Thaler: Die klassischen Dienstleistungs- und Handelsunternehmen benétigen fiir ihre
digitale Vermarktung Personen mit einer Online-Marketing- Ausbildung. Nur weil jemand jung
und ein so genannter »Digital Native« ist, Gerédte bedienen und im Internet surfen kann, heifst
das noch lange nicht, dass er weif3, wie man Facebook und Google mit einem unternehmeri-
schen Nutzen einsetzt. Frither hat man ein Inserat erstellen lassen und dann an alle Zeitungen
verschickt. Heute muss man eine Geschichte erzéhlen und auf jedem Kanal am besten noch ein
bisschen anders. Man sollte auch ein Verstandnis dafiir haben, wie grofle Internetkonzerne mit
Daten des eigenen Unternehmens umgehen. Auch der Umgang mit IT-Security sollte gelernt
sein, dieses Thema hat an Bedeutung gewonnen. Man sollte eine Phishing-E-Mail von einer
gewohnlichen E-Mail unterscheiden kénnen. Ein falscher Klick passiert sehr schnell, und das

ganze Unternehmen steht still. Dafiir braucht es Sensibilisierung sowie Aus- und Weiterbildun-
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gen. Deshalb sind in diesem Bereich viele Jobs entstanden. Man braucht auch ein juristisches
Verstandnis der digitalen Welt. Viele Unternehmen verwenden kostenlose Programme, deren
Server alle in den USA stehen. Je nachdem, welche Daten dort abgespeichert werden, kann
das zu einem Datenschutzproblem werden. Dieses Problem gibt es allerdings seit Anbeginn

des Internets.

Tun sich manche Unternehmen mit dem Einsatz neuer Technologien schwer?

Barbara Thaler: Ich hore sehr oft: »Ich habe meine Stammkunden, ich brauche das Internet
nicht.« Vor fiinfzehn Jahren hat man das auch im Tourismus gehort, und heute ist kaum eine
Branche derart digital aufgestellt. Ich finde auch nicht, dass jedes Handelsunternehmen un-
bedingt einen Online-Shop benétigt. Ich habe viele Hindler erlebt, die fiir teures Geld einen
Online-Shop entwickelt haben und dann aufgrund fehlender Strategie keinen Erfolg hatten.
Der Online-Shop ist nicht fiir jedes Handelsunternehmen das richtige Instrument.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Barbara Thaler fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungs-
forschung der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Barbara Thaler, Geschiftsfiihrerin von digithaler — Agentur fiir digitale Sichtbarkeit.

Mag.? Mag.? (FH) Barbara M. Thaler

digithaler - Agentur fiir digitale Sichtbarkeit

Maria-Theresien-StraBe 24, 6020 Innsbruck

Tel.: 0664 3781644, E-Mail: post@digithaler.info, Internet: www.digithaler.info
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Edith Kugi-Mazza (Interview) — AMS info 401, 2018

»Alles im Fluss?! Nicht jede Entwicklung ist auf
die Digitalisierung zurtickzufthren, aber die Digi-
talisierung schafft neue Herausforderungen!«

Edith Kugi-Mazza von der Arbeiterkammer Wien
im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (4) — www.ams.at/newskills

Die Digitalisierung ist in aller Munde. Aus Sicht des Lehrlings- und Jugendschutzes der Arbei-
terkammer Wien sind die Herausforderungen der betrieblichen Ebene jedoch auch in anderen
Bereichen zu finden. In diesem Interview im Rahmen der New-Skills-Gespriche des AMS
nimmt Edith Kugi-Mazza, Leiterin der Abteilung fiir Lehrlings- und Jugendschutz der Arbei-

terkammer Wien, einige diesbeziigliche Einschitzungen vor.

Die betriebliche Ausbildung ist im Sinne sich dndernder Berufsbilder und neuer Anforde-
rungen allgemein von der Entwicklung am Arbeitsmarkt stark betroffen. Kénnen Sie uns
einen kurzen Uberblick als Einstieg geben?
Edith Kugi-Mazza: Das eigentliche Problem ist, dass die Digitalisierung in der vollschulischen
und in der universitiren Ausbildung bereits ihren Niederschlag gefunden hat. In der Lehre ist
dies noch nicht angekommen. Hier haben wir zum einen eine betriebliche Struktur, die von
Klein- und Mittelbetrieben geprégt ist, in denen der technologischen Wandel von je her spéter
ankommt als in grofSen Institutionen. Zum anderen ist eine allgemeine Aussage iiber die Aus-
bildungsform der dualen Ausbildung schwierig zu treffen, da wir mit vollkommen unterschied-
lichen Berufsbildern, aber auch beruflichen Titigkeiten konfrontiert sind. In einigen Berufen
kann der zunehmende Einsatz digitaler Medien eine Hoherqualifizierung mit sich bringen, in
anderen fithrt dieser Wandel zur Ausweitung von einfachen Tétigkeiten. Beides ist allerdings
in den jeweiligen Ausbildungsordnungen noch nicht abgebildet und auch schwierig zu messen.

Ein Beispiel ist die KFZ-Technik: Da werden Diagnosegerite angeschlossen, die angeben,
was auszutauschen oder zu reparieren ist. Das ist in gewisser Weise digitalisiert. Der Techniker
beziehungsweise die Technikerin fithren die T4tigkeit nach Angaben des Diagnosegerites aus.
Da ist die Digitalisierung weit fortgeschritten. Aber es stellt sich auch die Frage, welche Quali-
fikation damit einhergeht, ein Diagnosegerit anzustecken und abzulesen, um nach Anleitung
einen Schaden oder eine Abniitzung zu beheben.

Gleichzeitig haben wir in den Betrieben ein sehr unterschiedliches Tempo bei der Einfiih-

rung neuer Technologien. Die Umstellungen erfolgen zu verschiedenen Zeitpunkten. Manche
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sind vielleicht einige Jahre vor der Betriebsiibergabe, die schieben Umstellungen dann bis dahin
auf. Die Ausbildungsordnungen miissen aber fiir alle Betriebe passen. Wie kann diese Un-
gleichzeitigkeit in einem Curriculum abgebildet werden, da die Ausbildungsvorschriften eines

Lehrberufes ja fiir alle Betriebe gelten sollen?

Um noch kurz bei dem Beispiel der KFZ-Technik zu bleiben. In diesem Zusammenhang
sind unter Umsténden aber auch andere Kompetenzen wie Fremdsprachen zum Verstindnis
von technischen Angaben, zum Beispiel in Englisch, oder Kommunikationskompetenz zur
Vermittlung von Informationen an die Kunden und Kundinnen wichtig ...

Edith Kugi-Mazza: Das wiirde ich bestreiten. Es handelt sich dabei um eine Fachsprache. Ich
denke nicht, dass die Beherrschung bestimmter technischer Begriffe starke Auswirkungen
auf die allgemeine Sprachkompetenz hat. Im Endeffekt ist es eine Benennung eines Bauteiles
oder dhnliches, aber keine Kommunikationshandlung in einer Fremdsprache. Natiirlich denke
ich, dass die Sprach- und Kommunikationskompetenz ein entscheidender Faktor ist, auch in
Fremdsprachen. Das wiirde ich aber eher der Globalisierung als der Digitalisierung zurechnen.
Dariiber hinaus gilt dies wiederum nur fiir bestimmte Berufe. Natiirlich ist im internationalen
Handel eine schnelle Reaktion in einer fremden Sprache, etwa per E-Mail, mit Fremdsprachen
verbunden. Aber wir haben gleichzeitig auch Berufe, die von jeher eine hohe Kommunikations-
kompetenz erfordern und bei denen weder die Digitalisierung noch die Globalisierung zu gro-
Ben Veranderungen fiihren. Als Beispiel im Bereich der personlichen Dienstleistungen kénnen
die Friseure und Friseurinnen angefithrt werden. Hier spielen technologische Entwicklungen
natiirlich eine untergeordnetere Rolle als etwa im Bereich der Elektronik.

Es ist auch schwierig zu umreifien, was eigentlich Digitalisierung ist. Wenn in einem hand-
werklichen Beruf zum Beispiel ein Maler oder eine Malerin die Riume mit einem Infrarot-
Gerdt ausmessen, das die Werte in den Laptop iibertrdgt und dieser Laptop die benétigte Menge
an Farbe ausrechnet, ist das eine Form von Digitalisierung oder die Nutzung von technischen
Hilfsmitteln? Und wie bildet sich das in einer Qualifikation ab? Gleichzeitig leben die Jugend-
lichen von heute in einer digitalen Welt, haben einen intuitiven Umgang mit Smartphones oder
dhnlichen Geriten, deren Oberflichen inzwischen so aufgebaut sind, dass mit Wischbewegun-
gen oder Antippen die Bedienung ganz einfach wird. Aber die Jugendlichen miissen den Gehalt
der Information, was ist richtig, was ist fake, beurteilen konnen. Dafiir ist Wissen eine Grund-
voraussetzung, denn ohne Wissen kann die Information nicht eingeordnet werden. Dieser neue
Umgang mit Informationsbeschaffung iiber digitale Medien ist in die duale Berufsausbildung
noch nicht systematisch eingeflossen. Es gibt sicherlich Berufe und auch Betriebe, die bereits
damit arbeiten, aber es findet sich nicht in Ausbildungsordnungen oder Berufsbildern.

Natiirlich gibt es tiber Lern-Apps oder Video-Tutorials viele Moglichkeiten, die unter Um-
stainden auch Ausbildungsinhalte abdecken konnen, die zwar Bestandteil des Berufsbildes aber
nicht Kerngeschift des ausbildenden Betriebes sind. Da liegt viel Potenzial drin. Dafiir miissen
die Betriebe aber die Ausbildung als solches ernstnehmen und auch die Ausbilder und Aus-

bilderinnen in der Nutzung dieser Tools weiterbilden. Solche Lerntools werden eher in Grof3-
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betrieben und in Betrieben mit einer relativ hohen Anzahl an Lehrlingen genutzt. Ahnlich ist
es mit dem Team-Learning. Es ist sicherlich ein guter Zugang zur Ausbildung, den Lehrlingen
eine Aufgabe zu stellen und diese im Team l6sen zu lassen, sozusagen unter dem Coaching der
Ausbilder und Ausbilderinnen. Dafiir werden aber gewissen Gréflenordnungen an Lehrlingen
in einem Betrieb und Ressourcen an Ausbildern und Ausbilderinnen und Ausbildungszeit wéh-

rend des laufenden Betriebes bendtigt.

Berufsbilder verandern sich iiber die Jahre stark, und es entsteht der Eindruck, als ob stin-
dige Weiterbildung und Flexibilitit ein wichtiges Tool in der Arbeitswelt sein werden ...
Edith Kugi-Mazza: Ja, das ist ein guter Punkt. Eigentlich miisste die Lehrlingsausbildung, wie
andere Ausbildungen auch, auf’s lebensbegleitende Lernen vorbereiten. Die Frage ist nur, wie
das in der betrieblichen Ausbildung in der derzeitigen Struktur umgesetzt werden kann. Die
Herausforderung besteht in der Vermittlung von fachlichen Kenntnissen, Grundwissen, dem
Umgang mit neue Informationskanilen und der Unsicherheit beziehungsweise den Anforde-
rungen an die berufliche Entwicklung des beziehungsweise der Einzelnen im Hinblick auf den
jahrzehntelangen Verbleib im Arbeitsmarkt. Dies bildet sich in den Curricula nicht ab. Es gibt
auch noch keine flichendeckenden Lehr- und Lernformen im betrieblichen Alltag, die diese
Herausforderungen zumindest anndhernd berticksichtigen.

Es gibt Berufsbiographien, die eine formale Qualifikation aufweisen, die eigentlich berufli-
che Titigkeit aber in einem ganz anderen Bereich liegt und mittels Erfahrungswissen durchaus

auf Fachkraftniveau liegt. Doch wird dies nirgendwo dokumentiert oder validiert.

Konnte eine Stirkung der zwischenbetrieblichen Ebene ein erster Schritt in Richtung einer
Losung dieser Herausforderungen sein?

Edith Kugi-Mazza: Das ist sicherlich ein weiterer Aspekt. Werden zusitzliche Elemente der
Digitalisierung in den Ausbildungsordnungen verankert, was ohne Frage wichtig und wiin-
schenswert ist, miissen auch die Ausbildungsmaglichkeiten in Form von Geréten, Maschinen
oder Einrichtungen in den Betrieben zu Verfiigung stehen. Aber nicht alle Betriebe sind in
dieser Hinsicht gleich oder auch nur dhnlich ausgestattet, unter anderem auch wegen der bereits
oben erwahnten Ungleichzeitigkeit in der technologischen Umstellung. Hier sind zwischenbe-
triebliche Kooperationen aber auch Kursmafinahmen wichtig, sozusagen ein drittes Standbein,
der Ubergang zu einem trialen System.

Zu Verdeutlichung ein aktuelles Beispiel: In der Zahntechnik gibt es ganz unterschiedli-
che Tempi der technologischen Umstellung. Einige Zahntechniker und Zahntechnikerinnen
werden in Zukunft mit 3-D-Druckern arbeiten, es gibt schon Schritte in diese Richtung. Diese
betriebliche Ausstattung ist mit einer nicht unerheblichen Investition und mit der Umstellung
des gesamten Arbeitsablaufes verbunden. Es wird eine betréchtliche Zeit beide Techniken ne-
beneinander geben, die Lehrlingen sollten jedoch optimalerweise beides lernen. Das ist in der
jetzigen Struktur noch sehr schwierig bis gar nicht umsetzbar, auch wenn die zukiinftige Ent-

wicklung eindeutig absehbar ist. Wiirde man die Ausbildungsvorschriften diesbeztiglich fiir alle
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andern, dann kénnten die Betriebe, die diese neuen Technologien nicht verwenden, nicht mehr
ausbilden bzw. miissten sie die Lehrlinge zusitzlich zur Berufsschule auf Kurse schicken - das
aber ist mit den Branchenvertreterinnen und Branchenvertretern derzeit nicht konsensfihig.
Die Starkung der zwischenbetrieblichen Ebene ist auch eine Frage der Ausbildungsmotiva-
tion des konkreten Ausbildungsbetriebes. Lehrlingsausbildung ist eine Form von Investition in
den eigenen Betrieb. Auf der Betriebsseite herrscht hier mitunter auch ein Konkurrenzdenken,

dass den Austausch verhindert.

Im Zusammenhang mit der Digitalisierung wird immer wieder die steigende Flexibilitats-
und Verfiigbarkeitsanforderung an die unselbstindig Beschiftigten thematisiert. Wie sehr
spielt diese Threr Ansicht nach in der Lehrausbildung eine Rolle?

Edith Kugi-Mazza: Hier muss stark differenziert werden. Fiir die Lehrlinge ist aus meiner Sicht
die stindige Verfiigbarkeit durch Digitalisierung kein so grof3es Thema. Die Fragen der Arbeits-
zeiten haben in der betrieblichen Ausbildung nicht so sehr mit technologischer Entwicklung
oder digitalen Medien zu tun. Natiirlich werden auch Lehrlinge an ihren freien Tagen ange-
rufen, falls ein Kollege oder eine Kollegin wegen Krankheit ausfallen oder andere unvorher-
gesehene Ereignisse im Betrieb auftreten. Aber das ist keine Auswirkung der Digitalisierung.
Andererseits werden zum Thema »Arbeitszeit von Lehrlingen« seitens der Wirtschaft immer
wieder Wiinsche formuliert, die teilweise auf die Verdnderung der Arbeitswelt zuriickzufithren
sind. Ein Beispiel ist sicherlich im Handel die Lockerung der Offnungszeiten. Ein anderen ist
der Bereich des Fertigteilhausbaus, denn mit Anfahrtswegen und Montage werden hier schnell
Arbeitszeiten erreicht, die den Vorschriften fiir jugendliche Lehrlinge unter achtzehn Jahren
widersprechen. Diese Problematik wird sich in Montageberufen immer stellen.

Aber hier ist eine andere Frage zu stellen. Im Grunde genommen ist die Diskussion um
die Arbeitszeit von Lehrlingen eine um die Schwerpunktsetzung zwischen Arbeitsertrag
und Lernertrag. Werden die Arbeitszeiten immer weiter gestreckt und angepasst, konnen
die Lehrlinge im betrieblichen Alltag fiir Hilfsarbeiten eingesetzt werden, das geht aber auf
Kosten der Ausbildung. Was ist dann Arbeit, und wo bleibt die Ausbildung?

Ohne verpflichtende Planung und Dokumentation der Ausbildungsschritte bleibt dies zur
Génze den Betrieben iiberlassen. Daher sind Ausbildungstools als Teil der Ausbildungstétig-
keit auch so wichtig. Denn theoretisch konnten die Lehrlinge auch nur fir Hilfstatigkeiten
eingesetzt werden. Dazu kommt noch der Befund, dass in Osterreich Lehrlinge viel stéirker fiir
einfache Tétigkeiten eingesetzt werden als beispielsweise in Deutschland. Aber eigentlich ist die
duale Ausbildung so aufgesetzt, dass sich mit zunehmendem Ausbildungsgrad die Moglichkeit
steigert, die Lehrlinge fiir schwierige Tatigkeiten einzusetzen, was wiederum den Ertrag fiir
den Betrieb steigert.

Gerade in Bereichen, in denen Arbeitszeiten sehr hdufig tiberschritten werden, spielt die
Digitalisierung eine untergeordnete Rolle. Da geht es nicht um Big Data oder Anwendungen,

die vierundzwanzig Stunden laufen konnen, es geht um den Handel, das Gastgewerbe und
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die Friseure und Friseurinnen. Dort, wo wirklich technologischen Entwicklung passiert und
Digitalisierung eine wichtige Rolle spielt, etwa in der Industrie, sind Uberstunden kein Prob-

lem, sie kommen praktisch nicht vor und wenn, werden sie bezahlt.

Der Handel ist ein gutes Stichwort im Hinblick auf Digitalisierung, denn durch den Online-
Handel und die technologische Entwicklung veréndern sich die Berufsbilder und die Anfor-
derungen. Wie kann darauf reagiert werden?

Edith Kugi-Mazza: Ja, das hat sich stark verdndert. Nicht nur das Online-Shopping, sondern
auch das Einkaufen als Gesamterlebnis in Shoppingcentern. Fiir den Bereich des Online-
Handels haben wir bereits auf der Ebene der Ausbildungsordnungen reagiert und den Beruf
»E-Commerce-Kaufmann / E-Commerce-Kauffrau« entwickelt. Das ist eine Mischung aus
klassischem Handel und dem Umgang mit digitalen Medien in Form von Websites und Online-
Shops. Eine ganz neue Ausbildungsordnung.

Aber im Handel gibt es ja auch Digitalisierung, die zur Automatisierung fithrt. Ahnlich wie
im Bankenbereich wird zum Einkaufen kein Personal mehr benétigt. Es gibt automatische Kas-
sen, an denen die Kunden und Kundinnen ihren Einkauf selbst einscannen und mit der Karte
bezahlen. Ubrig bleibt die Regalbetreuung, die auch zunehmend automatisiert werden kann.
Da wird sich noch vieles dndern, und inwieweit in diesem Bereich qualifizierte Arbeitspldtze
entstehen oder Hilfstatigkeiten weiter ausgebaut werden, ist die Frage. Diesen Trend sehen
wir auch in einem bestimmten Preissegment im Tourismus: die selbstgebuchte Reise mit dem
Online-Check-In auch im Hotel und der Abrechnung iiber die Kreditkarte.

Ein weiterer Aspekt ist, dass bei fritheren technischen Entwicklungsschiiben oder grofien
Veranderungen in der Berufswelt die einzelnen Branchen aktiv geworden sind und Forderun-
gen an die Institutionen zur Weiterentwicklung von Berufsbildern und Ausbildungsordnungen
gestellt haben. Da waren schon Vorschldge, die direkt aus der betrieblichen Praxis kommen,
inkludiert. Mit Ausnahme des Online-Handels und des E-Commerce ist das aber im Zusam-
menhang mit der Digitalisierung nicht der Fall. Es kommen hier weder Vorschlage noch For-
derungen aus den jeweiligen Branchen. Aufler dem Bereich der Zahntechnik, den wir schon
thematisiert haben, gibt es hier keine Entwicklungen, die sich konkret in den Ausbildungsvor-

schriften niederschlagen.

Ein weiteres Thema, dass zurzeit stark diskutiert wird, ist die Liberalisierung der Gewer-
beordnung. Sehen Sie in diesem Zusammenhang Herausforderungen fiir die Lehrlingsaus-
bildung?

Edith Kugi-Mazza: Eine Liberalisierung der Gewerbeordnung im Sinne der Freigabe von bisher
an die Gewerbeordnung gebundenen Titigkeiten hat grofle Auswirkungen auf die Lehrausbil-
dung. Die Meisterpriifung oder die Befihigungsnachweisprifung beinhalten Teile, die mit der
betrieblichen Ausbildung zusammenhéngen. Gleichzeitig hdngt an der Gewerbeberechtigung
auch das System der Kollektivvertrige. Wenn fiir ein Gewerbe keinen Befihigungsnachweis

mehr erbracht werden muss, stellt sich die Frage, ob es dann tiberhaupt noch einen Lehrberuf
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braucht, wenn ohnehin jede und jeder das Gewerbe ohne Qualifikationsnachweis ausiiben kon-
nen. Eigentlich ist hier gerade ein Umbruch zu beobachten. Auf der einen Seite wird die feste
Struktur der Gewerbeordnung gelockert, was zu mehr Flexibilitit und gewerbetibergreifen-
den Angeboten fithren kann. Auf der anderen Seite wird berufsiibergreifende Kompetenz und
Kenntnis von den Lehrlingen gefordert. Aber diese Entwicklungen sind nicht deckungsgleich,
laufen parallel und werden noch nicht aufeinander abgestimmt.

Gleichzeitig werden hier gleich mehrere Interessenskonflikte aufgemacht. Dies gilt sowohl
in Fragen des Lehrlingsschutzes versus Forderung der Unternehmen, Lehrlinge verstérkt be-

trieblich einsetzen zu konnen, als auch in den Branchen untereinander.

Wir haben viele Themen angeschnitten. Was wiirden Sie denn fiir ein Resiimee im Hinblick
auf die Digitalisierung und die Veranderung der Arbeits- und Ausbildungswelt ziehen?

Edith Kugi-Mazza: Ohne Frage verdndert sich die Welt der betrieblichen Ausbildung. Diese
Veranderung nur auf die Digitalisierung oder andere Formen der technologischen Entwicklung
zuriickzufiihren, halte ich jedoch fiir zu kurz gegriffen. Wir haben neue Herausforderungen
durch Verschiebungen in der Arbeitswelt, auch verbunden mit technischen Errungenschaften.
Wir haben aber auch alte Probleme. Die Gewichtung von Arbeitsanteilen und Ausbildungs-
zeit fiir Lehrlinge ist steter Teil der Debatte. Ebenso Fragen nach Ausbildungsplanung, Aus-
bildungsdokumentation und Ausbildungsqualitét. Die spiirbare Erhéhung des Arbeitstempos
verringert die Zeit des Lernens und des Ubens. Generell ist aber festzuhalten, dass wir alle diese
Punkte noch nicht oder noch nicht ausreichend in Ausbildungsverordnungen abbilden konnen.
Manches wird abbildbar sein, manches nicht. Die betriebliche Ausbildung befindet sich in einer
dauerhaften und durchgingigen Entwicklung. Zu einem Teil kommt aus ihr Innovation, zu
einem anderen Teil lauft sie Trends hinterher. Wichtig ist mir aber zu betonen, dass es ein Zu-
sammentreffen von vielen Faktoren ist, das die Herausforderungen schaftt, und daher miissen

viele Fragen auf der strukturellen Ebene betrachtet und gelost werden.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Edith Kugi-Mazza fiihrte Roland Léffler vom Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf; www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich s

Edith Kugi-Mazza ist Leiterin der Abteilung fiir Lehrlings- und Jugendschutz der Arbeiterkammer
Wien.

Mag.? Edith Kugi-Mazza

Arbeiterkammer Wien, Abt. Lehrlings- und Jugendschutz

Prinz-Eugen-StraBe 20-22, 1040 Wien

Tel.: 01 50165-0, E-Mail: akmailbox@akwien.at, Internet: wien.arbeiterkammer.at
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Clemens Zierler (Interview) — AMS info 404, 2018

»Menschliche Arbeit ist der flexibelste
Produktionsfaktor in einem Unternehmen«

Clemens Zierler, Geschaftsfuhrer des Institutes fur Arbeits-
forschung und Arbeitspolitik an der Johannes Kepler Univer-
sitat Linz, Uber die Rolle des Menschen in der digitalisierten
Arbeitswelt und verschiedene Entwicklungs szenarien in
den Betrieben

New-Skills-Gesprache des AMS (5) — www.ams.at/newskills

»In meiner persénlichen Weiterentwicklung sind mir immer Interdisziplinaritat und gene-
ralistisches Know-how wichtig gewesen (...)«, sagt Clemens Zierler, der diese Kompetenzen
angesichts neuer Technologien zukiinftig auch generell zunehmend gefragt sieht, wiahrend
Fachkompetenzen schneller angeeignet werden konnten. Clemens Zierler ist Geschaftsfithrer
des Institutes fiir Arbeitsforschung und Arbeitspolitik (IAA) an der Johannes Kepler Univer-
sitdt Linz und dort fiir die organisatorische und kaufméannische Leitung des Institutes, die
Koordination der beteiligten Stakeholder sowie die Initialisierung und die Steuerung wissen-
schaftlicher Projekte verantwortlich und forscht auch selbst in den Projekten. Nach seiner Kar-
riere als Berufsoffizier beim Bundesheer ist er iiber internationale Praktika und Tétigkeiten in
Beratungs- und Bildungsinstitutionen am Linzer Forschungsinstitut gelandet. Dort beschaftigt
er sich schon linger mit den Trends und Phanomenen, die mit den Schlagwortern »Digitali-
sierung« und »Industrie 4.0« verbunden sind. Sein besonderes Augenmerk gilt hier auch den
Auswirkungen auf die Arbeitswelt, wobei besonders der oberosterreichische (Industrie-)Raum
im Fokus empirischer Analysen steht. Fiir die New-Skills-Gespriche des AMS hat Clemens
Zierler iiber die Ergebnisse der Forschung des IAA gesprochen, so etwa iiber den Umgang der
Menschen mit neuen Technologien und mégliche Zukunftsszenarien, die sich aus der Aufl6-
sung von Hierarchien ergeben und im globalem Kontext gesehen auch neu entstehende Span-
nungen auf den internationalen Arbeitsmarkten bedeuten konnen. Dabei betont er allerdings
nicht nur die Grenzen der Automatisierung, sondern auch die Grenzen von Prognosen, denn

so Clemens Zierler: »Man kann nicht erforschen, was es noch nicht gibt.«

Herr Zierler, welche Uberschneidungspunkte finden sich in Ihrer Arbeit mit dem Themen-
block rund um Digitalisierung und Industrie 4.0?
Clemens Zierler: Ich setze mich schon lange mit dem Thema auseinander, auch in meinen

vorherigen Stationen. Schon beim Militir war ich Fernmeldeofhizier und von daher bereits
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vorbelastet. Intensiv und mit einem wissenschaftlichen Bezug befasse ich mich mit dem Thema
seit meinem Beginn am Institut im Oktober 2014. Unser Institut hat damals die Industrie-4.0-
Welle erfasst, und mittlerweile beschiftigen wir uns mit dem Thema »Digitalisierung« in ver-

schiedenen Projekten.

Welche Auswirkungen der Digitalisierung sind fiir den Arbeitsmarkt zu erwarten?

Clemens Zierler: Die einschldgigen Studien zu den moglichen zukiinftigen Verschiebungen am
Arbeitsmarkt sind ja bekannt. Die kénnen alle richtig, aber auch vollig falsch liegen. Wir sind
grundsitzlich auch dafiir da, die Arbeitswelt der Zukunft zu erforschen. Das ist aber eigentlich
nicht moglich: Man kann nicht erforschen, was es noch nicht gibt. Man kann maximal die aktu-
ellen Entwicklungen beobachten und daraus Schliisse darauf ziehen, wie sich Mafinahmen, die
man auf verschiedenen Ebenen setzen kann, auswirken konnten. Ich personlich denke nicht,
dass es eine generalistische Aussage dazu geben kann. Die Entscheidungen, ob Arbeitsplitze
abgebaut oder zusitzliche aufgebaut werden, werden auf betrieblicher Ebene getroffen. Auf
betrieblicher Ebene wird auch entschieden, ob eine Qualifizierung oder eine Dequalifizierung
des Personals stattfinden wird. Die Frage, und die betrifft vor allem die Unternehmens- und
Arbeitgeberseite, lautet also nicht: Was kommt auf uns zu? Sie lautet eher: Wohin wollen wir
uns entwickeln, und welche Arbeitswelt wollen wir kiinftig haben? Wenn diese Frage geklart
ist, wissen wir, wohin es geht. Wir brauchen ein konstruktives und positives Bild der Zukunft
unserer Arbeitswelten. Dieses Bild miissen Politik und Betriebe gemeinsam zeichnen. Dieses
Bild darf jedoch nicht darauf beschréinkt bleiben, dass alles automatisiert sein wird und wir

Menschen iiberfliissig sein werden.

Wie weit ist die Automatisierung in der Arbeitswelt bereits fortgeschritten?

Clemens Zierler: Es gibt Tendenzen zur Automatisierung und zum Abbau von Arbeitskraf-
ten. Das ist durchaus spiirbar, aber nicht in allen Bereichen. Wenn man in Betriebe hin-
eingeht, erlebt man die unterschiedlichsten Szenarien. In manchen Unternehmen werden
die Mitarbeiter wirklich zu »Handhabungsrobotern« dequalifiziert, und man wartet nur
noch darauf, dass sie durch neue Technologien ersetzt werden. Es gibt auch Betriebe, die
eine massive Hoherqualifizierung der operativen Ebene anstreben und diese intensiv in
die eigene Arbeitsorganisation einbinden, damit sie dort einen kreativen Mehrwert liefern
kann. Man kann also nicht alle Betriebe {iber einen Kamm scheren. Tatsache ist, dass es
aufgrund der Digitalisierung Verdnderungen gibt, eine Revolution ist es aber keine. Das ist
ein evolutiondrer Prozess, der da stattfindet. Sogar wenn die Entwicklung einer Technologie
revolutiondr sein sollte, die Einfithrung dieser Technologie dauert meistens eine gewisse
Zeit. Nach zehn Jahren Smartphone wiirde ich zum Beispiel nicht sagen, dass sich unsere
Gesellschaft komplett verdndert hat. Wenn ich auf die Geschichte zuriickblicke, dann wa-
ren die industriellen Revolutionen langwierige Prozesse, die sich iiber Jahrzehnte gezogen
haben. Und mit Ausnahme der dritten industriellen Revolution, die sehr wohl mit einem

Verlust von Arbeitspldtzen einherging, hatten die ersten beiden Revolutionen quantitativ
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einen massiven Aufbau an Arbeitskriften zur Folge, jedoch eine starke qualitative Abwer-
tung der Tatigkeiten.

Ko6nnen Sie Beispiele fiir die unterschiedlichen Entwicklungen in den Branchen nennen?

Clemens Zierler: Alles, was mit Automobilindustrie und Zulieferindustrie zu tun hat, ist enorm
digitalisiert und automatisiert worden. Das betrifft auch alle Bereiche der Logistik. Ob man im
direkt produzierenden Bereich der Industrie noch sehr viel mit der Digitalisierung gewinnen
kann, stelle ich in Frage. Da ist schon sehr viel passiert. Das hingt auch von der Gréfle der
Unternehmen ab, grofiere sind da meist weiter als kleinere Betriebe. Von Seiten der Technolo-
gieanbieter ist schon eine Frustration zu spiiren, weil viele kleine und mittlere Unternehmen,
also KMUs, die Technologie anwenden, nicht schnell genug mitziehen. Ich denke aber, dass
Berufe, die nicht industrienah sind, so etwa Biirotatigkeiten, noch nachziehen werden. Jobs
in Sekretariaten gehen ja schon linger zuriick. Die Terminkoordination ist mit Tools wie dem
Doodle-Kalender ja bereits digitalisiert, auch die Projektkoordination wird sich zunehmend au-
tomatisieren. Das nachste Thema wire der fahrerlose Transport. Berufskraftfahrer im weitesten
Sinne gehoren ja zu den grofiten Berufsgruppen im deutschsprachigen Raum und werden mit

Sicherheit stark von Automatisierung betroffen sein.

Sie haben die Terminkoordination angesprochen. Wie verdndert sich sonst die innerbetrieb-
liche Kommunikation?

Clemens Zierler: Im Wesentlichen sind wir in unserer Studie zur »Bestandsaufnahme der
Arbeitspolitik«' in Oberésterreich zu der Erkenntnis gelangt, dass sich die Kandle der Kommu-
nikation verdndern. Es wird versucht, einiges zu automatisieren und zu digitalisieren, so dass nur
noch Daten tiber Datenbanken ausgetauscht werden und weniger personlicher Kontakt notig ist.
Das also, was dort an Zeit eingespart wird, investieren erfolgreiche Unternehmen in Bereiche, in
denen die Kommunikation nicht so effizient ablauft. Deshalb bin ich der Meinung, dass soziale
und methodische Kompetenzen zukiinftig viel gefragter sein werden. Fachkompetenzen werden
wir auch weiterhin immer brauchen, uns aber auch immer schneller aneignen kénnen. Wir
werden immer Menschen brauchen, die mit anderen Menschen umgehen kénnen. Die Frage,
wie Technologie durch das soziale System, etwa im Betrieb, angenommen wird, ist eine ganz ent-
scheidende Frage. Eine Technologie wird immer nur ein Werkzeug bleiben. Das kann sich nur
andern, wenn Technologien mit kiinstlicher Intelligenz ausgestattet werden und sich selbst wei-
terentwickeln kénnen und kreativ werden. Ich bin aber skeptisch, dass es soweit kommen wird.
Auch die perfekte Technologie kann in einem System mit Menschen »danebengehen, etwa weil

sie nicht angenommen wird oder auf die menschlichen Bediirfnisse keine Riicksicht nimmt.

1 Igelsbock, Judith/Koprax, Irina/ Kuhlmann, Martin/ Link, Karin/ Zierler, Clemens (2016): Bestandsaufnahme Arbeits-
politik in Oberdsterreich. Herausforderungen und Perspektiven der Arbeitswelt im Kontext von Industrie 4.0 und
veranderten Marktanforderungen. Studie im Auftrag von AMS Oberdsterreich, Land Oberdsterreich, IV Oberoster-
reich, WK Oberésterreich u.a. Linz. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«.
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Wo sehen Sie die Grenzen der Automatisierung?

Clemens Zierler: Ich denke nicht, dass alles automatisiert werden kann. Es gibt ja die Ironie
der Automatisierung: Je mehr man automatisiert, desto schwieriger kann es sein, sich weiter-
zuentwickeln. Ein praktisches Beispiel, das wirklich so passiert ist: Ein Automobilbauer hat
Lackierroboter eingesetzt, das hat gut funktioniert. Durch diese Einfithrung hat man immer
weniger Lackierer gebraucht, und das Know-how des Lackierens ist damit verlorengegangen.
Irgendwann hatte der Betrieb nicht mehr das Personal, um Lackierroboter richtig zu program-
mieren und einzustellen. Deshalb musste er wieder neue Leute ausbilden. Jetzt wiirden einige
sagen: »Ja es ist nur eine Frage der Zeit, bis die Einstellung der Roboter automatisiert ist.« Ich
habe dann aber keine Form der Weiterentwicklung. Der Lackierroboter wird sich nicht selbst
weiteroptimieren. Im Bereich der Weiterentwicklung werden wir die menschlichen Fahigkei-
ten auch in Zukunft brauchen. Ich kann ein System mit Technologien effizienter gestalten.
Am Grundsystem riitteln die Technologien nicht, weil sie nicht an sich selbst herumbasteln
konnen. An dieser Stelle betreiben viele Betriebe Optimierungen mit Managementmethoden.
Wir haben beobachtet, dass die Verdnderung von Managementmethoden in der Vergangenheit
bei weitem dramatischere Auswirkungen hatte als technologische Neuerungen. Das Konzept
»Lean Management« hat zum Beispiel viel mehr Arbeitspldtze gekostet und fiir mehr Effizienz

gesorgt als jede Automatisierungstechnologie.

In Threr Studie »Bestandsaufnahme Arbeitspolitik Oberdsterreich« wird aufgrund der
zunehmenden Kontrolle der Arbeit durch die Automatisierung von einer méglichen Ent-
miindigung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gesprochen ...

Clemens Zierler: Man sollte Arbeitssysteme nicht so gestalten, dass die betroffenen Personen
es als eine Entwertung und Entmiindigung ihrer Aufgaben, sondern als Erleichterung emp-
finden. Daher sollten Zeit und Moglichkeiten geschaffen werden, hochwertigere Aufgaben
wahrzunehmen. Wenn zum Beispiel eine Person frither in der Elektronik einen Arbeitsplatz
zum Loten hatte, steht sie jetzt an einer teilautomatisierten Fertigungsstrafle und tibernimmt
dort eigentlich nur noch Tétigkeiten des Verpressens sowie des Zusammensteckens von
verschiedenen Bauteilen. Dadurch hat sie nicht mehr die Freiheiten und braucht weniger
Qualifikation als fur die Lottatigkeit. Wenn man die Zeit, die man dadurch gewinnt, nutzt,
dass die Mitarbeiter am System arbeiten konnen, es weiter verbessern und sie dafiir weiter-
bildet, dann nehmen die Betroffenen die Automatisierung nicht als Entwertung, sondern als
Aufwertung ihrer Tatigkeit wahr, sind motiviert und gliicklich bei der Arbeit. Das ist ganz

wichtig.

2 Mit »Lean Management« ist ein Managementansatz gemeint, der eine effizientere Gestaltung der Unternehmensfithrung
vorsieht, etwa durch Dezentralisierung, stirkere Kundenorientierung und Reduktion von Kosten (Wirtschaftslexikon
Gabler: http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/lean-management.html).
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Es gibt die These, dass Unternehmen unter Druck geraten, neue Technologien einzufiihren,
auch wenn das vielleicht gar nicht so sinnvoll wire ...

Clemens Zierler: Weil es jeder macht, muss man es selbst machen. Ich bin davon tiberzeugt,
dass Fithrungskrifte in Unternehmen tatsdchlich einem solchen sozialen Druck ausgesetzt sind:
»Warum habt ihr keinen Roboter, macht ihr das alles per Hand?« Es gibt aber auch Gegenbei-
spiele: Ein Unternehmer, der in Oberésterreich Konservenfriichte herstellt, hat mir erzahlt,
dass es tolle Videotiberwachungssysteme gibt, die die schlechten von den guten Friichten un-
terscheiden und aussortieren. Er macht das aber einfach so: Er stellt dort vier Menschen hin,
schult sie innerhalb von zehn Sekunden ein, indem er sagt: »Nimm heraus, was du nicht essen
wiirdest, und lass drinnen, was du schon essen wiirdest.« Wenn das Flieflband steht, holt er
sich die vier Personen und gibt ihnen andere Aufgaben, zum Beispiel die Reinigung am Band.
Mit dem Videosortiersystem geht das halt nicht, und er hétte damit zusitzlich das Problem,
regelmaflig Softwareupdates durchfithren zu miissen. Das ist eine durchdachte Losung, man
muss nicht immer die Technologie einsetzen, wenn man einen Menschen dafiir einsetzen kann.
Denn nach wie vor bin ich der Meinung: Menschliche Arbeit ist der flexibelste Produktions-

faktor in einem Unternehmen.

Welche Kompetenzen sind von Menschen in der Arbeitswelt zunehmend gefragt?

Clemens Zierler: Soziale und interdisziplindre Kompetenzen, also angrenzende Fachbereiche
besser zu verstehen, werden sicher vermehrt notwendig sein. Das gilt aufgrund der starkeren
Vernetzung der Systeme ebenso fiir den Blick {iber den Tellerrand. Starker gefragt sein wird
auch die Fahigkeit zur Verdnderung. Hier setzt auch meine Kritik an unserem Bildungssystem
an. Insgesamt versuchen wir, unseren Jugendlichen nur Inhalte und nicht Lust auf Neues zu
vermitteln. Mir laufen kalte Schauer iiber den Riicken, wenn ich sehe, wieviel Zeit Kinder dafiir
verwenden, um Inhalte zu lernen, Hausiibungen zu erledigen und wie wenig Zeit ihnen bleibt,
um sich einem Thema freiwillig und wirklich selbststindig zu widmen und etwas Neues zu

entdecken.

Sie haben in Ihrer Studie auch die These entwickelt, dass die Digitalisierung das Potenzial
hat, Hierarchien aufzuldsen.

Clemens Zierler: Ich gehe davon aus, dass sich Hierarchien durch die Vernetzung und die Mog-
lichkeiten neuer Technologien tendenziell auflésen werden. Die klassische Top-Down-Hierar-
chie mit einem oder wenigen Entscheidungstragern und vielen ausfithrende Personen, in dem
jeder mit jedem Problem zum Vorgesetzten geht, wird immer weniger. Dem spielt auch der
Wertewandel unserer Gesellschaft in die Hande, der Chef muss nicht mehr der alles definieren-
de Machtmittelpunkt sein. Es gibt Firmen, bei denen das noch so ist, moderne Unternehmen
der nichsten Generation tun das nicht mehr. Da werden Entscheidungen dort getroffen, wo die
Fachkompetenz liegt, auch im Team. Auch fiir die Arbeit im Team braucht man zunehmend
soziale Kompetenzen. Teamarbeit ist gar nicht leicht, dafiir braucht man Reflexionsfihigkeit

und Empathie, um zu wissen, wie das gerade auf den anderen wirkt und dieser sich damit fiihlt.
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Welche internationalen Entwicklungen sind aufgrund der technologischen Erneuerungen
zu erwarten?

Clemens Zierler: In der Debatte stort mich, dass das Thema nicht global diskutiert wird, jeder
versucht das Problem in seinem eigenen Land zu 16sen. Wir stehen zum Beispiel vor einem
moglichen Szenario: Es gibt vermutlich bald Roboter, die ndhen kénnen. Das ist eine wahnsin-
nige Entwicklung, wenn riesige Fabriken vollautomatisiert produzieren. Wenn Sportartikelher-
steller anfangen, ihre Sportartikelproduktionen nach Europa zuriickzufithren, werden in armen
Landern plotzlich Menschen wirklich massenhaft arbeitslos. Dass das in solchen Lindern zu
Spannungen fithren wiirde, dariiber braucht man nicht lange diskutieren und das wird auch
Auswirkungen auf Europa und andere reichere Regionen haben. In den vergangenen Jahren
haben wir gut beobachten konnen, dass lokale Probleme ganz schnell zu globalen Wanderbe-
wegungen fithren kénnen. Deshalb braucht es globale Losungen fiir Herausforderungen, die
durch die Digitalisierung und Automatisierung entstehen konnen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Clemens Zierler fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsin-
formation des AMS Osterreich. s

Clemens Zierler - Ausbildung zum und Tétigkeit als Berufsoffizier beim Osterreichischen Bundesheer,
wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Fachhochschule Wiener Neustadt, Consultant bei Ramsauer &
Stiirmer Consulting, Programm Manager der LIMAK Austrian Business School, Geschdftsfiihrer des
Institutes fiir Arbeitsforschung und Arbeitspolitik (IAA) an der Johannes Kepler Universitit Linz.

Mag. (FH) Clemens Zierler
Institut fiir Arbeitsforschung und Arbeitspolitik (IAA) an der Johannes Kepler Universitat Linz

Altenberger StraBe 69, 4040 Linz
Tel.: 0732 2468-4791, E-Mail: clemens.zierler@arbeitsforschung.at, Intenet: www.arbeitsforschung.at
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Julia Bock-Schappelwein (Interview) — AMS info 405, 2018

»Aus der Veranderung der letzten Jahrzehnte
fur die Zukunft lernen und ableiten!«

Die Arbeitsmarktforscherin Julia Bock-Schappelwein
vom Osterreichischen Institut fir Wirtschaftsforschung
im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (6) — www.ams.at/newskills

Aus der Sicht der Arbeitsmarktforschung wie auch der Qualifikationsforschung ergibt sich eine
Reihe von Fragen tiber Automatisierung und Digitalisierung sowie deren Auswirkungen auf
den Arbeitsmarkt. Julia Bock-Schappelwein vom Osterreichischen Institut fiir Wirtschaftsfor-
schung (WIFO) nimmt in diesem Interview in der Reihe der New-Skills-Gesprache des AMS

eine differenzierte Betrachtung vergangener und zukiinftiger Entwicklungen vor.

Digitalisierung als Schlagwort und die Veranderungen der Arbeitswelt sind zurzeit ein
grofles Thema auf allen Ebenen. Wie sieht eine Einschitzung aus der wissenschaftlichen
Erfahrung aus?

Julia Bock-Schappelwein: Der springende Punkt ist, dass der Blick nicht nur in die Zu-
kunft, sondern auch in die Vergangenheit und dort auf rezente Entwicklungen der letzten
Jahre gerichtet werden muss. Die Beschiftigungsentwicklung der letzten rund zwanzig
Jahre zeigt ein sehr stabiles Verhdltnis zwischen Routinetdtigkeiten und Nicht-Routine-
tatigkeiten. Nicht so der Bereich der manuellen Tdtigkeiten. Mitte der 1990er-Jahre war
dieses Verhiltnis — rund fiinfzig Prozent der unselbstindig Beschiftigten tibten Berufe
mit iberwiegend manuellen bzw. nicht-manuellen Tdtigkeiten aus —, also war die Beschif-
tigung in dieser Hinsicht ziemlich gleich verteilt, heute sind es vierzig Prozent manuelle
Tiétigkeiten, sechzig Prozent nicht-manuelle Tétigkeiten. Damit wird deutlich, dass die
Zeitlichkeit, die Fragen danach, in welchen Zeitabschnitten Verdnderung stattfindet, fiir
die Diskussion rund um die Digitalisierung eine wichtige ist. Wir haben die Daten der
unselbstdndigen Beschiftigung seit den 1950er-Jahren in Sektoren aufgeteilt. Durch die-
se Betrachtung werden tiefgreifende Verdnderungen in der Vergangenheit verdeutlicht.
So ist in den 1950er-Jahren die Beschiftigung in der Sachgiitererzeugung, einschliellich
Bauwesen, hoher als in der Dienstleistung. Ende der 1960er-Jahre haben wir das erste Mal
eine hohere Beschiftigung in der Dienstleistung. Aktuell liegt diese Beschiftigung in der
Dienstleistung bei fiinfundsiebzig Prozent. Das bedeutet, hier haben grofie Verdnderungs-

prozesse stattgefunden. Die grofle Herausforderung jetzt ist, sich mit der Frage auseinan-
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derzusetzen, wo es hingehen wird. Kommt es wieder zu einer Anndherung, oder wird das
Auseinanderbewegen noch stirker?

Gleichzeitig verschwimmen die eindeutigen Abgrenzungen. Ein Beispiel dafiir sind die in-
dustrienahen Dienstleistungen, die eigentlich oder teilweise zur Produktion gehoren, aber im
Dienstleistungssektor angesiedelt sind. In diesem Segment zwischen Produktion und Dienst-
leistung gibt es mittlerweile tiber dreihunderttausend Beschiftigte. Das zeigt auch ein Ausfran-
sen hinsichtlich der Inhalte in Sektoren und Segmenten durch die Verdnderungen am Arbeits-
markt. Meine These ist, dass wir nicht wissen, wo es genau hingehen wird, es aber trotzdem
wichtig ist, dass wir darauf vorbereitet sind.

Dazu kommt erschwerend, dass der Prozess der Digitalisierung kein gleichschrittiger ist.
Dies gilt zum einen fiir den unterschiedlichen Stellenwert im Herstellungsprozess von Pro-
duktion und Dienstleistung. Aber auch unterschiedliche Betriebsgréfien im gleichen Segment
spielen eine wichtige Rolle. Hier zeichnet sich eine grofSe Heterogenitit ab, die natiirlich auch
auf die Frage der Kosten der Technologie bezogen ist. Entscheidender Faktor dabei ist es, in
welchem Maf es giinstiger ist, noch auf Arbeitskrifte zu setzen oder diese durch Einfithrung
von neuen Technologien und der damit verbundenen Kostenbelastung zu substituieren. Also
anderes ausgedriickt: Ab welchem Punkt amortisiert sich die Investition in neue Technologi-
en fiir einen Betrieb. Da spielt die Betriebsgrofie natiirlich eine wichtige Rolle.

Ein weiterer Faktor sind die Nachfragenden nach Produkten, also die Kunden und Kun-
dinnen. Diese Frage wird uns speziell im Handel in den nédchsten Jahren begleiten. Dabei
muss deutlich sein, dass unterschiedliche Bezahlschemata auch unterschiedliche Auswir-
kungen auf Kunden und Kundinnen und die Akzeptanz der technischen Moglichkeiten
durch sie aufweisen. Ein von einem Chip gesteuerter Bezahlmechanismus, der jedes Produkt
mittels einer Bezahlschranke tiber die Handyrechnung abrechnet, hat fiir Kunden und Kun-
dinnen ganz andere Implikationen als die Scanner-Kasse, bei der die Kunden und Kundin-
nen selbst den Strichcode suchen und scannen miissen, um dann mit der Karte zu bezahlen.
Hier haben die Konsumenten und Konsumentinnen {iber die Annahme oder Ablehnung
verschiedener Techniken auch Steuerungselemente in der Hand. Damit ist die Umriistung
generell nicht nur eine Frage der Kosten, sondern auch eine der Reaktion bei den Nachfra-
genden. Und gleichzeitig erleben wir ein grofle Unsicherheit dartiber, was in den néchsten
Jahren entwickelt und eingefiihrt wird. Ein weiteres Beispiel: Wir sind in der Vergangenheit
immer davon ausgegangen, dass die personenbezogenen Dienstleistungen nicht von der
Automatisierung betroffen sein werden, weil in diesem Bereich der personliche Kontakt
entscheidend fiir die Inanspruchnahme ist. Jetzt haben wir ein Self-Service-Terminal bei
einer groflen Fastfood-Kette. Diese Service-Terminals, bei denen alles tiber den Terminal
bestellt wird, zeigen uns, dass unsere Annahme falsch war und sich auch diese Art der
Dienstleistungen automatisieren bzw. digitalisieren lassen. Es ist fiir mich eine der groflen
Herausforderungen, dass die technologische Entwicklung auch in Bereiche vordringt, die
wir in der jiingsten Vergangenheit noch fiir ausgeschlossen oder zumindest sehr unwahr-

scheinlich gehalten haben.
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Sie differenzieren zwischen Automatisierung und Digitalisierung. Konnen Sie das erldutern?
Julia Bock-Schappelwein: Ich schitze diese Prozesse folgendermaflen ein: In der Industrie war
der erste Schritt die Automatisierung, und die Digitalisierung ist aufgesetzt worden oder auch
eine Weiterentwicklung der Automatisierung. Im Dienstleistungssektor stellt die Digitalisie-
rung mitunter ein neues Geschéftsmodell dar und nicht nur einen Teil oder eine Erweiterung.
Da sollten wir noch genauer hinschauen. Und gleichzeitig ist diese Technologie auch eine
Chance fiir die Produktion, es konnte dadurch Produktion auch am Standort gehalten werden,
weil nicht mehr nur die Lohnkosten im Vordergrund stehen. Die Maschinenkosten sind iiber
die Lander dhnlicher verteilt.

Dadurch haben sich aber auch die Anforderungen an die Arbeitskrifte verdndert. Durch
die Automatisierung haben sich viele Tatigkeiten in der Produktion gewandelt, weil die
manuelle Tatigkeit automatisiert worden ist. Von der physischen manuellen Tatigkeit geht
es jetzt zur Uberwachungstitigkeit. Dafiir werden weniger Arbeitskrifte in der Produktion
direkt benotigt. Das verlagert sich in andere nachgelagerte Bereiche wie Verkauf, Marke-
ting und dhnliches. Ich glaube, es war Jeremy Rifkin,' der das anschauliche Beispiel mit der
Brotfabrik gebracht hat. Er beschreibt, dass in dieser Produktion immer nur ein bestimm-
ter Handgriff als Produktionsschritt von einer Person durchgefiithrt wird und eigentlich
keine Identifizierung mit dem Produkt mehr entsteht, da nicht gewusst wird, welche Pro-
duktionsschritte vorher oder nachher abfolgen. Diese Abldufe drehen sich jetzt um. Fiir
die Uberwachungstitigkeit muss der ganze Produktionsprozess bekannt und verstanden
sein. Eine Verdnderung in einem Schritt hat Implikationen auf alle nachfolgenden Schritte,
dies muss in der Uberwachungstitigkeit beriicksichtigt werden, es geht nicht mehr nur um
den einen Handgriff im Produktionsablauf. Mit der Uberwachungstitigkeit ist auch eine
héhere Kommunikationsfihigkeit verbunden. Ubergaben oder Fehlermeldungen miissen
sehr schnell und exakt kommuniziert werden. Das heif3t, dort wo vor der Automatisierung
die physische Konstitution wichtig war, kommen nun ganz andere Anforderungen auf die
Beschiftigten zu.

Aber auch bei der Uberwachungstitigkeit muss wieder differenziert werden. Namlich
zwischen standardisierter und nicht-standardisierter Uberwachung. Es sind sicherlich ganz
andere Kompetenzen und Qualifikationen gefragt, wenn Dinge nicht mehr durch einen Stan-
dardprozess abgedeckt werden konnen. Das heift, es wird eine Belegschaftsstruktur benétigt,
die den ganzen Prozess im Blick hat, weil sehr schnell sehr hohen Kosten anfallen, wenn die
Produktion nicht reibungslos vonstattengeht. Das ist eigentlich eine ganz neue Gruppe von
Arbeitskraften, die ein Biindel an Qualifikationen aufweisen miissen. Sie brauchen neben ihrer
direkten Fachkompetenz auch IT-Kompetenzen, um die Produktionsablaufe und Fehlerquellen
nachvollziehen zu kénnen. Die eine Qualifikation als zum Beispiel Schlosser, Schlosserin oder
Elektriker, Elektrikerin ist nicht mehr ausreichend. Das ist jedoch die grofie Herausforderung.

1 Zum amerikanischen Sozialwissenschafter Jeremy Rifkin siehe auch: https://de.wikipedia.org/wiki/Jeremy_Rifkin.
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Und auch wenn die Berufsbezeichnungen die gleichen bleiben, werden darunter breitgeficherte

Biindel an Kompetenzen und Qualifikationen subsumiert.

Dieser Prozess scheint mit hohen Anforderungen an den Bereich der Aus- und Weiterbildung
verbunden zu sein. Wo sehen Sie hier die hauptsidchlichen Herausforderungen?
Julia Bock-Schappelwein: Zum einen geht es natiirlich um Lernfihigkeit und um Lernmotiva-
tion. Da sind das individuelle Alter und der zeitliche Abstand zu den letzten Lernerfahrungen
eine ganz wesentliche Komponente. Aber es geht nicht nur um die Motivation, sondern auch um
den Zugang zur Weiterbildung, die Méglichkeit teilnehmen zu kénnen. Und da gibt es speziell
im unteren und mittleren Qualifikationssegment nicht die entsprechenden existenzsichern-
den Systeme, vor allem fiir langerfristige Weiterbildungen. Bildungskarenz und Bildungsteilzeit
sind Instrumente fiir kiirzere Phasen der Weiterbildung und nicht fiir ganze Ausbildungen. Das
Fachkriftestipendium, das diesen Bereich abdecken soll, ist sehr eingeschrinkt und nur fiir
bestimmte Berufe zugénglich. In diesem mittleren Qualifikationssegment bendtigen wir ein
Umdenken im Hinblick auf Phasen der Ausbildung, der Erwerbsarbeit und der Weiterbildung.
Dabei darf nicht aufer Acht gelassen werden, dass eine Abgrenzung zwischen den Prozessen
schwierig ist. Es ist nicht genau feststellbar, ob wir in einer Phase der Automatisierung sind oder die
Digitalisierung ein Resultat eines vorhergegangenen Prozesses ist. Das wird nach Sektoren, Bran-
chen und Betrieben unterschiedlich sein. Aber wir fangen bei der Betrachtung zukiinftiger Szena-
rien nicht bei null an, es gibt viel Historie und Erfahrung. Die Debatte setzt auf zwei unterschied-
liche Schwerpunkte: Zum einen wird ausschlieSlich auf Berufe fokussiert, zum anderen werden
nicht Berufe als Ganzes betrachtet, sondern die Verdnderung in bestehenden Berufsbildern und
Qualifikationsanforderungen. Ein Riickblick darauf, wie sich der Arbeitsmarkt und unsere beruf-
liche T4tigkeit in den letzten fiinfzehn bis zwanzig Jahren verandert haben, ist hilfreich bei dem
Blick in die Zukunft. Das kénnen wir auch unmittelbar in unserem beruflichen Tun beobachten.
Ein sehr starkes Beispiel mit unheimlichen Auswirkungen ist die Kommunikation. Die hat sich
in Bezug auf Zeitlichkeit und Ortlichkeit vollkommen verindert. Es ist mobil geworden. Damit
hat sich auch die Erwartungshaltung verdndert. Es ist heute normal, sehr schnell zu reagieren, die
Zeit des Uberlegens hat sich immens verringert. Die Ortlichkeit wird in der Zukunft vermutlich
eine noch groflere Rolle spielen. Mit einem 3D-Drucker kann zum Beispiel unter einem ganz an-
deren Kosteneinsatz dezentral produziert werden. Die Produktionsstraflen optimal auszunutzen
bei einer breiten Palette des Angebotes, wie zum Beispiel » Autos on Demandc, wird ein weiterer
Faktor in der Arbeitswelt werden. Der Trend zu kleinteiliger, individualisierter Produktion oder

dem Angebot von mafigeschneiderten Losungen sollte in der Debatte nicht vergessen werden.

In dieser Frage kommen wiederum den unterschiedlichen Kompetenzen Bedeutungen zu,
diese sind teilweise nicht automatisierbar. Welche Schwerpunkte konnen hier ausgemacht
werden?

Julia Bock-Schappelwein: Was die menschliche Arbeitskraft von der Technologie unterscheidet,

ist der Umgang mit unstrukturierten Problemstellungen. Dazu werden Kommunikationsfahig-
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keit, Problemlésungskompetenz und soziale Kompetenz benétigt, die in der sozialen Interak-
tion auf nicht-standardisierte Aufgaben reagieren und diese 16sen konnen. Ein Beispiel ist der
Kontakt zu den Kunden und Kundinnen. Daran kann der Unterschied zwischen standardisier-
ter und nicht-standardisierter Kommunikation gut aufgezeigt werden. Eine Hotline hat ein ho-
hes Maf$ an Standardisierung. Der Kundin beziehungsweise dem Kunden wird die Moglichkeit
gegeben, das Anliegen vorzugeben, die Reaktion auf die verschiedenen Probleme ist jedoch bis
in Detail vorgegeben. Das bleibt eigentlich eine Form von Automatisierung und erhoht in der
Regel nicht die Zufriedenheit der Kunden und Kundinnen. Andere zentrale Anlaufstellen, die
einen hohen Servicecharakter aufweisen und die schnelle und fiir die Kundinnen und Kunden
einfachste Problemlosung in den Vordergrund stellen, brauchen Mitarbeiter und Mitarbeite-
rinnen mit einer guten sozialen Interaktion, mit Losungs- und Kommunikationskompetenz.
Das macht die nicht-standardisierte Losung aus, die mitunter auch mit Kreativitit und Eigen-
initiative der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen verbunden ist.

Eine weitere zunehmend individualisierte Dienstleistung ist die Entwicklung von Apps. Da
werden sehr schnell individuelle Angebote und Losungen entwickelt, deren Nutzung tiber das
Internet personalisierbar ist. Im Hintergrund werden eine Unmenge von Daten genutzt und
neue Daten generiert. Das sind dann personifizierte Dienstleistungen, die ohne entsprechende
Daten im Hintergrund nicht angeboten werden kénnen. Ich denke, hier wird die Entwicklung
noch sehr viel weitergehen. Das geht von der Uberwachung von Lernprozessen bei E-Learning
bis zur unterstiitzenden Dienstleistung, die sich unter bestimmten Umstanden iiber das Smart-
phone von alleine anbietet oder sogar durchgefiihrt wird. Technisch scheint das alles heute kein
Problem mehr zu sein.

Uber Datenleitungen und das Internet sind viele Tétigkeiten und Dienstleistungen nicht
mehr ortsgebunden. Das ist einerseits in der Globalisierung begriindet, andererseits wird diese
dadurch beschleunigt. Damit kommt es auch zu einer Globalisierung der Arbeitskrifte, etwa
unter dem Stichwort »Crowdworking«. In diesem Zusammenhang konnen wiederum Arbeits-
prozesse in kleinteilige Schritte unterteilt und die Durchfithrung auf beliebig viele Personen
an unterschiedliche Orte verteilt werden. Damit konnen Arbeitsprozesse ganz neu gedacht
werden. Gleichzeitig kommt es damit zu einer Individualisierung von Arbeit, es gibt keine
ortliche Belegschaft, die entwickelt oder produziert. In unserem System des Sozialschutzes sind

hier viele Fragen noch ungelost.

Wir haben bereits viele Aspekte angeschnitten. Gibt es Bereiche, die Thnen besonders
wichtig sind?

Julia Bock-Schappelwein: Wie sich bereits gezeigt hat, gibt es kein Schwarz-Weif3, sondern sehr
viele Grauschattierungen. Ziemlich sicher ist, dass Technologie notwendig fiir den Zugang
zum Arbeitsmarkt ist. Hier bestehen Chancen fiir Regionen, die nicht in der Néhe von grofien
Arbeitsmarkten sind. In diesem Zusammenhang wird auch immer wieder der Zugang von
Frauen zu solchen Arbeitsmarkten thematisiert, die zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

beitragen wiirden. Jetzt ist unbestritten, dass eine Verringerung der Pendelzeit oder der Distan-
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zen einen Vorteil bei der Vereinbarung von Familie und Beruf bringen. Fiir die unmittelbare
Betreuung ist dies schon wieder differenzierter zu sehen. Denn bei kleinen Kindern muss auch
fiir eine Heimarbeit eine Betreuungsmaglichkeit vorhanden sein. Da sehe ich jetzt den Vorteil
nicht so unmittelbar. Dazu kommt dann die Entgrenzung von Arbeitszeit und anderer Zeit.
Was bedeutet eine solche Entgrenzung im Kontext der Familie, wie wirkt es sich aus, wenn der
Partner beziehungsweise die Partnerin am Abend noch die Mails checken und grundsitzlich
darauf eingestellt sind, noch etwas Berufliches zu erledigen? Das sind offene Fragen.
Abschlielend ist es aus meiner Sicht wichtig, sowohl die Chancen als auch die Risiken
aufzuzeigen. Es ist eine grofie Herausforderung, sich beider Dinge bewusst zu sein und einen
Mittelweg in diesem Spannungsfeld zu finden. Dieser Mittelweg wird auf vielen Ebenen gesucht
werden miissen, auf der individuellen Ebene ist er sicher auch sehr lebensphasenorientiert und

verandert sich vielleicht auch permanent.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Julia Bock-Schappelwein fithrte Roland Léffler vom Osterreichischen Ins-
titut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf; www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktfor-
schung und Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Julia Bock-Schappelwein ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am Osterreichischen Institut fiir Wirt-
schaftsforschung (WIFO). Ihre Forschungsbereiche umfassen eine Vielzahl an Fragestellungen zu den
Themen »Arbeitsmarkt«, »Einkommen« und »Soziale Sicherheit«.

Mag.? Julia Bock-Schappelwein

Osterreichisches Institut fiir Wirtschaftsforschung - WIFO

Arsenal, Objekt 20, 1030 Wien

Tel.: 01 7982601-265, E-Mail: julia.bock-schappelwein@wifo.ac.at, Internet: www.wifo.ac.at
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Johannes Kopf (Interview) — AMS info 407, 2018

»Wir kennen die neuen Qualifikations-
anforderungen noch nicht wirklich, wir kdnnen
aber mit einer fundierten Ausbildung viel
antizipieren und flexibel reagieren«

Johannes Kopf, Mitglied des Vorstandes des AMS Osterreich,
Uber die Entwicklungen und Herausforderungen der Digi-
talisierung fuir das AMS und den Arbeitsmarkt allgemein

New-Skills-Gesprache des AMS (7) — www.ams.at/newskills

Die Auswirkungen der Digitalisierung beriihren in vielen Bereichen die Aufgaben, die an das
Arbeitsmarktservice (AMS) in Osterreich gestellt werden. In diesem Interview im Rahmen der
New-Skills-Gespriche des AMS erldutert Johannes Kopf, Mitglied des Vorstandes des AMS
Osterreich, die Entwicklungen und Herausforderungen fiir das AMS und den Arbeitsmarkt

allgemein.

Der Digitalisierung wird ein grofles Verédnderungspotenzial hinsichtlich der Arbeitsorga-
nisation, der Qualifikationsanforderungen und der Arbeitswelt insgesamt zugeschrieben.
Welche Erwartungen wiirden Sie diesbeziiglich formulieren?
Johannes Kopf: Aus meiner Sicht geht es weniger um die Frage, ob Arbeitsplitze verschwinden
werden, denn das bezweifelt niemand. Viel eher miissen wir uns mit dem Wandel auseinander-
setzen. Ich bin nicht der Meinung, dass wir in Zukunft deutlich weniger Arbeit oder Arbeits-
platze haben werden. Es werden neue entstehen, die kennen wir aber noch nicht. Wir wissen
nicht genau, mit welchen Anforderungen diese neuen Arbeitspldtze verbunden sein werden,
das ist eine Herausforderung fiir die Qualifizierungsplanung. Aber einen solchen Wandel haben
wir schon vielfach erlebt. Die Unbestimmtheit tiber zukiinftige Anforderungen in der Arbeits-
welt ist an sich kein neuer Umstand. Im IT-Umfeld arbeiten beispielsweise heute sehr viele
Menschen ohne eine entsprechende formale Ausbildung. Dies ist eine Auswirkung der Tatsa-
che, dass bei der Verbreitung der IT und dem damit verbundenen Wandel am Arbeitsmarkt
nicht bekannt war, welche Qualifikationen in der Folge benétigt werden.
Qualifikationsanforderungen konnen eher nur kurzfristig prognostiziert werden. Aber es
gilt generell: Ein qualifiziertes Hirn lernt leichter als ein unqualifiziertes. Oder anders ausge-
driickt: Selbst eine »falsche« Qualifikation bereitet besser auf die Digitalisierung vor als gar
keine. Neben der Frage nach neuen Jobs ist der spannende Prozess aber die Verdnderung

bestehender Berufe und Berufsbilder. Diese Entwicklung gibt es unabhingig und als direkte
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Auswirkung von Digitalisierung. Als Beispiel: Im Baugewerbe werden Mauer beziehungsweise
Maurerinnen heute nicht umhin kommen, auf Wiarmebriicken zu achten. Rezeptionisten und
Rezeptionistinnen miissen mit Online-Buchungen und Bewertungsplattformen umgehen und
Texte auf Websites formulieren kdnnen. Oder als klassisches Beispiel: Lageristen und Lageris-
tinnen bedienen heute Lagerlogistiksoftware. In vielen bestehenden Berufen werden damit
heute Fihigkeiten verlangt, die vor einigen Jahren noch nicht nachgefragt wurden. Dazu kom-
men Aspekte der Globalisierung, die Anforderungen an Fremdsprachenkenntnisse in wesent-
lich mehr Berufen als frither stellen. Hier entstehen Herausforderungen bei der Qualifizierung

von Beschiftigten.

Damit wire eine fundierte Ausbildung das wichtigste fiir den Arbeitsmarkt, auch wenn sie
nicht direkt berufsbezogen ist. Konnen Sie das noch ein wenig erldutern?

Johannes Kopf: Fur die Zukunft halte ich die Ausbildungsform »Lehre nach der Matura« fiir
interessant. Damit entsteht eine gute Kombination aus Allgemeinbildung, Lernfihigkeit, ver-
netztem Denken in Verbindung mit handwerklich-technischer Spezialisierung. Diese Form ist
in Osterreich noch wenig verbreitet. Wir konzentrieren uns sehr auf die Lehre und die Lehre
mit Matura, die natiirlich als Ausbildungsformen wichtig, aber etwas ganz anderes sind. Fiir
die Lehre nach der Matura besteht bei allen Beteiligten noch wenig Aufmerksamkeit, auch bei
den Firmen und den jungen Menschen. Das hangt auch mit einem Imageproblem der Lehre
zusammen. Die Matura wird als hoherwertig als die Lehre angesehen, und es entsteht der
Eindruck eines Downgradings, wenn eine Lehre angeschlossen wird und nicht der Weg einer
Spezialisierung und damit weiteren Qualifizierung. Dariiber hinaus ist diese Ausbildungsform
mit einer Reihe von organisatorischen Herausforderungen verbunden. Es ist schwierig, die
Gruppen von Lehrlingen mit unterschiedlicher Altersstruktur zusammenzusetzen, iiber die
Entlohnung miisste nachgedacht werden und vieles mehr. Aber in Form eines Pilotprojektes
konnten erste Schritte in die Stirkung der Lehre nach der Matura im Sinne einer Art »High-

Potential-Lehre« oder »High-Qualification-Lehre« schon tiberlegt werden.

Das AMS fordert ja bereits im Rahmen der betrieblichen Lehrstellenforderung Betriebe,
die dlteren Lehrlingen eine Lehrlingsentschédigung im Bereich des Hilfsarbeitslohns be-
zahlen, hoher als andere Betriebe. Welche Uberlegungen stehen da dahinter?

Johannes Kopf: Das ist ein weiterer Aspekt. Hier sind zwei Motive leitend. Wir haben uns seit
vielen Jahren dem Ziel verschrieben, mehr und mehr Personen von einem Pflichtschulniveau
auf ein Lehrabschlussniveau zu bringen und sind darin nicht zuletzt auch durch die » Ausbil-
dungsgarantie bis 25« gestirkt worden. Lehrlinge mit dreiundzwanzig oder vierundzwanzig
Jahren, die eine eigene Wohnung haben, konnen von einer Lehrlingsentschddigung nicht leben,
daher sind wir bereit, Betriebe zu férdern, wenn sie in diesen Fillen Hilfsarbeitslohne bezahlen.
Das zweite Motiv ist ganz eindeutig die Integration von Fliichtlingen. Hier springen wir in die
Bresche. Leider haben sich viele Bundesldnder fiir den Weg einer geringeren Mindestsicherung

entschieden. Wir wissen aber unter anderem aus den Kompetenzchecks, dass viele erwach-
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sene, gefliichtete Personen mehrjahrige und interessante Berufserfahrungen aus spezifischen
Bereichen mitbringen. Vielfach ohne formalen Abschluss, weil die Berufsausbildung in den
Herkunftsldndern anders organisiert ist. Hier bin ich der Meinung, dass diese Férderung zwar
nicht unsere unmittelbare Aufgabe, aber halt notwendig ist. Daher tibernehmen wir das. Damit
diese Menschen einen Lehrabschluss und nicht irgendeine Hilfsarbeit machen.

Dariiber hinaus zeigt die Arbeitslosenstatistik der letzten fiinfundzwanzig Jahre deutlich
das hohe Arbeitslosigkeitsrisiko von Personen mit der Pflichtschule als hochstem Abschluss
auf. Die Arbeitslosenquote in dieser Gruppe hat sich verdreifacht, wihrend sie in den anderen
Gruppen nahezu gleich geblieben ist. Wobei diese Personengruppe stark konjunktursensibel
reagiert. In Zeiten der Hochkonjunktur, zum Beispiel zwischen 2006 und 2008, haben wir
einen starken Riickgang von unqualifizierten Arbeitslosen, und auch beim jetzigen Konjunk-
turanstieg ist dies bereits spiirbar. In Zeiten einer Krise verlieren sie aber auch sehr schnell ihre
Arbeitsplatze wieder.

Im Bereich der Qualifizierungsférderung fiir Beschiftigte sehen wir, dass kleinere Betriebe
hier vor anderen Herausforderungen stehen als grof3ere. Sie haben oftmals nicht das Know-how
und die Ressourcen fiir Personalentwicklung. Zu einem gewissen Teil sollte die Branchenver-
tretung in der Wirtschaftskammer in diesem Bereich aktiv werden. Aber auch das AMS bietet
unterschiedliche Tools und Unterstiitzung fiir betriebliche Weiterbildung von der Beratung
tiber die Forderung. Dariiber hinaus sind die einzelnen Beschaftigten auch gefragt, Weiterbil-
dung in Anspruch zu nehmen, sie werden mit attraktiven Férderungen wie Bildungskarenz,
Bildungsteilzeit oder Fachkriftestipendium unterstiitzt.

Die Zusammenarbeit mit den Betrieben wird stetig ausgeweitet. Es gibt Firmen, die suchen
ganz bestimmte Qualifikationen und arbeiten mit dem AMS iiber die » Arbeitsplatznahe Qua-
lifikation — AQUA« zusammen. In diesem Programm kann arbeitsplatznah und genauer auf
den Bedarf der Unternehmen hin geschult werden. Das erhoht auch die Schulungseftektivitat.

Es wird in der Debatte iiber Digitalisierung immer betont, dass die Beschiftigten auch im
Bereich der Qualifikation ein hohes Mafl an Flexibilitdat und Lernbereitschaft aufweisen
miissen und der Abschluss der Erstausbildung im Laufe des Arbeitslebens an Verwertbar-
keit verliert. Wie kann eine Einrichtung wie das AMS darauf reagieren?

Johannes Kopf: Mit dieser Frage werden gleich mehrere Aspekte angesprochen. Die wichtigste
Frage bleibt die nach den Moglichkeiten, Menschen hoherzuqualifizieren. Dabei miissen wir
gleichzeitig ihr Erfahrungswissen und ihre erworbenen Féhigkeiten beriicksichtigen. Bei der
Zielsetzung der Erlangung des Lehrabschlussniveaus haben wir mit dem Programm »Kompe-
tenz mit System — KMS« entsprechend reagiert und Kompetenzentwicklung mit der Modula-
risierung von Ausbildung verbunden. Wenn die Kompetenzen und Teilqualifikationen bekannt
und zu einem gewissen Grad genormt sind, ist ein Matching durchfiithrbar, auch wenn keine
Zeugnisse oder Zertifikate vorliegen. Es gibt Personen, die decken durch ihre Arbeitserfahrung
gut achtzig Prozent eines Berufsbildes ab, haben aber keine formale Bestitigung dariiber. In

diesen Fillen sind das Erfassen und das Bewerten des vorhandenen Kénnens und eine modu-

49



Die New-Skills-Gesprache des AMS Osterreich (2017-2020) AMS report 142/143

larisierte Weiter- bzw. Ausbildung ein nachhaltiger Weg zur hoheren Qualifizierung und zu
besseren Arbeitsmarktchancen. Manche Dinge funktionieren auch im Kleinen, also mit klei-
nen Angeboten der Zusatzqualifizierung. Ein Beispiel, dass nicht in unser New-Skills-Schema
passt, aber trotzdem sehr erfolgreich war: Wir haben fiir Kéchinnen und Koche einen eigenen
Kochkurs mit einem Haubenkoch zu den neuen Themen wie »Veganer Kiiche« und »Allergen-
verordnung« durchgefiihrt. Von den vierzehn bis fiinfzehn Teilnehmenden standen alle bis auf
eine Person danach in Beschiftigung. Das sind zwar keine New Skills, aber wichtige Zusatzqua-
lifikationen, die wiederum den Zugang zum Arbeitsmarkt verbessern.

Dariiber hinaus haben wir auch allgemein den Auftrag und Antrieb zu vermitteln, dass eine
bessere Erstausbildung zu hoheren Arbeitsmarktchancen fiihrt, auch wenn Weiterbildung tiber
das gesamte Berufsleben ein wichtiges Thema bleibt. Diese Vermittlung muss uns gelingen,
hier spielt die Berufsinformation, mit der wir in ganz Osterreich titig sind, eine wichtige Rolle.
Gleichzeitig unterstiitzen wir, wie bereits erwahnt, viele Formen der Aus- und Weiterbildung
sowohl auf der betrieblichen als auch auf der individuellen Ebene. Dabei ist unser Auftrag,
darauf zu achten, dass diese Form der Bildung am Arbeitsmarkt verwertet werden kann. Die
Nachfrage nach Weiterbildung unterliegt gewissen Trends, die nicht immer mit der Nachfrage
am Arbeitsmarkt iibereinstimmen. Da ist unsere Beratungsleistung gefordert.

Ein weiterer Aspekt ist die Digitalisierung als Schulungsinhalt, aber auch als Schulungstool.
Zum einen miissen wir dieses Thema noch stérker in unseren Schulungen verankern, gleich-
zeitig die technischen Moglichkeiten fiir neue Lern- und Lehrformen nutzen. Hier sind die
Stichworte »Blended Learning« und »E-Learning«. Es muss nicht jeder Inhalt in einem Kurs mit
festen Kurszeiten an einem bestimmten Ort angeboten werden. Auch E-Learning erhoht selbst
die digitale Kompetenz. Aber da stehen wir alle vor groflen Herausforderungen und miissen
die Digitalisierung erstmal endlich als Chance begreifen. Hier ist das gesamte Bildungssystem
gefragt und nicht nur die Arbeitsmarktpolitik. Das ist ein Riesenprojekt und beginnt bei der
Weiterbildung des allgemeinen Lehrkorpers bis zur Entwicklung neuer und passender Formen
von Didaktik.

Abseits der Forderungen des AMS zur Qualifizierung muss Weiterbildung leistbar sein und
werden. Das ist stark auch eine Frage der Kosten. Wie soll jemand mit einem Job und einer
Familie einerseits die Zeit, aber auch die hoheren Kosten aufbringen, um einen neuen Beruf
zu erlernen? Da stehen wir noch in den Anfingen und sollten iiber verschiedene Modelle wie
Arbeitszeitkonten und Bildungsbausparmodelle nachdenken. Dennoch gilt es auch in dieser
Frage, die Anbindung an den Arbeitsmarkt nicht aufler Acht zu lassen. Wenn zum Beispiel bei
einem Fachkriftestipendium zum Erlernen eines neuen Berufes nachher nicht in den ersten
Arbeitsmarkt eingestiegen werden kann, ist das mehr als problematisch. Da gehen Personen aus
gesicherten Dienstverhiltnissen in neue Berufe, in denen sie sich héhere Chancen erwarten,
und haben nachher Probleme, eine Beschiftigung zu finden, weil entweder die Erwartungen
nicht gestimmt haben oder die Berufserfahrung fehlt. Hier muss ein Gleichgewicht zwischen
dem wiinschenswerten Bildungsinteresse und der Verwertbarkeit am Arbeitsmarkt geschaffen

werden.
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Wenn Sie sich vom Gesetzgeber oder anderen 6ffentlichen Einrichtungen etwas wiinschen
diirften in Bezug auf Veranderungen am Arbeitsmarkt, was ist Thnen da ein besonderes
Anliegen?

Johannes Kopf: Eine der Hauptmafinahmen in Bezug auf Qualifizierung und Arbeitsmarkt-
chancen ist die » AusBildung bis 18«. Das war schon mal eine tolle Reform. Mein Wunsch wire
es aber, dass die Umsetzung nicht nur im Alter zwischen fiinfzehn und achtzehn gemacht
wird, sondern viel frither beginnt. Die Zielgruppe der Ausbildungspflicht sind Jugendliche,
die nach der Pflichtschule nicht mehr in der Schule oder in einer Lehre sind und daher keine
Ausbildung machen. Aber es miissen schon zu fritheren Zeitpunkten, im Kindergarten und in
der Volksschule, Interventionen gesetzt werden, insbesondere bei Kindern aus bildungsfernen
Schichten. Hier brauchen wir einen massiven Ausbau der Friithférderungen. Mit individuellen
Zwischenleistungsfeststellungen nach gesondertem Forderbedarf und frither Unterstiitzung
haben wir so die beste Versicherung gegen einen spiteren Dropout aus dem Bildungssystem.
Dazu brauchen wir dort deutlich mehr Betreuungspersonal und auch deutlich mehr Geld. Ich
bin sicher, dass sich dieses Investment auch nachhaltig rechnet.

Das passt auch gut zu meinem zweiten Wunsch, namlich die Digitalisierung als etwas, das
alle angeht, zu sehen. Wir miissen im gesamten Bildungssystem, also von der Frithférderung bis
zur Erwachsenenbildung, denken. Arbeitsmarktpolitik ist nur ein Teil. Alle diese Teile sollten
ineinandergreifen und sich gemeinsam anstrengen, neue Entwicklungen und Technologien
abzubilden und ihre Aktivititen und Bildungsarbeit zu integrieren. Das betrifft dann natiirlich
auch das Weiterbildungsverhalten des Lehrpersonals. Fiir dieses ist die technologische Entwick-
lung auch neu, sie miissen sie aber sowohl in der Nutzung als auch in der Didaktik antizipieren.

Wenn ich verschiedene Szenarien durchdenke, erdffnet sich eine interessante Moglichkeit:
Derzeit gibt es ja zwei Meinungen, die nebeneinander stehen. Beide sind empirisch gut be-
griindet. Die eine Meinung kommt aufgrund bisheriger Daten zu dem Schluss, dass wie in den
letzten finfundzwanzig Jahren vor allem Jobs im unqualifizierten Bereich verlorengehen. Die
andere Meinung sieht nun den kommenden Jobabbau stark im mittelqualifizierten Bereich.
Ich kann mir jedoch auch vorstellen, dass wir in Osterreich hier eine Art Sonderstellung in
Zukunft genieflen werden, dass namlich bei dem hohen Grad an Automatisierung unser duales
Ausbildungssystem und die generell recht gute Jugendausbildung Standortvorteile schaffen.
Dazu kommt, dass der demographische Wandel in Osterreich weitaus weniger scharf ist als
in anderen Landern. Damit ist durchaus denkbar, dass die Industrieproduktion trotz aller Ef-
fizienzsteigerung insgesamt wieder zu deutlich steigender Beschiftigung in Osterreich fithrt.
Ich halte dieses schone Zukunftsbild nicht fiir das wahrscheinlichste, aber fiir ein durchaus
denkbares Szenario.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten: Jede Ausbildung ist besser als keine Ausbildung. Und
je besser die Allgemeinbildung ist, desto leichter fillt das Lernen. Ein stetiges Lernen erleich-
tert auch das Zugehen auf ganz neue Dinge, unabhéngig vom Alter. Die Bereitschaft zur Aus-
und Weiterbildung ist auf betrieblicher und auf individueller Ebene wichtig. Auch die besten

Tools konnen diese Bereitschaft nur unterstiitzen. Fir den Arbeitsmarkt gilt: Unqualifizierte
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Beschiftigung ist mit einem hohen Arbeitslosigkeitsrisiko verbunden und sehr an die Konjunk-
tur gebunden. Daher ist Hoherqualifizierung zu jedem Zeitpunkt sinnvoll. In der Debatte um
Digitalisierung ist ein Kernbereich die Veranderung von bestehenden Berufsbildern und die
Anforderungen von Menschen in Beschiftigung. Das hat eine ungeheure Dynamik und zielt
damit wiederum auf Weiterbildung ab. Natiirlich ist die Entwicklung von neuen Berufsfeldern
ein spannender Bereich, der ist aber im Sinne der Qualifikationen schwer planbar, weil noch
nicht bekannt ist, wie diese neuen Berufe konkret ausgestaltet sind und welche konkreten Fa-
higkeiten damit benétigt werden. Nichtsdestotrotz sehe ich die Forschung in diesem Bereich
als ganz wichtig an, auch wenn die gewonnenen Ergebnisse nicht von langer Haltbarkeit sind.
Wir kénnen recht gut drei bis fiinf Jahre im Voraus benotigte Qualifikationen prognostizie-
ren. Dafiir haben wir eine Menge Bildungsangebote, die wir laufend weiterentwickeln und an
verdnderte Rahmenbedingungen anpassen. Da werden wir auch bestimmt nicht nachlassen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Johannes Kopf fithrte Roland Léffler vom Osterreichischen Institut fiir Be-
rufsbildungsforschung (6ibf; www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Johannes Kopf ist Mitglied des Vorstandes des AMS Osterreich.

Dr. Jo}_!annes Kopf, LL.M.
AMS Osterreich, Bundesgeschaftsstelle

TreustraBe 35-43, 1200 Wien
Tel.: 01 33178-0, E-Mail: ams.oesterreich@ams.at, Internet: www.ams.at
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Ursula Tavolato-Kuntner & Markus Posch (Interview) — AMS info 408, 2018

» Entscheidender ist, wie wir die
Technologien nutzen«

Ursula Tavolato-Kuntner und Markus Posch von der Erste
Group im Gesprach Uber die digitalisierte Bankenlandschaft
und neue Formen der Arbeitsplatzgestaltung

New-Skills-Gesprache des AMS (8) — www.ams.at/newskills

»Wir verstehen unser Unternehmen als offenen Arbeitsraum, in dem wir die Zukunft gestalten
konneng, sagt Markus Posch, Head of Human Resources der Erste Group, iiber das verdanderte
Selbstverstidndnis der Erste Group, die 2016 in ihre neue Unternehmenszentrale direkt neben
dem Wiener Hauptbahnhof iibersiedelt ist. Mit diesem Standortwechsel und der Nutzung der
neuen Gebéudearchitektur fiir verdnderte Arbeitsbedingungen hat sich insbesondere seine
Kollegin Ursula Tavolato-Kuntner, Leiterin des Change Managements im Rahmen des Pro-
jektes »Die neue Arbeitswelt« am neuen Erste-Campus, beschiftigt. Ursula Tavolato-Kuntner,
die nach ihrer AHS-Matura direkt in die Finanzbranche einstieg, kann hier auf langjéhrige
Erfahrungen, die sie im direkten KundInnenkontakt, in der Aus- und Weiterbildung sowie im
Personalbereich gemacht hat, zuriickgreifen. Ebenso ist Markus Posch schon lange mit diesen
Themenfeldern vertraut. Nach einer landwirtschaftlichen Ausbildung und dem Studium der
Betriebswirtschaft hat er u.a. bei Phillips Erfahrungen in verschiedenen Positionen und Lén-
dern gesammelt. Fiir dieses AMS info im Rahmen der New-Skills-Gesprache des AMS haben
Ursula Tavolato-Kuntner und Markus Posch tiber die verdnderten Anforderungen an Bankbe-
raterInnen, die Bedeutung von Datenmanagement sowie iiber offene und mobile Arbeitsraume

gesprochen.

Frau Tavolato-Kuntner, Sie haben sich in einem Projekt mit der Verdnderung der Arbeits-
welt befasst ...

Ursula Tavolato-Kuntner: Im Jahr 2013 wurde ich mit dem Change Management im Projekt »Die
neue Arbeitswelt«, kurz DNA, beauftragt, das wir Ende letzten Jahres abgeschlossen haben. Es
ging dabei um die Ubersiedlung der Unternehmenszentrale vom ersten in den zehnten Wiener
Bezirk und darum, die Mitarbeiter in einem Veranderungsprozess auf die neue Arbeitswelt
vorzubereiten und zu begleiten. Das Projekt stand dafiir, unseren Mitarbeitern eine Arbeitswelt
zu ermoglichen, in der flexibel und mobil gearbeitet sowie besser zusammengearbeitet werden
kann. Wir haben dafiir einen offenen Arbeitsraum gewahlt, damit Fithrungskrifte nicht abge-

schirmt hinter Assistentinnen und Assistenten sitzen, sondern gemeinsam mit Mitarbeitern
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jederzeit an Losungen fiir die Kunden arbeiten konnen. Dadurch verdndert sich bei uns auch
die Fithrungskultur: Man kann aufgrund des mobilen Arbeitens nicht mehr kontrollieren, ob
jemand an seinem Arbeitsplatz sitzt. Um mobil arbeitsfihig sein zu konnen, erhalten fast alle

Mitarbeiter ein Notebook und die notwendige Software.

Arbeiten Thre MitarbeiterInnen auch von zu Hause?

Ursula Tavolato-Kuntner: Wir haben mit dem Betriebsrat die gednderten Rahmenbedingungen
fiir das mobile Arbeiten vereinbart: Wenn zum Beispiel ein Mitarbeiter von zu Hause arbeiten
mdochte, regelt er das mit der zustdndigen Fithrungskraft. Wir bieten diesen Freiraum an, wenn
es den Leuten in ihrer Lebenssituation hilft. Dafiir kann es viele Griinde geben, etwa eine weite
Anreise, Betreuungsaufgaben oder wenn einmal die Handwerker kommen. Ich muss in einer
solchen Situation nur sicherstellen, dass ich ungestort arbeiten kann. Gleichzeitig miissen wir
im Interesse des Teams darauf achten, dass hier keine Entfremdung stattfindet und die Zusam-

menarbeit gewéhrleistet ist.

Gibt es am Erste-Campus dann iiberhaupt fixe Arbeitsplitze?

Ursula Tavolato-Kuntner: Fiir zehn Mitarbeiter gibt es acht klassische Schreibtische, keiner
hat einen fixen Platz, weil wir der Ansicht sind, dass nicht jede Titigkeit einen Schreibtisch
erfordert. Das heif3t, dass ich einen Schreibtisch nicht den ganzen Tag besetzen muss. Einige
Kollegen sind auch auf Dienstreise, Urlaub oder in Weiterbildung, von denen wollen wir dann

auch den freien Platz nutzen. Und daher haben wir diese Desk-Sharing-Rate eingeftihrt.

Wie gestalten andere Unternehmen der Banken- und Finanzbranche die Arbeitsriume?

Ursula Tavolato-Kuntner: Als Unternehmen, das wie unseres aus einer derart traditionellen
Welt kommt, sind wir in Osterreich sicherlich ein Vorreiter. Wir haben eine radikale Verin-
derung durchgemacht, und unsere modernen Raumlichkeiten hier am neuen Standort bieten
uns viele neue Méglichkeiten. Die Ubersiedlung alleine kann die Arbeitswelt allerdings nicht
grundlegend verdndern, dafiir miissen Prozesse im Unternehmen mit der entsprechenden

Denkweise und dem Fithrungsverhalten neu organisiert werden.

Wie hat sich die Arbeitswelt dieses Berufsbereiches in den letzten Jahren verandert?
Markus Posch: Welche technologischen Neuerungen wir nutzen und in der Zukunft nutzen
werden, ist gar nicht so wichtig. Entscheidender ist, wie wir die Technologien nutzen und was
das mit uns macht. Die Bankenlandschaft und die Bankenkompetenzen der Mitarbeiter haben
sich noch nie so schnell verandert, wie das jetzt passiert. Wir gehen davon aus, dass wir in den
néchsten drei bis fiinf Jahren viele der derzeitigen Kompetenzen vollig erneuern miissen, um
den Anforderungen gerecht zu werden. Ich glaube, dass die Veranderungsgeschwindigkeit noch
schneller werden wird. Die Digitalisierung ist nur eine Perspektive auf die vielen Ursachen der
gesellschaftlichen Veranderungen.

Ursula Tavolato-Kuntner: Wie sehr man sich Kompetenzen neu aneignen muss, hingt, denke
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ich, sehr davon ab, in welchem Bereich man sich bewegt. Fiir Menschen, die im Recruiting
arbeiten und immer Sicherheit gesucht und gelernt haben, sehr eindimensional zu arbeiten,
erschwert sich die Lage durch die Digitalisierung und durch andere Veranderungen. Die Digita-
lisierung unterstiitzt die Arbeit mit anderen Instrumenten und Tools. Und wenn die Neugierde

dafiir nicht vorhanden ist, wird es schwer, neue Kompetenzen aufzubauen.

Welche Bereiche in Threm Unternehmen sind von den Verianderungen durch die Digitali-
sierung besonders betroffen?

Ursula Tavolato-Kuntner: Ich glaube, dass jede Stelle dieses Unternehmens in unterschiedli-
cher Weise betroffen ist. Die Jobs im Datenmanagement etwa sind erst in den letzten Jahren
entstanden. Das Wissen, Daten so zu generieren, um fiir das Unternehmen und die Kunden
einen Mehrwert zu schaffen, hat es in dieser Form nicht gegeben. Sogar die Mitarbeiter unserer
Betriebsrestauration sind damit konfrontiert: Wie erfolgen Zahlungsvorginge, wie kann der
Kunde bestellen, wie kann der Kunde Konsumationen begleichen?

Markus Posch: Bleiben wir bei der Betriebsrestauration. Ein Tablett in der Hand, ein leerer
Teller und ein Glas Wasser. Das ist gleich geblieben, die Mitarbeiter kochen nach wie vor Essen,
aber sonst hat sich alles gedndert. Frither wurde zum Beispiel das typische »Fleischlaberl« mit
Kartoffelpiiree auf den Teller gelegt, die Leute sind der Reihe nach durchmarschiert, und das
war’s. Heute servieren die Mitarbeiter bei uns im Haus fiir eine international gepréagte Kund-
schaft, die unterschiedliche Sprachen verwendet, um ihr Essen aus einer Vielfalt auszuwéhlen
und dabei auf sehr verschiedene Geschmicker zuriickgreift. Die Auswahl, die Optik und die
Prasentation der Gerichte haben sich verandert.

Ursula Tavolato-Kuntner: Damals konntest du ein Feedback geben, wenn iiberhaupt, indem
du einen Zettel ausgefiillt und in eine Box gelegt hast. Heute geschieht das iiber neue Medien.

Wie wirkt sich der technologische Wandel zum Beispiel auf den Wertpapierhandel oder
das Investmentbanking aus?

Markus Posch: Erinnern Sie sich an den Handelsraum an der Wiener Borse? Viele wissen wahr-
scheinlich gar nicht mehr, was das eigentlich war. Im Handelsraum standen die Wertpapier-
héndler, haben dort geschrien und ihre Transaktionen durchgefithrt. Weltweit gibt es nur noch
zwei solcher Raume und auch nur, um die Tradition aufrechtzuerhalten. Notwendig wére das
heute nicht mehr.

Ursula Tavolato-Kuntner: Heute sitzen alle hinter ihren Bildschirmen.

Markus Posch: Bei vielen Wertpapierhandlern lduft der Kauf und Verkauf von Wertpapieren
mit Limits am Computer automatisch im Hintergrund ab, die machen das gar nicht mehr selbst.
Die Art der Arbeit hat sich hier vollig verandert. Und im Risikomanagement werden aus den
groflen Datenmengen Modelle erstellt, um die Einflussfaktoren zu berechnen und Preise zu
gestalten. Es geht dabei um die Frage: Wie kann ich das Bankgeschift so organisieren, dass ich
Risiken besser abschdtzen kann. Entscheidungen werden viel professioneller und reflektierter

getroffen, als das in der Vergangenheit der Fall war.
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Welche Rolle werden technische Kompetenzen zukiinftig in der Berufswelt einnehmen?

Markus Posch: Die Installierung von Prozessen und Systemen nimmt einen relativ breiten Raum
ein, und ein guter Teil unserer Beschaftigten befasst sich damit. Es gibt am osterreichischen
Arbeitsmarkt eine grofie Nachfrage nach Programmierfihigkeiten sowie mathematischem und
statistischem Verstandnis, das werden ihnen achthundert andere Experten auch erzdhlen. Die
Zukunft der digitalen Geschiftswelt wird aber viel zu technisch gesehen und viel zu wenig
inhaltlich. Das Programmieren ist eine vergleichbare Technik — wie einst die Schrift, als sie
eingefithrt wurde. Damals hat man auch Menschen gebraucht, die schreiben konnen. Da es
nur wenige gab, ging man fiir einen Brief zum Schreiber, heute geht man zum Programmierer,
wenn etwas programmiert werden soll. Und iibermorgen wird man das Programmieren - so

wie damals das Schreiben — in sich selbst aufnehmen und selbstverstandlich beherrschen.

Wie haben sich die Titigkeiten und Anforderungen an die in der Bankberatung Beschif-
tigten verdndert?

Markus Posch: Den Bankberater, der den Kunden bei der Umsetzung seines Anliegens in der
Filiale unterstiitzt, braucht man heute nicht mehr. Dafiir habe ich mein Netbanking. Ich weif3
nicht, wann ich fiir ein Transaktionsgeschift das letzte Mal in einer Bankfiliale gewesen bin.
Der Gang in die Filiale ist die Ausnahme und nicht die Regel. Banken besitzen aber ein grofles
Wissen iiber Transaktionen der Kunden, und aus diesem Wissen kann ich viele mégliche Vor-
teile fiir meinen Kunden ziehen. Ich weif$ zum Beispiel, wie viel der Kunde fiir seinen Strom
ausgibt und kann zum Beispiel bei ihm anrufen: »Sie waren schon lange nicht mehr bei mir,
aber ich kann Ihnen sagen, dass Sie dreiundzwanzig Prozent mehr fiir den gleichen Strom
ausgeben als der Durchschnitt im Land. Kénnen wir Thnen dabei helfen, das zu 4ndern?« Die
eine Hilfte der Kunden wird sich denken: »Was geht es den Bankberater an, wie viel Geld ich
fir Strom ausgebe«. Die andere Halfte wird vielleicht antworten: »Das ist gar nicht so blod.
Und konnen Sie mir sonst wo helfen?« Dann kann der Berater dem Kunden Anlagemaglich-
keiten vorschlagen. Der Berater von heute muss sich sehr fein in den Kunden hineindenken
und etwas Passendes anbieten konnen. Einfach den Kunden anrufen und fragen, ob er zum
Beratungsgespriach kommen machte, ist nicht das, was der Kunde will. Da wiirde ich mich auch
auf den Schlips getreten fiihlen. Er selbst kann aber nicht alles wissen und muss mit anderen
interagieren, um den Kunden etwas Passendes vorschlagen zu kénnen. Der Berater muss daher
in hochstem Ausmaf’ austausch- und teamfihig sein und benétigt dafiir Kommunikationsfa-
higkeiten. Diese Entwicklung hangt mit Big Data und neuen Technologien zusammen, die uns
mehr Moglichkeiten bieten. Dadurch verdndern sich die Verhaltensanforderungen, und daher
ist Anpassungsfihigkeit derzeit sehr gefragt.

Ursula Tavolato-Kuntner: Eine Herausforderung in unserer Arbeitswelt besteht darin, ganz
eigenverantwortlich zu handeln und trotzdem nicht alleine. Heute ist es wichtig, zu wissen, mit
wem und wie ich tiber dieses und jenes Thema kommunizieren kann, wenn die Person nicht
neben mir sitzt. Uber welche Kanile ist es mdglich, mit den anderen in Kontakt zu treten? Das

war frither sicher anders.
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Welche Anforderungen haben noch aufgrund der Digitalisierung an Gewicht gewonnen?
Markus Posch: Komischerweise auch Empathie. Wenn ich den Kunden anrufe und sage: »Ich
weifd alles iiber Sie«, dann legt der Kunde wieder auf. Ich muss wissen, wie ich mit den Kunden
reden kann, damit er das als hilfreich und nicht als Eingriff in die Privatsphire empfindet.

Ursula Tavolato-Kuntner: Vielleicht mochte der Kunde ja nicht einmal angerufen werden.
Woméglich ist ihm eine SMS lieber, weil er dann iiberlegen kann, zu welcher Zeit er sich damit
beschiftigen wird.

Markus Posch: Wenn der Kunde frither in die Filiale kam und sagte: »Meine Tante ist ge-
storben, ich habe Geld geerbt, was mache ich jetzt damit?«, dann hat der Berater natiirlich auch
schon mitgedacht, aber in einer eher reaktiven Art.

Ursula Tavolato-Kuntner: Und nur innerhalb der Bankproduktewelt. Fiir einen Vergleich
der Energieausgaben des Kunden besaf} der Berater frither nicht den nétigen Wissenszugang.

Mit welchen Aus- und Weiterbildungen reagieren Sie auf diese Entwicklungen?

Markus Posch: Wir haben im Haus den Financial Life Park, kurz FLiP, geschaffen, ein Bildungs-
zentrum fir Financial Literacy fiir Kinder und Jugendliche, weil finanzielle Weiterbildung zu-
kiinftig einen Schliissel fiir eine erfolgreiche Interaktion mit unseren Kunden darstellt. Unsere
Mitarbeiter und unsere Kunden werden dann am meisten profitieren, wenn sie moglichst viel
Wissen von uns vermittelt bekommen, aber auch dann, wenn sie gescheite Entscheidungen
selbst treffen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Markus Posch und Ursula Tavolato-Kuntner fithrte Emanuel Van den Nest
vom Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Ar-
beitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Markus Posch: Studium der Personalwirtschaft und Industriebetriebswirtschaft an der Wirtschaftsuni-
versitit Wien, Sozialpolitische Abteilung der Industriellenvereinigung, Global Project Manager fiir Per-
formance Management Philips Group, diverse HR-Funktionen und industrielle Aufgaben in Osterreich,
Ungarn und den Niederlanden, Personalmanager Philips in Deutschland und der Schweiz, Vorstand
fiir Personal & Innovation Philips Austria

Ursula Tavolato-Kuntner: AHS Matura, Kundenbetreuerin und interne Trainerin bei »Raiffeisen Bau-
sparkasse«, HR-Spezialistin bei Girozentrale Giro Credit, Management-Funktionen (Erste Bank AG,
Erste Group Bank AG) in den Bereichen HR Development, Recruiting, Talent Management, Executive
Development, Employer Branding

Mag. Markus Posch, Ursula Tavolato-Kuntner
Erste Group Bank AG

Am Belvedere 1, 1100 Wien
Tel.: 05 0100-10100m E-Mail: contact@erstegroup.com, Internet: www.erstegroup.com
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Andreas Gollner (Interview) — AMS info 409, 2018

»Die wichtigsten Auswirkungen sind
Verschiebungen«

Der Fachbereichssekretar Andreas Gollner von der Gewerk-
schaft vida im Gesprach Uber aktuelle und zukinftige Ver-
anderungen der Arbeitswelt im Dienstleistungsbereich

New-Skills-Gesprache des AMS (9) — www.ams.at/newskills

Die Arbeitswelt verandert sich, einiges davon ist der Digitalisierung zu zuschreiben, aber gera-
de im Bereich der Gewerkschaft vida gibt es Entwicklungen, die starke Auswirkungen auf die
Gestaltung von betrieblicher Ausbildung und Arbeitsplitzen haben, die nicht auf technologi-
sche Entwicklungen zuriickzufithren sind. Andreas Gollner von der Gewerkschaft vida,' Fach-
bereich Tourismus & Fachbereich Dienstleistungen, nimmt in diesem Interview im Rahmen
der New-Skills-Gespriache des AMS eine differenzierte Bestandsaufnahme dieser Entwicklun-

gen vor.

Die verschiedenen Bereiche, die in die Zustindigkeit der Gewerkschaft vida fallen, sind
unterschiedlich von der Verinderung der Arbeitswelt betroffen. Kénnen Sie uns zu Beginn
eine Einschétzung aus Threr Sicht geben?

Andreas Gollner: Mit technischen Neuerungen sind wir in der Arbeitswelt schon lange kon-
frontiert, und oftmals gehen diese Entwicklungen schleichend. Was wir beobachten kénnen:
Im Dienstleistungsbereich fithren vor allem Kommunikationstechnologien zu Entlastungen
des Personals und erleichtern das Management. Zum Beispiel konnen Terminbuchungen oder
Terminverschiebungen iiber SMS oder online einfacher durchgefithrt werden, und die Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen werden nicht durch das Telefon in ihrer T4tigkeit an den Kunden
und Kundinnen unterbrochen. Das fithrt weder zu einem Arbeitsplatzverlust noch zu einer
Arbeitsverdichtung, sondern ist eine Erleichterung im Arbeitsablauf.

Auf der anderen Seite gibt es im Bereich der Logistik und des Transports Entwicklungen,
die zu zwei extremen Polen fithren kénnen. Nehmen wir zur Verdeutlichung die Lagerhal-
tung her. Auf der einen Seite haben wir den technologischen Fortschritt, der die Lagerhaltung
weitgehend automatisiert. Da werden Arbeitsplitze verdndert und reduziert, weil eigentlich
nur noch Kontrolltitigkeiten notwendig sind, das Einschlichten, Heraussuchen und Verwalten

1 vida = Osterreichische Verkehrs- und Dienstleistungsgewerkschaft.
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der Lagerbestidnde ist automatisiert. Eine Vorstufe davon ist das Lager, in dem die Beschiftig-
ten tiber die Lagerverwaltung quasi zu den Produkten gefiithrt werden. Sie bekommen Listen
zu welchem Regal sie in welcher Reihenfolge gehen miissen, die Wege sind bereits optimiert
vorgegeben. Mit der klassischen Lagerverwaltung und dem Treffen der Entscheidungen tiber
optimale Platznutzung durch Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im Lager hat das nicht mehr
viel zu tun. Dafiir ist auch keine Ausbildung nétig. In diesem Bereich erwarten wir den Verlust
im Segment der niedrigen Qualifikationen, gleichzeitig generieren wir Arbeitspldtze in der
elektronischen und technologischen Wartung und Instandsetzung. Diese Entwicklung wird
nicht eins zu eins vonstattengehen und wird auch Auswirkungen auf die Berufsfelder und Aus-

bildungen mit sich bringen.

Es gibt ja viele unterschiedliche Digitalisierungsszenarien. Wo sehen Sie die wichtigsten
Entwicklungen und Auswirkungen?

Andreas Gollner: In vielen Bereichen werden wir keine Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen im klassischen Sinne mehr brauchen. Es gibt ja beispielsweise bereits Tankstellen ohne
Mitarbeiter beziehungsweise Mitarbeiterinnen, hier kann sich auch in anderen Sparten des
Handels noch viel entwickeln. Die Anforderungen an die Beschiftigten liegen dann im Be-
reich der Wartung und Betreuung der automatisierten Handelsstationen. Das wiirde be-
deuten, dass eine Person mehrere Standorte betreuen kann, mit der Tatigkeit des Verkaufs
hat dies allerdings nichts mehr zu tun. Ahnlich ist es im Online-Handel, wobei hier ein
Knackpunkt sein wird, wie der Lebensmittelhandel die Frage der verderblichen Ware und
der Retouren losen wird, das ist aus meiner Sicht derzeit noch ein offener Punkt. Die Lie-
ferungen beziehungsweise der Transport von Waren werden ja in den Zukunftsszenarien
so gut wie vollkommen automatisiert ausgemalt. Irgendwann wird es »wurscht sein«, ob
ein Mensch die Dinge von A nach B liefert. Allerdings wird jemand die Waren tiberneh-
men missen, da wird trotz Technologie und Digitalisierung der Bedarf an konkreten Perso-
nen, die diese Dienstleistungen tibernehmen, bestehen. Hier entstehen Verschiebungen im
Dienstleistungsbereich, bei denen es auf Qualifikationen ankommt, die zwar keiner langen
Ausbildung, aber einer fundierten Schulbildung bediirfen. Es wird sich die Frage nach ei-
nem Mindestabschluss auf schulischer Ebene stellen, um in der Arbeitswelt Fufl zu fassen.
Gleichzeitig ist es eine Herausforderungen, dass fiir die rund acht bis zehn Prozent eines
Ausbildungsjahres, die keinen Abschluss aufweisen, das addquate Angebot am Arbeitsmarkt
fehlt, was allerdings nicht einfach der Digitalisierung und schon gar nicht der Industrie 4.0
zugeschrieben werden kann.

Die Entwicklungen wie der selbstbestellende Eiskasten sind nicht wirklich nachhaltig.
Grundsitzlich haben Lagersysteme immer gut funktioniert und sind schon seit langem in
der Automatisierung weit fortgeschritten, aber die Ubersetzung in den Einzelhaushalt ist
nicht so ohne weiteres absehbar. Da spielen auch Frage der Selbstbestimmung und des selb-
standigen Denkens mit hinein, dies sollten wir eher fordern, als den Menschen das Denken

abzunehmen.
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Die wichtigsten Auswirkungen sind Verschiebungen. Der oft zitierte Online-Handel, der
heute ohne Frage auch bei kleineren Handlern eine grofie Rolle spielt, fithrt nicht zur Erho-
hung des Umsatzes, sondern zur Verschiebung, das ist dhnlich wie bei der Samstags-Offnung,
da verschieben sich die Tage und Zeiten, zu denen die guten Umsitze gemacht werden, beim
Online-Handel verschieben sich die Handelsorte. Aber es verschiebt sich auch die Aufgabe
des Handels. Es werden keine Kassen und grofe Verkaufsflichen mehr benotigt. Stattdessen
wird virtuelle Beratung im Geschéft und im Netz wichtiger. Das sind neue Service-Systeme.
Im Geschift konnen der Kunde beziehungsweise die Kundin vermessen werden, es wird bei-
spielsweise ein Modell eines Anoraks ausgesucht, der im Geschift in einer Grof8e ausgestellt
wird. Als nachstes konnen die potenziell Kaufinteressierten sich selbst auf einem Bildschirm
im ausgewiéhlten Outfit beobachten, wie sie zum Beispiel eine Skipiste hinunterfahren. Das
letztlich ausgewdhlte und gekaufte Modell wird nicht mehr aus dem Geschift nach Hause
getragen, sondern entweder aus einem Zentrallager geliefert oder tiberhaupt erst on demand
hergestellt.

Einen letzten Bereich mochte ich noch exemplarisch herausgreifen, und das ist die Gas-
tronomie. Hier ist der Wandel innerhalb eines Betriebes gut erkldrbar. Durch das elektro-
nische Schliisselsystem, das mit der Stromzufuhr im Zimmer gekoppelt ist, kann immer
tiberpriift werden, ob der Gast gerade im Zimmer ist. Das heifit fiir das Housekeeping, dass
sie sich daran orientieren kdnnen, wann sie das Zimmer reinigen. Da stellt sich die Frage
nach Leerzeiten. Wird das eine Art »Stand-by-Beschiftigung, in der die Wartezeiten nicht
bezahlt werden? Fiir das Friihstiicksbuffet werden keine gelernten Krifte mehr gebraucht.
Zum Abraumen und Nachbringen ist keine dreijahrige Ausbildung notwendig. Gleichzeitig
kann ein Restaurant an das Hotel angeschlossen sein. Dort wird zu Mittag und am Abend
ein gehobener Speisenservice angeboten. Die ausgebildeten Koche und Kochinnen sind
tagsiiber da und bereiten alles vor, und am Abend tibernehmen Anlernkriéfte das Aufwar-
men und die letzten Handgriffe. Im Service werden die gelernten Krifte, die auch beratend
zur Speise- und Getrankeherstellung tétig sind, dafiir eher am Abend benotigt, weil die
Giste da in der Regel mehr Zeit haben. Es wird also zu einer Durchmischung der Qualifi-

kationen kommen.

In welcher Form, denken Sie, werden sich die geforderten Qualifikationen verschieben?

Andreas Gollner: Im Handel, in der Gastronomie und in der Dienstleistung wird das Beratungs-
angebot wichtiger. Wenn Beratung angeboten wird, da reicht es nicht aus, von Verkaufsschildern
abzulesen. Allerdings wird sich das eher im gehobenen Preissegment abspielen, parallel dazu
entstehen Moglichkeiten, in denen etwa ein Kauf oder ein Check-in vollautomatisch vor Ort
abgewickelt werden konnen. Da wird dann eher Wartungs- und Betreuungspersonal benétigt,
das nicht standig vor Ort ist und mehrere Standorte betreut. Das hat zum einen Auswirkungen
auf die Arbeitszeiten und die Verfiigbarkeiten, andererseits auch auf die Qualifikationen und
Kompetenzen. Beide Entwicklungen verlangen Losungskompetenz und soziale Kompetenz. Bei

kompetenter Beratung muss nicht nur ein umfassendes Wissen tiber die Produkte vorhanden
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sein, es muss auch die Bedarfslage der Kunden und Kundinnen erkannt und dementsprechend
reagiert werden. Bei Wartungs- und Betreuungstitigkeiten geht es um schnelles Erkennen und
Beheben von Fehlern und technischen Problemen.

Die Frage der Beruflichkeit ist sicherlich eine, der wir uns mehr stellen miissen. Im Handel
und in der Gastronomie werden Teilqualifikationen wichtiger, aber auch solche, die derzeit in
der Ausbildung gar nicht abgebildet werden. Gleichzeitig verandert sich der gesamte Aus- und
Weiterbildungssektor. Theoretisch werden keine Klassenrdume mehr gebraucht, es kann alles
iber E-Learning vermittelt werden. Priifungen konnen iiber Webplattformen und Fachgespra-
che via Skype abgenommen werden.

Die auf dem Tisch liegende Modularisierung der Ausbildung sehen wir als Arbeiterneh-
mer- und Arbeitnehmerinnen-Vertretende sehr ambivalent. Zum einen zeigen sich hier Ziige
der Stufenlehre, die wir nie wollten. Es geht in die Richtung eines Basismoduls, das alle absol-
vieren miissen, und danach erfolgt eine freiwillige Weiterbildung im Betrieb. Das kann es fiir
die Erstausbildung nicht sein. Auf der anderen Seite sind wir natiirlich mit der zunehmenden
Spezialisierung der Betriebe konfrontiert, die oftmals kein ganzes Berufsbild vermitteln kon-
nen, weil sie bestimmte Tatigkeiten im Betrieb gar nicht durchfithren. Als drittes sehen wir
Vermischungen in den Professionen, auf die jetzt auch mit der Gewerbeordnungsinderung
reagiert wurde. Als Beispiel sei der klassische Tischler angefiihrt, der einen Kasten mit Beleuch-
tung baut. Da kann er die Leitungen fiir die Beleuchtung gleich mitverlegen und braucht keinen
Elektriker mehr. Eine weitere Herausforderung ist, dass viele Bereiche, die in der Erstausbil-
dung gelernt werden, im Arbeitsalltag nur selten angewendet werden kénnen. Das Mauern
eines Gewolbes ist Ausbildungsstoff, kommt in einem normalen Berufsleben vielleicht alle paar
Jahre mal vor, dann ist das Wissen aber nicht mehr unbedingt prasent. Da wire es doch besser,
eine Spezialisierung fiir Gewélbe einzufithren, dieser Betrieb macht das dann routinemaf3ig.
Das wire dann eine klassische Zusatzqualifikation.

Was wiren denn aus Threr Sicht Losungsansitze, die die Ausbildung weiterentwickeln?
Andreas Gollner: Im bestehenden System ist sicherlich die Stirkung von Ausbildungsverbiinden
eine Moglichkeit, das gesamte Berufsbild in unterschiedlichen Betrieben zu erlernen. Aber es
braucht auch eine andere Sichtweise, wie wir Betriebe in dem tiberpriifen, was sie konnen und
was sie nicht konnen. Es gibt Betriebe, die bilden laufend aus und weisen permanent gute Prii-
fungen aus. Aus diesem Befund ist etwas ablesbar, da brauchen wir nicht dauernd hinschauen.
Wenn wer allerdings nur alle drei Jahre ausbildet, ist vielleicht eine stirkere Unterstiitzung
notwendig. Da miissen wir hinschauen, nicht in einer oberlehrerhaften To-do-Weise, mehr
begleitend. Ebenso ist das bei Betrieben, deren Lehrlinge nicht so gute Priifungsergebnisse
aufweisen, zu sehen.

Wir sollten aber auch die gesamte Ausbildung neu denken. Also das Spannungsfeld zwi-
schen spezialisiertem Betrieb und der Vermittlung des gesamten Berufsbildes, und ebenso das
Spannungsfeld zwischen Ausbildungsinhalten und deren Anwendbarkeit im Berufsalltag ist

ein Punkt, den wir bereits genannt haben. Aber denken wir weiter, was ist mit der Zeit vor der
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Ausbildung. Wir miissen uns einmal die Polytechnische Schule? genauer anschauen. Sechzig
Prozent der Lehranfinger und Lehranfingerinnen kommen aus den Polytechnischen Lehr-
gingen. Dort stehen im ersten Semester die Berufsorientierung und die Lehrstellensuche im
Mittelpunkt. Die Auswahlverfahren in den Betrieben finden so gut wie immer mit dem Halb-
jahreszeugnis statt. Danach haben die meisten ihren Lehrvertrag oder Ausbildungsplatz in der
Tasche. Da stellt sich schon die Motivationsfrage fiir das zweite Halbjahr. Ein Ausweg aus dem
Dilemma konnen spezialisierte Polytechnische Lehrgénge fiir’s zweite Halbjahr sein, die sich an
den unterschiedlichen Berufsfeldern orientieren. Kann sein, dass die Schiilerinnen und Schiiler
dann nochmals die Schule wechseln miissen, aber die werden im letzten Schulhalbjahr bereits
in ihrem Berufsfeld unterrichtet und lernen, was sie spiter in der Lehre brauchen. Es konnte
eine PTS mit Schwerpunkt »Gewerbe, eine mit Schwerpunkt »Handel« oder so dhnlich geben.
Da gibt es viele Moglichkeiten. Derzeit scheint zumindest fiir jene, die direkt nach der PTS in
eine betriebliche Ausbildung weitergehen, das letzte Schulhalbjahr verloren.

Wir haben eingangs iiber die Verdnderungen des konkreten Arbeitsplatzes gesprochen.
Konnen Sie abschlieflend noch auf die besonderen Herausforderungen dazu eingehen?
Andpreas Gollner: Na ja, wenn sich die Arbeitswelt verandert, verdndert sich damit haufig auch
die Gestaltung des konkreten Arbeitsplatzes. Nehmen wir den Online-Handel: Wenn Kun-
den und Kundinnen am Sonntag online einkaufen konnen, bedeutet dies tiber kurz oder lang
etwas fiir die Disponenten. Thre Arbeitszeit verlagert sich von Freitag auf Sonntag. Oder der
Wartungs- und Betreuungsbereich: Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen haben keinen 6rtlich
gebundenen Arbeitsplatz, miissen im Fall einer Stérung schnell vor Ort sein. Dazwischen haben
sie Stehzeiten. Wie werden diese abgegolten? Werden solche Wartungsarbeiten als selbstdndige
Tatigkeiten durchgefiihrt, und entspricht dies der arbeitsrechtlichen Definition von selbstin-
diger Beschiftigung?

Oder schauen wir uns den Bereich des Crowdworkings an. Neben der rechtlich nicht ein-
deutigen Beschiftigungsform stellen sich hier Frage nach dem Gewiéhrleistungs- und Urhe-
berrecht. Hier braucht es neue Spielregeln in Haftungsfragen. Ein anderer Fall ist, dass sich
jemand auf eine Ausschreibung bewirbt, nicht genommen wird, aber das Unternehmen die
Idee tibernimmt, das ist fast nicht zu kontrollieren. Ein weiterer wichtiger Aspekt sind die
unterschiedlichen Vertrige und Arbeitgeber am gleichen Standort. So sind zum Beispiel in
einer grofSen Supermarktkette die Beschéftigten bei Frischfleisch in einer anderen Firma an-
gestellt und unterliegen nicht dem Handels-KV, sondern dem Fleischverkaufskollektivvertrag.
Die Reinigungskrifte kommen zur Génze von einer Fremdfirma und werden in den Filialen
immer unterschiedlich eingesetzt. Die Regalbetreuer und Regalbetreuerinnen sind von einer
Leihfirma, die Kassenkrifte vielleicht direkt bei der Supermarktkette angestellt. Im Endeffekt
gehoren aber alle Firmen unter das gleiche Label. Fiir die Arbeitnehmervertretung ist eine sol-

2 Polytechnische Schule (PTS): www.bildung bmbwf.gv.at/schulen/bw/abs/pts.html.
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che Konstellation natiirlich eine Herausforderung. Aber auch fiir die Belegschaft. Es gibt dann

wenig Moglichkeiten zur internen Weiterbildung oder dhnlichem.

Was wiirden Sie zusammenfassend als eine gesellschaftliche Verdnderung im Zuge der
Digitalisierung sehen?

Andreas Gollner: In vielen Branchen wird es zwei Nachfrageansitze geben, namlich jenen, der
auf vollautomatisierte Leistungen wie digitales Ordern von Essen oder automatisiertes Check-
in oder Online-Bestellung et cetera setzt, und jenen, der klassische Beratung und Betreuung
haben mochte. Das wird sich dann auch in unterschiedlichen Preissegmenten ablesen lassen.
Die Verschiebung von niedrigqualifizierten Titigkeiten hin zu problemlésungsorientiertem
Handeln im Beruf wird sicher kommen. Die berufliche Ausbildung wird im Laufe eines Lebens
breiter werden, damit auch die Erwachsenenbildung einen weiteren Auftrag bekommen. Das
Nebeneinander von breiter Qualifikation und Spezialisierung kann sich auch im Laufe des

Erwerbslebens durch Zusatzqualifikationen verschieben.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Andreas Gollner fiihrte Roland Loffler vom Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf; www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Andreas Gollner ist Fachbereichssekretdr in der Gewerkschaft vida.

Andreas Gollner, Fachbereich Tourismus und Dienstleistungen
Osterreichische Verkehrs- und Dienstleistungsgewerkschaft - vida
Johann-Béhm-Platz 1, 1020 Wien

Tel.: 01 53444-79661, E-Mail: andreas.gollner@vida.at, Internet: www.vida.at
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Jan Trionow (Interview) — AMS info 414, 2018

»In unserem Unternehmen gibt es kein
Jobprofil, das keine digitalen Skills benotigt«

Jan Trionow, Geschaftsfuhrer von Hutchison Drei Austria
GmbH, Uber die Digitalisierung, Big Data und die damit
verbundene Veranderung der Arbeitswelt in der
Telekommunikation

New-Skills-Gesprache des AMS (10) — www.ams.at/newskills

»Damals hatten wir die Vision, am Handy mehr zu machen als zu telefonieren und SMS zu
schreiben. Heute ist das selbstverstandlich«, erinnert sich Jan Trionow, CEO! von Hutchison
Drei Austria, an die Anfinge des Unternehmens in den 2000er-Jahren. Die Entwicklung der
Mobilfunkbranche hatte er von Beginn an stets nahe mitverfolgt. Denn schon bei seinem Studi-
um an der Technischen Universitit (TU) Dresden — mit Spezialisierung auf Informations- und
Mobilfunktechnik - hat der gebiirtige Ostdeutsche den ersten fachspezifischen »Mobilfunk-
Lehrstuhl« Europas besucht. Im Zuge von Ubernahmen und Expansionen hat es den gelernten
Elektronik-Facharbeiter von Deutschland nach Osterreich verschlagen, wo er den Mobilfunk-
betreiber Hutchison Drei mitaufgebaut hat und dort »(...) von Anfang an mit dem Thema >Di-
gitalisierung« befasst« war, da sein Unternehmen schlief3lich einer der groflen Anbieter ist, die
die Infrastruktur fir die Digitalisierung zur Verfiigung stellen. In diesem Interview im Rahmen
der New-Skills-Gespriache des AMS erzihlt Jan Trionow i{iber mobiles und agiles Arbeiten, die
Individualisierung von Mirkten und KundInnenanspriichen sowie die dadurch gewachsene

Bedeutung von Kompetenzen in der Datenanalyse.

Herr Trionow, Thr Unternehmen ist Teil einer Branche, die Digitalisierung vorantreibt ...

Jan Trionow: Als Telekom-Unternehmen haben wir uns natiirlich von Anfang an mit dem The-
ma »Digitalisierung« befasst, weil wir dafiir die Infrastruktur zur Verfiigung stellen. Wir haben
uns immer als Unternehmen verstanden, das mittendrin in den Digitalisierungstrends steckt
und bemerkt, dass das Thema mittlerweile so breit gespielt wird, dass es auch viele Unterneh-
men aus traditionellen Branchen gibt, die mit sehr grofSer Geschwindigkeit digitale Transfor-
mation vollziehen. Deshalb beobachten wir inzwischen auch, wie Betriebe anderer Branchen

Digitalisierungstrends zu ihrem Vorteil einsetzen.

1 CEO = Chief Executive Officer.
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Auf welche Weise nutzen Unternehmen die Digitalisierung?

Jan Trionow: Die Digitalisierung wird oft in den Kontext industrieller Revolutionen gestellt.
Man muss dazu sagen, dass die Erfindungen, wie zum Beispiel die Dampfmaschine, Flief3-
bandarbeit oder Elektrizitdt, sehr stark am Thema »Effizienz« gehangen sind, also dass man mit
den neuen Technologien schneller, billiger und besser produzieren konnte. Natiirlich spielen
diese Aspekte bei der derzeitigen digitalen Revolution auch eine grof3e Rolle. Aber hier kommt
noch ein weiterer Aspekt sehr stark hinzu, ndmlich der der Individualisierung, dass man mit
den Moglichkeiten der Digitalisierung noch individueller Markte bearbeiten kann und man
das Handwerkszeug in der Hand hat, Kundenwiinsche noch individueller zu befriedigen. Des-
halb muss man eine Diskussion tiber Digitalisierung in Unternehmen breiter fithren: Es geht
nicht nur um Effizienzsteigerung und Automatisierung, sondern auch um die Veranderung
der Mirkte. Die digitalen Markte haben sich komplett gewandelt. Der Kunde zum Beispiel hat
heute eine Erwartungshaltung, die er nach den besten Playern wie Amazon und Google orien-
tiert. Er ist es gewohnt, dass die Tools elegant zu bedienen sind und jedes Bediirfnis unmittelbar
befriedigt werden kann. Das sind Dinge, die traditionelle Anbieter von Technologien, und dazu
zdhle ich mittlerweile auch die Unternehmen in der Telekommunikation, erst einmal umsetzen
miissen. Wir miissen dem Anspruch einer erlebnisreichen und angenehmen Interaktion tiber
alle Kanile gerecht werden. Wir miissen uns daher damit auseinandersetzen, wie wir dem
Kunden im Shop begegnen, wie er uns im Web erlebt, in der Werbung und auf Social Media.
Unser Auftreten auf den Kanilen muss ineinandergreifen: Dinge, die im Web angefasst wurden,
miissen im Shop eins zu eins tibernommen werden. Wir brauchen entsprechende Systeme und
Technologien, um das umzusetzen, aber natiirlich auch Mitarbeiter, die die Fahigkeit besitzen,

damit umzugehen.

Wie haben sich die Anforderungen an die MitarbeiterInnen in Ihrem Unternehmen
verdndert?

Jan Trionow: In unserem Unternehmen gibt es kein Jobprofil, das keine digitalen Skills beno-
tigt. In jedem administrativen Job sind heute digitale Techniken unbedingt notwendig. Selbst
fiir diejenigen, die immer schon mit digitalen Technologien gearbeitet haben, ergeben sich
riesengrofle Anderungen, zum Beispiel die Art und Weise, wie heute Software programmiert
wird. Wahrend man frither nach Bekanntgabe der Anforderungen relativ isoliert und in Ruhe
Software entwickeln konnte, ist heute in weiten Teilen der Industrie und der Wirtschaft agiles
Arbeiten angesagt. Das heif3t, dass man Software in kiirzeren Zyklen und viel ndher am Kunden

entwickelt, viel mehr auf Kommunikation im Team setzt.

Wie hat sich die angesprochene Kommunikation im Betrieb durch die Digitalisierung
verandert?

Jan Trionow: Die Mitarbeiter miissen sich stiarker vernetzen, und es ist sehr wichtig, ein
Verstandnis fiir die Kundenbediirfnisse zu entwickeln. Man muss anerkennen, dass man sich

in einer so komplexen und schnelllebigen Welt, in der wir heute leben, nicht zwei bis drei
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Jahre fiir die Implementierung eines Produktes nehmen kann. Man muss in kleineren Zyklen
einzelne Funktionen schnell entwickeln, sehen, wie sie am Markt angenommen werden, und
anpassen. Das passiert im Unternehmen interaktiv iiber verschiedene Fachgruppen hinweg,
wir arbeiten also viel interdisziplindrer. Wenn wir tiber Jobprofile der Zukunft und die Rolle
des Menschen in einer digitalisierten Welt nachdenken, ist Interdisziplinaritét sicherlich
eine der wesentlichen Anforderungen, um Zusammenhinge zu erkennen und Kreatives zu

gestalten.

Welche Rolle spielen in diesen Kommunikationsprozessen neue Technologien?

Jan Trionow: Natiirlich halten digitale Tools Einzug in den normalen Unternehmensalltag. Es
ist bei uns als Mobilfunkunternehmen auch nicht so verwunderlich, dass diese Tools schon
lange eingesetzt werden. Die Art und Weise, wie wir kommunizieren, entwickelt sich aber
weiter, Videokonferenzen und Chats zum Beispiel spielen intern mittlerweile eine grofiere
Rolle, Informationen werden auch iiber Mitarbeiter-Apps verbreitet. Die Kommunikations-
l6sungen, die wir fiir uns entwickeln, haben auch das Potenzial, an unsere Kunden verkauft

zu werden.

Wie hat sich das Feedback der Kunden und Kundinnen durch die Digitalisierung
verdndert?

Jan Trionow: Wir testen wie frither in so genannten »Fokusgruppen« darauf, wie Kunden
auf neue Produkte reagieren konnten. Es gibt auch Formate im Bereich der Apps, dass man
durch die Nutzung der Kunden unmittelbar Feedback erhilt. Es gibt mittlerweile auch mo-
derne Produktentwicklungsmethoden, die unmittelbar auch Anwender und Nutzer mit-
einbeziehen in den Produktentwicklungsprozess. Der Ansatz »Design Thinking«? ist eines
der Schlagworter, es gibt auch einige andere kreative Methoden, die mit der Digitalisierung
in der Wirtschaft breite Anwendung finden. Wir versuchen vor allem iiber Social-Media-
Plattformen mit unseren Kunden im Dialog zu sein. Wir haben eine eigene Abteilung, die
diesen Dialog fithrt und die Impulse, die daraus entstehen, im Unternehmen verbreitet. Das
betrifft Feedback zu den verschiedenen Unternehmens- und Kundenprozessen, Anregungen
zur Verbesserung der Produkte, zur Leistungsfihigkeit des Netzes und viele andere Dinge.
Es ist normal, dass Probleme entstehen. Der Umgang mit diesen Problemen und die Inter-
aktion mit den Kunden ist mittlerweile ein wichtiger Teil des Erfolgs. Bei Facebook haben
wir beobachtet, dass in Krisen, also wenn etwas nicht funktioniert hat und ein Bedarf nach
Kommunikation vorhanden ist, die Anzahl der Freunde besonders stark angestiegen ist und

langfristige Kommunikationsbeziehungen entstanden sind.

2 »Design Thinking« ist ein interdisziplindrer Zugang, um Losungen von Problemen und neue Ideen, etwa fiir Produkte
im Team zu entwickeln; siche dazu auch: https://de.wikipedia.org/wiki/Design_Thinking.
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Welche Berufsbilder in Threm Unternehmen sind besonders stark mit der Digitalisierung
verbunden?

Jan Trionow: Wir sind ein vertikal integriertes Telekom-Unternehmen. Das heifit, wir machen
vom Bau einer Mobilfunkantenne bis zum Verkauf von Handys und Vertrégen in den Shops
de facto alles selbst. Und alle Berufsbilder entlang dieser Wertschopfungskette findet man bei
uns im Haus: Dazu gehéren zum Beispiel Funknetzingenieure, die den Betrieb des Netzes pla-
nen und verantworten. Wir haben eine relativ komplexe zentrale Vermittlungstechnik- und
IT-Abteilung, ein Rechenzentrum, in dem Hardware betreut wird und mit Software-Systemen
gearbeitet wird. Im Bereich »Marketing« gibt es viele interessante Aufgaben. Es werden immer
wieder neue Produkte konzipiert und in Biindeln verpackt. Hier miissen sich die Mitarbeiter
neue Produkte ausdenken, die sich an aktuellen Trends orientieren und sich iiberlegen, wie
sie die Produkte den Kunden gegeniiber vermarkten kénnen. Bei den Verkaufskanilen gibt es
den Shop, aber auch digitale Kanile wie den Webshop. Im Geschiftskundenbereich nehmen
Vertriebsaufgaben stirker zwischenmenschliche Dimensionen an. Hier berticksichtigen Key-
Account-Manager spezielle Bediirfnisse von Groflkunden. Es gibt grofle Bereiche, die Costu-
mer Service betreiben, zum Beispiel mit Call Centern oder im Bereich von Kundenbindungs-
systemen, in denen man sich tiberlegt, welche Mafinahmen man setzen kann, um Kunden zu

halten. Hier wird auch sehr kreativ gearbeitet.

Sind in der Telekommunikation aufgrund der Digitalisierung auch neue Berufsbilder
entstanden?

Jan Trionow: Im Prinzip haben Berufe, die es schon gab, grofleres Gewicht bekommen. Der
Data-Analyst ist zum Beispiel eine gefragte Spezies geworden, weil seine Fahigkeiten, im Unter-
nehmen viel breiter Anwendung finden. Ein komplett neuer Beruf ist bei uns nicht entstanden.
Es ist eher so, dass sich Trends in der Technologie und am Markt in der Weiterentwicklung
der Berufsprofile niederschlagen. Frither haben wir Medienkampagnen nur tiber klassische
Kommunikationskanile wie Print, Radio und Fernsehen gestaltet. Heute erfolgen sie iiber die-
se Kanile und gleichzeitig auch tiber Social Media sowie durch komplett andere Formen der
Interaktion mit den Kunden. Diese Herausforderung erfordert bei unseren Mitarbeitern Fahig-

keiten, die immer weiterentwickelt werden miissen.

Welche Titigkeitsfelder haben im Zuge der Digitalisierung an Bedeutung gewonnen?

Jan Trionow: Ein Thema, das derzeit alle bewegt, ist Big Data. Unter dem Titel »Data Analytics«
ist es uns schon linger bekannt. Big Data brauchen wir de facto bei jedem Unternehmenspro-
zess: Die Produkte, die wir anbieten, funktionieren dadurch besser und personalisierter. Wo
immer heute im Unternehmen Entscheidungen getroffen und Ressourcen eingesetzt werden,
sei es Arbeitsleistung, Investitionen in Netzkapazititen, Softwarelosungen oder Marketingkam-
pagnen, konnen diese durch Datenanalyse zielgerichteter erfolgen. Die Technologien dafiir
sind heute leicht verfiigbar. Wir werden zukiinftig eine Situation vorfinden, in der fast jeder

Mitarbeiter seine tiglichen Entscheidungen gestiitzt von Datenanalyse treffen wird. Die Latte
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liegt hoch. Denn die besten globalen Player haben die Kompetenzen, Entscheidungen entspre-
chend dem Kundenverhalten zu automatisieren oder unterstiitzt von Algorithmen zu treffen

auf ein hohes Niveau gebracht.

Wie werden Trends friihzeitig erkannt, und welche Rolle spielen dabei Weiterbildungen?
Jan Trionow: Die Trends sind nicht so schwer zu erkennen, sie sind offensichtlich. Die grofiere
Herausforderung besteht darin, sie in einem etablierten Unternehmen breit zu verankern, weil
das im laufenden Betrieb geschehen muss. Wir arbeiten dafiir auch mit eigenen Weiterbil-
dungsangeboten, wir haben eine eigene interne Schulungsabteilung. Es gibt natiirlich auch
andere Moglichkeiten, sich extern weiterzubilden. Am Ende des Tages ist Lernen auch ein
Learning-by-Doing: Man lernt die Dinge am besten, wenn man sie selbst anwendet. Die Ver-
anderungen, die wir intern im Unternehmen vornehmen, miissen immer durch Kommunika-
tions- und Schulungsmafinahmen begleitet werden. Prozesse kontinuierlich zu verdndern ist
Teil der tiglichen Arbeit.

Wie hat sich der Arbeitsmarkt in der Branche verdndert?

Jan Trionow: Es gibt verschiedene Trends. Im Rahmen der wirtschaftlichen Lage ist die Zahl
der Beschiftigten der Branche in den letzten Jahren doch deutlich zuriickgegangen, das hat die
Nachfrage nach neuen Beschiftigten geddmpft. Viele digitale Fahigkeiten kann man aber nicht
nur in einem Mobilfunkunternehmen, sondern auch in verschiedenen anderen Unternehmen
einsetzen, zum Beispiel im Bereich der Datenanalyse oder der Softwareentwicklung. Am Ar-
beitsmarkt befinden wir uns deshalb in einem grofleren Wettbewerb mit anderen Branchen
um die besten Talente, und daher miissen wir uns als Unternehmen entsprechend nach aufSen
présentieren, um uns fiir Beschiftigte interessant zu machen, also als Unternehmen, das span-

nend ist, wo das Arbeiten Spafl macht und wo Mitarbeiter Entwicklungsméglichkeiten finden.

Das Thema »Robotik« ist in aller Munde. Wo sehen Sie die Moglichkeiten und Grenzen der
Automatisierung?

Jan Trionow: Von Grenzen zu sprechen ist schwierig, weil die Moglichkeiten der Automatisie-
rung, denke ich, fast grenzenlos sein werden. Die Frage ist nur, ob die Losungen gut funktio-
nieren, um vom Markt angenommen zu werden. Maschinen und Algorithmen werden stindig
weiterentwickelt, aber trotzdem gibt es noch geniigend Betdtigungsfelder fiir uns Menschen.

Dieser Trend wird sich, glaube ich, fortsetzen.

Wie haben sich Arbeitszeitmodelle und Arbeitsraume verindert?

Jan Trionow: Wir haben schon immer mit flexiblen Arbeitszeitmodellen gearbeitet. In unserer
Start-up-Phase war es unbedingt notwendig. Heute fithren wir ein Gleitzeitmodell mit grofler
Flexibilitit fiir alle Mitarbeiter, die in Abstimmung mit ihren Vorgesetzten mobil, also auch
von zu Hause, arbeiten konnen. Die Mitarbeiter empfinden das als sehr angenehm, sich ihren

Arbeitsalltag selbst einteilen zu konnen. Vor ein paar Jahren hat noch die ganze Welt iiber »Hot-
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Desking« gesprochen. Also dartiber, dass sich jeder Mitarbeiter jeden Morgen einen neuen
Arbeitsplatz suchen muss, weil es eh egal ist, neben wem man arbeitet, und es super ist, dass
man im Unternehmen stidndig neue Leute kennenlernt. Das ist aus meiner Sicht fiir die heuti-
gen Arbeitsmethoden in vielen Fillen nicht mehr der richtige Ansatz. Ganz im Gegenteil: Wir
miissen wieder Inseln schaffen, wo Teams tiber einen gewissen Zeitraum gleichzeitig an einem
Ort gut zusammenarbeiten kénnen. In unserer IT- Abteilung haben wir solche Inseln schon viel
mehr geschaffen, mit entsprechender Biirogestaltung, wie man sie von Microsoft und Google

kennt, also Meetingraumen, passenden Mobeln und Farben.

Herzlichen Dank fiir das Gespréch!

Das Interview mit Jan Trionow fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Be-
rufsinformation des AMS Osterreich. s

Jan Trionow, Geschdftsfiihrer (CEO) von Hutchison Drei Austria GmbH.

Berufsausbildung mit Matura zum Elektronik-Facharbeiter, Studium Elektrotechnik an der Techni-
schen Universitit (TU) Dresden, Mobilfunklehrstuhl Mannesmann AG, Vodafone GmbH ...

Universitit: 1991-1997: Elektrotechnik- und Maschinenbau/ Telekommunikation an der Technischen
Universitdit Dresden, Deutschland

Weiterfiihrendes Studium: 1995-1996: EuroNational Certificate an der University of Sunderland, UK

Berufliche Erfahrung (zeitlich absteigend):

seit 07/2010 Hutchison Drei Austria GmbH, Wien CEO

05/2001 - 06/2010 Hutchison 3G Austria GmbH, Wien verschiedene Positionen; ab 03/2005 CTO
09/2000 - 04/2001 Vodafone Europe Ltd., Diisseldorf, Berater fiir New Technology Rollout
10/1996 - 08/2000 Mannesmann Eurokom GmbH, Stuttgart/Diisseldorf, Festnetzplaner
02/1996 - 06/1996 Philips Wide Area Paging, Cambridge UK, Entwickler fiir Testsysteme

AN N N S

Jan Trionow

Hutchison Drei Austria GmbH

Briinner StraBe 52, 1210 Wien

Tel.: 050 660, E-Mail: serviceteam@drei.at, Internet: www.drei.at
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Ulrike Riedle (Interview) — AMS info 423, 2018

»Die Lehrlinge kdnnen mit dem digitalen
Ausbildungstool individuell entscheiden,
was sie wann lernen wollen«

Ulrike Riedle, Geschaftsfiihrerin des Installationsbetriebes
Riedle Installationen GmbH in Innsbruck, im Interview
Uber das firmenintern entwickelte Ausbildungstool fur
Lehrlinge und die Grenzen der Automatisierung im
Installationshandwerk

New-Skills-Gesprache des AMS (11) — www.ams.at/newskills

»Der Installateursberuf ist nicht so einfach und schnell digitalisierbar, sagt Ulrike Riedle,
Geschiftsfiihrerin des eigenen Installationsbetriebes in Innsbruck. In der unmittelbaren
Arbeit des Monteurs auf der Baustelle sieht die studierte Handelswissenschaftlerin derzeit
weniger Automatisierungsmoglichkeiten. Sie erkldrt das mit der sehr breiten Produktpalette
und der damit verbundenen starken Individualitit der Auftridge im Vergleich zu anderen
Berufen.

Schon eher digitalisierbar sei die Administration des Betriebes. Aufgrund eines Lehr-
lingsmangels hat der Installationsbetrieb die Organisation der Ausbildung mit Hilfe des
umfassenden Tools »Lernen & Punkten« digitalisiert. Das Ausbildungstool bietet Ausbil-
denden und Auszubildenden jederzeit einen Uberblick iiber Lernfortschritte und soll den
Lehrlingen die Entscheidung erméglichen, wann sie welche Inhalte lernen mdchten. Damit
wird ihnen also ein besonders flexibles Lernen ermdglicht, und ebenso steigt damit die

Lernmotivation.

Frau Riedle, welche Bereiche deckt Ihr Installationsunternehmen ab?

Ulrike Riedle: Ich bin in vierter Generation des Familienbetriebes, und zu unserem sehr um-
fangreichen Aufgabenbereich zihlen Sanitdranlagen, Heizungen, Liftungen sowie Klima- und
Kélteanlagen, also alles, was zur Haustechnik zahlt, au8er Elektro. Wir haben vierzig Mitarbei-
ter, das heif3t, unser Betrieb ist fiir einen Installationsbetrieb relativ grof8. Die meisten Betriebe,
zumindest in Tirol, sind wesentlich kleiner. Durch unsere Grof3e sind wir auch in der Lage,
alle Bereiche der Installation tatsdchlich abzudecken. Wir fithren sowohl Grofiprojekte iiber
ein Jahr als auch kleine Reparaturen durch. Wir sind ebenso in der Sanierung von Altbauten
und denkmalgeschiitzten Gebduden titig, wo es auf Spitzfindigkeiten und Erfahrung mit alten

Technologien ankommt.
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Wie hat sich die Arbeitswelt der Installationstechnik aufgrund neuer Technologien
verdndert?

Ulrike Riedle: Es werden stindig neue Technologien entwickelt, die den Kundenkomfort er-
hohen und gleichzeitig Energie einsparen. Hier tut sich extrem viel. Frither standen uns nur
wenige Heizungsprodukte zur Verfiigung. Heute gibt es verschiedenste Technologien im Hei-
zungsbereich. Diese werden laufend weiterentwickelt, und daher miissen wir uns standig wei-
terbilden.

Thre MitarbeiterInnen benétigen also ein breiteres Spektrum an Wissen iiber

Technologien ...

Ulrike Riedle: Auf jeden Fall. Wir haben eine eigene Technikabteilung im Betrieb. Die Mitarbei-
ter in unserer Technikabteilung miissen sich fortlaufend weiterbilden. Auch die Bauleiter, die
die Pléne der technischen Abteilung auf der Baustelle umsetzen, miissen sich stindig weiter-
bilden und die Technologien, die verbaut werden, kennen. Der Monteur muss das nicht mehr

unbedingt in diesem Ausmaf} wissen.

Welche Auswirkungen hat die Digitalisierung auf den Kontakt mit Kundinnen und
Kunden?

Ulrike Riedle: Die Hersteller von Heizungsgeriten haben Zugang zu ihren Produkten, die be-
reits im Gebéude installiert sind. Als Kunde kann man sich aussuchen und sagen: »Liebe Instal-
lateure, ich mochte gerne, dass Sie direkten Zugriff auf mein Heizgerét haben, Fehler und Sto-
rungen schon friithzeitig erkennen und mich dann informieren und jemanden vorbeischicken.«
Es gibt natiirlich auch Kunden, die nicht wollen, dass die Firma direkt zugreifen kann. Es ist
aber die Zukunft. Steigerung des Kundenkomforts und Energieeinsparung sind zwei Entwick-
lungstrends, die sich noch weiter verstirken werden. Wenn ich beispielsweise ein Ferienhaus
besitze und weif3, dass ich am Wochenende hinfahren werde, kann ich meine Heizung von zu
Hause aus mit einer App einschalten, damit es warm ist, bis ich am Freitagabend angekommen
bin. Das ist nicht nur komfortabel, sondern auch energiesparend, weil ich die Heizung nicht
eine Woche lang durchlaufen lassen muss, wenn ich nur am Wochenende dort bin. So dhnliche

Produkte gibt es auch fiir Klimaanlagen und andere Gerite.

Sind dadurch gewisse Tidtigkeiten automatisiert worden?

Ulrike Riedle: Fir uns als Installateure weniger. Bei uns ist es noch nicht soweit, dass ganze Ar-
beitsschritte auf der Baustelle wegfallen. Der Installateursberuf ist, glaube ich, nicht so einfach
und schnell digitalisierbar, wie vielleicht manch andere Handwerksberufe.

Wieso?
Ulrike Riedle: Wir haben eine breite Produktpalette und erfiillen unsere Auftrage sehr indivi-
duell. Ich kann eine kleine Reparatur in einer Wohnanlage nicht nach dem gleichen Schema

behandeln wie einen Millionenauftrag im Industriegebdude. In der Abrechnung, Verwaltung
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und Zeiterfassung der Projekte gibt es viele Moglichkeiten zur Digitalisierung, die ich bei der

unmittelbaren Arbeit des Monteurs auf der Baustelle noch nicht sehe.

Wie hat sich der Arbeitsmarkt in der Branche aufgrund neuer Technologien veréndert?
Ulrike Riedle: Auch uns trifft der Fachkriftemangel, das hat aber weniger mit Technologien
zu tun, sondern vielmehr damit, dass viele Jugendlichen keine Lehre mehr machen wollen,

sondern auf eine lingere Schulausbildung setzen.

Aus diesem Grund haben Sie Thr Ausbildungstool entwickelt.

Ulrike Riedle: Ja, wir hatten im Schnitt immer zehn Lehrlinge, die anschliefSend als Fachkrifte
bei uns weitergearbeitet haben. Frither sind die Lehrlinge auf uns zugekommen, das hat immer
tiber Mundpropaganda funktioniert. In den letzten Jahren ist es aber schwierig geworden, tiber-
haupt Lehrlinge zu finden. Daher stellen wir daher nun schon seit drei Jahren unsere Firma und
den vielfaltigen Beruf des Installateurs in den Schulen vor. Wir wollen zeigen, dass wir eine gute
Lehrausbildung bieten und dass man mit einer Lehre als Installateur ausgezeichnete Berufs-
chancen hat. Wir haben einen digitalen Ausbildungsplan entwickelt, auch deshalb, weil wir uns
vom Land Tirol als Lehrbetrieb auszeichnen lassen wollten und ein solcher Ausbildungsplan
dafiir eine Voraussetzung darstellt. Darin wird dokumentiert, was die Lehrlinge laut Berufsbild
in den einzelnen Jahren lernen miissen und was sie tatsdchlich wo und wann gelernt haben.
Wir hatten mit einem &hnlichen Plan schon Erfahrungen gesammelt und festgestellt, dass so
etwas in Papierform nicht tiberschaubar ist, wenn die Lehrlinge laufend auf verschiedenen
Baustellen titig sind. Wir haben dann gesagt, dass wir das digital machen, damit wir nichts
vergessen konnen, weil uns online ein Uberblick dariiber, was gelernt wurde, zur Verfiigung
steht. Ein solches E-Learning-System haben wir auch deshalb eingefiihrt, weil es bei den Lehr-

lingen einfach gut ankommt.

Konnen Sie dieses Ausbildungstool néher beschreiben?

Ulrike Riedle: Unser interaktives Tool heifit »Lernen & Punkten« und erméglicht es den
Lehrlingen, online zu lernen. Dabei besitzen sie zeitliche Flexibilitat: Die Lehrlinge kon-
nen mit dem digitalen Ausbildungstool individuell entscheiden, was sie wann lernen wol-
len. Das Ausbildungstool besteht aus Lerneinheiten mit Tests und praktischen Aufgaben,
die aus dem Berufsbild abgeleitet sind. Mit welcher Einheit sie anfangen, ist ihnen selbst
tiberlassen. Wenn ein Lehrling gerade ein Waschbecken montiert, kann er anschlieffend im
Tool die Lerneinheit zu Aufhangungsvorrichtungen fiir Waschbecken absolvieren. Das Tool
ist spielerisch aufbereitet, damit die Lehrlinge beim Lernen Spaf$ haben. Zentrales Element
des Systems ist die Vergabe von Punkten, die die Lehrlinge fiir positiv absolvierte Lernein-
heiten erhalten. Motivierend soll auch der Wettbewerb mit anderen Lehrlingen wirken: Die
Lehrlinge kénnen im Tool den Punktestand mit dem der anderen vergleichen. Wenn sie
eine Testfrage nicht wissen, konnen sie den Monteur auf der Baustelle fragen oder im Inter-

net recherchieren. Das System ist auch mit informativen Videos aus dem Internet verlinkt.
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»Schwindeln« ist ausdriicklich erlaubt: Es ist egal, woher ich meine Informationen habe,
Hauptsache, ich habe es gelernt.

Welches Feedback erhalten die Lehrlinge?

Ulrike Riedle: Die Lehrlinge miissen sich in diesem Ausbildungstool auch zu den einzelnen
Lerneinheiten selbst einschitzen. Wenn wir sehen, dass es in einem Bereich Nachholbedarf
gibt, dann kénnen wir die Lehrlinge in diesem Bereich gezielt fordern. Die Idee ist auch, dass
die Lehrlinge selbst Testfragen entwickeln kénnen. Das heifit, sie erhalten Punkte, wenn sie
aus einer Lerneinheit eigene sinnvolle Testfragen entwickeln, die dann im Pool der anderen
bisherigen Fragen landen. Egal, was sie tun, sie bekommen ein Feedback. Wenn sie lange keine
Testfragen mehr gemacht haben, springt im System die Ampel von Griin auf Rot. Das Feed-
back erhalten sie natiirlich auch von ihrem Ausbilder: Einmal im Monat gibt es ein Gesprich,
das - je nach Bedarf - auch eine halbe oder ganze Stunde dauern kann. Wir mdchten nicht nur
Wissen abfragen, sondern die Lehrlinge fordern: Die, die sich leicht tun, genauso wie die, die
sich schwer tun. Das ist deshalb moglich, weil der Ausbilder ebenso Zugang zu dieser Plattform
hat und eine Ubersicht iiber den Entwicklungsstand aller Lehrlinge besitzt. Auch die Ausbil-
der sollen Spafl an dem System haben und schneller auf Lerndefizite der Lehrlinge reagieren
konnen. Es ist einfach fein, dass das digital ist, die Ausbilder und Lehrlinge haben auch vom
Handy standig Zugrift auf die Plattform. Auf Grundlage des Feedbacks der Nutzer arbeiten wir

natiirlich auch stdndig an der Weiterentwicklung des Ausbildungstools.

Welche technischen Lehrberufe bilden Sie mit dem Tool aus?

Ulrike Riedle: Den Lehrberuf »Installations- und Gebaudetechnik« in zwei Schwerpunkten:
»Gas- und Sanitirtechnik« sowie »Heizungstechnik«. Diese Lehrlinge werden mit dem Tool
ausgebildet. Wir haben aber auch eine Konstrukteurin mit Schwerpunkt »Installations- und Ge-

béaudetechnike, die in der technischen Abteilung tétig ist und die auch mit diesem Tool arbeitet.

Hat sich durch den Einsatz neuer Technologien die Situation fiir Frauen verdndert?

Ulrike Riedle: In der technischen Abteilung haben wir einen Techniker und eine Technikerin
sowie einen weiblichen Lehrling. Im Verwaltungsbereich beschiftigen wir auch Frauen, auf
der Baustelle selbst nicht. Das hingt aber weniger mit der Technik als mit der korperlichen
Belastung zusammen, die viele Frauen als Hindernis sehen. Man muss auf der Baustelle zum
Beispiel einen schweren Heizkorper in den fiinften Stock tragen. Es sind zwar nicht mehr so
schwere Gewichte zu tragen wie vor dreiflig Jahren, man braucht aber trotzdem Kraft. Wenn
ein Midchen zu uns kommt, auf die Baustelle mochte, weifs, was auf sie zukommt und diesen

Beruf unbedingt erlernen mdchte, sind wir sicher offen.
Wie reagieren andere Unternehmen der Branche auf die Digitalisierung?

Ulrike Riedle: In den Betriebsablidufen kann ich das bei anderen Unternehmen nicht beurteilen.

Einzelne Schritte hin zur Digitalisierung werden, glaube ich, tiberall umgesetzt. Unser Betrieb
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sticht diesbeziiglich zumindest in der Lehrlingsausbildung heraus. Wir haben aber noch keine
umfassende Digitalisierungsstrategie in der Schublade liegen, und ich denke, dass es da vielen

anderen Installateuren dhnlich geht.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Ulrike Riedle fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Be-
rufsinformation des AMS Osterreich. s

Ulrike Riedle - Ausbildung und Beruf: AHS Matura BG/BRG Sillgasse in Innsbruck, Studium Han-
delswissenschaften an der WU Wien, Controlling bei Ericsson, Geschdftsfiihrerin Finanzen bei ASA
Abfall Service AG in Prag.

Mag.2 Ulrike Riedle
Riedle Installationen GmbH

Hans-Maier-StraBe 9, 6020 Innsbruck
Tel.: 0512 573557, E-Mail: office@riedle.at, Internet: www.riedle-installationen.com
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Agnes Streissler-Fuhrer (Interview) — AMS info 432, 2018

»Digitalisierung und Beschaftigung —
Nicht Schulung, sondern Bildung!«

Agnes Streissler-Fuhrer von der Gewerkschaft der
Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier — GPA-djp
im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (12) — www.ams.at/newskills

MMag.? Agnes Streissler-Fithrer hat 2016 eine umfangreiche Studie zum Thema »Digitalisie-
rung, Produktivitit und Beschiftigung« fiir das Osterreichische Bundeskanzleramt erstellt.
Nun ist sie als Bundesgeschiftsfiihrer-Stellvertreterin der Gewerkschaft der Privatangestellten,
Druck, Journalismus, Papier - GPA-djp fiir das Thema »Digitalisierung« zustandig und hat
damit auch aus einer vertieften gewerkschaftlichen Perspektive weitreichende Einblicke in die
mit der Digitalisierung verbundenen Verdnderungen von Arbeitsmarkt, Beruf und Bildung.
In diesem Interview im Rahmen der New-Skills-Gesprache des AMS nimmt Agnes Streissler-
Fiihrer zu den vielfiltigen und aus ihrer Sicht sehr tiefgreifenden Konsequenzen der Digitali-

sierung einige Einschdtzungen vor.

Inwieweit haben sich die Ergebnisse ihrer Studie aus dem Jahr 2016 bewahrheitet, bezie-
hungsweise wo hat sich das Bild mittlerweile verandert?

Agnes Streissler-Fiihrer: Die Ergebnisse der Studie haben sich insgesamt durchaus bewahrhei-
tet. Erstens, es haben sich, zumindest bislang, keine massiven negativen Beschiftigungseffekte
gezeigt. Zweitens, es ist weiterhin zu erkennen, dass in den digitalisierten Branchen tendenziell
Arbeitsplatze entstehen und weniger Arbeitsplitze wegfallen. Was in der Studie noch nicht so
stark herauskommt, ist die enorme Transformation in unterschiedlichen Branchen. Es gibt
sehr wohl Branchen beziehungsweise auch einzelne Unternehmen, in welchen es schon zu
Arbeitsplatzverlusten kommt, wohingegen es in anderen Branchen zu einer Zunahme von Ar-
beitsplatzen kommt beziehungsweise die Beschiftigung auch gleichbleibt. Gleichzeitig steigen
der Umsatz und die Produktivitdt unglaublich an, und es wird mit der gleichen Belegschaft
viel, viel mehr produziert. Hier kommt es zu keinem Arbeitsplatzabbau, sondern die einzelne
Arbeitskraft schafft einen hoheren Output. Diese Transformationsgeschichte ist der Punkt, an
dem die Politik gestaltend eingreifen muss, weil in manchen Branchen viele Menschen arbeits-
los werden, und dies sind nicht die gleichen Menschen, die auch wieder aufgenommen werden.
Zum Beispiel: Wenn die Supermarktkassiererin entlassen wird, weil es jetzt Scanner-Kassen

gibt, aber sehr viele Drohnenspezialisten gebraucht werden, wird ihr das nicht helfen.
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Die derzeit am starksten betroffene Branche ist der Bankensektor. Hier zeigt sich, dass das
klassische Geschiftsmodell einer Bank in der digitalen Welt immer weniger Bestand hat und es
noch nicht gelungen ist, hier neue Geschiftsmodelle zu entwickeln. Die Aufgabe einer Bank ist
sozusagen, Geld von jemandem zu nehmen, in Form von Spargeld, und dieses jemand anderem
zu geben, in Form von Krediten. Diese Intermediar- Aufgabe ist etwas ganz Klassisches, dass
ein Computer gut iibernehmen kann. Hier kann das gesamte Geschiftsmodell vom Computer
ersetzt werden, aufSer es gelingt Banken, mehr in Richtung Kundenbetreuung, Vertrauen et
cetera zu gehen. Zumindest in Osterreich ist dieser Ubergang erst am Anfang, und daher sehen
wir gerade im Bankensektor eine durchaus hohe Ablehnung der Digitalisierung. Digitalisierung
wird hier oft nur als eine Rationalisierung erlebt, die zu Entlassungen fiihrt.

Im Industriebereich — mitunter in spezifischen Unternehmen - ist eine positive Entwick-
lung zu sehen. Hier gelingt es tatsdchlich, neue Geschiftsmodelle zu entwickeln. Zum Beispiel:
Ein Unternehmen produziert keine Schweiffimaschinen mehr, aber bietet digitale Beratung und
Service zu Schweifindhten an. Sie gehen daher von der Produktion zum Service. Dieses Un-
ternehmen bietet also eine Dienstleistung an und ist trotzdem noch ein Industriebetrieb. Hier
gelingt es, ein neues Geschiftsmodell mit einem starken Bezug zu den Kundenbediirfnissen zu
finden. Es wird eine neue betriebliche Geschichte geschrieben, sodass auf einmal Beschiftigung
entstehen kann.

In vielen Industriebetrieben ist schon seit einiger Zeit aufgefallen, dass sie an den Qualifika-
tionen ihrer Beschaftigten arbeiten miissen, und dabei wird schon einiges in die innerbetrieb-
liche Weiterbildung investiert, sodass die Beschaftigten gut mitgenommen werden. Um wieder
zum Beispiel zurtickzukommen: Bis jetzt habt ihr eine Schweifimaschine erzeugt. Jetzt miisst
ihr euch mehr um die Kunden kitmmern und ihnen sowohl die SchweifSnaht verkaufen als auch
Service und Beratung anbieten. Hier wird versucht, die Verdnderung des Marktes auch in den
Qualifikationen der Beschiftigten abzubilden. Die Fachkenntnisse iiber die Erzeugung der Ma-

schine bleiben dabei relevant und werden durch Verkaufs- und Beratungskompetenzen ergénzt.

Wie stellt sich die Situation der betrieblichen Aus- und Weiterbildung in Osterreich aus
Threr Sicht da?
Agnes Streissler-Fiihrer: Ideal sind die betrieblichen Aus- und Weiterbildungsprogramme al-
lerdings in den wenigsten Betrieben in Osterreich. Ziemlich gut sind die OBB mit ihren gro-
Ben Lehrwerkstdtten unterwegs. Auch etwa bei Siemens werden neue Modelle entwickelt. Im
Durchschnitt, auch im Industriebereich, ist jedoch immer noch zu sehen, dass die Beschiftigten
auf neue Systeme geschult werden. Der Mensch wird an das System angepasst. Damit Menschen
in die Lage versetzt werden, neue betriebliche Geschichten zu schreiben und Modelle weiter-
zuentwickeln, ist es jedoch notwendig, dass der Mensch dazu gebracht wird, tiber das System
zu reflektieren, dartiber hinauszudenken und selbstindig weiterzuentwickeln. Das heif$t, wir
brauchen nicht Schulung, sondern Bildung!

In der Schulung sind die Unternehmen gut. In der Bildung, im Sinne von beruflicher Aus-
und Weiterbildung, da gibt es noch viel Autholbedarf. Wir haben Branchen und Unternehmen,
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die nur auf Rationalisierung setzen, dort fithrt die Digitalisierung zu Arbeitsplatzverlusten und
zu Recht auch zu Widerstand seitens der Beschiftigten. Hier wird die Digitalisierung nicht
mit offenen Armen aufgenommen, weil alleinige Rationalisierung das Unternehmen zerstort.
Langfristig werden sich diese Unternehmen selbst vom Markt wegrationalisieren, weil es wird

immer Unternehmen geben, die billiger sind.

Digitalisierung und betriebliche Aus- und Weiterbildung sollten also Hand in Hand gehen?
Agnes Streissler-Fiihrer: Digitalisierung kann also nur gelingen, wenn neue Geschiftsmodelle
und betriebliche Aus- und Weiterbildung entwickelt werden. Zentrale Fragen sind: Wie stelle
ich mich als Unternehmen neu auf? Was brauchen meine Kunden wirklich von mir heute?
Wie kann ich das bestméglich und in einer guten Kombination von digitalen Prozessen und
personlicher liefern? Diese Fragen haben Industrieunternehmen schon in den vergangenen
zehn, funfzehn Jahren begonnen zu beantworten und umzusetzen. Es gibt auch schon ganz
gute Erfolgsgeschichten in Osterreich. Im Dienstleistungsbereich passiert dies deutlich langsa-
mer, und es findet derzeit die grof3e Transformation statt. Die Digitalisierung hat sehr positive
Effekte, wenn es Betrieben gelingt, gemeinsam mit den Beschiftigten ein neues Geschiftsmo-
dell zu entwickeln, und zwar sowohl fiir das Unternehmen als auch fiir die Arbeitnehmer und

Arbeitnehmerinnen.

Wie schon von Thnen anhand des Bankensektors skizziert betreffen die aktuellen Veridn-
derungen zunehmend den Dienstleistungssektor, wo sehen Sie hier die grundsétzlichen
Herausforderungen, auch fiir die Frauenbeschiftigung?

Agnes Streissler-Fiihrer: Ein Aspekt bei der digitalen Transformation wird mit Blick auf un-
terschiedliche Titigkeiten und Qualifikationen sichtbar. Manche Titigkeiten fallen durch die
Digitalisierung weg, andere kommen hinzu. In den 1990er-Jahren, als die Automatisierung in
der Industrie und in der Produktion Einzug gefunden hat, sind vor allem Hilfsarbeiten weg-
gefallen. Nun ist die digitale Transformation im Dienstleistungsbereich angekommen. Hier
fallt interessanterweise weniger die geringqualifizierte Arbeit weg, weil diese im Dienstleis-
tungsbereich sehr oft eine Nicht-Routinetétigkeit ist. Zum Beispiel: Die Kollegin, die bei uns
die Reinigung macht, sdubert viele Schreibtische. Hier wiirde sich ein Computer oder einen
Roboter schon ziemlich schwer tun, obwohl die meisten Schreibtische hier nicht einmal be-
sonders chaotisch sind. Ein Roboter kann grofie und gut abgegrenzte Fliachen sdubern, aber
keine chaotischen Schreibtische. Ahnliches ist im Pflegebereich zu sehen. Hier gibt es viele
Nicht-Routine-Titigkeiten, die eher ein geringes Qualifikationsniveau haben. Bei mittleren
Qualifikationen vor allem im Verwaltungsbereich, in der Buchhaltung, im Rechnungswesen
und im Kundenmanagement sieht dies jedoch anders aus. Uberall dort, wo wir in den vergan-
genen zehn Jahren begonnen haben, Excel-Listen zu machen, machen nun mehr und mehr
Computerapplikationen diese Arbeit. Nun entsteht die Problematik, dass wir in diesen mittle-
ren Qualifikationen durch die Digitalisierung auf einmal die Disruption haben und dass hier

sehr stark Frauenberufe betroffen sind. Die Titigkeiten, die dazukommen, sind sehr stark im
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statistischen Bereich oder im technischen Bereich. In diesen Bereichen ist die Frauenquote
noch ganz besonders niedrig.

Aus Genderperspektive besteht also die Gefahr, dass Frauen tendenziell noch starker be-
nachteiligt werden. Sie verlieren ihre relativ gut bezahlte Arbeit. Dies ist auch fiir den Ban-
kenbereich relevant. Dort verdienen Frauen sehr gut, vergleichsweise zum Osterreichischen
Arbeitsmarkt. Wenn diese Jobs wegfallen, wo gehen sie denn dann hin? Fiir Frauen, die ge-
kiindigt werden, gibt es hier nicht besonders rosige Perspektiven. Dies ist ein wichtiger Punkt,
weil die Digitalisierung oft unter dem Hype der Industrie 4.0 gesehen wird, die wiederum eher
von Minnern dominiert ist.

Die Grundaussage meiner Studie, dass wir uns nicht vor der Massenarbeitslosigkeit fiirch-
ten miissen, bleibt weiter bestehen. In den vergangenen eineinhalb Jahren, die ich in der Praxis
der gewerkschaftlichen Arbeit verbracht habe, haben sich vor allem die aktuellen digitalen
Transformationen bestitigt, welche tektonische Verschiebungen in unterschiedlichen Branchen

und bei unterschiedlichen Tétigkeiten und Qualifikationsniveaus mit sich bringen.

Die potenziellen Gefahren fiir Kiindigungen verschieben sich nun also von eher niedrigen
Qualifikationsniveaus in der Industrie zu mittleren Qualifikationsniveaus im Dienstleis-
tungssektor?

Agnes Streissler-Fiihrer: Die Datengrundlage meiner Ausfithrungen hat sich in den letzten ein-
einhalb Jahren noch einmal verdndert, weil ich viele Betriebsrate und Betriebsritinnen befragt
habe. Es ist wichtig, hier genau zu unterscheiden. Eine gut ausgebildete mittlere Qualifikati-
onsschiene ist sehr wichtig, vor allem in der Industrie. Es braucht gut ausgebildete Facharbeiter
und Facharbeiterinnen, die eine gute Grundausbildung haben, sodass sie auch in der Lage
sind, eine Titigkeit auszuiiben, die sich mit der Zeit verandert. Wenn ich fachlich verstehe,
was ich eigentlich mache, dann kann ich auch mit der Zeit meine Tétigkeiten verdndern und
bleibe nicht immer auf der gleichen eingelernten Schiene, wie eben eine angelernte Hilfskraft.
Also bei einer HTL-Ausbildung sind wir genau dort, wo ich vorher von »Bildung« gesprochen
habe. Es gibt ein Verstdndnis fiir das System, und Fachkrifte kdnnen sich auch mit dem System
weiterentwickeln oder selbst das System weiterentwickeln.

Bei Buchhaltungs-, Verwaltungs- und Administrativkréiften mache ich mir durchaus schon
Sorgen, dass diese Titigkeiten wegfallen. Jedoch gibt es einen Punkt, der mich wieder optimis-
tischer stimmt: Da es sich eben um mittlere Qualifikationen handelt, reden wir typischerweise
nicht von bildungsfernen Menschen, daher konnen diese Menschen besser mit guten Bildungs-
angeboten abgeholt werden. Das sind Gruppen die tendenziell fiir Weiterbildungsangebote
zugénglich wiren. Es braucht also Einrichtungen, welche diese Weiterbildung finanzieren und
durchfithren. Dazu ist ein sehr gutes Arbeitsmarkt-Monitoring notwendig. Ein intelligentes,
daten-basiertes Monitoring, welches erkennt und prognostiziert, welche Tétigkeiten und Job-
profile neu entstehen beziehungsweise jetzt nicht irgendwas komplett Neues sind, sondern
vielleicht eine modulare Veranderung dessen, was es schon gibt. Selbst ein Drohnenspezialist ist

in seiner Basis ein Mechatroniker. Dieser Beruf ist nichts komplett Neues. Auch der berithmte
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Customer Relation Manager ist ein Vertriebler, der aber auch Big Data kann. Insofern ist es
wichtig zu erkennen, was die wirklichen neuen Titigkeiten sind und welche Weiterbildungs-
angebote es fiir die neuen Aspekte von Berufen braucht. Es gilt, noch grofSe Anstrengungen
zu setzen, damit Menschen Weiterbildungen machen konnen. Auch dies ist ein spezifisches
Frauenthema. Wenn es uns nicht gelingt, die Weiterbildung wéhrend der Arbeitszeiten zu in-
tegrieren, werden Frauen es aufgrund der leider nach wie vor sehr traditionellen Rollenteilung
nicht schaffen, ausreichend in Weiterbildungen zu gehen, weil dafiir haben sie nicht die Zeit,

und der Zugang ist mit grofien Hiirden versehen.

Sie haben zum einen die Auswirkungen von der Digitalisierung beleuchtet und davon zum
anderen notwendige ordnungspolitischen Mafinahmen abgeleitet. Haben Sie vielleicht eine
Idee, wie digitale Tools auch fiir zweiteres helfen konnten? Welche Moglichkeiten bringen
Big Data und Kiinstliche Intelligenz, um Arbeitsmarktpolitik zu unterstiitzen?

Agnes Streissler-Fiihrer: Da sind wir auch genau bei der Geschichte mit den Geschaftsmodellen.
Wir miissen uns die Frage stellen, wie sich die Bediirfnisse der Arbeitsuchenden verdndern
und wie digitale Technologien besser genutzt werden konnen. Ein Arbeitsmarktservice ist am
Ende des Tages ein Dienstleister und muss daher einmal sein eigenes Geschiftsmodell auf den
Kopf stellen und fragen: Was will eigentlich mein Kunde? Was braucht mein Kunde? Wie biete
ich daher méglichst individuelle, personalisierte Packages, die dann so abrufbar sind, so wie
wir es vom Online-Banking bis zu Netflix gewohnt sind. Leistung auf Knopfdruck. Das Ar-
beitsmarktservice hat einen unschitzbaren Vorteil: Es hat einen riesigen Datenschatz tiber den
Arbeitsmarkt, und ich glaube, dass dieser Datenschatz nicht ausreichend gehoben wird. Zusétz-
lich kann ein staatliches Arbeitsmarktservice sagen, dass die personlichen Daten sicher sind,
weil das Geschdftsmodell nicht von dem Verkauf von personlichen Daten abhéngig ist. Wenn
mir ein Bewerber all seine Daten gibt, dann nehme ich die nicht und verkaufe sie an Facebook,
sondern ich nehme sie tatsichlich, um meinen Kundenstock und gesellschaftliche Entwicklun-
gen besser zu verstehen. Hier sind wir mitten im Bereich von Big Data und Machine-Learning.
Gleichzeit wird auf den Datenschatz aufgepasst, und wir konnen dem AMS vertrauen. Es ist ein
Unterschied, ob wir zum AMS gehen oder zu karriere.at, weil diese die Daten selbstverstdndlich
zu kommerziellen Zwecken verwenden und selbstverstindlich Daten verkaufen miissen. Sowas
macht ein Arbeitsmarktservice nicht, und es hat einen viel, viel gréfleren Datenschatz als all
diese kleinen Plattformen. Es gilt also, diesen Datenschatz auch wirklich noch besser zu heben
und Data-Mining zu machen. Wenn es gelingt, diesen Datenschatz so zu verwenden, dass
erstens der Arbeitsmarkt noch besser verstanden wird und zweitens daraus mafigeschneiderte
Produkte geschnitzt werden, welche einen hohen Vertrauensanteil und einen hohen kunden-
spezifischen Anteil haben, dann wird auch das typische Problem des Arbeitsmarktservice weg-
fallen, namlich dass die [Anmerkung: das Arbeitsmarktservice] sozusagen nur die schwierigen
Kunden am Arbeitsmarkt bekommen. Ja, das ist ja heute der Fall. Im Grunde kitmmert sich
das Arbeitsmarktservice um die schwerer Vermittelbaren, weil die anderen machen es eben

iiber LinkedIn et cetera.
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Es ist wichtig, dass wir die Digitalisierung nicht nur als eine technologische Entwicklung
sehen, sondern die Digitalisierung geht immer einher mit diesen neuen Kundenbediirfnissen,
mit dieser so genannten »Customisation« des Kunden. Es geht um maf3geschneiderten Pro-
dukte und Services fiir Kunden, egal ob sie sich auf der Website des AMS anmelden oder ob
sie in die Landesstellen gehen. Ich muss als Kunde immer bekannt sein und nicht jedes Mal
wieder meine ganzen Daten und Bediirfnisse angeben miissen. Fiir mich ist immer Netflix das
Beispiel eines schnittstellenfreien Serviceanbieters, weil es egal ist, auf welchem Gerét ich bin,
Netflix weif$ immer, wo ich in welcher Serie gerade stehengeblieben bin, was meine Vorlieben
sind und schldgt mir dementsprechend die richtigen Sachen vor. Zugegeben, Netflix hat ein
bisschen ein einfacheres Angebot als das Arbeitsmarktservice, aber wir konnen schon etwas
lernen. Beispielsweise vom Data-Mining: Netflix wiirde sagen, es ist viel weniger interessant zu
wissen, dass das eine fiinfzigjahrige Frau ist, als zu wissen, dass das jemand ist, der Star-Wars
mag. Also aus den Vorlieben konnen viel mehr Prognosen gebildet werden als nur aus den
soziodemographischen Variablen.

Ich bin sicher, dass auch das Arbeitsmarktservice die Potenziale der Digitalisierung fiir
interne, kundenorientierte Prozesse besser nutzen kann, wenn diese Gesamtstory der Digita-
lisierung im Sinne von spezifischen Fragen behandelt wird: Wie komme ich besser an meine
Kunden? Wie verstehe ich meine Kunden besser? Wie kann ich einen Kunden dadurch bessere
Services bieten? Wie kann ich all diese Daten, die ich von den Kunden habe, genau dafiir bes-
ser ausniitzen? Genau in den Antworten auf diese Fragen liegt ein enorm hohes Potenzial der

Digitalisierung fiir das Arbeitsmarktservice.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Agnes Streissler-Fithrer fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen
Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf; www. oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarkt-
forschung und Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Agnes Streissler-Fiihrer hat 2016 eine umfangreiche Studie zum Thema »Digitalisierung, Produktivitdt
und Beschdftigung« fiir das Osterreichische Bundeskanzleramt erstellt. Nun ist sie als Bundesgeschiifts-
fiihrer-Stellvertreterin der Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier - GPA-djp
fiir das Thema »Digitalisierung« zustindig und hat damit auch aus einer vertieften gewerkschaftlichen
Perspektive weitreichende Einblicke in die mit der Digitalisierung verbundenen Verdinderungen von
Arbeitsmarkt, Beruf und Bildung. In diesem Interview im Rahmen der New-Skills-Gesprdiche des AMS
nimmt Agnes Streissler-Fiihrer zu den vielfiltigen und aus ihrer Sicht sehr tiefgreifenden Konsequenzen
der Digitalisierung einige Einschdtzungen vor.

MMag.? Agnes Streissler-Fiihrer

GPA-djp - Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier
Alfred-Dallinger-Platz 1, 1030 Wien

Tel.: 050301-301, E-Mail: i-media@gpa-djp.at, Internet: www.gpa-djp.at
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Alexander HAlbl (Interview) — AMS info 433, 2018

»Die Berufsausbildung muss auf die
Veranderungen flexibel reagieren!«

Alexander Holbl, Leiter der Abteilung Berufsausbildung und
Ingenieurwesen in der Sektion Unternehmenspolitik im
Bundesministerium fur Digitalisierung und Wirtschafts-
standort, im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (13) — www.ams.at/newskills

Alexander Holbl ist als Abteilungsleiter fiir die betriebliche Ausbildung innerhalb der Lehrlings-
ausbildung zustandig. In diesem Interview im Rahmen der New-Skills-Gesprache des AMS gibt
er Einblicke in die Herausforderungen der Lehrlingsausbildung in einer sich rasch verdndern-

den Arbeitswelt und zeigt auf, wie das System der Berufsausbildung darauf reagieren sollte.

Welche Verinderungen in den Qualifikationsanforderungen erwarten Sie im Allgemeinen
im Zusammenhang mit der Digitalisierung?

Alexander Holbl: Die Digitalisierung ist ein Prozess, der die Betriebe in Wirklichkeit schon
langst erfasst hat, in manchen Branchen frither, in anderen spéter. In fast allen Berufen benétigt
man daher so genannte »Digitale Grundkompetenzen«. Damit sind einerseits anwendungs-
bezogene Kompetenzen gemeint, also die Beherrschung einschlagiger Software oder digitaler
Medien, andererseits ein ganzheitliches Verstindnis von dem, wie die digitale Welt funktio-
niert, Aspekte der Datensicherheit und des Datenschutzes, aber auch der kritische Umgang mit
Informationen, die digitale Systeme liefern. Vieles lasst sich automatisieren oder digital steuern,
die Kontrolle wird dabei aber immer wichtiger. Nehmen wir als Beispiel die Kiiche, also einen
Bereich, der nicht unbedingt sofort mit Digitalisierung in Verbindung gebracht wird. Natiirlich
ist es moglich und wird sicher bald in vielen Kiichen Realitét sein, dass Speisen nach einem vor-
gegebenen Rezept vorbereitet und gewiirzt werden, die Letztkontrolle, also das Abschmecken,
wird weiter der Mensch durchfithren. Aulerdem muss man sich davor absichern, dass nicht
irgendwer das von auflen manipuliert oder die Spezialrezepte stiehlt. Der Urheberrechtsschutz
oder auch der Schutz geistigen Eigentums oder von Betriebsgeheimnissen ist auch in diesem
Bereich eine zentrale Frage.

In welchen Berufen sind vermutlich die grofiten Verdnderungen zu erwarten?

Alexander Holbl: Dass alle technischen Berufe besonders betroffen sind, ist evident. In der IT-

Branche selber sind die grofiten Verdnderungen zu beobachten, hier werden auch neue Berufe
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konzipiert, aber auch der gesamte Produktionsbereich. Im Dienstleistungsbereich wird es nie
ganz ohne menschliche Komponente gehen, weil das ja genau diese individuelle Note ist, die
die Leute haben wollen. Man méochte auch nicht das essen, was ein Roboter serviert oder kocht.
Ich glaube aber schon, dass es eigentlich kaum einen Berufsbereich geben wird, der nicht mehr
oder weniger stark von der Digitalisierung erfasst wird, aufler vielleicht ganz spezifische tradi-
tionelle Handwerke, wo es sehr stark auf das kreative Element ankommt. Andererseits gibt es
Berufe, die mehr oder minder ausgestorben sind, so etwa der klassische Bankschalterbeamte.
Auch der Handel unterliegt starken Veridnderungen, auch bei den Supermirkten. Die
Selbstbedienungskassen stecken derzeit zwar noch in den Kinderschuhen, die Systeme funkti-
onieren noch nicht wirklich hundertprozentig, aber in fiinf Jahren, denke ich, wird das eher der
Standard sein, und die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Supermarkt werden sich mehr auf
Beratung, etwa im Bereich der Lebensmittelintoleranzen, der Produktherkunft und Produkt-
zusammensetzung, konzentrieren miissen. Es wird weniger Personal fiir den unqualifizierten
Bereich bendétigt, dafiir mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die hoherqualifizierte Arbeiten
verrichten konnen. Auflerdem braucht es auch die Leute, die diese Systeme warten und ser-
vicieren. Denn, auch wenn die Systeme immer sicherer werden und die Nutzerfreundlichkeit
steigt, werden sie in sich nicht weniger komplex. Und Komplexitdt bedeutet auch immer eine
gewisse Fehleranfilligkeit, vor allem bedeutet es eine gewisse Herausforderung, einen Fehler
zu erkennen und auch zu beheben, also es wird doch viel, viel mehr gut qualifizierte Personen

geben miissen, die in der Lage sind, solche Systeme zu warten und zu reparieren.

Wie muss das System der Berufsausbildung auf diese Verédnderungen reagieren?

Alexander Holbl: Jeder Beruf ben6tigt neben den berufsspezifischen und den berufsiibergrei-
fenden personlichen und sozialen Kompetenzen auch einen Kanon so genannter »Digitaler
Kompetenzen«: Ein Verstindnis dessen, was eigentlich im Hintergrund wirklich passiert, was
passiert auf der Systemebene, und dann gibt es natiirlich das, was man die Basisanwenderkom-
petenzen nennt, also dass man mit bestimmten, typischen Software-Paketen umgehen kann,
die es halt praktisch tiberall gibt, also Textverarbeitung, Tabellenkalkulation, Prisentations-
software, digitale Kommunikationsmedien und alles, was Social Media, Kommunikation, auch
kundenorientierte Kommunikation, betrifft, fallt da hinein. In Deutschland hat man jetzt fiir elf
Industrie-Metallberufe ein Modul »Digitale Kompetenzen« formuliert. In Osterreich werden
wir jetzt innerhalb eines Jahres die gesamte Lehrberufslandschaft durchforsten, ob man etwas
Generelles mehr oder minder in allen Berufsbildern verankern kann, und alle Berufsbilder

auch darauf hin screenen, ob sie iiberhaupt noch up-to-date sind.

Was wird sich, Ihrer Meinung nach, im Bereich der Ausbildungsformen tun miissen?

Alexander HoIbl: Ich gehe schon davon aus, dass Ausbildungsverbiinde oder triale Ausbildungs-
elemente weiter zunehmen, das ist ja eine Entwicklung, die es seit den ausgehenden 1990er-
Jahren gibt und die wir grundsitzlich auch fiir sinnvoll erachten und in der betrieblichen

Lehrstellenférderung explizit berticksichtigen. Solche trialen Ausbildungselemente werden
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starker digital verortet werden. Wir entwickeln derzeit fiir die Gastronomie ein elektronisches
Ausbildungsbegleit-Tool, das Betrieben zur Verfiigung gestellt wird und auf dem Ausbilde-
rinnen und Ausbilder und die Lehrlinge jeweils ihre Bereiche haben und dem jeweils anderen
Feedback geben konnen. Das Tool soll auch dazu dienen, anhand der Ausbildungsordnung
tiberpriifen zu kdnnen, welche Ausbildungselemente bereits behandelt wurden. Das Tool kann
auch aus Ausbildungsdokumentation dienen, soll aber in erster Linie eine wirkliche elektro-
nische Begleitung der Ausbildung sein. In einer weiteren Phase soll auch die Berufsschule in
dieses Begleit-Tool eingebunden werden.

Dariiber hinaus werden laufend Priifungsvorbereitungs- Apps entwickelt. Das Ministerium
hat auch einen Férder-Call fiir Digitalisierungsprojekte durchgefiihrt, da wird es jetzt fiir die
Industrie wahrscheinlich eine Ausbildungsplattform fiir die Ausbilder und Ausbilderinnen ge-
ben. In diesem Bereich tut sich ja jetzt schon sehr viel. Hier ist es wichtig zu schauen, dass man
dann die Spreu vom Weizen trennt, und dafiir sorgt, dass vor allem qualititsvolle Produkte

eingesetzt werden.

Wird auch daran gedacht, in der Lehrlingsausbildung auch bei der Vermittlung von Inhal-
ten stirker auf digitale Medien zu setzen, also in Form von E-Learning-Elementen?
Alexander HGIbl: Mittelfristig soll das bereits erwdhnte Begleit-Tool auch die Moglichkeit bie-
ten, Inhalte in Form von E-Learning-Elementen zu vermitteln. Die Vermittlung von Inhalten
selber wird auch immer stirker iiber Online-Plattformen passieren, grofie Unternehmen haben
das jetzt schon, vor allem im Handel, also der REWE-Konzern oder Spar, auch in der Industrie.
Es ist vermutlich auch eine Aufgabe des Bundes, solche Plattformen stérker fiir KMUs zur Ver-
fiigung zu stellen. Derartige Plattformen konnten auch von Berufsschulen genutzt werden und
so die Kooperation zwischen den Lernorten stirken. Letztlich ist das auch eine Méglichkeit, die
Berufsausbildung, die iiber das Arbeitsmarktservice finanziert in Tragereinrichtungen durch-
gefithrt wird, in standardisierter Form kostenbewusst durchzufithren. Auch die Vernetzung
der Ausbilderinnen und Ausbilder selber wird ansteigen. Wir planen auch eine digitale Aus-
bilderplattform, zunachst einmal fiir die Industrie, und schauen, wie sich das entwickelt. Die

Digitalisierung der Ausbildung schlief3t auch Webinare oder virtuelle Klassenzimmer mit ein.

Das heift aber auch, dass sich die didaktische Schulung der Ausbilderinnen und Ausbilder
weiterentwickeln muss, weil sich die Form der Vermittlung édndert. Daneben gibt es auch
andere Ansitze, die wir aus der Schweiz kennen, wo Ausbilder und Ausbilderinnen immer
mehr zuriicktreten, die Rolle von Coaches einnehmen und vermehrt das Peer-Learning,
also Gruppenprozesse, einsetzen ...

Alexander Holbl: Die Frage ist, wie das in einem Betrieb, der ein oder zwei Lehrlinge hat, funkti-
onieren kann, aber auch solche Ausbilder konnen natiirlich massiv entlastet werden und haben
ja oft auch jetzt schon eine sehr starke coachende Funktion, wenn man sich jetzt tiberlegt, was
Siebzehnjihrige fiir Probleme haben, und da ist oft in Kleinbetrieben der Betriebsinhaber in

einer fiirsorglicheren Funktion als beispielsweise die Eltern.
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Muss sich im Lichte der Digitalisierung das Grundmodell der Lehre verdndern?

Alexander Holbl: Am Grundmodell miisste sich nichts dndern, es dndert sich ja auch am Grund-
modell Schule nichts oder am Grundmodell der Hoheren Technischen Lehranstalt. Der Vorteil
der Lehrlingsausbildung gegeniiber einem vollschulischen System liegt ja darin, dass der Lehr-
ling ganz unmittelbar in das betriebliche Geschehen eingebunden ist, und wenn das betriebli-
che Geschehen up-to-date ist und digital funktioniert und die Produktionsablidufe auch gemaf3
dem »State of the Art« funktionieren, dann verfiigt der Lehrling iiber Lernmaterialien, iiber
die selbst ein HTL-Schiiler beziehungsweise eine HTL!-Schiilerin mit moderner Ausstattung
im Regelfall nicht verfiigen. Die Lehrlingsausbildung ist aufgrund ihrer Konzeptionierung ide-
al zur Vermittlung neuer technischer Kompetenz, und auch die Ausbilder sollten, zumindest
wenn das Unternehmen am Markt reiissiert, iber alle neuen Anwendungsmethoden Bescheid
wissen und sie auch weitergeben. Gleichzeitig kommen auch Impulse von der Berufsschule
an die Betriebe. Wir haben in Osterreich ein sehr gutes kooperatives Modell zwischen Schule
und Wirtschaft, gerade auch im berufsschulischen Bereich. Nehmen wir als Beispiel die Seil-
bahntechnik, ein sehr aufwandiger Lehrberuf in Bezug auf die Ausstattung. Die Firma Dop-
pelmayr, Weltmarktfithrer im Bereich von Seilbahnen,? hat der Landesberufsschule in Hallein
eine eigene Seilbahnanlage geschenkt. Die Lehrlinge lernen in der Berufsschule anhand dieser
geschenkten Seilbahn, wie man Fehler behebt. Eine Berufsschule oder das Land als Schulerhal-
ter konnten sich eine derartige Ausstattung nur mit einem massiven Einsatz finanzieller Mittel
leisten. Fiir die Firma Doppelmayr bedeutet dies eine Zukunftsinvestition in die Qualifikation

von potenziellen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen.

Wird der Ansatz der Modularisierung nicht letztlich die Ausbildung stiarker verandern als
die Digitalisierung, beziehungsweise kann die Digitalisierung diese Entwicklung verstér-
ken?

Alexander HoIbl: Das ist international beobachtbar, aber es ist eigentlich auch ein 6sterreichi-
scher Weg, weil ja Osterreich durch die Sozialpartnerschaft eine sehr gut und intensiv ausge-
baute berufliche Weiterbildungslandschaft hat, also durch die beiden grofien Anbieter, tiber
sowas verfiigt kaum ein anderes Land. Die berufliche Weiterbildung wird dadurch bereits seit
den 1970er-Jahren sehr gut unterstiitzt. Der Gedanke, im Laufe des Lebens laufend berufliche
Ausbildungsmodule zu absolvieren, ist sehr gut mit der osterreichischen Bildungssituation
vereinbar, vielleicht ist das frither nicht so stark wahrgenommen worden wie jetzt. Die Mo-
dularisierung der Ausbildung erméglicht jedenfalls eine flexiblere Anpassung an die aktuellen
Anforderungen. Wenn ich Module stérker verschieben kann, wenn ich zum Beispiel, wie bei
den deutschen Metallberufen, ein Digitalisierungsmodul einfiihre, welches bei Berufen von
A bis M gleich ist, und dann gibt es ein zweites dhnliches Modul fiir die Berufe N bis Z, habe

1 HTL = Hohere Technische Lehranstalt.
2 www.doppelmayr.com.
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ich eine groflere Vergleichbarkeit zwischen Berufen. Es wird sicher sehr stark in die Richtung
gehen, dass man Module leichter transferieren und kombinieren kann. Fiir das Berufsschul-
system stellt die Modularisierung natiirlich eine Herausforderung dar, vor allem dann, wenn
Zusatzausbildungen oder Spezialmodule nach der Lehrabschlusspriifung absolviert werden.
Ein wichtiger Aspekt im Zusammenhang mit der Digitalisierung ist die Lehrlingsausbildung
als Element fiir Altere. Fiir Maturanten und Maturantinnen, vielleicht auch fiir Studienabbre-
chende, wird man mittelfristig dariiber nachdenken miissen, ob man nicht eine Lehrlingsaus-
bildung altersaddquat anders gestaltet. Ein Maturant konnte eine Lehre, die normalerweise drei
Jahre dauert, in zwei Jahren absolvieren, das geht rechtlich. Alternativ kdnnte man Fachmodule
zum Teil digital, zum Teil in Prasenzmodulen absolvieren, vielleicht in Erwachsenenbildungs-
einrichtungen oder vielleicht auch in Kombination von Berufsschule und Erwachsenenbil-
dungseinrichtungen. Es wéren auch fiir diese Klientel auch verstirkt Kooperationen zwischen
BHS3 und Berufsschulen anzudenken. Die Berufsschulen sind Pflichtschulen beziehungsweise
besteht eine Berufsschulpflicht fiir Lehrlinge. Das muss man allerdings als Bildungsweg sehen
und fiir Altere, die eine Lehre beginnen, flexiblere Losungen andenken, dann kann man die
Lehre auch fiir Personen, die bereits einen vollschulischen Abschluss der Sekundarstufe II be-

sitzen oder sogar eine tertidre Ausbildung abgeschlossen haben, attraktiver machen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Alexander Holbl fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut
fiir Berufsbildungsforschung (6ibf; www. oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Alexander Holbl ist Leiter der Abteilung Berufsausbildung und Ingenieurwesen in der Sektion Unter-
nehmenspolitik im Osterreichischen Bundesministerium fiir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort
(www.bmdw.gv.at).

Mag. Alexander Hélbl, LLM

Bundesministerium fiir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort
Stubenring 1, 1010 Wien

Tel.: 01 71100, Internet: www.bmdw.gv.at

3 BHS = Berufsbildende Hohere Schulen.
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Helmut Kern (Interview) — AMS info 434, 2018

»Krankenhauser wandeln sich zu Zentren
fur Gesundheitsdatenmanagement«

Helmut Kern, Gesamtleiter des Krankenhauses der
Barmherzigen Bruder Wien, uber den Einsatz von
Robotern und Daten in der Medizin und die Digitalisierung
der Krankenhausorganisation

New-Skills-Gesprache des AMS (14) — www.ams.at/newskills

»Ich will zum Beispiel nicht von einem Roboter gepflegt werdens, sagt Helmut Kern, Gesamt-
leiter des Krankenhauses der Barmherzigen Briider Wien, tiber die Grenzen der Automatisie-
rung in der Pflege. Fiir ein sinnvolleres Zukunftsszenario erachtet er Roboter, die die Pflege
unterstiitzen, indem sie Betten durch das Krankenhaus schieben, aber auch den Einsatz von
Robotern bei Operationen, wie er durch die daVinci®-Operationsroboter im Krankenhaus der
Barmherzigen Briider bereits etabliert ist. Kern hat frither u.a. die Unternehmensberatung De-
loitte geleitet und ist seit dem Juni 2015 fiir die Gesamtleitung des Krankenhauses der Barm-
herzigen Briider Wien verantwortlich, und damit auch mit den digitalen Entwicklungen in der
Branche eng befasst. Im Interview spricht er nicht nur iiber die Unterstiitzung durch Roboter
in Medizin und Pflege, sondern auch iiber Augmented Reality,' die Entwicklung traditioneller
Krankenhéuser hin zu so genannten »Zentren fiir Gesundheitsdatenmanagement« sowie iiber
die Verwendung und Sicherheit von Daten und die damit verbundenen Veridnderungen der
Berufsbilder, Kompetenzen und Beziehungen zwischen den Akteuren und Akteurinnen im
Gesundheitsbereich.

Welche Beriihrungspunkte gibt es in Threm Krankenhaus mit Entwicklungen rund um die
Schlagworter »Digitalisierung« und »Industrie 4.0«?

Helmut Kern: Krankenhduser wie unseres sind als Unternehmen im Bereich der 6ffentlichen
Finanzierung angesiedelt. Dadurch haben sie einen gewissen biirokratischen Charakter und
finanzielle Einschriankungen. Das reduziert die Moglichkeiten fiir Innovationen auf unterneh-
merischem Gebiet, aber nicht auf medizinischem Terrain. Die medizinischen Entwicklungen

gehen mit technischen einher und sind nicht von Digitalisierungsentwicklungen auf anderen

1 Augmented Reality (deutsch: »Erweiterte Realitit«) steht fiir computergestiitzte Erweiterung der Realititswahrneh-
mung durch die visuelle Darstellung von Informationen durch technische Gerite.
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Ebenen zu entkoppeln, wie zum Beispiel in der Unternehmensfithrung, im Management der
Patientendaten und dhnlichem. Da kommt ein starker Schub aus anderen Lindern, Osterreich
hinkt hier hinterher. Alle Branchen sind von Industrie 4.0 betroffen, im Gesundheitswesen
stehen wir aber vor einer der grofiten Veridnderungen. Wir bekommen phidnomenale Anwen-
dungen im Bereich der Kiinstlichen Intelligenz und zur Unterstiitzung fiir Diagnosen. Das
betrifft vor allem die Radiologie, die ein stark diagnostisches Fach darstellt. In der Brustkrebs-
erkennung beispielsweise werden digitalisierte Bilder analysiert. So kann die Diagnose des Ra-

diologen nicht ersetzt, aber unterstiitzt werden.

Sie haben die Kiinstliche Intelligenz angesprochen, und Sie setzen ja in Ihrem Haus
Robotersysteme ein ...

Helmut Kern: Der so genannte »daVinci®-Roboter« operiert nicht alleine, wir nennen das Sys-
tem »Roboter-assistierte Chirurgie«. Der Operateur sitzt dabei an einer Konsole, ein paar Meter
vom Patienten entfernt, und steuert von dort aus den Operationsroboter. Theoretisch konnte
er auch hunderte Kilometer entfernt sitzen und das Gerdt steuern, wihrend ein zweiter Arzt
direkt beim Patienten sitzt. Man erhalt iiber eine HD-Kamera ein 3D-Bild und eine extreme
gute Auflosung aus dem Inneren des behandelten Patienten. Weiters filtert der Roboter das
natiirliche Zittern einer menschlichen Hand heraus. Es ist zudem méglich, die Ubersetzbar-
keit der Bewegungen so einzustellen, dass zum Beispiel grofie Bewegungen mit den Handen
als kleine Bewegungen auf die Instrumente {ibertragen werden. Man kann also feiner und
genauer arbeiten. Auch Augmented Reality ist ein grof3es Thema. Wir stellen uns das so vor,
dass zum Beispiel das System Informationen iiber mogliche Risiken oder OP-Techniken in das
Bild des Operateurs einblendet: »Hier aufpassen, denn die Bildanalyse ergibt hier mogliche
nicht sichtbare Gewebeprobleme«. So weit sind wir noch nicht, aber die Hersteller arbeiten
daran, dass Arzte immer mehr Zusatzinformationen bekommen, um den Behandlungserfolg
zu vergrofSern. Auch in der Pflege wird Augmented Reality angedacht, das wird aber noch eine

Zeit dauern.

Wie nehmen die Patienten neue Technologien, wie den »daVinci®-Roboter«, an?

Helmut Kern: Patienten schitzen die Moglichkeit, mit den hochsten technischen Entwicklun-
gen operiert zu werden. Der Andrang steigt, wenn Operateure auch modernste Technik anbie-
ten kénnen. Die Urologie ist der traditionelle Anwendungsbereich fiir die »daVinci®-Roboters,
wir operieren damit mittlerweile auch auf der Gyniakologie, Chirurgie und HNO. Alleine die

Tatsache, dass wir das tun, zieht Patienten an.

Welche Rolle spielt Big Data bei Ihnen im Krankenhaus?

Helmut Kern: Es gibt Analysetools fiir Big Data, mit denen Blutbefunde und Symptomatiken
von Patienten mit weltweiten Daten verglichen werden konnen. Einerseits wird der Arzt an-
hand individueller Informationen des Patienten unterstiitzt, andererseits liegt die Stirke von

Big Data auch in der Menge der Daten. So kommt man hiufig auf neue Erkenntnisse, so etwa,
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dass es Wechselwirkungen mit Medikamenten, die noch nie erkannt wurden, gibt oder dass
Medikamente Wirkungen erzielen, mit denen wir nicht gerechnet hatten. Wir entdecken
Krankheitsbilder, die in dieser Art noch nicht aufgefallen sind, moglicherweise in bestimmten

Bevolkerungsgruppen oder Regionen.

Welche Rolle spielt in Krankenhédusern das Thema »Datensicherheit«?

Helmut Kern: In Krankenhausern gibt es hohe Dokumentationspflichten, auch aus forensischen
Griinden wird dokumentiert. Es sind sehr sensible und personliche Daten, daher haben wir
ein hohes Interesse an Datenschutz und Datensicherheit. Wir miissen unsere Systeme gegen
Hacking abschirmen. In Krankenhdusern gibt es Beispiele, bei denen Systeme stillgelegt wur-
den. Es gibt einen Zielkonflikt zwischen dem berechtigten Schutzinteresse der Patienten fiir
ihre Einzeldaten und dem berechtigten Interesse der Gesellschaft, Daten zu verkniipfen, um
medizinischen Fortschritt zu erreichen. Wir mochten die Forschung mit vielen Daten fordern,
um die Medizin als solche zu verbessern.

Stichwort »Datenschutzgrundverordnung« - in Europa, besonders in deutschsprachigen
Landern - steht der Datenschutz tiber allem. Wir laufen hier Gefahr, den Anschluss an andere
Lander zu verlieren, die mit Daten auch genauso sensibel umgehen, aber ein bisschen inno-
vationsfreudiger sind und mehr an Datenverarbeitung fiir die Forschung zulassen, ohne dabei
die Anonymitit aufzubrechen. Es wird noch einige Jahre oder Jahrzehnte dauern, bis auch die
Bereitschaft zur Datenweitergabe in Osterreich da ist. Langfristig ist die Nutzung von Daten
fir die Medizin aber eine Entwicklung, die nicht aufzuhalten ist. Am Ende ist jeder froh, wenn
er die beste medizinische Behandlung erhilt. Es verbliiftt mich schon, dass so viel Zirkus und
Angst um die elektronische Gesundheitsakte gemacht wird, wihrend sensible Daten von vielen
bereitwillig auf Facebook bekanntgegeben werden.

Wie verdndern sich durch die Digitalisierung die organisatorischen Abldufe im Krankenhaus?
Helmut Kern: Derzeit wird nicht nur bei uns, sondern auch international eine starke Trennung
zwischen dem intramuralen Bereich, dem Krankenhaus und dem extramuralen Bereich, den
niedergelassenen Arzten, vorgenommen. Diese Trennung wird sich aus verschiedenen Griin-
den stark aufweichen, Digitalisierung spielt dabei mit eine Rolle, aber auch andere medizi-
nische Aspekte. Krankenhduser wandeln sich zu Zentren fiir Gesundheitsdatenmanagement.
Die Entwicklung, die mit dem Elektronischen Gesundheitsakt und der E-Card eingeleitet wur-
de, wird sich verstdrken. Ein Krankenhausbesuch wird dann nicht mehr fiir jeden Patienten
notwendig sein. Wenn die Daten vernetzt sind, kann das Krankenhaus die Gesundheitsdaten
eines Patienten, der zum Beispiel Diabetes hat, ferniiberwachen und dann gegebenenfalls die
mobile Pflege oder einen Arzt zu ihm nach Hause schicken. Der Patient braucht dann fiir viele
Dinge nicht mehr ins Krankenhaus zu gehen. Das gilt zum Beispiel auch fiir Patienten mit
Herzbeschwerden. Es gibt viele Pilotversuche, die Herzleistung fernzuiiberwachen. Bevor der
Patient Beschwerden hat, warnt das ferniiberwachende EKG, dass Beschwerden auftauchen

konnten. Er wird vom Krankenhaus angerufen, das ihn kommen ldsst, zum Facharzt verweist
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oder jemanden vorbeischickt. Einige solcher Entwicklungen sind absehbar, und das in Zusam-
menarbeit mit den niedergelassenen Arzten, mit denen wir bereits jetzt kooperieren. Denn ein
Krankenhaus ist kein gesunder Ort. Wir wollen, dass die Menschen erst dann ins Krankenhaus
kommen, wenn sie es wirklich brauchen. Wir glauben aber, dass wir als Krankenhaus die Pa-
tienten in ihrer Gesamtheit am besten im Uberblick behalten und ihre Gesundheit am besten

managen konnen.

Welche Auswirkungen hat der Gebrauch von digitalen Geriten auf die Arbeitswelt?

Helmut Kern: Digitalisierung spielt auch in der Freizeit eine grofSe Rolle und nimmt Einfluss
auf den Lebensstil der Menschen. Die Freizeit mit digitalen Medien zu verbringen, sei es mit
Videospielen oder auch Facebook, beeinflusst das Verhalten der Menschen auch in der Berufs-
welt. Es gibt viele Menschen, die sich dadurch in der Arbeit ablenken lassen. Auf der anderen
Seite werden die Abldufe aber auch durch die Weitergabe von Daten vereinfacht.

Wie werden das die Patienten und Patientinnen annehmen?

Helmut Kern: Der durchschnittliche Patient ist bei uns circa fiinfundsechzig Jahre alt. Trotzdem
wird man sich auch an die automatische Anmeldung im Krankenhaus gew6hnen, bei der die
Patienten ihre Daten selbst eingeben. Ich war im Vorjahr auf einem Kongress in Taiwan. In den
Spitdlern dort ist die Anmeldung voll digitalisiert. In der Anmeldung gibt es noch Mitarbeiter,
aber auch viele Automaten. Ich habe dort gefragt: »Wie macht ihr das mit der &lteren Gene-
ration? Bei uns sind die meisten &lteren Patienten nicht so technik-affin.« Die haben gesagt,
dass die Achtzigjahrigen bei ihnen meist Tablets besitzen. Wenn alles zusammenspielt, wird
es mit der Zeit auch den alteren Patienten leichter fallen, sich mit Technik im Krankenhaus

auseinanderzusetzen.

Wenn sich Krankhiuser zu Gesundheitsdatenmanagementsystemen wandeln, entstehen
dann neue Berufsbilder?

Helmut Kern: Wir erfassen im Krankenhaus viele Daten. Wenn wir unsere Daten gut analy-
sieren, kommen wir vielleicht darauf, dass wir manche Prozesse besser organisieren konnen.
Wir beschiftigen uns dabei zum Beispiel mit Fragen wie: Welchen Patienten untersuche ich
wie? Welche Untersuchungen laufen parallel? Brauche ich dafiir immer ein Labor? Oder sollte
ich das individueller managen? Wie kann ich Wartezeiten verringern? In welchen Fillen kann
ich Patienten besser behandeln, in dem ich eine mobile Pflege hinschicke, anstatt sie lange
im Krankenhaus zu behalten? Wir haben vor kurzem beschlossen, uns einen eigenen Data
Scientist zu leisten, der aus dem Gesundheitsbereich kommt und sich genau mit diesen Fragen
beschiftigen soll. Der Data Scientist hat konkrete Aufgaben in Projekten, aber er darf auch
dariiber nachdenken, wo und wie wir Mehrwert fiir Patienten durch Daten schaffen konnen.
Das ist sicher auch eine Budgetfrage. In zehn Jahren haben wir aber vermutlich ein grof3es Biiro,
in dem fiinf, sechs Data Scientists sitzen werden. Und die werden vermutlich gemeinsam mit

Gesundheitsmanagern tatig sein. Gesundheitsmanager gibt es noch nicht, ich bin aber davon
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tiberzeugt, dass ein solches Berufsbild bald entstehen wird: Gesundheitsmanager werden sich
um die Gesundheitsdaten von Patienten kiimmern und sie aufgrund bestimmter Daten bera-
ten, ob sie diese oder jene Behandlung in Anspruch nehmen sollten. Das grofie Stichwort hier

ist Pravention.

Was bedeutet das fiir traditionelle Berufsbilder im Gesundheitsbereich?

Helmut Kern: Arzte und Pfleger werden technik-affiner sein miissen, als sie das jetzt sind. Wir
erkennen aber schon jetzt, dass die Generation, die mit mehr Computeranwendungen und
Informatik aufgewachsen ist, offener ist. Wir haben viele éltere Mitarbeiter, die das bereitwillig
aufnehmen und lernen, die Tendenz geht allerdings schon in eine Richtung: Je jiinger, desto
offener fiir digitale Anwendungen. Das érztliche Berufsbild ist noch stark von der Vorstellung
der drztlichen Kunst geprigt, die sich gerne von der Technik abgrenzt. Dieser Kunstfaktor wird
zuriickgedringt, das Berufsbild von Arzten wird technisiert. Viele sehen darin die Gefahr, dass
sich das Image in Richtung Handwerk verschiebt. Inhaltlich besitzen Arzte, gerade in der Ra-
diologie, ein unfassbares Wissen tiber digitale Techniken, das gilt zunehmend auch fiir andere

Fachrichtungen.

Gibt es Titigkeiten, die am Verschwinden sind?

Helmut Kern: Wir setzen OP-Roboter ein, die das Personal im Krankenhaus unterstiitzen. Die
traditionellen Gesundheitsberufe werden nicht verschwinden. Manche Arzte und Pfleger glau-
ben vielleicht, dass sie durch irgendwelche Roboter ersetzt werden. Es wird aber das Gegenteil
eintreten, und das bestitigen auch Gesundheitsokonomen: Wir werden weniger Betten ha-
ben, weil die Krankenhausaufenthalte kiirzer werden, aber trotzdem mehr Arzte und mehr
Pflegepersonen, weil die Beziehung zum Patienten intensiver sein wird. Derzeit sind beide
Berufsgruppen viel damit beschiftigt, ihre Arbeit zu dokumentieren. Dabei sind das soziale
Berufe. Die Hoffnung liegt darin, dass Automatisierungstechniken und digitale Tools wie Aug-
mented Reality helfen, sie wieder niher zu den Patienten zu bringen und dort die Qualitat der
Informationen erhéhen. Vielleicht wird es Roboter geben, die Betten durch das Krankenhaus
schieben und Patienten bei der Korperhygiene behilflich sind. Signifikante Reduzierungen wird
es beim Personal aber nicht geben. Gesundheit ist immer personalintensiv. Man darf im Hei-
lungsprozess auch nicht den menschlichen Faktor vergessen: Man muss auf die Gefiihlswelt
eingehen und den Patienten als ganzen Menschen sehen. Vielleicht werden Roboter einmal
selbststindig operieren konnen. Aber man sollte nicht vergessen, wie viel der menschliche
Kontakt zum Heilprozess beitragt. Ich will zum Beispiel nicht von einem Roboter gepflegt
werden. Die menschliche Zuwendung, etwa in Pflege und Medizin, wird sich durch die digitale
Transformation der Gesellschaft verstarken.

Verindern sich die Anforderungen und Kompetenzen?

Helmut Kern: Digitale Kompetenzen sollten in den Ausbildungscurricula der Arzte mehr Platz

einnehmen. Sie werden generell eine Bedingung fiir alle Gesundheitsberufe darstellen, um die
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man sich auch in der Pflege nicht herumschummeln wird kdnnen. Arzte werden sich mit Soft-
ware befassen miissen, mit der sie den diktierten Arztbrief automatisch verschriftlichen lassen
konnen und keine Schreibkraft mehr neben sich haben miissen. Man wird ein medizinisches
Dokumentationsarchiv sowie Software bedienen und verstehen miissen, die medizinische Ge-
rite steuert. In der Patientenbehandlung wird es Gerite, wie zum Beispiel Smartphones oder

Tablets geben, die mit Sensoren verkniipft sind und deren Software man bedient.

Werden sich die Arbeitszeiten, Arbeitsmodelle und Arbeitsraume durch die Entwicklun-
gen rund um die Digitalisierung veréindern?

Helmut Kern: Wir kénnen uns den generellen Trends der Arbeitswelt nicht entziehen. Wir
sehen, dass sich die Anspriiche junger Mitarbeiter beziiglich Arbeitszeiten und Freizeiten von
denen lterer Mitarbeiter unterscheiden. Arzte und Arztinnen sowie Pflegepersonen miissen
viel Erfahrung sammeln und lernen. Es ist schwierig, geniigend Erfahrungen zu sammeln,
wenn ich von der Uni komme und nur dreissig Stunden arbeite. Die berufliche Tatigkeit sollte
keine Last, sondern etwas Erfiillendes sein. In asiatischen Kulturen wird das zum Teil etwas
anders gehandhabt. Es ist mittlerweile auch schwierig, den durchaus legitimen Wiinschen der
Mitarbeiter beziiglich Teilzeit, Karenz oder Sabbatical nachzukommen und zu koordinieren,
damit die Qualitét der Arbeit an den Patienten nicht gestért wird. Derzeit sind Medizin- und

Pflegeberufe Mangelberufe, und das spiegelt sich in den Anspriichen der Bewerber wider.

Wie hat sich durch die Trends in der Arbeitswelt die Situation fiir Frauen veréndert?

Helmut Kern: Ich bin ein Anhidnger von individuellen Kompetenzen. Zuschreibungen, wie zum
Beispiel Geschlecht, Religion oder sexuelle Orientierung, haben aus meiner Sicht iiberhaupt
keinen positiven oder negativen Einfluss auf die Tétigkeiten und die Auseinandersetzung mit
digitalen Technologien. Ich will die besten Leute am richtigen Platz haben. Weil das leider nicht
iiberall so gehandhabt wird, ist das ein gesellschaftliches Thema. Ob die Digitalisierung das
beeinflusst, kann ich, ehrlich gesagt, nicht einschétzen. Krankenhduser haben jedenfalls einen
hohen Frauenanteil, weit mehr als fiinfzig Prozent der Personen, die bei uns arbeiten, sind
Frauen. Nicht nur in der Pflege, auch in der Medizin und in der Verwaltung haben wir einen
hohen Frauenanteil, der steigt ein bisschen an. In der Top-Fithrungsebene sind bei uns zwei von
vier Personen Frauen. Nachdem sich die Rollenbilder stark verdndern, kénnte es so kommen,
dass mehr mannliche Mitarbeiter in die Pflege kommen. Das wire auch insofern gut, weil die

Pflege ein wachsender Beruf ist und Frauen dadurch nicht verdringt werden.

Wie verindert sich die Kommunikation zwischen den Arzten beziehungsweise Arztinnen
und Pflegepersonen?

Helmut Kern: Die Kommunikation hat sich durch den E-Mail-Verkehr verdndert, auch die
interne Kommunikation wird zum Teil dadurch ergénzt und ersetzt. Der Vorteil ist, dass eine
E-Mail schriftlich und die Nachricht dadurch dokumentiert ist. Da kann ich nicht sagen: »Das

war nicht so ausgemacht«. Es gibt somit mehr Verbindlichkeit, und trotzdem muss man nicht
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zeitgleich antworten. Bekanntlich vollzieht sich aber die Kommunikation nicht nur auf der
inhaltlichen, sondern auch auf der Beziehungsebene und diese bleibt in E-Mails aus. Ein Wort
wird anders interpretiert, als wenn es im personlichen Gesprich fallt. Man braucht die richti-
ge Mischung. Hilfreich sind aber Messenger wie WhatsApp. Es gibt WhatsApp-Gruppen von
Mitarbeitern untereinander, die bei der Dokumentation helfen oder um personliche Treffen
zu vereinbaren. Bei WhatsApp und E-Mails muss man aber mit der Tonalitit aufpassen. Der
Umgangston wird mir teilweise zu leger. Wenn ein Mitarbeiter, eine Fithrungskraft oder eine

Geschiftspartner nur die Anrede »Hallo« verwendet, geféllt mir das weniger.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Helmut Kern fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information des AMS Osterreich. <-

Helmut Kern ist Gesamtleiter Krankenhaus der Barmherzigen Briider. Studium der Betriebswirtschaft
an der Wirtschaftsuniversitit Wien, Studium der Geschichte an der Universitit Wien, Head of Con-
sulting bei PricewaterhouseCoopers, Managing Director und Global Partner bei Deloitte Consulting,
wissenschaftlicher Beirat der International Hospital Federation, Lehrtdtigkeit an der Technischen Uni-
versitit Wien, Stellvertretender Vorsitzender des Universititsrats der Universitit Wien.

Mag. Helmut Kern, MA

Krankenhaus Barmherzige Briider Wien

Johannes-von-Gott-Platz 1, 1020 Wien

Tel.: 01 21121-0, E-Mail: gesamtleitung@bbwien.at, Internet: www.barmherzige-brueder.at
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Trude Hausegger (Interview) — AMS info 435, 2018

»Virtual Reality gezielt fur die Aus- und Weiter-
bildung im Kontext von Industrie 4.0 nutzen«

Trude Hausegger, geschaftsfUuhrende Gesellschafterin der
Prospect Unternehmensberatung in Wien, im Gesprach tber
den Kontext von Digitalisierung und Aus- und Weiterbildung

New-Skills-Gesprache des AMS (15) — www.ams.at/newskills

Trude Hausegger ist geschiftsfithrende Gesellschafterin der Prospect Unternehmensberatung
in Wien und langjahrig ausgewiesene Arbeitsmarktexpertin. Ihre Arbeitsschwerpunkte liegen
u.a.im Design und in der Umsetzungsbegleitung von innovativen Instrumenten und Program-

men in der berufsbezogenen Erwachsenenbildung und in der Arbeitsmarktpolitik.

Was sind die zentralen Ergebnisse ihrer Studien zum Themenfeld »Digitalisierung und
Arbeitsmarkt«?

Trude Hausegger: Wir hatten und haben einige Auftrage zum Themenfeld » Verdnderte Kompe-
tenzanforderungen im Kontext von Digitalisierung«. Unter anderem durften wir auch eine Stu-
die im Auftrag von Austria Wirtschaftsservice GmbH, Arbeiterkammer Wien und Bundesmi-
nisterium fiir Verkehr, Innovation und Technologie zum Thema »Qualifizierungsmafinahmen
in Zusammenhang mit der Einfithrung von Industrie 4.0« durchfiihren.! Ein zentrales Ergebnis
dieser Studie war, dass - unabhingig von Unternehmen, Qualifikationsstufe oder Funktion -
immer ein Gesamtkompetenzbiindel, das Haltungen beziehungsweise Orientierungen, Selbst-,
Sozial- und Fachkompetenzen genauso wie digitale Kompetenzen und Prozessverstindnis um-
fasst, nachgefragt wird. Dies betriftt auch Positionen, fiir die auf der fachlichen Ebene nur
Anlernkompetenzen, also kein Berufsausbildungsabschluss, notwendig sind. Deutlich wurde
auch, dass Menschen ohne Berufsausbildungsabschluss Gefahr laufen, den Anschluss zu ver-
lieren und am Arbeitsmarkt noch stérker als bereits jetzt unter Druck zu kommen.

Gerade mit Blick auf die raschen Verdnderungen und auf die hohe Bedeutung des Ver-
standnisses fiir die Auswirkungen, die das eigene Tun eines Beschiftigten beziehungsweise
einer Beschiftigten an anderen Stellen im Geschiftsprozess haben, ist den Betrieben durchaus
bewusst, dass sie verstirkt auch in die Weiterbildung ihrer Beschaftigten investieren miissen,

und sie betonten durchwegs, dies auch zu tun. Denn gerade dann, wenn es um Prozessverstand-

1 Download der Studie unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=11941.
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nis geht, ist die betriebliche Weiterbildung besonders gefragt, sind die jeweiligen Prozesse doch
von Betrieb zu Betrieb unterschiedlich gestaltet.

Klar wurde aber auch, dass Unternehmen, gerade wenn es um grundlegenden Kom-
petenzerwerb geht, sich nur bedingt fiir die Gestaltung von Weiterbildungsangeboten zu-
standig fithlen. Mit Blick auf die Weiterbildungsstatistiken, die zeigen, dass auch fiir die
berufsbezogene Weiterbildung das Matthédus-Prinzip> Giiltigkeit hat, verdienen daher aus
gesamtgesellschaftlicher Sicht niedrigqualifizierte Menschen in diesen Fragen besondere

Aufmerksambkeit.

Thr Projekt zur Nutzung von Virtual Reality fiir unternehmensinterne Aus- und Weiterbil-
dungen ist hier besonders spannend. Wie ist es dazu gekommen?

Trude Hausegger: Der Hauptauftraggeber dieser Studie, die Austria Wirtschaftsservice GmbH,
wollte die Studienergebnisse aufgreifen und stellte die Frage, ob man nicht gerade niedrigqua-
lifizierte Menschen unter Nutzung digitaler Bildungsangebote gezielt dabei unterstiitzen konne,
ihr Kompetenzspektrum zu erweitern und ihren Arbeitsplatz damit abzusichern. So entstand
ein Folgeprojekt, in dem es darum ging, zu recherchieren, ob und wenn ja welche diesbeziigli-
chen Projekte und Ansitze es international bereits gibt. Auf dieser Grundlage sollten wir einen
entsprechenden Vorschlag fiir ein Pilotférderprogramm fiir die aws erarbeiten.

In der Recherche zeigte sich, dass es international eine durchaus beachtliche Zahl an ein-
schlagigen Entwicklungsprojekten gibt. Es wurde aber auch deutlich, dass derartige Projekte,
insbesondere dann, wenn sie die mittlerweile bestehenden technischen Méglichkeiten wirklich
umfassend nutzen und den Kompetenzerwerb in simulierten Arbeitsumgebungen ermdogli-
chen, recht kostenintensiv sind. Nachdem aber gerade Angebote, die so aufgebaut sind, dass
sie Arbeitswirklichkeiten tatsdchlich simulieren und gleichzeitig methodisch-didaktisch durch-
dacht sind, aus unserer Sicht sehr gut fiir das Erreichen von eher niedrigqualifizierten Men-
schen geeignet sind, galt es, ein wenig kreativer zu denken. Denn je umfassender und damit fiir
die angesprochene Personengruppe besser geeignet die jeweiligen Projekte waren, desto teurer
waren sie in der Herstellung.

Nachdem wir aus unserer Beschiftigung mit dem tblichen Verlauf von betrieblichen Di-
gitalisierungsprozessen wussten, dass Digitalisierungsprozesse immer damit starten, dass der
aktuelle Geschéftsprozess analysiert, iiberarbeitet und danach digitalisiert wird, schlugen wir
Folgendes vor: Unternehmen sollen eingeladen und durch die Forderung dabei unterstiitzt
werden, in den Phasen der Analyse und Uberarbeitung des Geschiftsprozesses doch auch mit-

zudenken, welche Auswirkungen der neue Geschiftsprozess auf die an den unterschiedlichen

N

Das Matthius-Prinzip, auch Matthaus-Effekt, benennt in der Soziologie das Phanomen, dass Personen oder Personen-
gruppen mit dem zunehmenden Umfang der Ressourcen, iiber die sie verfiigen, die weitere Zuerkennung bzw. Aneig-
nung von Ressourcen bzw. (aus mehr 6konomischer Perspektive) die Aneignung oder der Erwerb von zusitzlichen
Gitern leichter fallt, also mit weniger Aufwand verbunden ist. Das Matthdus-Prinzip kommt z. B. in dem Sprichwort
»Wer schon hat, dem wird gegeben!« zum Ausdruck.
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Stellen im Prozess beschiftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben wird. Sie sollten sich
also fragen, an welchen Stellen werden die Menschen zukiinftig anderes konnen miissen als
bisher, weil der Prozess ein anderer ist, weil andere Instrumente, Tools, Anlagen, Systeme zu
bedienen sind et cetera.

In einem zweiten Schritt sollten sich Unternehmensvertreterinnen und Unternehmensver-
treter dann fragen, welche der zukiinftig notwendigen Kompetenzen sich die Beschiftigten gut
aneignen konnen, wenn man ihnen digitale Lerntools anbietet. So sollten Unternehmen dazu
angeregt werden, den ohnehin stattfindenden Digitalisierungsprozess gleich von Anfang an
systematisch fiir Lern- und Entwicklungsprozesse im Unternehmen zu denken und zu nutzen.
Dies, indem parallel zur Prozessabbildung auch passende Lern- und Entwicklungstools geplant
und realisiert werden.

Diese Vorgangsweise hatte aus unserer Sicht auf mehreren Ebenen Charme: Sie fokussiert,
wenn sie an eine Forderung gebunden ist, die Unternehmen darauf, sich sehr frithzeitig damit
zu beschaftigen, welche Auswirkungen die Digitalisierung auf ihre Beschéftigten haben wird.
Zudem gewihrleistet diese Vorgangsweise, in Investitionen, die der Weiterentwicklung des
Produktions- oder Dienstleistungsprozesses des Unternehmens dienen, systematisch und von
Anfang Schulungs- und Qualifizierungsbausteine zu integrieren.

Durch die parallele Konzeption der Schulungs- und Qualifizierungsbausteine kénnen, so
unser letzter und vermutlich tiberzeugendster Ansatzpunkt, Kosten gespart und Schulungsin-
halte gleichzeitig moglichst nah an die betriebliche Praxis angebunden werden. Letzteres ist
beispielsweise dann der Fall, wenn Assistenzsysteme, die in der Produktion Einsatz finden, in
einer Beta-Version um Hintergrund- und relevante Prozessinformationen angereichert und
didaktisch durchdacht aufbereitet werden, um in der Einschulung und/oder Weiterbildung
genutzt zu werden. Ein nachtrégliches Entwickeln eines Lernsystems auf Grundlage der bereits
bestehenden Systeme wire wesentlich teurer und unterbleibt unter anderem aus diesem Grund

nicht selten.

Wo sehen sie die grofiten Potenziale fiir den Einsatz von Virtual Reality und Augmented
Reality in der Weiterbildung?

Trude Hausegger: Augmented Reality, kurz AR, oder Virtual Reality, kurz VR, sind grund-
satzlich in sehr vielen Themenbereichen denkbar und sinnvoll, kénnen diese technologischen
Moglichkeiten doch dabei unterstiitzen, Lernen - teilweise sogar zeit- und ortsunabhin-
gig — in realititsnahen Umgebungen anzusiedeln. So konnen Menschen unterschiedliche
Wege ausprobieren und - wenn die Modelle gut aufgebaut sind - auch selbst sehr schnell
erkennen, was sie gut konnen und wo noch Entwicklungsbedarf besteht. Bedingt durch die
zuvor beschriebenen und zumindest vorldufig noch hohen Kosten von VR finden derartige
Ansitze bislang jedoch vor allem dort Einsatz, wo aufgrund von hohen Gefahrenpotenzialen
ein Lernen in simulierten Arbeitsumgebungen fast unabdingbar ist — ich erinnere hier an

den Flugsimulator.
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Welche betrieblichen Merkmale sind bei der aktuellen Nutzung von Virtual Reality und
Augmented Reality in der Weiterbildung relevant?

Trude Hausegger: Diesbeziiglich spielt die Grof3e des Unternehmens weniger eine Rolle als
der bestehende Digitalisierungsgrad des Unternehmens. Wenn ich auf die aktuelle dsterreichi-
sche Unternehmenslandschaft fokussiere, dann ist diesbeziiglich eine sehr grofie Bandbreite
erkennbar. Da stehen sehr viele Unternehmen, die gerade damit beginnen, sich mit dem Thema
der Digitalisierung von Geschéftsprozessen auseinanderzusetzen, neben Unternehmen, deren
Hauptgeschiftszweig von Anfang an ein digitalisierter war. In Unternehmen, die im Hinblick
auf die Digitalisierung von Geschaftsprozessen weiter fortgeschritten sind, ist der Einsatz von
VR und AR in der Aus- und Weiterbildung auch verbreiteter und tiblicher. Also: Je hoher der
Digitalisierungsgrad des Unternehmens ist, desto hoher ist auch die Wahrscheinlichkeit, dass
AR und/oder VR in der Aus- und Weiterbildung zum Einsatz kommen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Trude Hausegger fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut
fir Berufsbildungsforschung (6ibf; www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Trude Hausegger ist geschdftsfiihrende Gesellschafterin der Prospect Unternehmensberatung in Wien.

Mag.? Trude Hausegger, MSc
prospect unternehmensberatung gmbh

Siebensterngasse 21/4, 1070 Wien
Tel.: 01 5237239-0, E-Mail: office@prospectgmbbh.at, Internet: www.prospectgmbh.at
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Anton Rieder (Interview) — AMS info 436, 2018

»Fur die sinnvolle Umsetzung von digitalen
Tools mussen sich Geschaftsmodelle und
Strukturen andern«

Anton Rieder, Geschaftsfuhrer des Bauunternehmens
Riederbau uber Potenziale bei der Digitalisierung in
der Baubranche und die Auswirkungen der neuen
Technologien auf die Arbeitswelt

New-Skills-Gesprache des AMS (16) — www.ams.at/newskills

»Fiir die Digitalisierung brauchen wir Entdecker!« Dies sagt Anton Rieder, Geschiftsfithrer
des eigenen Bauunternehmens in Schwoich bei Kufstein. Das Unternehmen mit rund 140
MitarbeiterInnen ist seit iber 60 Jahren im Baubereich tdtig. In den letzten Jahren hat sich
der Geschiftsbereich erweitert — von der klassischen Bauausfithrung hin zu den Bereichen
»Planen«, »Bauen« und »Gebaudemanagement«. Digitale Tools wie Building Information
Modelling (BIM)* oder Virtual Reality (VR)? hat der Unternehmer bereits in seinen Be-
trieb integriert, wobei diese Prozesse laufend erprobt und weiterentwickelt werden. Fiir
die Umsetzung der neuen Technologien bendétige es nicht nur neue Branchenstrukturen
und Geschiftsmodelle, sondern auch MitarbeiterInnen, die ihr fundiertes Fachwissen lau-
fend um digitale und technologische Kompetenzen erweitern, so Rieder. Er nennt sie die
»Entdecker«.

Welche Verdnderungen hat die Digitalisierung im Bereich »Bauc« fiir Thr Unternehmen
gebracht?

Anton Rieder: Fir uns haben sich zwei grofSe Dinge verandert, die beide direkt oder indirekt
mit der Digitalisierung zu tun haben. Zunichst haben wir heute andere Mitarbeiter als noch
vor fiinf bis zehn Jahren. Es entwickelt sich in eine Richtung, in der alle Mitarbeiter einen
breiten Kenntnisbereich abdecken, gegenseitig iiber die Arbeiten und Verantwortungsbereiche

Bescheid wissen und Arbeits- und Prozessschritte umfassend denken. Die Disziplinen sind

-

Beim BIM (Building Information Modelling) werden alle Arbeitsschritte, die ein Bauprojekt betreffen, digital umge-
setzt. Design (Planung, Entwurf, Simulation, Analyse), Errichtung (Fertigung, Produktion, Material-, Termin- und
Kostenplanung, Baustelle und Logistik) sowie Betrieb (Instandhaltung, Versorgung, Umbau, Entsorgung) konnen
digital dargestellt, administriert, koordiniert und dokumentiert werden.

2 Virtual Reality (VR) bezeichnet géinzlich digitale Umgebungen.
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offener gedacht, es gibt kein Spartendenken mehr. Diese Entwicklung betrifft vor allem die
Baumeister, die von der Idee bis zur Planung und Umsetzung involviert sind und sein miissen.
Auflerdem haben wir das Geschiftsmodell des Unternehmens verdndert. Wir machen heute
nicht nur Baumeisterarbeiten, sondern setzen eine integrale Vorgehensweise um, das heif3t,
dass wir alle relevanten Aspekte des Bauvorhabens - von der Planung und der Umsetzung bis
zur Bewirtschaftung - anbieten konnen. Der vermehrte Einsatz von digitalen Tools, die An-
derung des Geschiftsmodells sowie die verdnderte Organisation und Zusammensetzung der
Mitarbeiter gehen Hand in Hand.

Warum sind diese betrieblichen Verinderungen relevant fiir die Digitalisierung?

Anton Rieder: Hier muss man sich die Strukturen der Branche in Osterreich und andernorts
anschauen. Bei uns gibt es oft einen Bauherrn, der dann mit verschiedenen Gewerken den
Auftrag abwickelt. Design und Planung sind dem ganzen vorgelagert und meist ebenfalls ex-
tern organisiert. In vielen Lindern ist das Bauwesen ganz anders strukturiert, die einzelnen
Gewerke sind nicht so stark getrennt, es treten mehr Bauherren als Generalunternehmer
auf. Koordination, Kommunikation und Abwicklung der einzelnen Schritte des Bauprojekts
konnen so oft um einiges schlanker organisiert und durchgefiithrt werden, beispielsweise
kann die Logistik zentral organisiert werden. Auf hiesigen Baustellen mit dem aktuellen
System hat jedes einzelne Gewerk seinen beziehungsweise seine eigenen Zulieferer. Diese
Strukturen hierzulande fithren in der aktuellen Situation dazu, dass viele Moglichkeiten,
die digitale Tools mit sich bringen, nicht unbedingt ideal umgesetzt werden konnen, da sie
Eins-zu-Eins auf das bestehende System iibergestiilpt werden. Denn diese Tools bringen
dann wirklich Neuerungen und Verbesserungen, wenn der gesamte Bauprozess, inklusive
der Planung und Bewirtschaftung, nicht in abgegrenzten Einheiten sondern als Ganzes
gesehen wird.

Konnen Sie Beispiele fiir die Digitalisierung im Baubereich nennen, die Sie in letzter Zeit
beziehungsweise aktuell besonders beschéftigen?

Anton Rieder: Die BIM-Technologie ist aktuell in aller Munde, aber das sind nicht die ein-
zigen digitalen Verdnderungen, die uns beschiftigen. BIM niitzt vor allem dem gesamten
Bauprozess etwas, denn ich kann damit den gesamten Ablauf - von der Planung bis zum
Bauen, von der Bewirtschaftung bis zum Abbruch - digital umsetzen. Das bringt einerseits
eine enorme Erleichterung in Planung und Koordination und schafft andererseits ganz neue
Moglichkeiten durch Flexibilitit und Genauigkeit. Eine erfolgreiche Implementierung dieser
Technologie in ein Bauunternehmen bedarf jedoch, wie erwihnt, eines entsprechenden Ge-
schiftsmodells und einer bestimmten Art der Abwicklung, bei der auch alle beziehungsweise
ein Grofiteil dieser Bereiche abgedeckt sind. Eine Trennung von Planung und Ausfithrung
sowie eine Trennung der Gewerke stehen dem entgegen, und der Aufwand fir die Einfithrung
von digitalen Tools wie BIM und das Ergebnis werden sich (noch) nicht aufrechnen. BIM

ermoglicht aulerdem den Einsatz weiterer digitaler Technologien wie VR oder Augmented
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Reality (AR).3 Zum Beispiel konnen wir mit VR das 3D-Modell auf neue Weise visualisieren.
Das ist sowohl in der Beratung und Kommunikation mit den Kunden ein wertvolles Tool als
auch eine tolle Unterstiitzung in der Planung. Als weiteres Digitalisierungsthema beschiftigt
uns Enterprise Resource Planning,+ eine Art SAP fiir den Baubereich, das in der Industrie be-
reits seit zehn Jahren Standard ist, sich bei uns aber erst langsam durchsetzt. Mit ERP konnen
wir alle Prozesse aller Geschiftsfelder zentral erfassen und abwickeln, zum Beispiel Personal,
Betriebsmittel, Material- und Bauplanung, Koordination et cetera. Es gibt in unserem Betrieb
keinen Mitarbeiter, der nicht mit einer ERP-Software arbeitet. Auch die Schnittstellen zu
den BIM-Systemen sind bereits zum Grof3teil implementiert. Hier stehen wird laufend vor
Herausforderungen, um diese Systeme fiir unseren Betrieb zu konfigurieren und passend

einsetzen zu konnen.

Welche Auswirkungen hat die Digitalisierung auf das Arbeiten auf der Baustelle?

Anton Rieder: Ein weiterer Bereich, in dem uns Digitalisierung beschiftigt, ist die so ge-
nannte »Digitale Baustelle«. In unserem Betrieb sind Polier und Vorarbeiter mit Notebooks
und Smartphones ausgestattet, um neben den Bautdtigkeiten auch administrative Aufgaben
erledigen zu konnen. Sie dokumentieren, fithren Stundenlisten oder geben Bestellungen
auf. Die Herausforderung besteht darin, dass diese Mitarbeiter zwei Funktionen ausfithren.
Hier arbeiten wir viel mit internen Schulungen, um den Mitarbeitern fehlende Skills, etwa
den Umgang mit Personal- oder Zeiterfassungsprogrammen, mitzugeben. In diesem Fall
ist es beispielsweise dazu gekommen, dass sich Tétigkeiten von einer Mitarbeitergruppe
zur anderen verlagert haben. Vorher hat der Polier Stundenlisten ausgefiillt und an die
Personalabteilung weitergegeben, und diese hat dann nachgerechnet und gepriift. Mit der
entsprechenden Software kann das jetzt der Polier gleich auf der Baustelle erledigen. Digi-
tale Grundkenntnisse sind ja bereits vorhanden, der Mitarbeiter muss also nur noch auf das
Programm und die Titigkeit eingeschult werden. Uberhaupt haben wir mit der Einfithrung
und dem Ausbau digitaler Systeme einige Verdnderungen in der Aufgaben- und Organi-
sationsstruktur vorgenommen. Das hatte verschiedene Nebeneffekte, unter anderem, dass
sich Aufgaben, so zum Beispiel die Priifung der Projektarbeitsstunden, verlagert haben.
Wir nehmen solche Verinderungen und die damit einhergehenden digitalen Schulungen
der Mitarbeiter stufenweise und in Modulen vor. Neue Tools und Aufgaben werden nach
und nach umgesetzt, und wir konnen reagieren, sollte sich eine Neuerung als nicht sinnvoll

herausstellen.

3 Augmented Reality (AR) erweitert die reale Welt um digitale Informationen.

4 Enterprise Resource Planning (ERP) ist ein Organisationsprinzip und Organisationssoftwarepaket zur Darstellung
von Geschiftsprozessen.
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Welche weiteren Digitalisierungstrends erwarten Sie fiir die Baubranche in Zukunft noch?

Anton Rieder: Wo die Reise hingehen wird, ist noch schwer zu sagen. Wir haben zuletzt in
der Schweiz einen Prototyp gesehen, der Beton druckt. Auch hat der Ziegelhersteller Wiener-
berger kiirzlich bekanntgegeben, an der Entwicklung eines Bauroboters beteiligt zu sein, der
fir die Ziegelbauweise eingesetzt werden kann. Entwickelt wird der Ziegelroboter von einer
australischen Firma, da dort zwar viel mit Ziegel gebaut wird, es aber nicht geniigend Maurer
gibt. Hier stellen sich alle moglichen Fragen beziiglich der Umsetzung auf der Baustelle. Der
Schweizer Betondrucker ist in seiner Machart ausgefeilt und zweifelsohne durchdacht. Jedoch
kommt dieses Projekt erst jetzt in die Feldphase. Um die Praxistauglichkeit zu tiberpriifen, ist
man auf der Suche nach Unternehmen, die Einsitze damit versuchen. Die Materie ist hochst
komplex. Als mittelstindisches Unternehmen wire es natiirlich schon, an solch einem Experi-
ment teilzunehmen. Die Ressourcen, fiir einige Zeit ein bis zwei Mitarbeiter dafiir abzustellen,
sich mit dieser neuen Technologie und deren Einsatzmdglichkeiten zu beschéftigen, haben
die wenigsten in unserem Bereich. Auch in der Sensoriks und bei den Exoskeletten® erwarten
uns noch spannende Dinge. Wie konkret die Umsetzung all dieser neuen technologischen
Entwicklungen aussehen wird, ist aber eine andere Frage. Hier ist es schwierig, seridse Prog-

nosen abzugeben.

Wo sehen Sie die grofiten Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitswelt in Threm
Unternehmen?

Anton Rieder: Wir haben unsere Organisationsstruktur immer mehr in Richtung » Teamarbeit«
umgebaut und werden diesen Weg auch weitergehen. Wir arbeiten an einem Kompetenzzen-
trum in dem, je nach Projekt, jene Mitarbeiter gezielt zusammenarbeiten, die ihre jeweiligen
Kompetenzen am besten einbringen koénnen. Gleichzeitig haben wir vor kurzem eine Software
zur Kollaboration implementiert, die diese Struktur unterstiitzen soll. Die Idee ist, dass nicht
jeder alles wissen muss, jeder aber die Moglichkeit haben soll, sich bei Bedarf zu informieren.
Unsere Baumeister haben iiberhaupt nur noch mobile Computer wie Notebooks und Smart-
phones. Kommunikation und Datenaustausch laufen auch bei uns mittlerweile grof3tenteils
tiber die Cloud.

Werden dadurch neue Kompetenzen gebraucht?

Anton Rieder: In unserem Unternehmen steigen Mitarbeiter bereits mit einem gewissen Aus-
bildungsniveau ein. Die fachliche Mindestanforderung ist ein guter bis sehr guter Abschluss in
einer HTL. Wir bilden keine Technischen Zeichner und auch keine Bautechnischen Assistenten
aus, denn die Digitalisierung bringt uns woanders hin. Auf der Produktionsseite bilden wir

5 Bau-Sensorik misst Dichte und Beschaffenheit, Feuchtigkeit, Schadstoffe, Druck etc.

6 Als Exoskelett wird das duflere Skelett von Organismen bezeichnet. Kiinstliche Exoskelette sind z.B. Orthesen zur
Stabilisierung eines verletzten Knies. In der Arbeitswelt konnen Exoskelette z. B. das Heben und Tragen unterstiitzen.
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durch die eigene Lehrlingsausbildung die Mitarbeiter bis zum Vorarbeiter beziehungsweise
Polier aus. Die digitalen Skills, die sie dafiir brauchen, ein Smartphone oder ein Tablet und die
tiblichen Apps zu bedienen, bringen sie ohnehin selber mit, aber weitere Kompetenzen sind
bereits gefragt. Wir beginnen gerade, die Lehrausbildung dahingehend weiter zu digitalisieren,
so zum Beispiel mit Wissensmanagementplattformen, denn digitale Kompetenzen sind zuneh-
mend wichtiger. Um die Herausforderungen aber wirklich meistern zu konnen, benétigen wir
Mitarbeiter mit einem gewissen Maf} an Lernfahigkeit, Abstrahierbarkeit, Neugierde, Entde-
ckerwille und eigenem Antrieb. Mitarbeiter, die auch wirklich daran interessiert sind, die neuen

technologischen Moglichkeiten in ihrer Arbeit umzusetzen.

Die Kompetenzanforderungen werden sich also noch weiter verindern?

Anton Rieder: Was ist, wenn wirklich Betondruck, Ziegelroboter oder Exoskelettik kom-
men? Dann brauchen wir Leute, die die praktischen Fihigkeiten des Handwerks mit den
digitalen Kompetenzen, so zum Beispiel in rudimentdrer Programmierung, in Prozessma-
nagement, in Parametrisierung et cetera, verkniipfen. Da brauchen wir dann in etwa sowas
wie im Maschinenbau, wo der Maschinenbauer auch an der CNC-Maschine steht. Also je-
manden, der sowohl sein Fachhandwerk versteht als auch programmieren kann. Von diesen
Leuten haben wir aktuell am Bau so gut wie keine. Wenn einige der Prognosen Wirklichkeit
werden, dann werden wir genau solche Mitarbeiter brauchen - eine Art Mechatroniker fiir

den Bau.

Sind es also vor allem sparteniibergreifende Kompetenzen, die die Digitalisierung braucht?
Anton Rieder: Ja, mit einem grofien Aber, denn oft geht sparteniibergreifende Kompetenz mit
Beliebigkeit einher. Viele Ausbildungen heute — von Schulen tiber Fachhochschulen bis Uni-
versitidten — haben einen solchen Ansatz. Die Ausgebildeten haben zwar von allem ein bisschen
gehort, konnen aber nicht das bendtigte Spezialwissen vorweisen. Ich pladiere eher fiir eine
wirkliche Vertiefung in einem Bereich, und davon ausgehend kann man dann die tibergrei-
fenden Themen lernen. Der Maurer muss das mauern genauso gut konnen wie frither und
neue Kompetenzen dazulernen. Das wiirde aber bedeuten, dass wir entweder die Ausbildungen
ausmisten, die Ausbildungsdauer verldngern oder den Fokus stirker auf berufsbegleitendes
Lernen legen miissen. Aber mein Maurer darf auf keinen Fall seine Fachkompetenzen verlieren,

da ansonsten niemand weif3, wie es richtig geht.

Kommt Ihrer Ansicht nach die Ausbildung oder Weiterbildung den neuen Bediirfnissen,
wie Sie auch in Threm Betrieb auftauchen, hinterher?

Anton Rieder: Man versucht natiirlich, die Angebote dem anzupassen, was wir brauchen. Bis
jetzt kommen wir, mit Ausnahmen der Spezialfihigkeiten, also Prozessmanagement, Program-
mierung et cetera, gut aus. Vorausgesetzt, wir haben genug Mitarbeiter, die zu den zehn bis
zwanzig Prozent der »Entdecker« gehdren. Die brauchen wir, denn mit dem durchschnittlichen

Mitarbeiter, der seine Arbeit nur abwickelt, wird man es nicht schaffen, das gebe ich auch zu. Da
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sehe ich auch unser Ausbildungssystem kritisch, das stark nach dem Prinzip des Nachahmens
und Nachmachens funktioniert. Die Freude am Neuen, die Neugierde, kommt in unserem
aktuellen System eher zu kurz. Das mdchte ich jetzt aber auch nicht nur den Schulen anlasten,
wir haben uns ein System aufgebaut, das im Allgemeinen so funktioniert. Eine Atmosphre, die
so stark mit Regeln arbeitet, bringt die Einzelnen dazu, sich nur noch an die Regeln zu halten.
Das zerstort langfristig den produktiven Entdeckergeist, den man fiir die Umsetzung neuer

Technologien braucht.

Wo stehen wir in Osterreich bei der Digitalisierung am Bau?

Anton Rieder: Aktuell steckt noch vieles in den Kinderschuhen. Wir haben einige Betriebe, die
bereits viele der neuen Technologien umsetzen, andere wiederum kommen jetzt erst dazu. Fiir
unser Unternehmen ist das leichter umzusetzen, da wir fast alle Arbeitsschritte unter einem
Dach haben. Aber auch wir miissen ab und zu zweigleisig fahren, etwa bei bautechnischen Ar-
beiten fiir externe Auftraggeber. Hier miissen unsere Mitarbeiter fiir die Auftraggeber, die noch
ohne die entsprechende Technologie arbeiten, zuriickschalten und wieder den alten Weg gehen.
Auch in Deutschland ist man beziiglich der Eingliederung von zum Beispiel BIM-Technologien
nur wenig weiter. Um die Potenziale der Technologien erst richtig niitzen zu kénnen, misste
sich die Struktur der Geschiftsfelder verandern. So lange das nicht passiert, werden einige
Unternehmen leichter vorangehen kdnnen und manche sich schwerer tun. Die Branche miisste

sich da neu organisieren.

Helfen Thnen die digitalen Tools, die Vorschriften und Normen, die in der Baubranche zu
beachten sind, besser umzusetzen?

Anton Rieder: Ja, denn es ist eine extreme Genauigkeit bis auf den Millimeter gefragt, und die
digitalen Tools ermdglichen uns diese Genauigkeit. In den Amtern ist die digitale Technologie
aber noch nicht angekommen. Ich kann meine Unterlagen nicht digital einreichen, und es wird
auch oft noch hindisch nachgerechnet. Wir wissen, dass es anders geht. Beispielsweise konnen
in Singapur beim Bauamt bereits simtliche Unterlagen als BIM-Modell abgegeben werden.
Dort lauft dann eine Priifsoftware tiber das Modell, die Problemstellen identifiziert und einen
Bericht dartiber erstellt, was noch anzupassen ist. Die Technologien liegen am Tisch, aber es
ist extrem schwer, diese in das System hineinzubringen. Ich habe aktuell keinen grof3en Glau-
ben, dass das schnell oder tiberhaupt geht. Da glaube ich eher, dass uns die EU oder der Staat
einmal dazu zwingen wird. Aber solange beides nicht eintritt, glaube ich nicht, dass da schnell

was weitergeht.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Anton Rieder fithrte Alexandra Brockl vom Institut fiir Bildungsforschung
der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinforma-
tion des AMS Osterreich. s
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Anton Rieder — Ausbildung: HTL fiir Hochbau, Studium des Bauingenieurwesens an der Universitt
Innsbruck, Baumeister-, Bautrdger- und Ziviltechnikerpriifung. Seit 2001 Geschiiftsfiihrer von Rieder-
bau. Seit 2006 Innungsmeister der Landesinnung Bau Tirol. Griindungsmitglied der Initiative BIM-
Baumeister Osterreich.

Baumeister DI Anton Rieder

Geschaftsfiihrer Riederbau

Egerbach 12, 6334 Schwoich/Kufstein

Tel.: 05372 62688, E-Mail: office@riederbau.at, Internet: www.riederbau.at
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Philipp Ertl (Interview) — AMS info 437, 2019
»Datenanalyse beginnt bei der Statistik«

Philipp Ertl, Head of Sports Austria bei der Perform Group,
Uber die zunehmende Nutzung von Daten in Sportarten
wie etwa dem Fuf3ball und damit entstandene unter-
schiedliche Berufsbilder

New-Skills-Gesprache des AMS (17) — www.ams.at/newskills

»Wichtiger als die Datenunterstiitzung ist im Sport und im Fuf3ball natiirlich die menschliche
Komponente. Nur weil ein Spieler dhnliche Werte vorweist wie ein anderer, heifSt das noch
lange nicht, dass er im Team genauso gut funktioniert«, sagt Philipp Ertl, der den Wiener
Standort von Opta leitet, das Teil des grofen englischen Konzerns Perform Group ist, dem
auch der populédre Sport-Streaming-Dienst DAZN gehort. Ertl, der nach seiner Matura im
Rechenzentrum der Raiffeisen-Landesbank Tirol tatig war, kennt die Datenlandschaft im
osterreichischen Fufball so lange wie kaum ein anderer und weif3 um die Schwierigkeiten,
automatisch sowie manuell erfasste Datensitze zu vereinen und zu interpretieren. Die Auf-
gabe seines Teams besteht in der Aufbereitung von Daten aus Fuflballspielen fiir Medien,
Sportvereine, so etwa fiir Spielertransfers, und Sportverbénde. Die rund zehn Mitarbeiter, die
er koordiniert, sind zu einem grofien Teil als Data Editors beschaftigt. Im Interview erklart
Philipp Ertl die Unterschiede zu anderen Berufsbildern, so beispielsweise Datenanalysten,
Data Collectors oder Videoanalysten, und erzéhlt iiber die Versuche von Fuflballklubs, Virtual

Reality einzusetzen.

Welche Berufsbilder und Tidtigkeiten haben Sie hier bei Opta Sports?

Philipp Ertl: An den 6sterreichischen Standorten in Wien und in Graz gibt es die Jobs des
Data Collectors, des Data Editors und den des Datenanalysten, die auch Data Scientists
genannt werden. Am breitesten sind wir in Osterreich mit Data Editors aufgestellt, die die
Daten, die von den Data Collectors gesammelt werden, fiir unsere Kunden aufbereiten. Un-
sere Kunden kommen vor allem aus der Medienlandschaft, also TV-Stationen, Print- und
Web-Medien.

Was machen Data Editors mit den gesammelten Daten?

Philipp Ertl: Das Hauptaugenmerk bei den Data Editors liegt in der redaktionellen Arbeit, der
Datenredaktion. Dabei arbeiten sie vor allem mit Datenbanken. Zu ihren Aufgaben gehoren
aber auch Ansitze von Datenanalyse. Aus den vorhandenen Daten kann man eigene Modelle

bauen, aber keine derartig groflen und aufwendigen wie beim Datenanalyst.
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Welche Titigkeiten sind mit der Datenredaktion verbunden?

Philipp Ertl: Die gesammelten Daten werden von der Redaktion aufbereitet. Wenn wir den
Fuf3ball betrachten: Hier wird jede Aktion der Akteure am Spielfeld gesammelt, also jeder
Ballkontakt, jeder Pass oder Schuss. Das fliefdt in die Datenbank ein. Mit den verschiedenen
Tools kann die Redaktion die Daten aus der Datenbank aufbereiten und recherchieren, welche
Daten interessant erscheinen, zum Beispiel fiir die nachste TV-Sendung am Wochenende. Wir
sehen uns dann die Starken einer Mannschaft, eines Spielers an oder wie ein Team statistisch
mit oder ohne einen bestimmten Spieler funktioniert. Unsere TV-Kunden erhalten bei jedem
Fuflballmatch Informationen iiber historische Duellbilanzen und sportliche Analysen der bei-
den Teams. Es geht auch um den Live-Einsatz, bei dem wir unseren Kunden, ob TV, Web oder
Print, wihrend eines Spieles iiber Geschehnisse am Feld berichten. Wir miissen die Daten dem
TV anders présentieren als den Print- oder Online-Medien. Die Herausforderung besteht hier
darin, zu erkennen, welche Themen sich aufdringen und was unsere Kunden interessieren
konnte. Auch sportliche Abteilungen sind Kunden von uns, dazu zdhlen die Fu8ball-Bundesli-
ga, Profi-Fu$ballvereine und Verbinde wie der Osterreichische Fuf$ballbund. Fiir sie bereiten

wir die Daten ganz anders auf, je nach Anfrage.

Welche Anfragen erhalten Sie zum Beispiel?

Philipp Ertl: Ein Beispiel: Ein Verein méchte den Vertrag eines Spielers verlangern und gibt
uns den Auftrag: »Macht uns eine Pro- und Contra-Liste. Sucht seine Stiarken und Schwichen
heraus!« Hierbei bewegen wir uns aber schon im Bereich des Datenanalysten. Wir haben in
Wien zwar keine Analysten sitzen, tauschen uns aber mit den Konzernkollegen in London aus

und beraten dann, welche Modelle wir in Angriff nehmen kénnen.

Welche Aufgaben besitzen Datenanalysten im Fuf3ball?

Philipp Ertl: Die Aufgabe von Data Analysts, das betrifft bei uns die Abteilung in London, be-
steht darin, gewisse Modelle zu entwickeln. Ein solches Modell wire etwa das Expected-Goals-
Modell. Dieses Modell versucht anhand der Anzahl und Qualitat von Torchancen zu berech-
nen, wie wahrscheinlich es ist, dass bestimmte Spieler oder eine Mannschaft ein Tor schielen.
Bei der Beurteilung einer Torchance werden unter anderem die Positionen des SchiefSenden
und des Balles zum Tor, die seiner Gegenspieler sowie die des Torhiiters einberechnet. Das
haben Data Scientists entwickelt und entwickeln es auch immer weiter. Es wird auch gerne von
FufSballklubs verwendet. Grofie internationale Klubs stellen mittlerweile ihre Data Scientists
selbst an und nutzen sie nicht nur im sportlichen, sondern auch im wirtschaftlichen Bereich,
so zum Beispiel fiir die Infrastruktur. Sie befassen sich dann zum Beispiel damit, wie man mehr

Leute fiir einen Stadionbesuch motivieren kann.
Wie verbreitet ist die Datenanalyse bei sterreichischen Fuflballvereinen?

Philipp Ertl: In Osterreich nimmt sie zu. Das Berufsbild des Data Analyst wurde in der Ver-

gangenheit gerne mit dem des Videoanalysten vermischt. Auch der Videoanalyst verwendet
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Daten, aber hauptsachlich, um sie mit Videoaufnahmen zu verkniipfen. Es gibt dann zu jeder
Spielsituation, die der Videoanalyst aufbereiten will, einen Timecode. Wenn er jeden Zwei-
kampf eines Spielers oder jede Standardsituation einer Mannschaft abrufen will, dann benotigt
er die Daten zur Strukturierung des Videomaterials. Die Aufgabe des Data Analyst besteht
in der Videoanalyse vor allem darin, den Videoanalysten zu unterstiitzen. Der Videoanalyst
sagt dann zum Beispiel: »Gefiihlt bekommt unsere Mannschaft viele Gegentore schnell nach
Ballverlusten. Kannst du fiir mich recherchieren, ob wir unter gegnerischem Druck viele Ball-
verluste machen?« Der Datenanalyst definiert den gegnerischen Druck und entwickelt darauf
aufbauend ein Modell, um die vorhandenen Daten zu interpretieren. Dieses Modell kann der

Videoanalyst dann in der Arbeit mit seinem Trainerteam und der Mannschaft nutzen.

Wie werden Daten wéhrend eines Fuflballspiels erhoben?

Philipp Ertl: Die Aktionen von Spielern mit dem Ball - also Pésse, Schiisse, Dribblings und
Zweikdmpfe — werden von einem Mitarbeiter manuell erhoben. Es ist zum Beispiel schwierig,
die Erhebung eines Zweikampfes zu automatisieren und zu definieren, was tiberhaupt ein Zwei-
kampf ist und was nicht. Das gilt ebenso fiir einen Schuss, der als Pass gemeint war. Die Lauf-
wege werden meist per Tracking' erhoben, wobei es verschiedene Tracking-Systeme gibt. Die
Schwierigkeit besteht darin, beide Datensétze, also die automatischen Tracking-Daten und die
mantuellen Daten, zusammenzufiihren. Der Timecode des Schusses muss dann beispielsweise
genau dem Timecode der Position des Spielers entsprechen. Man muss auch die Verzégerung
bei der manuellen Eingabe miteinberechnen. Es wird stindig daran gefeilt, die Anpassungs-
moglichkeiten zu verbessern, hierfiir gibt es bereits verschiedenste Modelle, zum Beispiel das so
genannte »Ghosting«. Mit diesem Modell kann ich wéihrend eines Spieles abfragen: »Wie sollen
sich meine Spieler gegen diesen Gegner positionieren, um den Ball zu erobern?« Dann wird
anhand der bisherigen historischen Tracking-Daten ein Vorschlag errechnet. Der sieht zum Bei-
spiel so aus, dass ein Spieler weiter links steht, der andere Spieler wiederum mehr Druck auf den
Ball ausiiben sollte. Dieses Tool ist sehr theoretisch, wird aber teilweise schon genutzt. Bei die-

sem so genannten » Verheiraten« von Datensystemen wird sich in den néchsten Jahren viel tun.

Sie erhalten Auftrige von Medien, Vereinen und Verbénden. Wie lduft die Zusammenar-
beit ab?

Philipp Ertl: Mit der 6sterreichischen Bundesliga arbeiten wir schon lang und eng zusammen.
Auch die Zusammenarbeit mit Medien, etwa Sky Sports, dauert bereits linger an. Bei den
sportlichen Kunden ist das sehr unterschiedlich: Mit Red Bull Salzburg arbeiten wir beispiels-
weise eng zusammen. Neben unseren Presseunterlagen nutzen sie auch unsere Analysetools,

bekommen aber auch viele Datensitze, die sie dann selbst in ihre Tools einbauen und interpre-

1 Tracking (deutsch: Spurenbildung) beschreibt die gleichzeitige Verfolgung von bewegten Objekten, so etwa bei der
Bestellung und Lieferung von Waren durch Zustelldienste.
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tieren. In Salzburg sind sie datentechnisch sehr gut aufgestellt und beschéftigen auch mehrere
Videoanalysten. Viele Mannschaften bilden im Hintergrund eine so genannte »Schattenelf«.
Das heifit, sie tiberlegen sich, wie auch in manchen Wirtschaftsunternehmen, fiir jede Posi-
tion ein, zwei Alternativen, sollte jemand die Mannschaft verlassen. Fiir solche Alternativen
kontaktieren die Vereine uns. Wir schlagen ihnen dann Spieler vor, die sich laut Daten dhn-
lich verhalten. So kann der Verein auf eine breitere Spielerauswahl zuriickgreifen. Der Verein
kann seine Anfrage dann spezifizieren und zum Beispiel sagen, dass er einen Spieler mochte,
der gute Flanken schlagt. Die Daten helfen den Klubs bei der Vorauswahl. Wichtiger als die
Datenunterstiitzung ist im Sport natiirlich die menschliche Komponente. Nur weil ein Spieler
ahnliche Werte vorweist wie ein anderer, heif8t das noch lange nicht, dass er im Team genauso
gut funktioniert. Das ist in anderen Unternehmen und Branchen aber genauso. Wenn ich einen
guten Analysten habe, der mit den zwanzig anderen Analysten nicht gut zusammenarbeiten

kann, wird es nicht funktionieren.

Sie haben Ihren Laptop vor sich liegen. Welche Programme verwenden Sie denn?

Philipp Ertl: In Wien sind hauptsdchlich Data Editors beschaftigt, die Office-Programme und
unsere Datenabfragetools verwenden. Die Titigkeiten bei uns erfordern sehr gute Excelkennt-
nisse. Wenn man alle méglichen Programmiersprachen, wie SQL oder Java, beherrscht, hilft das
sehr. Dadurch ist man als Data Editor in seiner Tatigkeit flexibel und nicht so an vorgegebene

Datenabfragen gebunden.

Sie erstellen also selbst Programme?

Philipp Ertl: Ja, das machen wir taglich. Wir kdnnen die Daten zum Beispiel in HTML auslosen
und darauf aufbauend mit Excel programmieren. Mit unserem Abfragetool kénnen wir Stan-
dardabfragen machen. Aber wenn die Fragestellung in die Tiefe geht und etwa wie folgt lautet:
»Wie viele Spieler haben bei ihrem x-ten Einsatz getroffen?«, dann miissen wir ein bisschen
basteln. Beim Job des Datenanalysten geht es im Unterschied dazu darum, grofle Modelle und

Tools zu erstellen, mit denen zum Beispiel Fuf$ballklubs arbeiten konnen.

An Spieltagen von Fuf$ballbewerben ist bei Thnen vermutlich Hochbetrieb.

Philipp Ertl: Live ist viel zu tun, aber auch nach den Spielen. An einem Montag oder am Diens-
tag betrachten wir die Spiele nach. Da erhalten wir oft noch Anfragen. Ab Dienstag geht es
dann auch schon in die Vorbereitung fiir den néachsten Spieltag. Medien melden sich auch

zwischendurch, etwa wenn sie einen Spieler portraitieren mochten.

Welche Auswirkungen hat die Konzentration der Spiele auf Arbeitszeiten?

Philipp Ertl: Sportereignisse und generell Events sind meistens dann, wenn viele Menschen frei
haben, also oft am Wochenende, aber auch unter der Woche am Abend, wenn internationale
Bewerbe wie Champions League und Europa League stattfinden. Ansonsten arbeiten wir zu

normalen Biirozeiten, erstellen Vorberichte und nehmen Anfragen entgegen.
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Arbeiten Sie mit einem Gleitzeitmodell?
Philipp Ertl: Genau, wir sind da sehr flexibel. Wir sprechen dafiir mit jedem Mitarbeiter, weil
jeder andere Anspriiche und Vorstellungen hat. Viele von uns ziehen zum Beispiel einen ruhi-

gen Winter vor und haben dann vielleicht vier Wochen am Stiick frei.

Wie sieht der Arbeitsmarkt fiir Data Editors und Data Analysts aus, und zwar sowohl im
Sportbereich als auch auflerhalb der Branche?

Philipp Ertl: Es ist ja kein Geheimnis, dass der Bedarf zunimmt, auch in unserem Unternehmen.
Opta gehort ja zur Perform Group, und wir sind inzwischen bereits in dreiflig Lindern mit
dreitausend Beschiftigten in verschiedenen Bereichen titig. DAZN, die Online-Streaming-
Plattform fiir Sportereignisse, ist Teil des Konzerns und sehr datengetrieben. An dieser Platt-
form arbeiten viele Data Analysts. Hier geht es eher um Fragen, wie die Werbung geschaltet
wird. Die DAZN-Plattform wird auch an den User angepasst. Wenn der Zuseher Arsenal-Fan
ist, dann wird er viele Beitrage zu Arsenal zu sehen bekommen, wie das auch bei anderen Tools

und Programmen iiblich ist.

Wie einfach konnte ein Datenanalyst oder Data Editor aus einer anderen Branche bei euch
einsteigen?

Philipp Ertl: Ich habe folgende Erfahrung gemacht: Personen, die aus einem anderen Bereich
kommen und mit vollig anderen Daten gearbeitet haben, aber mit Datenbanken umgehen
konnen, passen oft sehr gut in unser Team. Solche Leute bringen einen neuen Blickwinkel
und neue Ideen mit. Als Data Editor sollte man bei uns aber schon mit der Thematik, also
dem Sport, sei es Fufiball oder Baseball, vertraut sein. Die Entwickler vieler Datenmodelle,
die im Fuflball angewendet werden, kommen aus dem amerikanischen Baseball und hatten
mit Fufiball gar nichts am Hut. Im Baseball wird schon ldnger mit Daten hantiert, als das im
Fufiball der Fall ist. Prinzipiell ist es aber sehr schwierig, Modelle in den Fufiball zu iiber-
tragen, weil es zweiundzwanzig Spieler gibt, die sich gleichzeitig, stindig und verschieden
verhalten. Baseball ist viel einfacher strukturiert als Fuf$ball, da geht es hauptsdchlich um
das Werfen, also mit welcher Hand und mit welchem Drall. Diese vorsehbaren Vorgéinge
sind einfacher zu berechnen als die Vorgidnge im sehr komplexen Fufiball. Insgesamt hat
man als Data Analyst heutzutage schon viele Moglichkeiten in verschiedenen Branchen zu

arbeiten.

Welche Ausbildungsmoglichkeiten gibt es fiir Data Analysts?

Philipp Ertl: Von Datenanalysten wird héaufig bereits Erfahrung im Umgang mit Daten erwar-
tet. Wenn unsere Kollegen in England einen Job als Data Analyst ausschreiben, verlangen sie
oft einen Bachelor in Mathematik, Statistik oder Computerwissenschaften. Von Vorteil sind
dann Erfahrungen im Programmieren, am besten mit SQL, und im Umgang mit Tools zur
statistischen Datenauswertung. Wichtig ist auch, die relevanten Daten suchen, ordnen und

préasentieren zu kénnen.
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Werden durch die Digitalisierung Tétigkeiten und Berufe verschwinden?

Philipp Ertl: Ich glaube, dass dadurch eher mehr Jobs geschaffen werden. Der Fokus auf Ernéh-
rung oder individuelles Training ist durch die Nutzung von Daten ausgeweitet worden, hier
sind neue Titigkeitsfelder im Sport und besonders im Fuf3ball entstanden. Es kann sein, dass
zukiinftig weniger Scouts? angestellt und um die Welt geschickt werden. Scouts und Datenana-

lysten werden vermehrt mit dem Scoutingtool arbeiten.

Fuflball ist eine Médnnerdoméne - arbeiten bei Thnen auch Frauen?

Philipp Ertl: In der Fufiballdatenanalyse gibt es sehr wenige Frauen. In unserem zehnképfigen
Data Science-Team gibt es keine Frau. Bei Opta gibt es in Deutschland von circa zwanzig Mit-
arbeitern eine Frau. Von den circa hundert Bewerbern, die ich bislang bei Opta erlebt habe, sind
nur zwei Frauen gewesen, und die wollten weniger in der Datenaufbereitung als in der medialen

Berichterstattung tatig sein. Es wire aber gut, wenn sich mehr bei uns bewerben wiirden.

Wie hat sich die Arbeitswelt im Fuflball und im Sport durch die Nutzung von Daten
verdndert?

Philipp Ertl: Die Arbeitswelt hat sich sehr verandert. Die technologischen Moglichkeiten ha-
ben sich in der Datensammlung seit dem Anfang meiner Berufslaufbahn rasant verandert.
Heutzutage gibt es alleine live schon viel mehr Moglichkeiten, Daten aufzubereiten, vor allem
durch Tools wie das Tracking. Die nichsten Jahre wird man sehen, wieviel eigentlich méglich
ist und wieviel davon tiberhaupt genutzt werden kann. Bei einer so riesigen Datenmenge ist es
wichtig zu wissen, aus welchen Daten ich wirklich einen Nutzen ziehen kann. Nur die Daten zu
prasentieren ist zu wenig. Man muss auch Schliisse ziehen konnen, die dann im Fuf8ball umge-
setzt werden. Im Ablauf von Fuflballtrainings hat sich viel verdandert. Viele Gesundheitsdaten
werden eingebaut, es wird viel individueller trainiert. Frither haben alle Spieler das gleiche
Trainingsprogramm absolviert, das gleiche Kraft- und Lauftraining. Jetzt wird zum Beispiel auf
individuelle Belastungen Riicksicht genommen, mit einem Spieler wird teilweise ganz anders
trainiert als mit dem anderen. Die Trainer werden jiinger und auch offener fiir den Umgang
mit Daten. Sie sehen immer mehr, wie sie davon profitieren kénnen. Der Trainer muss sich gar
nicht so gut mit der Datenauswertung auskennen, aber die Erkenntnisse daraus in seine Arbeit

mit einbeziehen konnen.

Wie hat sich durch die Datennutzung das Scouting im Fufiball verindert?

Philipp Ertl: Gerade im Scouting gibt es viele Tools, zum Beispiel riesige Datenbanken mit
Videos und Daten, die Informationen, Beobachtungen und Vergleiche von Spielern am Com-
puter ermdglichen. Ich muss dann als Scout nicht jeden Spieler im Stadion beobachten, sondern

2 Scouts (englich: KunderschafterInnen) sind bei Sportvereinen beschaftigt und betreiben Scouting: Das heif3t, sie be-
obachten Sportler anderer Mannschaften und beurteilen dabei in erster Linie, ob sie als Neuzuginge fiir den eigenen
Verein in Frage kommen.
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kann fiir mich relevante Spielsituationen in der Datenbank sofort abrufen. Frither sind die
Scouts in die Stadien geschickt worden und viel herumgereist. Das tun sie heute auch noch,
aber in der Vorauswahl von Spielern erleichtern die Datenbanken den Scouts die Arbeit erheb-
lich. Dadurch sind sie auch weniger abhéngig von Spielerberatern geworden. Frither hatte ein
Klub zwei, drei Spielerberater, die ihm ihre Klienten vermitteln wollten. Heutzutage besitzt ein
Verein eine breitere Auswahl an moglichen Spielern und ist aufgrund der Datenbanken nicht

auf Empfehlungen von Beratern angewiesen.

Es wird bei Daten immer iiber die Sportler gesprochen, aber erheben sie auch Daten iiber
Trainer?

Philipp Ertl: Auf jeden Fall. Es wird immer iiblicher, dass ein Verein fiir sich versucht, eine be-
stimmte Spielweise festzulegen. Auch wenn das nicht immer konsequent durchgezogen wird,
fragen Klubs oft firr Trainer an, die bisher eine Spielweise praktiziert haben, die zu ihren Vor-

stellungen passen. Anhand der Daten konnen wir ein paar Vorschldge machen.

Die Daten, die Sie aufbereiten, prisentieren die Medien in der Offentlichkeit. Welche Ge-
fahren birgt das bei der Interpretation der Daten?

Philipp Ertl: Wie das Tracking in der deutschen Fufballbundesliga erstmals eingesetzt wurde,
waren die Vereine und die Liga dagegen, dass die Daten medial genutzt werden. Die Befiirch-
tung war, dass die Leistungen aufgrund der Daten zu heftig kritisiert werden wiirden. Viele
Medien picken sich schliefllich gerne das Negative heraus. Nach einiger Zeit wurden dann
erste Tracking-Daten freigegeben. Das erste, was passiert ist, war, dass der deutsche Fuf3baller
Lukas Podolski aufgrund der gemessenen gelaufenen Kilometer in einem Spiel kritisiert wur-
de, zu wenig gelaufen zu sein. Beachtet wurde von den Medien damals aber gar nicht, welche
Aufgaben Podolski eigentlich vom Trainer erhalten hatte und wie er sich zu bewegen hatte. Es
war sicher nicht seine Aufgabe, so viel zu laufen, um alle Gegenspieler abzugrasen. Es passiert
immer wieder, dass Daten falsch interpretiert werden. Umso wichtiger ist es, dass Data Editors

ihre Medienpartner bei der Interpretation der Daten unterstiitzen.

Gibt es weitere neue Entwicklungen, die im Bereich der Datennutzung im Sport abzu-
sehen sind?

Philipp Ertl: Neben der Verkniipfung von Tracking-Daten mit manuellen Daten gewinnt auch
das Thema »Virtual Reality« an Bedeutung. Spielsituationen werden dann per Daten heraus-
gesucht und den Spielern présentiert. Mit Virtual Reality kann ihm dann zum Beispiel gezeigt
werden, welches Sichtfeld er gehabt hitte, wenn er nicht nach rechts, sondern links geschaut
hitte, wo etwa ein Spieler freigestanden wire. So etwas wird bereits bei FufSballklubs in den
Niederlanden eingesetzt, in Osterreich noch nicht, soweit ich weif3. Es gibt auch Bestrebungen,
mehr Daten automatisch erfassen zu konnen, etwa Zweikdmpfe. Ich habe mir bereits prog-
nostische Modelle angesehen, die aufgrund der Geschwindigkeit von Spielern, die aufeinan-

der zulaufen, berechnen, wie sich deren Krifte auf den bevorstehenden Zweikampf auswirken
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werden. Beim Tracking gibt es auch bereits Systeme, die die spezifische Belastung auf den Fufd

eines Spielers messen.

Wie weit geht diese Entwicklung?
Philipp Ertl: Die Frage ist immer, ob das nur eine Spielerei fiir ein paar Datenfreaks ist oder ob

ich daraus einen Nutzen ziehen kann.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Philipp Ertl fiihrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information des AMS Osterreich. s

Philipp Ertl - AHS-Matura am BRG 14 in Wien, AMS-Kurs fiir Veranstaltungstechnik und -organisa-
tion in Wien, Angestellter im Rechenzentrum der Raiffeisen-Landesbank Tirol in Innsbruck, Head of
Data Collection und Data Editor und Data Analyst bei Impire in Wien, Head of Sports Austria bei der
Perform Group in Wien. Internet: www.performgroup.com

Philipp Ertl

Opta/Perform Group
E-Mail: philipp.ertl@optasports.com, Internet: www.performgroup.com
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Robert Merz (Interview) — AMS info 438, 2019

»Manche Auftraggeber erwarten, dass man
schnell irgendwelche Algorithmen erstellt«

Robert Merz, Leiter der Digital Factory der Fachhochschule
Vorarlberg, Uber interdisziplinare Projekte im Forschungs-
labor, digitale Plattformen der Zukunft und die dafur
erforderlichen Kompetenzen

New-Skills-Gesprache des AMS (18) — www.ams.at/newskills

»Da entsteht ein Hype an Halbwissen, der auch schon in den Unternehmen Einzug gehalten
hat, sagt Robert Merz tiber verzerrte Vorstellungen neuer technologischer Moglichkeiten, die
er als Leiter der Digital Factory an der FH Vorarlberg erprobt. In dieser konnen Studierende
nicht nur die Luft der Berufswelt schnuppern, sondern kommen auch mit neuen digitalen
Innovationen, so etwa in der Datenanalyse oder Kiinstlichen Intelligenz, in Beriihrung. Merz
hat zunéchst an der Technischen Universitiat (TU) Wien Elektrotechnik studiert und ist nach
universitdren Stationen in Pittsburgh, Stanford und Salzburg und beruflichen, so u.a. bei
BMW in Miinchen, bereits zum zweiten Mal an der FH in Dornbirn tétig, um die Erfahrun-
gen aus seinen Schwerpunkten »Robotik«, »Autonome Systeme« und »Regelungstechnik« in
das neu geschaffene Forschungslabor einzubringen. Im Interview spricht Robert Merz tiber
neue Clouds! fiir die Fertigung, die interdisziplinare Arbeit verschiedener Fachbereiche, die
Verdnderungen von Tatigkeiten in der Arbeitswelt und die dafiir notwendigen technischen

Kompetenzen.

Welche Aufgaben besitzt die Digital Factory?

Robert Merz: Die Digital Factory Vorarlberg ist ein Forschungszentrum und Labor fiir
Digitalisierung in der Produktion. Wir sind ein Team von vierzehn Képfen. Wir machen
gemeinsame Projekte mit Betrieben aus der Region, die mit dem Thema »Digitalisierung
in der Giiterproduktion« in Berithrung kommen. Das sind zum Beispiel Unternehmen,
die Beschldge herstellen, in der Galvanik oder Automatisierungstechnik tatig sind, auch
Hersteller von optischen Spezialgeriten, die Projekte mit komplizierterem Umsetzungs-
charakter oder gewissem Forschungsanteil haben. Um das alles erlebbar zu machen, bauen

1 Mit Cloud oder Cloud-Computing wird IT-Infrastruktur (Computer-Hardware und -Software) bezeichnet, die Un-
ternehmen fiir andere Unternehmen oder Privatpersonen bereitstellen.
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wir eine Art Fahrparcours fiir die Digitalisierung in der Produktion, in dem wir Szenarien
und Technologien demonstrieren kénnen. Damit konnen wir Studierende und Mitarbeiter
aus Unternehmen in gewissen Themen, die fiir die Digitalisierung relevant sind, besser

ausbilden.

Wie entstehen diese Projekte?

Robert Merz: Momentan ist es so, dass die Unternehmen bei mir anlduten, weil sie aus der
Zeitung erfahren haben, dass wir die Digital Factory betreiben. Dann kommen ein, zwei
Vertreter, um nach einem Erstgesprich Projekte zu entwickeln, derzeit laufen neun. Die Band-
breite geht von kleineren bis hin zu grof3eren Projekten mit mehreren Partnern. Die Digital
Factory ist als sechstes Forschungszentrum der FH Vorarlberg installiert worden und soll fiir
viele Jahre hinweg betrieben werden. Viele Themen, die in den Entwicklungen rund um die
Digitalisierung eine Rolle spielen, werden seit Jahren in der FH in Dornbirn in den verschie-
denen Forschungszentren und Abteilungen bearbeitet. So haben sich einzelne Bereiche ohne
grofe Schnittstellen gebildet. Die Digital Factory soll auch die Funktion tibernehmen, diese
Gruppen in einem Raum zu einem Thema zusammenzubringen, damit hier reger Austausch
herrscht.

Welche Fachrichtungen sind in der Digital Factory vertreten?

Robert Merz: Informatik und Mechatronik sind bei uns die zentralen Bereiche. Zusitzlich
geht die Bandbreite vom Wirtschaftsingenieurwesen tiber die Fertigungssteuerung bis hin
zur Prozessautomatisierung. Wir haben mit Studierenden des Inter-Media-Studiums an un-
serer FH erste Projekte zu den Fragestellungen » Wie spricht die Maschine zum Menschen?«
und »Wie macht die Maschine auf sich aufmerksam?« definiert und werden sie in nichster

Zeit umsetzen.

Mit welchen Themen beschiftigen Sie sich in Ihren Projekten hauptsidchlich?
Robert Merz: Die Halfte unserer Projekte beschaftigt sich mit den Themen »Datenanalyse« und
»Intelligentes Lernen in der Datenanalyse«. Ich vermeide bewusst bestimmte Schlagworter, weil

momentan ein Hype entsteht.

Welche Schlagworte meinen Sie?

Robert Merz: »Predictive Maintenance«* und Kiinstliche Intelligenz — da entsteht ein Hype an
Halbwissen, der auch schon in den Unternehmen Einzug gehalten hat. Es ist ganz schwierig, das
Management solcher Unternehmen davon zu iiberzeugen, dass das nicht ganz so einfach ist. Es
empfiehlt sich schon, den statistisch und mathematisch gut ausgebildeten Fachmann zusam-

2 Predictive Maintenance beschreibt den vorausschauenden Zugang, technische Gerite, Maschinen und Bauteile mit
Sensoren zu versehen, um mogliche Stérungen frithzeitig erkennen und beheben zu kénnen und nicht erst im Sto-
rungsfall zu reagieren.
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men mit dem Prozesstechniker in die Projekte zu stecken. Ich habe schon in fritheren Projekten
die Erfahrungen gemacht, dass manche Auftraggeber - iiberspitzt gesagt — erwarten, dass man
schnell irgendwelche Algorithmen erstellt, die Fragen beantworten konnen, die man ihnen
noch nicht gestellt hat. Bevor so etwas funktioniert, verrichten wir in unseren Projekten viel
Knochenarbeit. Wir verwenden viel Zeit mit der Aufbereitung der Daten. Achtzig bis fiinfund-
achtzig Prozent der Zeit sind wir damit beschiftigt, die Daten zu durchforsten und zu sortieren,
bis sie iiberhaupt brauchbar sind. In der restlichen Zeit werten wir sie aus. Fiir Studierende
ist das sehr gut, weil sie dabei viel lernen konnen und gleich mitbekommen, wo in Projekten
Stolpersteine liegen konnen. In einer normalen Ausbildung kriegen sie das gar nicht mit. In
diesem Bereich haben wir viele Projekte mit verschiedenen Unternehmen. Thematisch geht es
bei der Datenanalyse zum Beispiel darum, den Ausschuss wihrend der Produktion frithzeitig
zu erkennen. Diese Projekte sind schwierig, weil die Maschinen normalerweise sehr gut einge-
stellt sind und damit wenig Ausreifer haben. Wenn ein Zehntel Promille der Gerite schadhaft
ist, dann haben wir vor allem Daten tiber funktionierende Gerite. Ein anderes fiktives Beispiel:
Wir haben zehntausend Katzen sowie einen Hund haben und wollen damit einen Algorithmus
darauf trainieren, Hunde zu erkennen. Das wird er nicht schaffen. Mit nur einem Bild eines

Hundes kann ich keinen selbstlernenden Algorithmus fiir die Hundeerkennung erschaffen.

Gibt es weitere Schwerpunkte in Thren Projekten?

Robert Merz: Der andere grofie Bereich bewegt sich im Feld des Cloud-Manufacturing. Sie
haben vielleicht schon vom Schlagwort »Manufacturing as a Service« gehort. Wenn eine Fabrik
etwas fertigt, befindet sich das meistens vor Ort. Mit dem Cloud-Computing befinden sich die
eigenen Rechner nicht mehr auf oder unter dem Tisch, sondern man mietet Rechner und Soft-
ware von irgendjemanden zu und weif8 gar nicht, von wem und wo genau. So etwas Ahnliches
will man jetzt im Bereich der Fertigungstechnik machen. Also dass man auf einer virtuellen
Plattform einfach nach einem Konstrukteur suchen kann, der mir einen bestimmten Bauteil
entwerfen kann. Wenn Sie oder die Plattform jemanden gefunden haben, erhalten Sie ein An-
gebot von einem Konstrukteur, der dann sagt, wie lange er fiir den Bauteil braucht und wieviel
er kostet. Im Anschluss sucht man auf der virtuellen Plattform jemanden, der das fertigen kann.
Dann erhdlt man zum Beispiel drei Angebote mit unterschiedlichen Kosten, unterschiedlicher
Dauer und Qualitit. Dann kann man sich aussuchen, wen man beauftragt. So konnen wir die
Fertigungstechnik in die Cloud verlegen, so wie das mit der Computertechnik gemacht wurde.
Es laufen derzeit zwei Projekte, in denen wir Demoversionen solcher Plattformen ausprobie-
ren. Es gibt hier einige Stolpersteine, einer der grofiten besteht darin: Damit ich weif3, wer was
machen kann, muss ich diese Fertigung beschreiben kénnen. In der mechanischen Fertigung
ist das nicht ganz so einfach.

Woran liegt es, dass die Fertigung nicht so einfach zu beschreiben ist?

Robert Merz: Die Chip-Industrie hat den Vorteil, dass sich alles auf zweidimensionalen Ebe-

nen abspielt, die dann iibereinandergestapelt werden. Hier funktionieren die Prozesse so gut,
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weil sie standardisiert worden sind. Wenn man heutzutage einen Chip produzieren mochte,
braucht man nicht mehr eigene Produktions- und Designkapazitten, weil man solche Auf-
trage tiber Plattformen vergeben kann. Es gibt auch so genannte »Fab Center, in denen man
Chips fertigen lassen kann, wenn man sich beim Entwurf an einen standardisierten Prozess

gehalten hat.

Sind solche Plattformen noch Zukunftsmodelle, oder finden sie schon breitere Anwendung?

Robert Merz: Im 3D-Druck gibt es solche Plattformen in Ansétzen schon.

Welche Themen sind noch Gegenstand der Digital Factory?

Robert Merz: Wir beschiftigen uns auch mit Cybersecurity, dafiir bauen wir gerade einen ei-
genen Spezialisten auf. Wir befassen uns auch mit dem Thema »Digitaler Zwilling«, also dem
virtuellen Abbild von Produkten und Anlagen. Frither hitten wir Simulation dazu gesagt. Auch
die Mensch-Maschinen-Kollaboration wird bei uns eine Rolle spielen. Das sind allerdings Pro-

jekte, die wir erst entwerfen.

Gibt es Kompetenzen, die fiir Beteiligte in der Digital Factory besonders wichtig sind?

Robert Merz: Ich teile unsere Mitarbeiter in zwei Kategorien: Ungefihr zwei Drittel unserer Mit-
arbeiter sind Masterstudierende, die eineinhalb Jahre vor dem Abschluss stehen und nebenbei
in unseren Projekten mitarbeiten. Das restliche Drittel besteht aus festen Mitarbeitern, die lang-
fristige Stiitzen unseres Forschungszentrums darstellen. Mit Ausnahmen weniger Studierender
muss jeder sehr gute Informatikkenntnisse besitzen. Die restlichen Kompetenzen streuen sich
dann iiber die weiteren Fachthemen. Nachdem wir viel mit Daten hantieren, brauchen wir
Personen, die die Statistik gut beherrschen. Datenanalyse beginnt bei der Statistik, nicht bei der
Kiinstlichen Intelligenz. Die Personen, die bei uns Datenanalyse betreiben, miissen Kenntnisse
iiber Datenbanken und Big Data besitzen, trotzdem aber auch eine Ahnung von maschinellem
Lernen und Kiinstlicher Intelligenz haben. Weiters geht es in der Digital Factory um generel-
le informatische Kenntnisse, hier geht es bei der Software-Architektur los. Mittlerweile kann
wahrscheinlich jeder Ingenieur programmieren. Gute Software-Architekten, die eine Aufgabe
in einzelne Module unterteilen kénnen und die Fahigkeit haben, die notwendigen Datenstruk-
turen im Hintergrund zu entwickeln, sind diinn gesdt. Das Design im Vorfeld einer Software
ist bei uns ein wichtiges Tatigkeitsfeld. Wirtschaftliche Kompetenzen, wie zum Beispiel die
Beherrschung von Enterprise-Ressource-Planning3-Systemen und Produktionsplanungssyste-
men, sind nicht direkt bei uns angesiedelt. Diese ziehen wir iiber andere Abteilungen der FH
wie das Departement fiir Wirtschaft oder das Departement fiir Computer Science in die Digital
Factory hinzu. Ich selbst bringe sehr stark die mechatronische Kompetenz mit hinein, das reicht

3 Enterprise-Resource-Planning (ERP) beschreibt die Planung und Steuerung von unternehmerischen Aufgaben unter
Beriicksichtigung bestimmter Ressourcen.
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auch schon, da die Software Entwicklung im Vordergrund steht. Das grofite Problem haben
bei uns jene, die nicht Informatik studieren und daher iiber schwach bis gar nicht ausgebildete

Software-Entwicklungskenntnisse verfiigen.

Welche Kompetenzen werden zukiinftig verstirkt oder weniger nachgefragt?

Robert Merz: Eine gute Informatik-Kompetenz wird zukiinftig fiir viele Berufe eine Grundvo-
raussetzung sein. Es wird aber nicht ausreichen, nur Informatiker zu sein. Der Informatiker
wird eine Fachdisziplin gut verstehen miissen, damit er eine gute Software entwickeln kann.
Die Fachspezialisten werden umgekehrt starker mit der Software Entwicklung vertraut sein
miissen. Ein Maschinenbau-Konstrukteur wird zukiinftig nicht mehr direkt mit dem CAD-
Programm arbeiten, sondern das CAD-System# wird tiber einen Konfigurator mit den not-
wendigen Informationen gefiittert. Um einen Konfigurator zu erstellen bzw. diesen an das CAD
System zu koppeln wird es Menschen brauchen, die sowohl konstruieren als auch programmie-

ren konnen. Viele andere Bereiche werden ahnlich funktionieren.

Konnen Sie dazu noch andere Beispiele geben?

Robert Merz: Wenn Sie online einen ITkea-Kasten zusammenstellen, dann passiert genau das
von mir beschriebene Szenario im Hintergrund. Momentan ist das stark vorgegeben, denn
man kann den Kasten nur so konfigurieren, wie ihn Ikea vorgibt. In zehn Jahren wird es Thnen
moglich sein, den Kasten genau so zu gestalten, wie Sie ihn gerne hitten. Sie geben dann zum
Beispiel an, dass der Kasten 217,5 Zentimeter lang sein und drei Bretter genau diese Farbe haben
sollen. Man wird den individuellen Kasten und viele andere Dinge, wie zum Beispiel die eigene
Kaffeemaschine, gestalten konnen. Im Hintergrund steckt dann eine Software, die das, was Sie
eingeben, in einen Konstruktionsplan oder Schaltplan iibersetzt, mit dem auch die Maschinen,
die das fertigen sollen, gesteuert werden. Wir sind gerade dabei so etwas in unserer Fabrik
aufzubauen. Wir stellen keine grofen Produkte, sondern kleine »Give-Aways« her, weil die kei-
ne lange und komplexe Fertigungszeit benétigen. Wir wollen ja Produkte auf Kundenwunsch
exemplarisch herstellen und das in wenigen, maximal zehn, Arbeitsschritten. Der Kunde wird
auf einer Website sein Produkt aus verschiedenen Varianten auswihlen. In einem Jahr werden
wir die Konfigurationsmoglichkeiten fiir die Kunden immer starker erweitern, bis man wirklich
Konturen selbst festlegen kann und nicht mehr aus vorgegebenen Vorlagen auswéihlen muss.
Wir wollen das mit einer Transparenz demonstrieren, wie wir sie bei der Sendungsnachver-
folgung im Internet von Paketen kennen. Man wird dann sehen kénnen, wo sich das Bauteil
gerade befindet, welche Arbeitsschritte notwendig sind, welche noch bevorstehen und wann
Fertigstellung und Lieferung zu erwarten sind. Der Kunde kann sich damit darauf einstellen,
wann das Produkt geliefert wird und schauen, dass er fiir die Zustellung anwesend ist. Beson-

4 CAD (Computer-Aided Design) heifit auf Deutsch rechnerunterstiitztes Design und meint Software-Programme, die
fiir den technischen Entwurf von Produkten verwendet werden.
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ders wenn die Lieferung grof} oder schwer ist, will man vermeiden, einen gelben Zettel zu fin-
den, um das Paket dann irgendwo abholen zu miissen. Damit wird unser Leben durchgetaktet,
frither hat man diese Informationen gar nicht gehabt und sich nicht damit beschiftigt. Auch
fiir den Betreiber sind das auf jeden Fall sehr interessante Informationen, weil er aufgrund der

Daten mittels Algorithmik gewisse Verbesserungen durchfiihren kann.

Wie werden sich Berufsbilder und Arbeitsmarkt in der Giiterproduktion verindern?

Robert Merz: Grundsitzlich wiirde ich sagen, dass es in naher Zukunft alle Tatigkeiten, die
sich leicht automatisieren lassen und wenig kreativ sind, nur noch selten geben wird. Tatig-
keiten, in denen es darum geht, etwas aus einem Lager herauszuholen, Teile in eine Maschine
einzulegen oder Werkzeuge auszugeben, wird es in der Berufswelt kaum mehr geben. Dafiir
wird es verstirkt Personen geben, die zwei Maschinen miteinander verkniipfen, damit Daten
ausgetauscht werden oder damit man sie woandershin transportieren kann, um sie auszu-
werten. Wir beobachten, dass alle Berufe, die ein informatisches Handwerkszeug benétigen,
zunehmen. Ich kenne einige Studien dazu, die Zahlen streuen aber gewaltig. Wie sich der
Arbeitsmarkt in diesem Bereich genau entwickeln wird, ist daher ganz schwer einzuschétzen.
Die Menschheit wird aber gut beraten sein, wenn sie denjenigen, die sich etwas schwerer
tun, eine Hoherqualifizierung erméglicht. Ich traue mich behaupten: Jemand, der in zehn bis
fiinfzehn Jahren einen strukturierten Ablauf eines Software-Algorithmus nicht beschreiben
kann, wird es schwer haben, so wie das heute fiir grundlegende Sprach- und Mathematik-

kenntnisse gilt.

Studierende in Threm Bereich wird das vermutlich nicht betreffen. Wie hat sich deren Situ-
ation durch neue Technologien verdandert?

Robert Merz: Als ich noch studiert habe, gab es noch kein Internet. Damals waren die einzigen
Quellen die Professoren und die Bibliothek. Ein Buch aus der Bibliothek zu verwenden stellt
eher eine Seltenheit dar und hat in der Regel eher haptische oder nostalgische Griinde. Das
Unterrichtsmaterial ist mittlerweile online verfiigbar, es gibt Youtube-Videos und Wikipedia-
Beitrdge zu den Themenbereichen und Online-Kurse von renommierten Universitaten. Diese
Dinge haben das Studieren gewaltig verdndert. In Bezug auf die Digital Factory bemerken wir,
dass viele Nicht-Techniker bei uns wegen einem Forschungsprojekt anfragen. Es freut uns sehr,
dass Personen mit gestalterischem oder wirtschaftlichem Hintergrund Interesse an technischen
Themen bekommen. Alle Studierenden, die bei uns im Forschungszentrum mitarbeiten und
ihre Abschlussarbeiten schreiben, lernen gewaltig viel dazu. Das geht weit tiber das hinaus, was

sie im Unterricht lernen.

Herzlichen Dank fiir das Gespréch!

Das Interview mit Robert Merz fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information des AMS Osterreich. s
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Robert Merz - Studium der Elektrotechnik an der TU Wien, Regelungs- und Messtechniker bei VOEST
ALPINE in Baltimore in den USA, Doktoratsstudium an der Carnegie Mellon University in Pittsburgh
(Entwicklung eines 3D-Druckverfahrens), Post-Doktorat an der Standford University, Entwicklungs-
ingenieur im Bereich Steuergerditeentwicklung bei BMW in Miinchen, Lehre und Forschung an der
FH Vorarlberg (Automatisierungstechnik, Leiter des Forschungszentrums Mikrotechnik, Vizerektor fiir
Forschung, dzt. Leiter des Forschungszentrums Digital Factory Vorarlberg) und der FH Salzburg (Fach-
bereichsleiter Mechatronik).

Prof. (FH) DI Dr. Robert Merz

Digital Factory der FH Vorarlberg, Fachhochschule Vorarlberg, Campus V
HochschulstraBe 1, 6850 Dornbirn

E-Mail: robert.merz@fhv.at, Internet: www.fhv.at
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Marius Stehling (Interview) — AMS info 439, 2019

»Am Ende des Tages muss es dem
Mitarbeiter dienen«

Marius Stehling, Corporate PPS & 14.0 Manager bei der
Palfinger AG Uber Potenziale von digitalen Technologien
und sich verandernde Qualifikationsanforderungen

im Produktionsumfeld

New-Skills-Gesprache des AMS (19) — www.ams.at/newskills

»Wir sind noch lange nicht am Ende der Reise!«, sagt Marius Stehling tiber die Einsatzmog-
lichkeiten von digitalen Technologien. Das Salzburger Unternehmen mit rund 11.000 Mitar-
beiterInnen und weltweit 38 Fertigungs- und Montagestandorten gilt als Weltmarktfiihrer in
der Herstellung von Hebe-Losungen fiir Nutzfahrzeuge und im maritimen Bereich. Verdnde-
rungen am Markt fithren zunehmend zu komplexeren Produktions- und Geschéftsprozessen
und somit zu verdnderten Anforderungen an die MitarbeiterInnen. Palfinger nutzt digita-
le Assistenzsysteme wie spezielle Apps, Datenanalyse und Augmented Reality (AR),' um
Prozesse in der Produktion zu digitalisieren, die Informationslage zu verbessern oder neue
Méglichkeiten im Servicebereich anbieten zu kénnen. Deshalb sind heute MitarbeiterInnen
gefragt, die mit Neuem und Unbekanntem umgehen kénnen und offen fiir Verdnderungen
sind.

Welche Verinderungen hat die Digitalisierung fiir Ihr Unternehmen gebracht?

Marius Stehling: Die Digitalisierung hat fiir Palfinger nicht nur in der Vergangenheit Verén-
derungen gebracht, denn wir sind schon seit einigen Jahren dabei, unsere Prozesse intern
und zum Kunden hin zu digitalisieren. Wir arbeiten konstant und proaktiv an diesem Thema
und sind noch lange nicht am Ende der Reise. Einen Hauptvorteil der neuen Technologien
sehen wir darin, aktuelle Informationen ortsunabhingig und in einer benutzerfreundlichen
Form aufzubereiten und zur Verfiigung zu stellen. Man sagt immer so schon: »Sobald eine
Excel-Tabelle ausgedruckt ist, ist sie eigentlich schon nicht mehr aktuell.« Grundsitzliches
Ziel der Digitalisierungsprozesse bei Palfinger ist es also, weg von papierbasierten Informati-
onsquellen zu kommen und Informationen in der geforderten Qualitit, wenn nutzbringend

sogar in Echtzeit, zur Verfiigung zu haben - also weg von statischen Informationsquellen

1 Augmented Reality (AR) erweitert die reale Welt um digitale Informationen.
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hin zu dynamischen Systemen. Damit verbunden ist die Aufgabe, die Informationen ent-
sprechend aufzubereiten und dem Mitarbeiter zur Verfiigung zu stellen. Im Zuge dessen
widmen wir uns sehr stark dem Thema »Assistenzsystemex, also der Frage: »Wie konnen
wir unsere Mitarbeiter in ihren Aufgaben durch digitale Technologien unterstiitzen?« Wir
beobachten den Trend, dass die Kundenwiinsche immer individueller und immer kleinere
Losgroflen am Markt nachgefragt werden sowie dass die Dynamik immer mehr zunimmt,
da die Produktlebenszyklen immer kiirzer werden. Die Anforderung an das Unternehmen
ist also, die Arbeitsabldufe entsprechend anzupassen. Im Bereich der Digitalisierung sehen
wir hier einige Potenziale in Form von Assistenzsystemen, zum Beispiel durch Einbindung
von speziellen Apps auf mobilen Endgerdten. Am Ende des Tages muss es dem Mitarbeiter
dienen. Wir haben ja weltweit achtunddreiflig Werke, und die digitalen Tools werden lan-
derspezifisch, je nach Status, Anforderungen und Rolle des Werkes auf dem Markt, unter-
schiedlich umgesetzt.

Haben Sie auch Erfahrungen mit dem Einsatz von Virtual Reality (VR)?- oder Augmented
Reality (AR)-Technologien gemacht?

Marius Stehling: Grundsitzlich werden den AR- und VR-Technologien ja grofle Potenziale
zugeschrieben, sei es durch wissenschaftliche Studien oder durch verschiedene Hersteller. Von
virtuellen Meetings tiber Produktentwicklung bis hin zur virtuellen Fabrikplanung gibt es zahl-
reiche Anwendungsbeispiele. Wir stehen diesen Moglichkeiten sehr offen gegentiber und evalu-
ieren die Reifegrade der Technologie in extra dafiir aufgesetzten Projekten. Aber nur weil eine
Technologie in aller Munde ist, heif3t das noch lange nicht, dass sie sich im Fabrikalltag bewahrt
und einem Mitarbeiter acht Stunden assistieren kann. Das trifft zum aktuellen Zeitpunkt beson-
ders auf die VR- oder AR-Technologien zu, die primar aus dem Consumer-Bereich? kommen.
Fiir die Produktion bei Palfinger ist die Technologie aus aktueller Sicht einfach noch nicht weit
genug ausgereift. Ich kann mir nicht vorstellen, acht Stunden mit einer AR-Brille auf der Nase

zu arbeiten.

Palfinger setzt diese Technologien also noch nicht ein?

Marius Stehling: Nicht in der Produktion, aber bei temporaren Tétigkeiten, im Service-Bereich,
der Kundenschulung sowie der Produktvorstellung setzen wir AR- und VR-Technologien be-
reits erfolgreich ein. Beispielsweise nutzen wir mit »Smart Eye« die AR-Technologie, um Ser-
vicemitarbeiter zu unterstiitzen und Expertenwissen global verfiigbar machen zu kénnen. Un-
ser Unternehmen bedient sich weltweit eines Service- und Handlernetzwerkes mit tiber 5.000
Standorten. Fiir spezielle Problemstellungen wird fallweise Support von Experten benotigt, die
in unserer Inhouse-Serviceabteilung sitzen. Diese haben auch zusitzlich die Moglichkeit, bei

2 Virtual Reality (VR) bezeichnet ginzlich digitale Umgebungen.
3 Vor allem im Bereich Gaming (Anmerkung).
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Bedarf Entwicklungsingenieure im Haus zu konsultieren. Mit »Smart Eye« kann der Service-
techniker im Feld mit dem Inhouse-Servicetechniker in Kontakt treten und den Status nach
innen spiegeln, und der Mitarbeiter im Haus kann Instruktionen nach auflen geben. Wir legen
einen sehr starken Fokus darauf, iiber den gesamten Produktlebenszyklus hinweg perfekten
Service zu gewdhrleisten und die AR-Technologie, als ein Baustein unserer Service-Strategie,

hilft uns enorm dabei.

Wie sieht das dann konkret aus?

Marius Stehling: Das Know-how fiir die Probleml6sung liegt immer noch bei den Mitarbei-
tern, AR kann hier vor allem in der Kommunikation unterstiitzen. Die Datenbrille tibertragt
mittels einer Kamera den Status, wie er drauflen im Feld gerade ist, direkt auf den Bildschirm
des Inhouse-Servicetechnikers, und dieser kann dann in der Aufnahme zum Beispiel einen
virtuellen Pfeil setzen und sagen: »Dieses Bauteil musst du jetzt abnehmen.« Der Servicetech-
niker im Feld wiederum hat ein Display vor den Augen und sieht dort die Instruktion, die er
vom Inhouse-Servicetechniker bekommen hat. Der klare Vorteil ist, dass der Servicetechniker
im Feld kein Gerit (Tablet, Smartphone oder Laptop) in der Hand halten muss, sondern seine
Hénde frei hat und die Anweisung gleich umsetzen kann. Dieser Aspekt — »Handsfree« — ist

ein weiterer Vorteil der Technologie.

Werden Sie AR- bzw. VR-Technologien noch in weiteren Bereichen einsetzen?

Marius Stehling: Sobald diese Technologien unseren Anforderungen entsprechen, werden wir
diese natiirlich auch nutzen. Fiir uns ist das ein kontinuierlicher Entwicklungsprozess. Palfin-
ger betreibt Digitalisierung und Industrie 4.0 nicht zum Selbstzweck oder zur Reduktion von
Mitarbeitern. Was wir durch Digitalisierung und Industrie 4.0 versuchen, ist, die am Markt
entstehenden Anforderungen an das Unternehmen zu erfiillen und zugleich unsere Leistungen,

wie beispielsweise den Service, zu verbessern.

Gibt es noch weitere Beispiele fiir digitale Assistenzsysteme in Threm Unternehmen?

Marius Stehling: Grundsitzlich muss man zwischen physischen Assistenzsystemen, zum Bei-
spiel kollaborierende Robotik, und kognitiven Assistenzsystemen, zum Beispiel Mitarbeitern
Informationen zur Verfiigung stellen, unterscheiden. Unser Ziel ist nicht, die Mitarbeiter nur
noch zur ausfithrenden Kraft zu machen und sie deshalb nicht mehr ausreichend auszubilden,
es ist genau umgekehrt. Fiir den Mitarbeiter in der Produktion haben sich die T4tigkeitsprofile
im Laufe der Jahre verdndert. Frither hatte er ein Produkt, das er von morgens bis abends ge-
baut hat, heute baut er jede Stunde ein anderes Produkt. Frither gab es an einem Produkt zwei
Prifpunkte, heute sind es zwanzig Priifpunkte. Und diese Komplexitat im Arbeitsalltag, die aus
Normen, aus Anforderungen aus dem Markt et cetera entsteht, gilt es irgendwie zu bewiltigen.
Da wir mafigeschneiderte Produkte anbieten, ist es fiir uns besonders wichtig, die Komplexi-
tdt, die wir am Markt anbieten, auch intern bestmoglich umsetzen. Und somit ist laufend der

Bedarf an sinnvollen Assistenzsystemen gegeben.
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Setzt Ihr Unternehmen auch physische Assistenzsysteme um?

Marius Stehling: Aktuell, aus unterschiedlichen Griinden, nicht. Viele physische Assistenzsyste-
me befinden sich noch im Forschungsstatus, vor allem im Bereich »Kollaborative Robotik«. In
der Kollaboration, das heif3t, ein Mitarbeiter und eine Maschine arbeiten gleichzeitig an einem
Werkstiick, sind auch noch viele rechtliche Fragen offen. Es gibt zwar gewisse Sicherheitsein-
richtungen an einem Roboter, aber was passiert, wenn der Roboter zum Beispiel mit einem
Werkzeug versehen ist und der Mitarbeiter damit verletzt wird? Erst wenn die rechtlichen
Aspekte solcher Anwendungsfelder geklért sind, kann die Technologie verldsslich eingesetzt
werden. Abgesehen davon werden in unserem Geschift keine grofen Serien produziert, son-
dern viele individuelle Teile. Das heif3t, unsere Prozesse sehen, und zwar bis zu einem gewissen
Grad, nie gleich aus, im Gegensatz zum Beispiel zur Automobilherstellung, wo Robotik stiarker
eine Rolle spielt.

Gibt es Abteilungen oder Titigkeitsprofile, die aufgrund der Digitalisierung oder Industrie
4.0 in Threm Unternehmen entstanden sind?

Marius Stehling: Seit Beginn 2018 gibt es die Strategische Saule »Palfinger 21st«, die zugleich
eine eigene Abteilung mit zwanzig Personen bildet. Das Team der Abteilung setzt sich gezielt
mit der Entwicklung digitaler Geschéftsmodelle auseinander. Es geht darum, Neues schneller

zu entwickeln, zu testen und entsprechend in zukunftsweisende Geschéftsmodelle umzusetzen.

Die Themen »Digitalisierung« und »Industrie 4.0« beschiftigen Ihr Unternehmen also nicht
nur im Produktionsbereich?

Marius Stehling: Industrie 4.0 heift fiir Palfinger Digitalisierungspotenziale fiir interne Prozesse
und Produktionsprozesse zu nutzen. Mit der Abteilung und der Strategischen Séule »Palfinger
21st« werden neue Geschéftsmodelle bearbeitet, um die Potenziale von innovativen Technolo-
gien auf dem Markt zu erkennen und moglichst friih fiir sich nutzen zu kénnen. Frither waren
wir der klassische Anbieter und haben den typischen Palfinger-Kran gebaut. Das ist weiterhin
unser starkes Kernprodukt, auf das die ganze Mannschaft stolz ist. Gleichzeitig gibt es auch
Entwicklungen auf dem Markt, die wir beobachten, um diese frithzeitig fiir unser Geschift
nutzen zu konnen. Einerseits, um zu gewiéhrleisten, dass wir noch wettbewerbsfihig bleiben,

und andererseits, um nachhaltig wachsen zu kénnen.

Gibt es noch weitere Technologien, bei denen Sie Potenziale fiir Thr Unternehmen sehen?

Marius Stehling: Ein weiteres Thema bei Digitalisierung und Industrie 4.0 ist die Nutzung von
Daten. »Palfinger 21st« setzt sich sehr stark mit datenbetriebenen Geschéftsmodellen ausei-
nander. Gleichzeitig versuchen wir Daten aber auch intern, im Bereich »Industrie 4.0«, ver-
starkt zu nutzen. Wo frither in den Entscheidungszyklen oftmals subjektive Bilder entstanden
sind, kann man durch Daten objektive faktenbasierte Entscheidungsgrundlagen schaffen. Eine
weitere Moglichkeit ist, Datenanalysen fiir Voraussagen zu nutzen, um gewisse Zustdnde auf-

grund von Mustern schon erkennen zu kénnen, bevor diese eintreten. So konnen Ausfille
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von Maschinen - vom Kran im Feld bis zur Maschine in der Produktion - vorhergesagt und

entsprechend Gegenmafinahmen gesetzt werden.

Andern sich durch den Einsatz von digitalen Technologien im Unternehmen die Qualifika-
tionsanforderungen an die MitarbeiterInnen?

Marius Stehling: Frither gab es im industriellen Umfeld die klassischen Disziplinen wie Ma-
schinenbau, IT oder BWL. Wir beobachten, dass die Trennung sowohl auf dem Bildungsmarkt
des Universitits- beziehungsweise Hochschulsektors als auch in den HTLs und Unternehmen
nicht mehr so stark ist. Einerseits benotigen wir Mitarbeiter, die ein starkes interdisziplindres
Verstandnis haben, um gewisse Sachverhalte, die mit den neuen Technologien aufkommen,
ausreichend beurteilen zu konnen. Andererseits werden immer mehr Tatigkeitsfelder relevant,
die echte Fachspezialisten bendtigen, wie zum Beispiel Datenverarbeitung, Datenanalyse, Ent-
wicklung von neuronalen Netzwerken oder kiinstlichen Intelligenzen. Hier braucht es Mitar-
beiter, die sich auf diese Themen spezialisiert haben und sich dafiir weniger in dem Fachbereich
auskennen miissen, aus dem die Daten kommen. Frither waren wir ein Maschinenbauer mit
hydraulischen Hebel6sungen fiir den klassischen Kran. Heute entwickeln wir unsere eigene
Software fiir die Bedienung, das Service und die Fehlerbehebung, und sie finden im App-Store
zahlreiche Apps von Palfinger, mit denen unsere Kunden tiglich arbeiten. Das Gleiche spie-
gelt sich dann auch in der Qualifikation unserer Mitarbeiter wider. Wir brauchen weiterhin
unbedingt die bewdhrten maschinenbaunahen Disziplinen, gleichzeitig werden fiir uns auch

Kompetenzen im IT-Bereich und in seinen unterschiedlichen Disziplinen immer wichtiger.

Welche Qualifikationen benétigen die MitarbeiterInnen der Abteilung »Palfinger 21st«? Ist
hier auch ein Maschinenbau-Hintergrund relevant?

Marius Stehling: Absolut. Zu sagen, dass das eine das andere ersetzt, dies wire ein Trugschluss.
Auch ein Innovator muss immer noch ein gewisses Grundverstindnis iiber das eigentliche
Kerngeschift mitbringen. Wir arbeiten sehr eng mit Bildungseinrichtungen, also Universitd-
ten, Fachhochschulen, HTLs, zusammen, um diesen Anforderungen gerecht zu werden und
damit wir potenzielle motivierte Fachkrifte so frith wie méglich fiir uns gewinnen konnen.
Die Nachfrage nach qualifiziertem Personal ist sehr grofi. Gleichzeitig bringen wir uns aktiv in
die Entwicklung von neuen Studiengéngen und Ausbildungsprogrammen ein, denn viele Bil-
dungseinrichtungen niitzen die Moglichkeit, bei der Erstellung neuer Ausbildungsprogramme
nachzufragen, was die Wirtschaft braucht. Neben all der fachlichen Qualifikation ist uns auch
sehr wichtig, dass die Mitarbeiter die notwendige Methodenkompetenz mitbringen. Techno-
logien und gewisse technologische Disziplinen, die heute einen sehr grofen Einfluss auf unser
Geschift haben, sind vielleicht in zehn oder zwanzig Jahren gar nicht mehr relevant. Deshalb
brauchen Mitarbeiter die notwendige Kompetenz und Offenheit, sich mit neuen Technologien
und Trends auseinanderzusetzen, das jeweilige Potenzial bewerten zu konnen und im positiven
Fall fiir das eigene Geschift nutzen zu konnen. Wichtig ist, wirklich gezielt mit dem Neuen und

dem Unbekannten umgehen zu kénnen und offen fiir Veranderungen zu sein.
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Gefragt sind also MitarbeiterInnen, die sich laufend informieren und bereit sind, Neues
auszuprobieren?

Marius Stehling: Genau, denn es entstehen stdndig neue Disziplinen. Man findet heute auf dem
Bildungsmarkt Studiengénge oder Ausbildungsprogramme, an die wahrscheinlich vor fiinf bis
zehn Jahren noch niemand gedacht. Das Smartphone, das heute jeder in der Tasche hat, ist
zehn Jahre alt, und mit den mobilen Endgeriten sind viele neue Themen entstanden. Es gilt,
sich gezielt mit neuen Technologien auseinanderzusetzen und nicht auf dem Wissensstand
des Studiums oder der Ausbildung festzuhdngen, sondern den Sprung zu wagen und sich im
Sinne des Lifelong Learning ein Leben lang weiterzuentwickeln. Das gilt dann nicht nur fiir die

Mitarbeiter, die neu ankommen, sondern auch fiir jene, die schon linger im Unternehmen sind.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Marius Stehling fithrte Alexandra Brockl vom Institut fiir Bildungsforschung
der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformati-
on des AMS Osterreich. s

Marius Stehling ist als Corporate Lean & I4.0 Manager bei der Palfinger AG in Salzburg tdtig. Hier
beschiiftigt er sich innerhalb des Palfinger Production Systems mit der Frage: »Wie kann das globale
Produktionssystem durch den Ansatz Industrie 4.0 weiterentwickelt werden?« Aktuelle Kernprojek-
te widmen sich dem Komplexititsmanagement durch intelligente Assistenzsysteme und der Nutzung
maschineller Lernanwendungen und pridiktiver Datenanalyse. Im Rahmen dieser Projekte arbeitet
Palfinger bewusst mit Start-Ups zusammen und nutzt den open-innovation Approach.

Marius Stehling
Corporate Lean & 14.0 Manager, Palfinger AG

Lamprechtshausener BundesstraBe 8, 5101 Bergheim
E-Mail: info@palfinger.com, Internet: www.palfinger.com
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Franz Nigl (Interview) — AMS info 440, 2019

»Der Job des Zustellers ist um einiges
komplexer geworden«

Franz Nigl, Personalchef bei der Osterreichischen Post, Uiber
die Herausforderungen und Moglichkeiten von Digitalisierung
und Industrie 4.0 in der Zustellung auf der »Letzten Meile«

New-Skills-Gesprache des AMS (20) — www.ams.at/newskills

»Aktuell ist schwer abschétzbar, was sich durchsetzen wird«, sagt Franz Nigl iiber mogliche
zukiinftige Zustellmodelle auf der so genannten »Letzten Meile«.! Mit der Umsetzung der Track
& Trace-Technologie? hat die Osterreichische Post die Basis fiir verschiedenste Lésungen in der
Zustellung geschaffen. Laufend werden neue Moglichkeiten erprobt und nach und nach um-
gesetzt. Die ZustellerInnen arbeiten bereits einige Jahre mit einem mobilen Gerit, das bei der
Komplexitit der Produktpalette in der Zustellung unterstiitzen soll. Dennoch wird die Tatigkeit
auf der »Letzten Meile« weiterhin keine reine Hilfstatigkeit sein, weshalb ein neuer Lehrberuf

in Planung ist.

Welche Verinderungen hat die Digitalisierung fiir Ihr Unternehmen gebracht?

Franz Nigl: Wie der Kunde zu seinem Produkt kommt, hat sich stark verdndert, und das macht
die Zustellung zu einem ganz wesentlichen Element. Die Kundenwiinsche sind spezifischer
geworden, und viele Online-Anbieter suggerieren heute, dass das Kauferlebnis am besten ist,
wenn Sekunden nach einer Online-Bestellung bereits der Zusteller mit dem Produkt in der
Hand an der Tiir klingelt. Und genau hier kommt der »Letzten Meile« eine besondere Bedeu-
tung zu, denn sobald das Produkt unterwegs ist, tritt der Besteller in eine Geschiftsbeziehung
mit dem Zusteller, in dem Fall mit der Osterreichischen Post. Und wir kénnen heute und in
Zukunft alle moglichen Services anbieten, die zur Kundenzufriedenheit beitragen. Die Basis
dafiir ist Track & Trace, basierend auf dem Prinzip, dass der Kunde mit einem Benutzerzugang
und der ID-Nummer der Sendung Informationen dariiber erhilt, wo sich das Paket gerade
befindet und den Weg nachverfolgen kann. So kann er angeben, ob das Paket in eine Wunsch-
abholstation oder nach Hause geliefert werden soll.

1 Die »Letzte Meile« bezeichnet den letzten Abschnitt in der Zustellung, also die letzte Meile, bis der Kunde die Sendung
in den Hinden hilt.

2 Mit der Track & Trace-Technologie konnen vergangene, aktuelle und zukiinftige Bewegung einer Sendung mitverfolgt
werden.
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In Zukunft wire es theoretisch moglich, noch kurzfristiger mit dem Zusteller zu interagie-
ren, dann konnten Sie dem Paket entgegenfahren und den Zusteller auf dem Weg zu Ihnen auf
der Strafle treffen, um die Lieferung entgegenzunehmen. Wir haben unter anderem auch das
Modell der Kofferraumzustellung getestet, bei der das Auto des Kunden mit einem Ortungsge-

rit versehen ist und das Paket in den Kofferraum zugestellt werden kann.

Sie loten ja bereits seit einiger Zeit und mit unterschiedlichsten Partnern neue Zustell-
maoglichkeiten aus, wie zum Beispiel Drohnenzustellung oder autonome Zustellfahrzeuge.
Welche Losungen haben sich als einsatzfihig erwiesen?

Franz Nigl: Es gibt in dem Bereich viele unterschiedliche Losungen, aber aktuell ist schwer
abschitzbar, was sich durchsetzen wird. Zurzeit arbeiten wir an verschiedenen Versuchen von
moglichst kundennahen Zustellungsmoglichkeiten, bei denen wir digitale Technologien auf die
eine oder andere Weise niitzen. In Graz haben wir beispielsweise autonome Zustellwégen ge-
testet. In diesem Szenario wird eine mobile Abholstation befiillt, die autonom in einer Fuf3gin-
gerzone fahrt. Wenn die Abholstation in der Nihe des Kunden ist, erhilt dieser die Nachricht
auf sein Handy, um vor die Tiir zu kommen und das Paket abzuholen. Das wire ganz im Sinne
von Industrie 4.0, die konkrete Umsetzung liegt aber schon noch ein Stiick vor uns. Die Basis
dieser Losung ist wiederum bei der Track & Trace-Technologie zu finden. Es gibt zahlreiche
Méglichkeiten, wie das Paket zum Kunden beziehungsweise wie der Kunde zum Paket kommt.
OD es eine selbstfahrende Abholstation ist oder eine in einem Straflenbahnwagon, die um den

Ring féhrt, das sind alles Variationen desselben Systems.

Wie sind die Zusteller und Zustellerinnen von diesen Verédnderungen betroffen?

Franz Nigl: Ich weise immer darauthin, dass die Arbeit auf der »Letzten Meile« der Zustellung
kein Hilfsarbeiterjob ist. In dem Bereich hat sich viel verdndert: Die Rayone3 sind heute grofier,
da einerseits die Mengen in der Briefzustellung weniger geworden sind, andererseits bieten wir
mehr Dienstleistungen an, wie Track & Trace, Paket-, Verbundzustellungen4 und so weiter. Ein
Briefzusteller hat heute mehr als dreiflig verschiedene Produkte zu bedienen. Wenn er Land-
zusteller ist, kommt auch noch die Annahme von Sendungen dazu. Der Zusteller muss also bei
seiner Tétigkeit auf viele Details achten. Deshalb brauchen wir auch Mitarbeiter mit Know-how.
Vergleicht man das beispielsweise mit dem Einzelhandel, wo es fiir das Schlichten von Regalen
in einer Lagerhalle mit der Lehre auch eine Fachausbildung gibt, dann rechtfertigt das unserer

Ansicht nach, dass es auch fiir die »Letzte Meile« einen Lehrberuf geben sollte.

3 Zustellgebiete (Anmerkung).
4 Bei der Verbundzustellung stellen die ZustellerInnen sowohl Briefe als auch Pakete zu.
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ZustellerInnen der Osterreichischen Post sind schon seit einiger Zeit mit einem mobilen
Gerit ausgestattet. Wie geht es damit weiter?

Franz Nigl: Das Handheld,’ das aktuell im Einsatz ist, verwenden alle unsere Zusteller seit 2012.
Es war ein wichtiger Schritt in Richtung »Digitalisierung« und ersetzt vor allem viel Papier.
Das Handheld, das die Zusteller in Zukunft haben werden, wird mit der neuen IRIS-Software
ausgestattet und mit einem Drucker kombiniert sein. Wenn der Zusteller dann den gelben
Zettel ausstellen muss, wird er alle relevanten Daten auf einem Aufkleber ausdrucken konnen,
den er auf dem gelben Zettel anbringen kann. Der Mitarbeiter kann durch das neue Handheld
aber auch mit Informationen versorgt werden. Der Job des Zustellers ist durch die Fiille der
Produkte um einiges komplexer geworden, und zwar sowohl in der Briefzustellung als auch
in der Verbundzustellung. Er muss sich die Pakete merken, bei manchen Produkten muss er
beim Kunden anlduten, manche kann er hinterlegen und so weiter. Das neue Handheld und
die neue Software versorgen den Mitarbeiter mit Informationen zu den Produkten, etwa wann
das Paket wo zuzustellen ist, ob es ein RSa-, RSb- oder ein eingeschriebener Brief ist. Dadurch
wird der Mitarbeiter unterstiitzt, vieles kann schneller abgewickelt werden, und es werden

seltener Fehler auftreten.

Das neue Handheld und die neue Software sollen den in der Zustellung beschiftigten Per-
sonen also vor allem dabei helfen, die Komplexitit zu bewiltigen?

Franz Nigl: Das aktuelle System bietet schon viele Moglichkeiten, aber wir haben vor, noch
weitere Funktionen schrittweise zu implementieren. Aktuell ist das Handheld sehr einfach,
mit der Software IRIS setzen wir aber zum Beispiel die Gangfolgesortierung fiir die Pakete,
die mit Track & Trace-Leistung kommen, bereits um. Die Information des Kunden, dass das
Paket zum Beispiel in einer Abholstation zu hinterlegen ist, wird von der Software ausgegeben
und der Zusteller hat einen geringeren Aufwand. Fiir die Zukunft gibt es noch weitere Mog-
lichkeiten, etwa eine Navigationsfunktion fiir den Paketzusteller. Hier kann die Software dem
Zusteller, ausgehend vom aktuellen Standort, die beste Route vorschlagen. Dabei wird nicht nur
der kiirzeste Weg berechnet, sondern auch die aktuelle Verkehrssituation berticksichtigt. Ein
anderer Anwendungsfall wire, dass dem Zusteller iiber das Handheld mitgeteilt werden kann,
wenn in seiner Nihe ein Paket abzuholen ist. Das sind alles Funktionen, die nach und nach
implementiert werden. Die Digitalisierung ermoglicht uns, die Mitarbeiter zu unterstiitzen
und gleichzeitig, eine bessere Kundenzufriedenheit herzustellen. Einige unserer Produkte sind
teilweise sehr komplex, und entweder wir machen die Produktpalette einfacher, dann wird es
eine Vielzahl von ihnen nicht mehr geben, und das wollen wir nicht, oder wir unterstiitzen
Mitarbeiter und Kunden, den Nutzen der digitalen Tools anzunehmen. Das ist die Herausfor-
derung der Zukunft.

5 Ein Handheld ist ein tragbares elektronisches Gerat.
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Ergeben sich durch die eingesetzten Gerite neue Qualifikationsanforderungen?

Franz Nigl: Heute muss bei den Zustellern eine gewisse Affinitit fiir das Handheld vorhanden
sein, das war vor zehn Jahren noch nicht der Fall. Aber die meisten Menschen haben in den
letzten Jahren bereits gelernt, mit dieser Art von Geréten, also zum Beispiel Smartphones, um-
zugehen. Der Zusteller muss nach wie vor fit und kommunikativ sein, da wir daran interessiert
sind, ein gutes Kunden-Mitarbeiter-Verhaltnis zu haben. Wir denken heute auch dariiber nach,
den Mitarbeitern das Gerit mit nach Hause zu geben und es als Medium fiir die Unterneh-
menskommunikation zu niitzen. Dariiber konnten etwa Selfservices in Personalangelegenhei-
ten, zum Beispiel Urlaubs- oder Dienstplanung, abgewickelt werden. Wenn aufgrund hoherer
Auslastung lingere Arbeitszeiten erwartet werden, kann der Mitarbeiter mit dem Gerét vorab
informiert werden und sich besser darauf einstellen. Ich glaube, dass wir auf der »Letzten Mei-
le« zukiinftig noch flexibler auf Kundenbediirfnisse reagieren miissen, und da kénnen solche
Gerite und Technologien dabei helfen.

Haben sich mit der Digitalisierung auch die Arbeitszeiten verédndert? Etwa bei besonders
intensiven Zeiten, wie wihrend des Weihnachtsgeschifts?

Franz Nigl: Die Arbeitszeiten haben sich an sich verdndert. Um eine sehr grofle Menge an Pa-
keten oder Briefen zuzustellen, am besten mit einer sehr hohen Erstzustellquote, muss sich ein
Zustellunternehmen danach richten, wann der Kunde zu Hause ist. Die eingefiihrte Samstags-
zustellung war ja nicht nur eine Frage des Volumens, sondern auch markt- und kundengetrie-
ben. Man wird a la longue nicht um die Samstags-, Abend- und méglicherweise die Sonntags-
zustellung herumkommen. Die Konsequenz ist, dass wir uns einen ganz anderen Schichtplan
tiberlegen miissen. Der Zusteller hat frither um sechs Uhr begonnen und ist, je nach Menge,
zwischen vierzehn Uhr und siebzehn Uhr nach Hause gekommen. Jetzt denken wir tiber eine
Abendzustellung von siebzehn Uhr bis einundzwanzig Uhr nach. Das hat natiirlich Auswirkun-
gen auf Arbeitszeitmodelle. Das betrifft aber auch andere Bereiche abseits der »Letzten Meile«,
denn das ganze Material muss ja erst einmal sortiert werden. In den Verteilzentren haben die
Mitarbeiter frither in einer einzigen Schicht gearbeitet, jetzt wird rund um die Uhr sortiert.
Die Verdnderungen zeigen sich vor allem kurz vor Weihnachten, da haben wir zu Spitzenzei-
ten doppelt so viele Sendungen zu bearbeiten wie an einem herkdmmlichen Tag, also bis zu

600.000 Pakete pro Tag.

Werden sich durch die Verédnderungen in der Branche und die Digitalisierung neue Tatig-
keitsbereiche auftun?

Franz Nigl: In der Stadtlogistik stehen wir noch vor einigen Herausforderungen. Wenn wir die
gewiinschte Menge abwickeln wollen, dann geht das nur, wenn die Zustellung tiber den Tag
verteilt wird. Der Druck, dass es immer mehr Zustellungen auf der »Letzten Meile« geben wird,
ist da, und es sind Losungen aus der digitalen Welt gefordert, um diesen zu bewiltigen. Darum
setzen wir vermehrt SB-Losungen wie unsere Abholstationen oder Versandboxen ein. Es gibt

auch noch andere Modelle, beispielsweise, dass an einen Punkt geliefert und dann im kleinen
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Umbkreis verteilt wird. Das bietet sich zum Beispiel fiir Fille wie die Seestadt in Aspern an, die
nicht mit dem Auto befahren werden kann. Dort wird an einen Hausbesorger geliefert, der

tibernimmt dann die Zustellung in der Wohnanlage.

Welche Moglichkeiten in puncto Digitalisierung sehen Sie fiir Ihr Unternehmen noch?

Franz Nigl: Die sehen wir im Briefbereich, denn da ist mit einem jahrlichen Riickgang von finf
Prozent eine starke Verdnderung zu spiiren. Gleichzeitig stellen sich neue Fragen die Digitali-
sierung betreffend: Wie sicher ist E-Mail-Verkehr? Wie kann ich mich vor Cyber-Kriminalitéat
schiitzen? Gib es andere Wege, um Briefe sicher in elektronischer Form zuzustellen? Da wir
weiterhin die Zustellung in die entlegensten Orte Osterreichs gewihrleisten wollen, wire auch
eine elektronische Alternative mdglich. Hier kénnen wir als Osterreichische Post eine Weiche
stellen, an der sich der Kunde aussuchen kann, ob er die Post auf Papier oder als E-Brief erhal-
ten mochte. Oder zum Beispiel grofSe Unternehmen, die am Tag tausende Briefe bekommen.
Hier bieten wir die Moglichkeit, dass alle Briefe im Verteilzentrum gesammelt und bis zu einer
gewissen Uhrzeit in die jeweilige Abteilung des Unternehmens elektronisch tibermittelt wer-
den. In Zukunft konnte also jeder Brief angenommen, sofort digitalisiert und elektronisch, per

E-Brief, zugestellt werden. Da entstehen dann auch neue Jobs.

Wie sieht das dann konkret aus?

Franz Nigl: Die Infrastruktur ist schon da, denn wenn heute eine Postkarte mit der Hand adres-
siert ist, dann ist das von der Sortiermaschine manchmal nicht lesbar. Die Bilderkennungssoft-
ware ist noch nicht so weit, alles Handgeschriebene fehlerfrei zu interpretieren. Die Postkarte
kommt also im Verteilzentrum auf eine Férderschleife, und die dortigen Mitarbeiter erkennen
und weisen Postleitzahl, Ort und Adresse zu. Die elektronische Ubermittlung von physischen
Briefen erfolgt nach der gleichen Logik - die Schriftstiicke werden geéffnet, gescannt und nach
bestimmten Kriterien tiberpriift. Mittels eines Systemcodes wird das Schriftstiick der richtigen

Abteilung des Unternehmens zugewiesen und elektronisch tibermittelt.

Sie haben von Plinen iiber einem Lehrberuf fiir die »Letzte Meile« gesprochen. Was ver-
sprechen Sie sich von solch einem Lehrberuf?

Franz Nigl: Ich glaube, dass die Logistikbranche, insbesondere auf der »Letzten Meile«, ein
eher negatives Image hat, aber unter ihrem Wert geschlagen ist. Und das ist auch einer der
Griinde, warum junge Menschen heute lieber in den Einzelhandel gehen und Wurstverkauferin
oder Regalschlichter werden als Zusteller. Der so genannte »War of Talents« gilt ja auch fiir
Lehrlinge, und doch entscheiden sich die meisten jungen Leute immer nur fiir eine Handvoll
derselben Berufe. Auch ist die Zeit, als jemand in jungen Jahren Zusteller wurde und auch
als solcher in Pension ging, vorbei. Wir miissen froh sein, wenn wir die Mitarbeiter fir fiinf
Jahre in einem Job halten konnen. Aus Unternehmenssicht ist unser Ziel, méglichst viele gute

Fachkrifte im Vollzeitstatus einzusetzen. Mit einem Lehrberuf fiir die »Letzte Meile« kdnnen

Perspektiven fiir einen tollen Job eréffnet werden. Und bei der Osterreichischen Post kann
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der Lehrling vom Zusteller zum Teamleiter oder Gebietsleiter aufsteigen. Wir bieten in der
bereits bestehenden Lehrlingsausbildung® den Besten auch die weitere Ausbildung zur Matura
an. Es gibt in diesem Bereich also genau die gleichen Karrieremoglichkeiten wie in anderen
Unternehmen beziehungsweise Branchen. Der Ruf, den der Job auf der »Letzten Meile« hat,
kann mit einem Lehrberuf, der verniinftige Inhalte hat und gute Karrieremoglichkeiten bietet,
verbessert werden. Wir sind auch guter Dinge, dass der Lehrberuf, an dem wir arbeiten, in den

nachsten Jahren kommen wird.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Franz Nigl fithrte Alexandra Brockl vom Institut fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Osterreich. s

Franz Nigl - Seine berufliche Karriere startete Franz Nigl im Jahr 1981 mit dem Eintritt als Fachtech-
niker in die damalige Post- und Telegraphenverwaltung (PTV). Ab 1994 leitete der gebiirtige Wiener
vier Jahre lang die Abteilung »Aus- und Fortbildung Telekom« in der Generaldirektion der Post und
Telekom Austria. Danach tibernahm er in der Unternehmenszentrale der Telekom Austria AG ver-
schiedene Funktionen im Personalmanagement. Ab 2002 leitete Franz Nigl dort drei Jahre lang den
gesamten Bereich »Human Resources«, parallel dazu hatte er die Geschdftsfiihrung der Telekom Austria
Personalmanagement GmbH inne. Von November 2004 bis Ende 2009 war Franz Nigl als Geschiifts-
fiihrer der OBB Dienstleistung Gesellschaft mbH titig, ehe er die Leitung des Personalmanagements
der Osterreichischen Post iibernahm.

Franz Nigl

Leitung Personalmanagement, Osterreichische Post AG
Rochusplatz 1, 1030 Wien

Internet: www.post.at

6 Aktuell bildet die Osterreichische Post Lehrlinge in folgenden Berufen aus: Einzelhandelskaufmann/ Einzelhandels-
kauffrau mit Schwerpunkt » Telekommunikation«, E-Commerce-Kaufmann/E-Commerce-Kauffrau, Biirokaufmann/
Biirokauffrau (Anmerkung).
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Monika Nigl (Interview) — AMS info 444, 2019

»Durch Initiative von waff und Arbeiterkammer
ist Wien mit der Digi-Winner-Forderung im
absoluten Spitzenfeld«

Monika Nigl, Leiterin des Beratungszentrums flr Beruf
und Weiterbildung vom Wiener Arbeithehmerinnen
Foérderungsfond (waff), im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (21) — www.ams.at/newskills

Mag.? Monika Nigl ist Leiterin des Beratungszentrums fiir Beruf und Weiterbildung, eingerich-
tet vom Wiener ArbeitnehmerInnen Férderungsfond (waff). Sie koordiniert die umfangreichen
Unterstiitzungsleistungen fiir beschiftigte WienerInnen. Beispielsweise fiir Menschen, die auf
dem Weg von der Hilfskraft zur Fachkraft sind, so z. B. durch Nachholen des Lehrabschlusses,

der Berufsreifepriifung oder Matura sowie der Meisterpriifung oder Befihigungspriifung.

Welche Rolle spielt die Digitalisierung bei der Beratung fiir Beruf und Weiterbildung?
Monika Nigl: Das Thema »Digitalisierung« spielt bei der Beratung fiir Beruf und Weiterbildung
vor allem bei der Férderung von digitalen Kompetenzen eine zentrale Rolle. Der waft hat dazu
2017 einen Forderschwerpunkt fiir Frauen eingefithrt und seither ausgebaut. Bei unserem Pro-
gramm »Frauen ergreifen Chancen - FRECH« unterstiitzen wir Frauen in Wien, wenn sie Aus-
und Weiterbildungen im Bereich digitaler Kompetenzen machen wollen. Wir unterstiitzen hier
finanziell und durch zielgerichtete Beratung.

Seit 2019 haben wir diesen Forderschwerpunkt gemeinsam mit der Arbeiterkammer aus-
gebaut. Mit dem Programm »Digi-Winner« haben wir ein sehr gutes Angebot. Den Digi-
Winner gibt es fiir Wienerinnen und Wiener, die AK-Mitglied sind. Sie kénnen damit bis zu
fiinftausend Euro Forderung fiir berufliche Weiterbildung bekommen. Mit dem Digi-Winner
konnen Sie ihre Chancen in der digitalen Arbeitswelt verbessern, neue Kompetenzen dazuge-
winnen, ihren Arbeitsplatz besser absichern und die Moglichkeiten digitaler Weiterbildung
nutzen.

Es ist uns dabei wichtig, das Thema der Digitalisierung und den Erwerb von digitalen
Kompetenzen fiir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen interessant zu machen und eine gute
Forderung anzubieten. Die Férderung ist sehr breit aufgestellt und gleichzeitig die hochste Indi-
vidualférderung, die es in Wien gibt! Wir bieten fiinftausend Euro fiir eine sehr grofie Beschaf-
tigten- oder Arbeitnehmer- beziehungsweise Arbeitnehmerinnengruppe in Wien, namlich den

Personen, die bis zu zweitausendfiinthundert Euro netto verdienen. So sind circa achtzig Pro-
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zent der Wiener Beschiftigten die Zielgruppe. Der Digi-Winner hat damit ein riesengrofles
Potenzial, und das ist eine ordentliche Erweiterung. Wir haben bei anderen Forderungen im
waff auch Einkommensgrenzen, und die deckeln wir bei eintausendachthundert Euro Monats-
Netto. Bei der Forderung von digitalen Kompetenzen haben wir einen ganz schénen Sprung
gemacht. Mit dieser Breite und Hohe der Forderung ist Wien im absoluten Spitzenfeld im

Bereich der Individualférderungen.

Welche Angebote werden bei der Digi-Winner-Forderung bezahlt?

Monika Nigl: Die Digi-Winner-Forderung gibt es fiir alle Aus- und Weiterbildungen, die im
weitesten Sinne in den Bereich der Digitalisierung hineinfallen. Die Palette reicht dabei von
EDV-Grundlagen bis hin zu Datensicherheit oder Social Media. Es gibt zentrale Einstiegsquali-
fikationen, die in Schnupperkursen geférdert werden. Hier setzen sich Férdernehmer und For-
dernehmerinnen mit dem Thema ganz grundlegend auseinander, um einen ersten Zugang zu
schaffen. Wir férdern aber auch ganz spezialisierte Programmierausbildungen. Damit decken
wir eine ganze Bandbreite von unterschiedlichen Kursen ab. Wir wollen damit Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen in ihrer individuellen Positionierung am Arbeitsmarkt unterstiitzten
und stirken. Dazu braucht es eine grof3e Auswahl, die einer Vielfalt an individuellen Anfor-
derungen geniigen kann. Dabei starken wir das Thema »Digitale Kompetenz« jetzt und in der
Zukunft mit dieser besonderen Foérderung. Die Aus- und Weiterbildung muss bei einem vom
wafl anerkannten Bildungstrager gemacht werden, so zum Beispiel mit einer Zertifizierung

nach wien-cert* oder O-Cert.2

Welche Begleitmafinahmen gib es zur Digi-Winner-Forderung?

Monika Nigl: Wir haben unsere Unternehmenskommunikation zum Thema der Digitalisie-
rung noch gestiarkt und bieten auf unserer Homepage mehr Informationen an. Wir machen
Begleitangebote, wie zum Beispiel Workshops. Wir haben eine Kooperation mit der OCG,3
welche den Sophia-Test anbietet. Das ist ein digitaler Kompetenzen-Check. Wir haben Kon-
takt mit der »fitginternet«-Initiative,# die einen digitalen Fitness-Check vorbereitet, den wir
in Zukunft unseren Kunden und Kundinnen zur Verfiigung stellen wollen. Dies ist ein Selbst-
einschétzungstest, der helfen kann, Menschen das Thema »Digitalisierung« auf verschiedenen
Ebenen néherzubringen. Dieser Fitness-Check hilft, das Thema »Digitalisierung« von ganz
abstrakten Dimensionen fiir jeden ganz persénlich ins Konkretere zu iibersetzen. Das machen
wir verstérkt auch in der Beratung. Es ist wichtig, in der Beratung klarzumachen, was sich in
den einzelnen Berufen und Titigkeitsfeldern éndern wird. Unsere Kunden und Kundinnen

beschiftigen sich dabei mit unseren Beratern und Beraterinnen gemeinsam mit dem Thema

1 wien-cert - Qualititssicherungsverfahren fiir Wiener Bildungseinrichtungen (www.oeibf.at/wiencert).
2 O-Cert - Qualititsrahmen fiir die Erwachsenenbildung in Osterreich (www.oe-cert.at).

3 OCG - Osterreichische Computer Gesellschaft (www.ocg.at).

4 www.fitginternet.at.
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und schauen, was in den Berufen digitalisiert wird, wo dadurch digitale Kompetenzen wichtiger
werden, wo die Einzelnen dadurch stirker gefordert werden und wo sie deswegen vielleicht

Hilfe annehmen wollen.

Wie wird die Digi-Winner-Forderung bis jetzt angenommen?

Monika Nigl: Wir haben an die einhundertzwanzig Personen, die eingereicht haben. Es ist sehr
spannend zu sehen, dass viele Einreichungen fiir grundlegende Ausbildungen von Einsteige-
ranwendern beziehungsweise -anwenderinnen kommen. Da geht es oft um Office-Pakete und
ECDL.S Das ist ungefahr ein Drittel. Dann gibt es viele Einreichungen fiir spezialisierte Zusatz-
ausbildungen, davon ganz viele im Social-Media-Bereich. Dann gibt es einen bisschen einen
kleineren Teil an Einreichungen fiir Weiterbildungen zu Themen wie »Softwareentwicklungs,
»Programmierung, »Datenschutz« und »IT-Sicherheitsfragen«. Insgesamt eine wiinschens-
werte Bandbreite. Das freut uns sehr! Die Einreichungen sind sehr divers, und somit ist eine

schone Streuung drinnen.

Abseits vom Digi-Winner hat der waff einen starken Schwerpunkt auf Frauenforderung.
Welche Schnittstellen gibt es hier zur Digitalisierung?

Monika Nigl: Der waff hat seinen traditionellen und sehr grofien Frauenforderschwerpunkt um
eigene Programme und Unterstiitzungsinstrumente zu Digitalisierung auch im Zusammen-
hang mit Industrie 4.0 erginzt, weil diese Bereiche sehr mdnnerdominiert sind und hauptséch-
lich in ménnlich dominierten Berufen diskutiert werden. Dieser Umstand zeigt sich auch auf
Veranstaltungen. Hier sind die Podien von Diskussionen von Ménnern mit Mannern gepragt.
Dabei wird oft sehr techniklastig diskutiert.

Wir wissen von Aus- und Weiterbildungsstatistiken und von Berufswahlentscheidungen,
dass die technikorientierten Bereiche nicht sehr attraktiv fiir Frauen sind. Gleichzeitig ist klar,
dass das Feld der Digitalisierung viel breiter ist und weit tiber die Technikzentrierung hinaus-
geht. Dies bietet Chancen, und es macht natiirlich Sinn, speziell auch Frauen fiir dieses Thema
zu interessieren und aufmerksam zu machen. Deswegen bieten wir schon seit 2017 Férderun-
gen und Unterstiitzung an, damit sich Frauen frithzeitig mit dem Thema auseinandersetzen
und auch Chancen am Arbeitsmarkt, die sich da ergeben werden, nutzen kénnen. Vor allem,
weil viele Studien zeigen, dass weiblich dominierte Arbeitsbereiche, wie zum Beispiel der Ver-
sicherungs- und Bankenbereich natiirlich auch stark von der Digitalisierung betroffen sind.
Das sind Arbeitsbereiche, wo viele Frauen gut verdienen und in denen sich noch einmal viele
Veranderungen auftun.

Vor diesem Hintergrund ist es besonders wichtig, die Digitalisierung friihzeitig fiir Frauen
zu thematisieren und vielleicht ein bisschen ein Gegengewicht zu dem herzustellen, was iiber

die Industrie 4.0. diskutiert wird.

5 ECDL - European Computer Driving Licence (www.ecdl.at).
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Die waff-Forderungen dazu sind sehr breit angelegt, und die Durchfithrungsbestimmungen
sind deswegen sehr offengehalten. Der Frauenférderschwerpunkt ist sogar ein bisschen breiter
als jetzt der Digi-Winner, weil hier auch Lehrgidnge an Universititen und Fachhochschulen
moglich sind. Grundsitzlich ist das Programm freilich fiir Frauen, die sich grundsitzlich be-
ruflich verdndern wollen oder die eine Fithrungsfunktion anstreben. Es ist fiir alle Frauen, die
im Bereich digitaler Kompetenzen etwas machen wollen. Das Frauenférderprogramm hat pro
Jahr eintausendsechshundert Programmplatze und ein Budget von rund zweieinhalb Millionen
Euro, und circa fiinfundzwanzig Prozent der Mittel werden fiir Schulungen im Bereich der digi-
talen Kompetenzen aufgewendet. Die Einkommensgrenze ist bei eintausendachthundert Euro
Monats-Netto und die finanzielle Unterstiitzung fiir Aus- und Weiterbildungen bei maximal
dreitausendsiebenhundert Euro.

In dem Programm haben wir den Digi-Check mit Sophia fiir Frauen implementiert. Berater
und Beraterinnen konnen den Check fiir die Kundinnen anbieten. Das ist ein Online-Tool,
welches von zu Hause aus nutzbar ist und wo Frauen einen ersten Selbstcheck zu digitalen
Kompetenzen machen kénnen. Zusitzlich haben wir das in Gruppenworkshops angeboten.
In Gruppenworkshops wird der Selbstcheck sehr gut angenommen. Das ist eine spannende
Erfahrung. Das haben wir anders eingeschitzt! Wir haben uns gedacht, dass es super ist und fiir
Frauen besonders wertvoll, dass sie nicht extra wohin gehen miissen, sondern sie es vielleicht
daheim am Abend irgendwann nebenbei machen kénnen. Ist aber nicht so! Wir sind eines
Besseren belehrt worden.

Wir machen Gruppenworkshops jetzt gemeinsam mit der OCG rund sechs Mal pro Jahr. Im
Rahmen dieser Workshops haben jeweils fiinfzehn Frauen die Moglichkeit, Fragen zu stellen
und den Test gemeinsam zu besprechen. Am Anfang gibt es einen kurzen Input zum Thema
»Digitalisierung«, dann wird der Test gemacht, und dann bekommen die Teilnehmerinnen die
Testergebnisse. Auf Basis dieser Testergebnisse konnen die Frauen bei uns in der Beratung im
waff einen Bildungsplan erstellen und herausfinden, welche Aus- und Weiterbildung fiir sie

am besten passt.

Welche Kurse zu digitalen Kompetenzen werden von Frauen am besten angenommen?
Monika Nigl: Also von Frauen wird ganz viel im kommunikativen Bereich, also im Social-
Media-Bereich, und rund um diese Themenfelder gewdhlt. Zusatzlich auch ganz stark im An-
wendungsbereich. Auf der Entwicklungs- und Programmierebene war das bescheidener als
jetzt beim Digi-Winner. Beim Digi-Winner ist die Streuung gréfler, und wir haben so beim
Digi-Winner einstweilen in der Geschlechterdimension noch ein Verhiltnis von fiinfzig zu
fiinfzig, also wir sprechen Manner und Frauen gleichermaflen an. Das ist erfreulich. Bei der
Frage, wer was macht, gibt es dann schon kleine Ausdifferenzierungen. Also der Entwicklungs-
und Softwareentwicklungsbereich ist ein bisschen mannerlastiger. Diesen Umstand sehen wir
beim Frauenférderschwerpunkt auch.

Es gilt, zukiinftig noch stirker mit den Bildern in den Kopfen zu arbeiten und Modelle,

Ideen, Aus- und Weiterbildungen anzubieten, bei denen sich Frauen gut angesprochen fiithlen.
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Es liegt auch ganz viel an den Benennungen von Schulungsangeboten, also wie diese genau
heiflen und wie Inhalte und die Beispiele dargestellt werden. Was wird denn in der Schulung
gemacht und wie wird dies beschrieben, ist dabei ganz zentral. Sprache spielt hier eine grofle
Rolle. Zum Beispiel verbinden wir mit dem Begriff »Design« sicher etwas Anderes als mit Tech-
nik. Von Angeboten zu Mediendesign fiihlen sich Frauen schon schnell einmal angesprochen.

Von Medientechnik vielleicht nicht so.

Hat sich in Bezug auf die Gleichstellungsproblematik im Digitalisierungsbereich schon
etwas getan?

Monika Nigl: Ja, mittlerweile hat sich der Diskurs schon ein bisschen verdndert, vor allem im
Vergleich zum Beginn der Diskussionen vor etwa fiinf bis sechs Jahren. Sprachlich ist die Be-
grifflichkeit »Industrie 4.0« ein bisschen starker in den Hintergrund getreten, und das Thema
»Digitalisierung« wird immer stérker. Dies habe ich auch im Studienbereich so wahrgenom-
men. Ich finde es sehr positiv, dass breiter diskutiert wird. Natiirlich geht es schon lange nicht
mehr ausschliefllich um die Industriearbeitsplétze. Eigentlich ist es der Dienstleistungsbereich,
in welchem momentan fulminante Verdnderungen stattfinden und noch stattfinden werden.
Hier gibt es viele frauendominierte Arbeitsbereiche.

Hier gibt es grofle Herausforderungen und Chancen, jetzige und zukiinftige Arbeitneh-
merinnen gut zu unterstiitzen. Zum Beispiel haben wir im Einzelhandel oder Handel den
héchsten Frauenanteil in Osterreich. Auch im Pflege- und Gesundheitsbereich gibt es ganz
viele Frauenarbeitsplatze. In diesen Bereichen findet Digitalisierung statt, und es ergeben sich
neue Jobfelder, und einige Titigkeitsbereiche werden auch zuriickgehen. Dabei ist es fiir Frau-
en, wichtig anschlussfihig zu sein oder sogar neue Felder besetzen zu konnen.

Herzlichen Dank fiir das Gespréch!

Das Interview mit Monika Nigl fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinfor-
mation des AMS Osterreich. s

Monika Nigl - Leiterin des Beratungszentrums fiir Beruf und Weiterbildung vom Wiener Arbeitneh-
merlnnen Forderungsfond (waff; www.waff.at).

Mag.? Monika Nigl

waff - Wiener Arbeitnehmerlnnen Férderungsfonds
NordbahnstraBe 36, 1020 Wien

Tel.: 01 21748-0, Internet: waff@waff.at
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Jorg Hofstatter (Interview) — AMS info 445, 2019

»Digitale Lernspiele sind unsere Passion.
Lernen darf heutzutage Spal® machen und
Freude bereiten«

Jorg Hofstatter, Geschaftsflihrer von ovos media gmbh,
im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (22) — www.ams.at/newskills

Mag. Jorg Hofstitter ist einer der Geschiftsfithrer von ovos media gmbh, einer Digitalagentur
in Wien, und fiir die Geschéftsentwicklung zustandig. Er ist spezialisiert auf digitales Lernen,

Gamification und Virtual Reality.

Wie ist die ovos media gmbh mit ihrem Fokus auf digitales Lernen entstanden?

Jorg Hofstdtter: Es gibt heuer ein Jubildum zu feiern. Wir haben als Digitalagentur gestartet und
hauptsédchlich Internet-Prasenzen gemacht. Wir haben uns jedoch relativ frith mit Lernspielen
beschiftigt. Jene Computerspiele, die einen Lernzweck haben. Von der Bewusstseinsbildung bis
hin zur Inhaltsvermittlung ist da alles dabei. Den Fokus haben wir eigentlich mit Forschungs-
projekten circa 2009 begonnen. Damit sind wir auch in das Thema »Lernen und Bildung«
hineingekommen. Begonnen haben wir im schulischen Bereich. Wir haben eine Reihe von
Lernspielen zu verschiedensten Themen, wie zum Beispiel »Demokratie«, »Partizipation«, »Er-
neuerbare Energien«, »Physik« und » Verhiitungsmittel« entwickelt. Dann haben wir begonnen,
diese so gut funktionierenden Mechaniken und Motivationsmethodiken von Computerspielen
fir die Aus- und Weiterbildung einzusetzen. Es gab viele Auftrige von Unternehmen, wie zum
Beispiel REWE. Sie meinten: »Wir haben unsere Prasenzschulungen, wir haben unser Lern-
managementsystem, suchen aber fiir unsere Lehrlinge zur Vorbereitung auf die Lehrabschluss-

priifung etwas Niederschwelliges und Spielerisches, das idealerweise Freude und Spafd macht.

Dass Lernen auch Spafl und Freude bereiten soll, ist hierzulande schon teilweise akzep-
tiert. Wie hat sich dieser Zugang zum Lernen verdndert?

Jorg Hofstdtter: Wir haben mit diesem Zugang vor zehn Jahren begonnen und gesagt: »Lernen
soll Freude machen, Lernen muss Spafl machen, Lernen kann sein wie ein Computerspiel.« Da-
mals haben wir uns eigentlich den Mund fusselig geredet bei Unternehmen. Da gab es vielleicht
einen Ansprechpartner, aber sobald das Thema in die Entscheidungstrigerebene kam, war die
Aussage oft: »Spielen sollen sie in ihrer Freizeit, und in der Arbeit wird gearbeitet.« So war der

Tenor, und das hat sich gedndert. Heutzutage sind wir oft in Unternehmen, die sagen: »Hey, wir

136



AMS report 142/143 Die New-Skills-Gespréache des AMS Osterreich (2017-2020)

brauchen Transformation, wir brauchen lebenslanges Lernen, wir miissen die Leute motivie-
ren!« Heute brauchen wir kaum noch argumentieren und werden als Experten in dem Bereich
von Unternehmen eingeladen. Aber, en gros, sind wir immer noch in einer Gesellschaft, die
sich sehr viel den Kopf dariiber zerbricht, was wir im 21. Jahrhundert denn alles wissen miissen,
aber wie wir lernen sollen, ist oft ein ziemliches Randthema und nach unserer Sicht stréflich

vernachldssigt. Das ist unser Kernbusiness!

Haben sie vielleicht ein paar Beispiele fiir die interessierten Leser und Leserinnen?

Jorg Hofstdtter: Ja, gerne. Bei REWE war es zum Beispiel die Karriereschmiede. Die Lehrlings-
ausbildung bei REWE hat circa eintausend Lehrlinge in Osterreich. Es geht bei diesem Beispiel
konkret um das Thema »Warenkunde«. Da gibt es einiges zu wissen. Um dieses Wissen zu ver-
tiefen, haben wir ein freiwilliges Zusatzangebot gemacht. Wir haben eine Anwendung gebaut,
ahnlich einem Quizduell. Diese wurde als Android- und iOS-App zu Verfiigung gestellt. Wir
haben mit den Lehrlingen begonnen. Es lief so gut, dass der Zugang zur App fiir alle Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen freigeschalten wurde. Das ist ein sehr kurzweiliges Lernen, es ist ein sehr
niederschwelliges Lernen, es ist ein In-Time-Learning, und es ist ein soziales Lernen. Es ist ein
grofler Unterschied, ob ein Lernmanagementsystem zu mir sagt: »Lernmodul 27 ist jetzt am
Server bereit, klicken sie draufl«, oder ob eine Kollegin mich zum Duell fordert.

Das war ein Beispiel, bei dem schnell klar wurde, dass die Aufmerksamkeit und die Bereit-
schaft sehr hoch sind. Wenn da einmal ein paar tausend Leute quizzen, dann wollen die auch
neue Inhalte. Die Entwicklung neuer Inhalte ist wichtig, aber auch arbeitsintensiv. Die Anfor-
derungen steigen mit der hohen Anzahl an Spielern und Spielerinnen. Wann kommt denn was
Neues? Viele Spieler und Spielerinnen warten dann auf neue Fragen oder einen neuen Patch
mit neuen Funktionen. Uber ein Redaktionssystem kann REWE die Inhalte selbst verwalten

und aktualisieren.

Was sind die aktuellen Entwicklungen zum digitalen Lernen bei ovos?

Jorg Hofstdtter: Wir haben die letzten Jahre viele Anwendungen im Bereich »Spielerische Wis-
sensvermittlung« fiir Unternehmen entwickelt. Aus diesen Erfahrungen entwickeln wir im
Moment ein Lerntool, das Lernen anbietet, wie es eigentlich funktionieren soll. Das Lerntool
wurde als »Mobile-first«-Applikation gestaltet und enthalt spielerische Elemente, aber auch
Algorithmen, die den Lernprozess wirksam unterstiitzen. Wir haben aus den reichen Erfah-
rungen sowohl den Ansatz als auch die Gewissheit entwickelt, dass es eine innovative Plattform
fir digitales Lernen braucht. Zum einen ist klar, dass wir das Rad von der technologischen
Seite nicht immer neu erfinden missen, und zum anderen sind wir jetzt in einer Phase, wo wir
relativ viel iber Didaktik und Inhalt nachdenken kénnen, und da sind wir in einem Ping Pong
mit der technologischen Entwicklung. Die Technologie ist genau die eine Seite der Medaille,
und die andere ist die Lernaufbereitung. Hier gibt es Gamedesigner und Contentdesigner, die
sich die Inhalte vornehmen und die wissen, wie sie die Inhalte interessant aufbereiten konnen.

Die Inhaltsentwicklung und die Inhaltsaufbereitung sind meistens ein gemeinsamer Prozess.
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Es gibt viele Themen, wo wir die inhaltliche Aufbereitung tibernehmen. Zumeist unterstiitzen
wir unsere Kunden bei Design und Aufbereitung der Inhalte. Die inhaltliche Fachexpertise liegt
jedoch immer beim Partner beziehungsweise Kunden. Wir bringen hier Expertise zum Design
und zur Didaktik ein. Wir bauen Inhalte gemeinsam und iibergeben sie mittelfristig wieder

zuriick an den Kunden, weil dort sind sie am besten aufgehoben.

Eine Firma wie ovos hat hier wirklich schon langjahre Expertise. Was hat sich riickblickend
in den letzten zehn Jahren allgemein getan?

Jorg Hofstdtter: Also am Anfang war die Gamification-Stromung. Vor knapp zehn Jahren gab es
einen Hype von klassischen Points and Bagdges," also einfache Belohnungssysteme, welche die
Motivation zumindest kurzfristig steigern. Mich hat’s dann auch nicht gestort, dass der Hype
abgeflacht ist, weil viele Menschen spielerisches Lernen auf Punkte und Highscores reduziert
haben. Frei nach dem Motto: »Erweitert die bestehenden Lerninhalte mit Points und Badges
und, voild, ihr habt ein Lernspiel.« Das ist es natiirlich nicht! Da hat sich einiges gedndert!

Die Richtungen waren je nach Thema und Zielgruppe unterschiedlich: Wir haben sowohl
interaktive Schulungen zur beruflichen Bildung mit Lehrlingen gebaut als auch zum Thema
»Psychosoziale Gesundheit fiir Fithrungskrifte«. Bei Fithrungskréften haben wir eine komple-
xe Simulation entwickelt. Ahnlich einem Flugzeugsimulator, in dem natiirlich alle Flugzeug-
piloten und Flugzeugpilotinnen zuerst im Simulator {iben, bevor sie in ein echtes Flugzeug
einsteigen. Die Fithrungskrifte sollen Kommunikations- und Sozialkompetenz anhand von
dialogischen, non-linearen und interaktiven Sequenzen {iben, bevor sie auf Mitarbeiter oder
Mitarbeiterinnen stoflen. Das hat ein paar sehr grof3e Vorteile: Sie kénnen im risikofreien
Raum iiben und ohne Gesichtsverlust scheitern. Es war spannend zu sehen, wie Fithrungs-
krafte Dinge gemacht haben, die sie sonst vielleicht nicht machen wiirden, weil es niemand
sieht, und dann auch Feedback bekommen haben. Diese Art von Feedback wiinschen sich viele
Fithrungskrifte, aber bekommen es aus unterschiedlichen Griinden im eigenen Betrieb nicht.
Simulationen und Szenarien bieten hier noch viele andere Moglichkeiten, um zeitgeméfies
Lernen umzusetzen.

Auch technologisch gesprochen hat sich im Softwarebereich wahnsinnig viel getan. Allei-
ne mit dem Aufkommen der Smartphones sind mobile Applikationen sehr zentral geworden.
Smartphones sind jetzt einfach tagliche Begleiter. Das hat grofle Potenziale in punkto Flexibili-
tat und Agilitat. Also, wenn ich was wissen will, schaue ich nach. Die Grenze zwischen Arbeiten
und Lernen wird auch immer diffuser dadurch. Diese Vermischungen passieren sozial und
strategisch und technologisch. Diese Dinge gehen Hand in Hand.

Es gibt auch immer mehr intelligente Algorithmen, die helfen, unterschiedliche Lernge-
schwindigkeiten aktiv zu unterstiitzen. Ein Buch kann das nicht, auch fiir sehr gute Lehrkrifte
ist das eine riesige Herausforderung. Nun gibt es Algorithmen, die uns dabei helfen kénnen,

1 Abzeichen.
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herauszufinden, was wir schon wissen, was wir noch nicht wissen, wo wir ansetzen sollten,
welcher Schwierigkeitsgrad optimal ist, sozusagen ein virtueller Coach der immer das passende
Lernhédppchen parat hat. Dazu gibt es gute Technologien, das wiirde ich gerne mehr und breiter
sehen, denn auch in der Berufsbildung gibt es dafiir riesiges Potenzial.

Gerade fiir eine »Lehrlingsausbildung 2.0« wire die Kombinationen aus neuen Technolo-
gien und zeitgemafler Didaktik zukunftsweisend. Eine Kombination aus mobilem Lernen und
dramaturgischem Lernen mit der Alltagstauglichkeit von Computerspielen, die sehr szenisch
und motivierend funktionieren und wo sich Lernende durch unterschiedliche Schwierigkeits-
grade hocharbeiten konnen. Es gibt nicht nur unterschiedliche Schwierigkeitsgrade, sondern
auch vieldeutige Welten, die Lernende selbst erschlieflen konnen. Dabei kénnen Lernende
ihre eigenen Inhalte und Wege konstruieren. Also weg von der Linearitit genau vorgegebe-
ner Lernwege hin zu selbstbestimmter Exploration in der eigenen Lerngeschwindigkeit. Das
ist die ndchste technologische Entwicklungsstufe. Wir haben mit unseren Lernspielen schon
Ausfliige in die Richtung gemacht. Der Lerninhalt liegt nicht mehr zentral im Fokus, sondern
die Verkniipfung und Bewertung von Inhalten und die spielerische und risikofreie Wirklich-
keitserprobung.

Das ist eine sehr spannende Entwicklung, aber was diese Entwicklung ein bisschen bremst,
ist unsere Sozialisierung des Messens. Das heif3t: »Was weif3 ich, was weif3 ich noch nicht?« Das
sind Momentaufnahmen. Bei diesen neuen Entwicklungen gibt es auf einmal andere Kriterien,
die ungleich schwerer evaluierbar und messbar sind. Ungleich wichtiger fiir die Zukunft sind
Kreativitit und kreatives Problemldsen - also der Ubergang vom Wissen hin zum Kénnen. Hier
ist die Adaptivitit des Menschen schwer zu messen. Dazu miissten wir unser Assessment-Neu-
rosen hinter uns lassen und dafiir ndher auf die individuellen Lebensweisen und strukturellen
Hemmnisse fiir die volle Entfaltung des individuellen Lernpotenziales eingehen.

Lernen ist eines der schonsten Dinge. Es ist etwas Wunderbares, dass wir Menschen mit
Gehirnen ausgestattet sind. Wenn man Kleinkindern beim Lernen zuschaut, erkennt man, wie
mit angeborener Neugierde ausprobiert und gelernt wird; das kommt den meisten von uns
leider im Laufe des Lebens abhanden. Wir miissen am Ruf des Lernens an sich arbeiten damit

Lernen nicht als langweilig und sinnlos empfunden wird, sondern als etwas Phantastisches.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Jorg Hofstitter fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinfor-
mation des AMS Osterreich. <-

Jorg Hofstdtter - Geschiftsfiihrer von ovos media gmbh (www.ovos.at)

Mag. Jorg Hofstatter
ovos media gmbh

Schottenfeldgasse 60/36-38, 1070 Wien
Tel.: 01 890 33 89, E-Mail: office@ovos.at, Internet: www.ovos.at
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Sylvia Kuba (Interview) — AMS info 446, 2019

»Digitalisierung: Ergebnisse aus den Bereichen
Arbeit, Gesundheit, Gleichstellung und Bildung«

Sylvia Kuba, ehemalige Programmleiterin fur den
Schwerpunkt »Digitalisierung« der Arbeiterkammer Wien,
im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (23) — www.ams.at/newskills

Mag.? Sylvia Kuba ist die ehemalige Programmleiterin fiir den Schwerpunkt »Digitalisierung«
der Arbeiterkammer Wien. Seit 2014 hat sie die Prozessleitung Digitalisierung in der Arbeiter-
kammer und die Leitung des Online-Mediums »A & W Blog«. In diesem New-Skills-Gesprach
gibt Sylvia Kuba gibt Auskunft tiber den abteilungsiibergreifenden Arbeitsbereich der Digita-
lisierung und iiber die Tdtigkeiten zur Digitalisierung in mehreren Themenclustern rund um

»Arbeit«, »Okonomie«, »Gesundheit«, »Gleichstellung« und »Bildung«.

Welche Themen sind bei der Leitung des Prozesses der Digitalisierung besonders relevant?
Sylvia Kuba: Der Prozess der Digitalisierung ist in der AK vor vier Jahren gestartet worden. Es
hat sich immer mehr herauskristallisiert, dass die Digitalisierung ein abteilungsiibergreifendes
Projekt sein muss, weil es alle Bereiche des gesellschaftlichen Lebens betrifft. Es gibt nicht nur
einen Fokus, sondern es verdndert sich in ganz vielen Bereichen etwas. Deswegen haben wir
von der Sozialpolitik {iber die Steuerabteilung bis hin zur Bildungsabteilung und zur Frauenab-
teilung, also in fast jeder Abteilung, spezifische Aktivititen zur Digitalisierung. Von Anfang an
wurde in diesem Prozess mit einem interdisziplindren Ansatz gearbeitet. Sowohl die Okonomen
und Okonominnen als auch die Juristen und Juristinnen als auch die Sozialwissenschaftler und
Sozialwissenschaftlerinnen schauen zusammen auf die verschiedensten Aspekte, weil der digita-
le Wandel Menschen, Dinge und Bereiche vernetzt, und so greifen immer alle Sachen ineinander.
Zum Beispiel unsere Arbeit zu digitalen Plattformen: Fragen zu Unternehmen, wie zum
Beispiel AirBnB, betreffen das Steuerrecht, die Kommunalpolitik, die Wohnpolitik und das
Arbeitsrecht. Deswegen sind wir bei Aktivitaten zur Digitalisierung sehr breit aufgestellt.
Dariiber hinaus gibt es mehrere Themencluster: Die Arbeitswelt, also wie verdndern sich die
Arbeitsprozesse, was kommt da neu? Die Mitbestimmungsebene, also welche Gestaltungsmog-
lichkeiten haben Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im Digitalisierungsprozess? Der 6konomi-
sche Bereich, also einerseits die Industriepolitik, aber auch die klassische Wirtschaftspolitik.
Der Gesundheits- und Bildungsbereich sowie der Bereich frauenpolitischer Fragen ist ganz

stark drinnen.
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Was sind die spezifischen Erkenntnisse in den verschiedenen Themenclustern?

Sylvia Kuba: Die erste Frage, die fiir alle immer im Raum steht, wenn es um Digitalisierung
aus Arbeitnehmer- und Arbeitnehmerinnensicht geht, ist: Geht uns die Arbeit aus? Hier
haben wir internationale Meta-Analysen gesichtet, und es hat sich gezeigt, dass Horror-
prognosen, das jeder zweite Arbeitsplatz gefahrdet ist, unserios sind. Die Horrorprognosen
stiitzen sich meist auf Studien die einseitig erheben, welche Jobs wegfallen. Hier sind vor
allem Tiatigkeiten mit hohem Routineanteil betroffen, da diese leichter automatisiert wer-
den konnen. Meist ist es jedoch so, dass nicht der gesamte Job wegfillt, sondern spezifische
Tatigkeiten. Weiters haben wir historische Analysen gesichtet und uns zum Beispiel ange-
sehen, was wihrend der groflen technischen Revolutionen bisher geschah und wie damit
umgegangen wurde. Im 20. Jahrhundert gab es beispiellosen technischen Fortschritt in der
Sachgiiterproduktion, in der Landwirtschaft, im Bergbau, und Frauen sind verstirkt auf den
Arbeitsmarkt gekommen. Trotzdem gab es langfristig keinen Anstieg in der Sockelarbeits-
losigkeit. Dabei waren zwei ganz gravierende Punkte relevant: Erstens wurde im Zuge der
Industrialisierung eine produktivitatsorientierte Lohnpolitik durchgesetzt. Das heif3t, dass
die Beschiftigten an Produktivititsfortschritten, an gesteigerten Gewinnen immer beteiligt
wurden, und das wieder bedeutet, dass die Nachfrage gut angekurbelt wurde, und somit
sind neue Produkte und neue Berufszweige entstanden. Zweitens wurde zwischen 1870 und
heute die Zahl der Arbeitsstunden halbiert. Das heif3t, wir arbeiten heute halb so viel wie
1870. Das sind zwei wesentliche volkswirtschaftliche Ansatzpunkte, die wichtig sind, damit
technischer Fortschritt gut in die Gesellschaft integriert werden kann. Dort, wo die negativen
Wirkungen auf die Beschiftigung gut abgefedert wurden, waren diese zwei wesentlichen
Elemente immer zentraler Bestandteil der Politik. Das waren die zwei konkreten Ableitungen
aus den historischen Analysen, die zum Thema »Arbeitsmarkteffekte und Arbeitsmarktpo-
litik« zentral sind.

Was zeigen aktuelle Ergebnisse im Cluster »Digitalisierung und Arbeit«?

Sylvia Kuba: Wir haben uns dem Thema »Arbeit« branchenspezifisch angenommen. Es ist
klar geworden, dass sich die Digitalisierung nicht allgemein auf die Arbeitsweisen auswirkt,
sondern sich in einzelnen Branchen sehr unterschiedlich ausprigt. Wir haben eine Studie iiber
den Handel gemacht und uns dabei sehr genau angesehen, wie der Ist-Zustand ist und welche
Prognosen es gibt. Hier gibt es auf der einen Seite Jobs, die gefdhrdet sind, und auf der anderen
Seite aber auch welche, die neu entstehen. Es gibt hier eine Verlagerung von Arbeitsplitzen im
Einzelhandel hin zum Vertrieb. In der Industrie arbeiten wir im Verein »Industrie 4.0« mit der
Unternehmensseite zusammen und analysieren Fragen und Entwicklungen in der Industrie:
Welche Qualifikationsbedarfe gibt es? Was brauchen die Unternehmen? Wie éndern sich Stan-
dards und Normen? Hier zeigt sich, dass die Verdnderungen der Arbeitsprozesse durch den
hohen Automatisierungs- und Digitalisierungsgrad schon sehr weit fortgeschritten sind. Diese
Entwicklungen greifen mittlerweile auch im Dienstleistungssektor. Es gibt verstirkte Standar-

disierung, Auslagerung und Kontrolle, und die Zerlegung in kleine Einzelaufgaben zeigt sich
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in der Verwaltung, in der Wissensarbeit, im Gesundheitsbereich, und zwar bis hin zu diesem
Extrembeispiel der Plattformarbeit.

Diese Sharing Economy oder plattformbasierte Okonomien basieren auf der Abwicklung
von Angeboten fiir Waren oder Dienstleistungen tiber Internet-Portale. Diese sprieflen im Mo-
ment an allen Ecken und Enden aus dem digitalen Boden. Plattformen wie Amazon, AirBnB
bis hin zu Arbeitsvermittlungsplattformen wie Helpling, UBA oder Clickworker werden immer
populérer. Hier ist die prinzipielle 6konomische Basis sehr interessant. Es gibt eine Branchen-
analyse, die bei uns in der Betriebswirtschaftsabteilung gemacht wurde, in der die Kennzahlen
von diesen Plattformen herausgearbeitet wurden. Niemand wusste vorher, wie viele Plattfor-
men es in Osterreich gibt und wie viele Nutzer und Nutzerinnen aktiv sind. Wir wissen ziemlich
genau, wie viele Unternehmen es gibt, weil es dazu eine Betriebsstittenzdhlung in einem Land
gibt. Wie viele Plattformen jedoch ihre Services anbieten, war weitgehend unbekannt. Eine
Plattform braucht nur eine Homepage. Die melden sich aber nicht bei der Statistik Austria
und berichten tiber die Homepage und ihre Leistungen. Wir haben nun einige Kriterien und
Ordnungsraster entwickelt, um zu berichten, wie viele da sind, wie grof3 sie eigentlich sind und
wie viele Menschen aktiv sind. Die meisten Plattformen haben keinen Firmenbucheintrag in
Osterreich und miissen so auch ihre Bilanzen nicht veréffentlichen. Dies ist wiederum sehr
intransparent und gleichzeitig nicht illegal, weil die ganzen Regeln und Veréffentlichungspflich-
ten nicht auf diese Plattformen zugeschnitten sind. Die Regeln richten sich nach der Zahl der
Beschiftigten und des Betriebsvermégens. Hier wird es spannend, weil zum Beispiel UBER kei-
ne Autos besitzt und auch keine Beschiftigten hat. Die sind in Osterreich alle Subunternehmer
oder bei Mietwagenfirmen angestellt. UBER macht hier irrsinnig viel Umsatz, aber fiir dieses
neue Prinzip haben wir noch keine Regeln. Die verhalten sich legal, das ist in Ordnung, aber
unsere Regeln passen einfach nicht dazu, und das fordert die Intransparenz. Wir brauchen also
neue Transparenzvorschriften, weil sonst ein Ungleichgewicht bestehen bleibt. Uber jedes Hotel
wissen wir unglaublich viel und das ganz genau. Hier kann es auch Finanzpriifungen geben.
Wir konnen jedoch nicht jeder Person mit einem Rollkoffer am Flughafen nachgehen und
sehen, ob diese zum Beispiel ein Angebot von AirBnB in Anspruch nimmt. Diese Umstdnde
stellen den Gesetzgeber vor neue Herausforderungen, um die traditionellen Wirtschaftssekto-
ren nicht zu benachteiligen.

Es gibt noch einen ganz besonderen Aspekt bei diesen Plattformen, da sie auch Arbeit ver-
mitteln. Das Stichwort dazu ist Crowd-Work. Hierzu haben wir ein paar Plattformen genauer
untersucht. Wir haben iiber die Homepage- Auftritte herausgearbeitet, was angeboten wird, was
gezahlt wird, welche Anwerbungsstrategien es gibt und wie viele Leute die Plattformen nutzen.
Dazu haben wir eine reprasentative Online-Umfrage mit zweitausenddreihundert Teilnehmen-
den gemacht. Wir haben mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern von der Universitt
Oxford zusammengearbeitet, die dieselbe Studie auch in Schweden, in Deutschland, in der
Schweiz und in Frankreich gemacht haben. Wir haben hierzu also vergleichbare Ergebnisse,
wie es in anderen Landern aussieht. Der Anteil an Personen, die angeben, dass sie schon mal

iiber so eine Plattform Geld verdient haben, liegt da zwischen drei und fiinf Prozent. In Oster-
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reich ist dieser Anteil mit rund finf Prozent irrsinnig hoch. Deshalb haben wir die Umfrage
wiederholt und haben auch noch mal ganz genau das Forschungsdesign mit den Partnern
tiberpriift. Wir sind von der Zahl jedoch nicht runtergekommen, und sie ist in den anderen
Landern dhnlich hoch. Das sind jetzt nicht alles Crowd-Worker, die von in der Friih bis am
Abend vorm Internet sitzen und da online arbeiten, aber es ist auf jeden Fall ein Phdnomen, das
ganz viele Leute betrifft. Viele Menschen haben schon mal die Erfahrung gemacht, dass sie tiber
eine Online-Plattform in irgendeiner Art Geld verdient haben. Das ist eine neue Moglichkeit,
etwas zu verdienen, bei der wir jedoch nicht genau wissen, wie kontrolliert ist das eigentlich,
und wer weif3 davon, dass diese Einkommensbewegungen tiberhaupt stattfinden. Hat das Ar-
beitsinspektorat das irgendwie am Radar? Das sind lauter Fragen, die entstanden sind. Das
néchste, dass wir wissen wollten, war, was die Arbeitsbedingungen sind. Wer hier arbeitet, das
wissen wir sehr genau: Die Nutzer und Nutzerinnen sind iiber ganz Osterreich gleich verteilt,
circa so wie die Bevolkerung. Es gibt in absoluten Zahlen mehr in Wien als in Vorarlberg, aber
es wohnen halt auch mehr Leute in Wien als in Vorarlberg. Die Nutzer und Nutzerinnen sind
tendenziell etwas jiinger, wobei die Zahl in der Gruppe der sehr viel Alteren auch wieder steigt.
Es gibt leicht mehr Ménner als Frauen. Es werden sehr heterogene Titigkeiten gemacht: Von
hochspezialisierter Arbeit, die ganz viel Wissen braucht, bis hin zu einfachsten Tétigkeiten,
Routinetdtigkeiten. Es gibt reine Online-Tétigkeiten, bei der die Menschen Klickarbeit machen
und Arbeitsauftrige per Mausklick erfiillen. Es gibt aber auch Arbeit, wie zum Beispiel Rei-
nigungstatigkeiten oder Fahrtitigkeiten, bei welchen nur die Vermittlung iiber die Plattform
stattfindet. Ganz oft ist es fiir die Nutzer und Nutzerinnen ein Zuverdienst, und ganz oft sind
sie nicht angestellt und bekommen keine Arbeitsvertrige, sondern sie akzeptieren nur die Ge-

schiftsbedingungen der Plattform. Das ist arbeitsrechtlich inakzeptabel.

Gibt es aktuelle Ergebnisse zu »Digitalisierung und Gesundheit«?

Sylvia Kuba: Ja, wir beschiftigen uns mit » Technik-Stress, also mit den gesundheitlichen Aus-
wirkungen der Digitalisierung und der Arbeiten mit Maschinen. Es zeigen sich kérperliche Re-
aktionen, wenn zu lange an der Maschine gearbeitet wird. Dann steigt der Cortisol-Spiegel, und
es gibt auch hormonelle Auswirkungen. Médnner reagieren oft stirker als Frauen, wenn zum
Beispiel der Computer abstiirzt. Erschreckend ist, dass sich digitale Arbeit und das Arbeiten mit
Maschinen und Technik tatsdchlich im Korper manifestieren. Dies miissen wir ernstnehmen,
damit zum Beispiel fiir die Pausengestaltung bessere Richtlinien gemacht werden kénnen. Leu-
te missen die Moglichkeit bekommen, immer wieder »runterzukommen« und zu entspannen,

sonst wirkt sich dies auf die Gesundheit und den sozialen Frieden aus.

Welche zentralen Aspekte kommen im Bereich »Digitalisierung und Gleichstellung« auf
uns zu?

Sylvia Kuba: Gleichstellung ist ein wichtiges Thema. Wir haben mehrere Projekte gemacht, um
zu analysieren, wie sich die Digitalisierung auf Manner und Frauen auswirkt. Eine interessante

Erkenntnis ist, dass sich ganz viel im Dienstleistungsbereich dndert. Hier gibt es viele Frauen-
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branchen. Vor allem im Handel und im Bankenbereich tut sich viel, und hier haben viele Frauen
gut bezahlte und sichere Positionen. Auch in der Pflege wird das Personal mehr und mehr mit
Tablets ausgestattet. Vor allem im mobilen Bereich starten sie die Applikationen, wenn sie zu
Klienten kommen, und wenn die Zeit zu Ende ist, kriegen sie eine Erinnerung, und wenn sie
dann noch lidnger dort sind, kriegen sie wieder eine Erinnerung, und dann entsteht bald ein
Rechtfertigungsdruck. Hier wird standardisiert, und auch das dndert die Arbeitsprozesse und
Arbeitsrealititen in einer Branche, in der iiberdurchschnittlich viele Frauen arbeiten. Das The-
ma »Ausbildung« ist hier auch zentral. Wir wissen, dass Frauen weniger an Weiterbildungen in
Unternehmen teilnehmen konnen. Vor allem geringqualifizierte Frauen sind dann die Gruppe,
die es besonders schwierig hat, da in Zeiten der Digitalisierung die stindige Weiterbildung
wichtiger wird. Anders stehen die Fakten bei Jugendlichen. Wir haben eine Umfrage mit Ju-
gendlichen bis vierzehn gemacht. Mit Neuen Medien beschiftigen sich sowohl Buben als auch
Maidchen, doch Méddchen haben mehr Selbstvertrauen und halten sich fiir sehr kompetent,
wenn es um Soziale Medien geht. Bei produzierenden Anwendungen, wie zum Beispiel das
Aufsetzten eines Computers oder das Einrichten eines Netzwerkes, gibt es weiterhin einen
massiven Gap zwischen Buben und Médchen. Es bleibt ein Mythos, dass sich bei der néchs-
ten Generation alles von selbst erledigt haben wird, weil sich alle selbst an die Neuen Medien

heranfithren.

Was bedeutet dieser Mythos fiir Bildung und Schule?
Sylvia Kuba: Dieser Mythos wirft natiirlich Fragen fiir Bildung und Schule auf. Hier wird teil-
weise auch noch geglaubt, dass wir Jugendlichen digitale Kompetenzen rund um das Internet
tiberhaupt nicht mehr vermitteln miissen, weil sie sich alles selbst beibringen. Hierzu zeigt
die gleiche Studie, dass es einen grofien »Digital Divide« gibt, also eine digitale Spaltung und
Kluft zwischen Bildungsstufen, und vor allem, dass die Berufsschulen viel schlechter mit In-
frastruktur und digitalen Werkzeugen ausgestattet sind als maturafiithrende Schulen. Dies ist
ein unglaublicher Skandal! Gerade Lehrlinge in Berufsschulen brauchen umfangreiche digitale
Kompetenzen, weil sie diese in den Betrieben auch anwenden miissen. Gleichzeitig funktioniert
die zentrale Infrastruktur, so etwa WLAN und Hardware, nicht ausreichend, um digitale Kom-
petenzen zu vermitteln. Es ist unglaublich! Ich war vor ein paar Wochen im Arbeitsweltmuse-
um in Steyr bei einer Diskussion mit Jugendlichen. Ich fragte sie, ob bei ihnen in der Schule mit
dem Internet gearbeitet wird und ob digitale Werkzeuge von den Lehrenden eingesetzt werden.
Hier bestitigten sich leider die Ergebnisse der Studie. Die Middchen aus einer AHS sind aufge-
standen und haben gesagt: »Ja, wir sind in einer Tablet-Klasse, das ist total super!« Sie konnen
sich eigentlich nicht beschweren. Dann stehen zwei Lehrlinge aus einer Berufsschule auf und
sagen: »Wir haben nicht einmal Internet in der Schule.« So spiegeln sich die Ergebnisse aus der
Studie auch in der Praxis wider. Die digitale Spaltung beztiglich der Infrastruktur ist zwischen
Berufsschule und maturafithrenden Schulen enorm.

Fiir uns sind natiirlich auch die Weiterbildung und die Erwachsenenbildung ganz wichtig.

Hier ist die grof3e Frage und oftmals auch Forderung nach mehr Qualifizierung. Die Arbeitneh-
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mer und Arbeitnehmerinnen miissen vorbereitet werden auf den digitalen Wandel. Dies wird
auch von der Unternehmerseite sehr stark gefordert. Wenige fragen sich jedoch was konkret
gebraucht wird. Dies ist auch extrem schwierig festzumachen. Wenn wir genauer hinsehen,
ist es schwer zu fassen, was der digitale Wandel braucht. Mit dem Industrie-4.0-Verein haben
wir eine Studie dazu gemacht. Ergebnis ist, dass drei Formen von Kompetenzen zentral sind:
Die Fachkompetenzen, die digitalen Kompetenzen und die Selbstkompetenz. Diese Kompe-
tenzformen miissen sich im digitalen Wandel gegenseitig verstarken. Es ist wichtig, dass ich
selbstbestimmt und eigeninitiativ arbeiten kann, dass ich rhetorisch fahig bin, fachlich zu argu-
mentieren und zu begriinden, dass ich fachliche Fahigkeiten habe, Auftrage digital umzusetzen,
und dann habe ich Kompetenzen, wie zum Beispiel Prozessverstandnis und Kommunikations-
kompetenz. Dann brauche ich noch die Kompetenz, sehr stark aus dem eigenen Arbeitsbereich
quasi rausdenken und vernetzt handeln konnen. Es geht auch darum, externe Expertise zu
erkennen und einzuholen zu konnen, auch tiber Leute, die nicht mehr physisch am Platz sein
miissen. Durch die Digitalisierung werden genau diese Kompetenzen, diese Prozesse, das inter-
disziplinire sowie das abteilungs- und unternehmensiibergreifende Arbeiten immer wichtiger.
Hier braucht es auch Weiterbildungsangebote zusitzlich zu technischen Skills, Datenverstand-

nis und fachlichen Kompetenzen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Sylvia Kuba fiihrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinfor-
mation des AMS Osterreich. <-

Mag.® Sylvia Kuba war Programmleiterin fiir den Schwerpunkt »Digitalisierung« der AK Wien.

Fiir Riickfragen: Fridolin Herkommer MSc., Leiter des Programmes und des Projektfonds Arbeit 4.0
Arbeiterkammer Wien

Prinz Eugen-StraBe 20-22, 1040 Wien
E-Mail: fridolin.herkommer@akwien.at, Internet: www.akwien.at
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Alexander Schmolz (Interview) — AMS info 447, 2019

»Digitale Kompetenz fur gesellschaftliche
Teilhabe und berufliche Chancen«

Alexander Schmolz, geschaftsfihrender Leiter des
Osterreichischen Institutes flir Berufsbildungsforschung
und wissenschaftlicher Mitarbeiter der Arbeitsgruppe
»Wiener Medienpadagogik« am Institut fur Bildungs-
wissenschaft der Universitat Wien, im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (24) — www.ams.at/newskills

Dr. Alexander Schmélz ist u.a. geschiftsfithrender Leiter des Osterreichischen Institutes fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf). Er leitet die Forschungs- und Entwicklungsprojekte im The-
menfeld »Digitalisierung«. Im vorliegenden New-Skills-Gesprach gibt Alexander Schmélz Ein-
blicke in die Auswirkungen der Digitalisierung und in die Umbriiche durch den gegenwertigen
Wechsel des Leitmediums vom Buch zum Worldwide Web (WWW).

Es wird viel iiber Digitalisierung gesprochen. Warum geht es hier genau?

Alexander Schmdlz: Zuallererst ist Digitalisierung ein technischer Prozess. Digitalisierung ist
die Umwandlung von stufenlosen Signalen, also analogen Daten, in diskrete Werte, also digi-
tale Daten. Die Umwandlung der Daten macht nicht den weltbewegenden Unterschied. Die
Konsequenz der Umwandlung ist jedoch, dass stindig neue informationstechnische Verar-
beitungsmoglichkeiten entwickelt werden. Im Gegensatz zu stufenlosen Signalen lassen sich
diskrete Werte weiterverarbeiten, berechnen, aggregieren, statistisch auswerten, modellieren,
automatisch kontrollieren, algorithmisieren und in kiinstlich-intelligente Systeme einspeisen.
Wir beginnen erst langsam zu verstehen, was diese neuen, automatisierten Datenverarbeitungs-
techniken alles mit sich bringen, weil das digitale Zeitalter noch sehr jung ist. Gemessen an
der Menge an gespeicherten Daten hat das digitale Zeitalter erst 2002 begonnen. Zu diesem
Zeitpunkt hat die Menge an digital gespeicherten Daten die Menge an analog gespeicherten
Daten tberschritten.

Mit dieser Wende vom analogen ins digitale Zeitalter geht auch die Etablierung eines neuen
Leitmediums einher, also das World Wide Web. Lange Zeit war Sprache das einzige Medium
fiir menschliche Uberlieferung. Seit Gutenberg sind das Buch beziehungsweise die gedruckte
Schrift das zentrale gesellschaftliche Leitmedium, und fiir zukiinftige Generationen wird es das
World Wide Web sein. In der Geschichte der Menschheit war jeder Wechsel des Leitmediums

mit grofen gesellschaftlichen Umbriichen verbunden.
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In welchen Bereichen des gesellschaftlichen Lebens zeigen sich die Auswirkungen der Digi-
talisierung und die Umbriiche durch den Wechsel des Leitmediums?

Alexander Schmolz: Die Umbriiche in der Wirtschafts- und Arbeitswelt sind bekannt und
gut dokumentiert. Unter den Schlagworten »Industrie 4.0« und »Arbeit 4.0« werden die
Automatisierungstendenzen von Arbeits- und Geschiftsprozessen benannt. Hier kommt es
zu einer Verschmelzung von maschineller und digitaler Produktion. Der digitale Wandel
greift mittlerweile jedoch auch im Dienstleistungssektor. Hier gibt es schon viele digitale
Plattformen die Arbeitsauftrige organisieren und verteilen. UBER vergibt Personenfahrten-
dienste, Foodora vergibt Auftrige fiir Essenszustellungen und so weiter. Damit geht eine
weitere Flexibilisierung und Prekarisierung der Arbeit einher, die im Moment noch keine
arbeitsrechtlichen Stiitzen hat. Aktuelle Studien zeigen, dass uns die Arbeit im Moment nicht
ausgeht. Es gehen zwar Arbeitspldtze verloren, jedoch entstehen gleichzeitig auch viele. Die
Arbeitsplatzte gehen jedoch meist in geringen und mittleren Qualifikationsniveaus verloren.
Neue Jobs werden eher auf hohem Niveau geschaffen. Neben den Potenzialen der Digitali-
sierung, wie zum Beispiel Optimierung und Produktivitatssteigerung, sind hier auch grofle
Risiken vorhanden. Die Kluft zwischen Verlieren und Verliererinnen und Gewinnern und
Gewinnerinnen der Digitalisierung wird ohne treffsichere politische Mafinahmen, zivilge-
sellschaftliches Engagement und verantwortungsvolles Wirtschaften sehr schnell sehr grof§
werden.

Weitere Umbriiche gibt es im Bildungsbereich. Zum einen wird der Einsatz von digi-
talen Medien in allgemeiner und beruflicher Bildung forciert, und zum anderen wéchst
die Notwendigkeit fiir digitale Kompetenzen. Zum Einsatz von digitalen Medien im Bil-
dungsbereich gibt es leider mehr Allheilsversprechungen und Verteufelungen als differen-
zierte Diskussionen und Praktiken auf Basis von Fakten. Forschungen zeigen jedoch recht
deutlich, dass wir den Einsatz von digitalen Medien nur fallspezifisch beurteilen kénnen.
Es kommt hier sehr stark darauf an, wer welche Medien, mit welchen Inhalten und wel-
chem péddagogischen Zweck fiir wen einsetzt. So leid es mir tut: Auch hier gibt es keine
Weltformel! Die Qualifizierungsanforderungen zu digitalen Kompetenzen werden durch
die digitale Grundbildung in der allgemeinen Bildung und durch die Uberarbeitung der
Ausbildungsordnungen in der beruflichen Bildung weitgehend verankert. Diese Anforde-
rungen an Ausbildungseinrichtungen, Schulen sowie Ausbildende, Lehrende und Lernen
konnen iiber die schulischen Lehrplidne und beruflichen Ausbildungsordnungen vollzogen
werden. Ob die Kompetenzen dann auch Realitdt werden, hangt jedoch sehr stark von den
Rahmenbedingungen ab, die es erst zu schaffen gilt. Schulen und Ausbildungsorte brauchen
digi-kompetentes padagogisches Personal, iiberdurchschnittliche IKT-Infrastruktur, um-
fangreiche Serviceeinrichtungen und IT-Profis vor Ort. Ohne diese Rahmenbedingungen
werden die Qualifizierungsanforderungen vielleicht zum digitalen Burnout fithren, aber
sicher nicht zu digitalen Kompetenzen.

Auch in der Forschung entwickeln sich zum Beispiel geisteswissenschaftliche Disziplinen

in empirische Disziplinen. Unter dem Schlagwort »Digital Humanities« werden traditionelle
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geisteswissenschaftliche Disziplinen wie Literaturwissenschaft, Geschichtswissenschaft und
Philosophie durch die Anwendung von digitalen Werkzeugen und Methoden stark verandert.
Dariiber hinaus gibt es bereits erste Versuche wissenschaftliche Forschung tiber eine dezentra-
lisierte Blockchain zu organisieren. Damit konnen alle Forschungsdaten offen und zugénglich
gemacht werden, Peer-Review-Verfahren nachvollziehbar und transparent werden sowie Ana-
lyse-Tools geteilt und gemeinsam weiterentwickelt werden. Dies alles kann iiber die Blockchain
jedoch verschliisselt und sicher passieren.

Weitere Umbriiche in der Politik und Verwaltung zeigen sich zumindest in drei Be-
reichen, namlich »Open Governments, »Politische Kampagnen« und »Digitale Diktatur«.
Open Government bedeutet, dass Biirger und BiirgerInnen das Recht haben, Zugang zu
den Dokumenten und Verfahren der Regierung zu erhalten, um eine wirksame 6ffentli-
che Kontrolle zu ermdglichen. Fiir die Verwaltung bedeutet es auch, dass viele Amtswege
tiber digitale Plattformen abgewickelt werden konnen. Bei politischen Kampagnen zeigt
sich ein Trend zum »Social Engineering«, kurz SE. Hier werden politische Einschaltungen
nicht offiziell deklariert, sondern iiber personliche Beziehungen in sozialen Netzwerken und
Messenger-Diensten vermittelt. Menschen werden dafiir bezahlt, eine Vielzahl an personli-
chen Beziehungen im Netz zu schaffen, um dann zentrale politische Inhalte zu verbreiten.
Mittlerweile gibt es auch schon Prototypen fiir automatisiertes Social Engineering. Appli-
kationen, so genannte »Bots«, werden mit kiinstlicher Intelligenz versehen und bewegen
sich im Netz wie echte Menschen, die Beziehungen eingehen und dann politische Inhalte
verbreiten. Die Streuungseffekte sind hier verbliiffend gering, weil die sozialen Netzwerk-
und Messengerdienste ganz konkrete Daten iiber Bediirfnisse, Vorlieben, und Angste der
Nutzer und Nutzerinnen haben. Diese Daten werden von den Bots genutzt, um gezielt
zu politisieren. Der letzte Punkt in dem Bereich sind Tendenzen zu digitalen Diktaturen.
Die Moglichkeiten fiir totale Uberwachung und die Sammlung von personenbezogenen
Mikrodaten sind im digitalen Zeitalter enorm. Durch die gegenwirtige Eruption demokra-
tischer Grundpfeiler in vielen Lindern werden die Gefahren fiir die Etablierung digitaler
Diktaturen immer grofler.

Weitere Verdnderungen gibt es durch die digitale Sozialisation von Kindern und Jugendli-
chen. Unsere Generation macht grofSteils noch einen Unterschied zwischen dem Virtuellen und
dem Realen. Studien zeigen, dass Kinder und Jugendliche diesen Unterschied so nicht wahr-
nehmen und dass andere Grenzziehungen fiir sie relevant sind. Das Virtuelle und das Reale
sind stark verschmolzen. Die Lebenswelt wird zu verschiedenen Medienwelten. Hier entstehen
weiterfithrende Fragen nach der Bedeutung des Verschmelzens von Realitit und Medienwelten
bei Kindern fiir pddagogisches Fachpersonal im Elementar- und Primarbereich.

All diese Umbriiche zusammengenommen machen unsere aktuelle Zeit zur Zeit der di-
gitalen Revolution. Mit dem Buchdruck ging das Zeitalter der Moderne einher. Wie wir das
Zeitalter nennen werden, in welches wir durch die digitale Revolution und die Veranderung
des Leitmediums gerade eintreten, wissen wir noch nicht. Nach der Entwicklung der Sprache

in der Vorzeit, der Erfindung der Schrift vor circa fiinftausend Jahren und des Buchdruckes
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vor etwa finfhundert Jahren, ist die derzeitige digitale Revolution die vierte Medienrevolution
der Menschheit.

Was bedeutet die digitale Revolution fiir Osterreich?

Alexander Schmdlz: Es liegt nun an uns, die digitale Revolution zu gestalten. Wir brauchen
treffsichere politische Mafinahmen, zivilgesellschaftliches Engagement und verantwortungs-
volles Wirtschaften. Wir miissen wahrscheinliche Risiken und Gefahren antizipieren und eine
wiinschenswerte Zukunft gestalten.

Ein wahrscheinliches Risiko ist, dass die Gruppe der Digitalisierungsverlierer und Digita-
lisierungsverliererinnen zu schnell zu grofl wird. Eine wiinschenswerte Zukunft braucht hier
Bildungsmafinahmen fiir Kinder, Jugendliche und Erwachsene, die vor allem bei geringquali-
fizierten Personen ansetzen. Wir haben, durch das bestehende System aus Kindergérten, Schu-
len, Hochschulen, Betrieben und Erwachsenbildungseinrichten, ein tragfihiges Bildungssys-
tem, das mit der notwendigen zentralen Infrastruktur, treffsicherem Ressourceneinsatz und
unterstiitzender Qualititssicherung viel leisten kann. Dartiber hinaus brauchen Betriebe und
Unternehmen umfassende Anreize, ihren Digitalisierungsgrad zu erhthen und ihre Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen mitzunehmen und/oder mit hochspezialisiertem Handwerk und
zum Beispiel kleinteiliger biologischer Landwirtschaft Nischen zu etablieren, die nachhaltiges
Wirtschaften abseits von Digitalisierung erlauben. Dies sind erste Antworten auf die Frage
nach ordnungspolitischen Mafinahmen, die es braucht, um die Kluft zwischen Digitalisierungs-
verlierenden und Digitalisierungsgewinnenden nicht zu grofy werden zu lassen. Diese Frage
muss uns in nichster Zeit standig begleiten, um Wohlstand und Sicherheit in der digitalen
Revolution zu stiitzen.

Ein zweites wahrscheinliches Risiko ist die weitere Eruption demokratischer Grundpfei-
ler von Staatlichkeit und die Etablierung digitaler Diktaturen. Eine wiinschenswerte Zukunft
braucht ein ganz konservatives Festhalten an Parlamentarismus, Gewaltentrennung, Recht-
staatlichkeit sowie freier Meinungsduflerung, Versammlungsfreiheit und liberaler Ordnung
globaler Wirtschaft. Zusitzlich braucht es klare legislative, judikative und exekutive Kraft und
Mut, um Datenschutz und Datensicherheit fiir alle Biirger und Biirgerinnen zu garantieren
sowie offentlichen und unternehmerischen Missbrauch zu verhindern.

Dies sind nur zwei wahrscheinliche Risiken und Gefahren sowie erste Idee zu Mafinahmen
fiir eine wiinschenswerte Zukunft. Diese sind natiirlich nicht erschopfend. Diese Prognosen,
ersten Antworten und offenen Fragen sind eine Einladung zu Gegenrede, Kritik, weiterfithren-
den Kommentaren und gemeinsamen Handeln. Umso mehr Menschen mitdenken und mittun,

desto rosiger kann unsere digitale Zukunft werden.

Herzlichen Dank fiir das Gespréch!

Das Interview mit Alexander Schmoélz fithrte Roland Loffler vom Osterreichischen Institut fiir
Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinfor-
mation des AMS Osterreich. s
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Alexander Schmélz ist geschdftsfiihrender Leiter des Osterreichischen Institutes fiir Berufsbildungs-
forschung (6ibf; www.oeibf.at).

Dr. Alexander Schmélz

ibf - Osterreichisches Institut fiir Berufsbildungsforschung

MargaretenstraBe 166/2. Stock, 1050 Wien

Tel.: 01 3103334, E-Mail: alexander.schmoelz@oeibf.at, Internet: www.oeibf.at
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Christian Nowak (Interview) — AMS info 448, 2019

»Digitalisierungsstrategie: Digital Days,
Digi-Campus, digitale Didaktik und digitale
Kompetenzen fur alle Menschen«

Christian Nowak, Geschaftsfuhrer des Berufsforderungs-
institut Wien (BFI Wien), im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (25) — www.ams.at/newskills

Mag. Christian Nowak ist Geschéftsfiihrer des Berufsforderungsinstitut Wien (BFI Wien). Ne-
ben dieser Funktion ist er Geschaftsbereichsleiter des Berufsausbildungszentrums (BAZ) des
BFI Wien und verantwortet die Bereiche »Finanzen«, »IT«, »Human Resources« und »Ein-

kauf«. Christian Nowak bietet genaue Einblicke in die Digitalisierungsinitiative des BFI Wien.

Danke, dass Sie sich Zeit fiir das Gesprich nehmen. Die Digitalisierungsinitiative ist be-
sonders spannend. Wie hat sich die Digitalisierungsinitiative des BFI Wien entwickelt, und
was sind die zentralen Aktivititen?

Christian Nowak: Die Digitalisierungsinitiative des BFI Wien hat vor vier Jahren begonnen. Es
istimmer klarer geworden, dass dies ein ganz wesentlicher Megatrend ist. Digitalisierung pragt
die Entwicklung unserer Gesellschaft und insbesondere auch der Arbeitswelt. Wir als Aus- und
Weiterbildungsinstitut sind davon natiirlich auch sehr stark betroffen und kénnen gleichzeitig
neue Moglichkeiten fiir uns entdecken. Wir haben begonnen, so genannte »Digital Days« an
den verschiedenen Standorten zu veranstalten. Eingangs ist es vor allem darum gegangen, Leute
fiir dieses Thema zu sensibilisieren. Vor vier Jahren haben sich viele Leute mit diesem Thema
»Digitalisierung« noch tiberhaupt nicht so genau auseinandergesetzt. Wir haben dort gezeigt,
dass grofie Verdnderungen in unserer Welt stattfinden und noch sehr grofle Verinderungen
kommen werden. Darauf aufbauend sind dann unterschiedliche Projekte und Programme in
den verschiedenen Bereichen des BFI Wien entstanden. Wir haben begonnen, viel mit Videos
zu arbeiten, Webinare anzubieten und an »MOOCS« teilzunehmen. Wir haben neue Angebote
und Produkte entwickelt. Im Bereich »Privat- und Firmenkunden« haben wir den Digi-Cam-
pus ins Leben gerufen. Hier gibt es eine ganze Palette an Produkten fiir und mit Digitalisierung.
Einerseits Schulungen, wie zum Beispiel »Programmieren« oder »Online-Marketing, also An-
gebote, die mit der digitalen Arbeitswelt ganz eng in Zusammenhang stehen. Andererseits aber
auch verschiedene Basis-Skills wie generell IT-Skills und digitale Kompetenzen. Diese sind
allgemeine Voraussetzung, um an der digitalen Welt teilhaben zu kénnen. Im Digi-Campus

haben wir also eine eigene Produktschiene im Bereich »Privat- und Firmenkunden« entwickelt.
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Wie zeigt sich die Digitalisierungsinitiative des BFI Wien im Berufsausbildungszentrum?

Christian Nowak: In der Digitalisierungsinitiative sind zumindest zwei Schienen zentral: Ers-
tens bieten wir Produkte an, die im Zeitalter der Digitalisierung relevant sind. Es gibt nun
Kurse zu digitalen Kompetenzen, die jetzt sehr gefragt sind. Die zweite Schiene sind unsere
neuen digitalen Lehr/-Lernmethoden, die wir in unserem Unterricht verwenden. Im Berufs-
ausbildungszentrum zeigt sich die Digitalisierungsinitiative durch die digitale Didaktik in der
Aus- und Weiterbildung von Jugendlichen. Wir haben mit Micro-Learning begonnen und in
manchen Bereichen schon fest etabliert. Wir verwenden »Knowledge Fox«. Mit diesem Pro-
gramm konnen die Teilnehmer und Teilnehmerinnen iiber ihr Handy Lernkarten bearbeiten.
Zur Vorbereitung auf die Lehrabschlusspriifungen ist dies sehr hilfreich. Auf diesen Lernkarten
sind Priifungsfragen, die in der U-Bahn und Zuhause sowie in Lerngruppen im Haus durchge-
gangen werden. Wir haben das Lernmanagementsystem »Moodle« eingefithrt. Damit machen
wir einerseits Einstufungen am Anfang von Ausbildungen. Wir geben den Jugendlichen die
Moglichkeit, auf Lerninhalte auch auflerhalb des Hauses zuzugreifen. Wir haben Videos ein-
gebunden. Die Videos sind zum Teil selbstgemacht, zum grofleren Teil allerdings Videos, die
entweder frei verfiigbar sind oder die wir mit eingekauft haben. Wir haben auch Simulationen
in Moodle. Zum Beispiel von Schaltkreisen, bei denen die Jugendlichen die Méglichkeiten
von Moodle wirklich voll ausreizen kénnen. Simulationen gehen im Skriptum eben nicht. Wir
haben in den Lehrsilen, in welchen Moodle verwendet wird, auch Tablets. Hier konnen die
Jugendlichen die Simulationen machen, und wir machen auch Testungen und alle zwei Wochen

Lernzielkontrollen in Moodle.

Werden digitale Kompetenzen im Ausbildungszentrum an die Jugendlichen vermittelt?

Christian Nowak: Ja, wir haben vor zwei Jahren begonnen, IT-Inhalte in alle Ausbildungen zu
integrieren. Das war frither nicht so. Wenn jemand eine Schlosserlehre bei uns gemacht hat, dann
gab es tiberhaupt keine IT-Inhalte. Wir wissen nun, dass Jugendliche in jedem Beruf heutzutage
ein gewisses Grundwissen und zentrale Grundkompetenzen brauchen. Deshalb sind digitale
Kompetenzen jetzt in jede Berufsausbildung integriert, auch wenn dies nicht im Berufsbild vor-
geschrieben ist. Hier sind die Berufsbilder sicherlich noch ein bisschen hinten nach. Dieses Basis-
modul in allen Ausbildungen enthalt einerseits wirklich grundlegende Dinge wie PC-Bedienung
und Office-Schulung. Vielen Leute, die bei uns zum Beispiel eine Schlosserlehre oder eine Bau-
spenglerlehre machen, konnen vielleicht nur ihr Handy bedienen. PC und Office-Grundlagen
sind jedoch schon beim Schreiben eines Lebenslaufes wichtig. Zusitzlich sind Web-Schulungen
integriert. Also: Wie bewege ich mich im Internet? Wie erkenne ich relevante Websites? Wie
suche ich im Internet zentrale Informationen zu einer Thematik? Besonders schwierig ist es,
zuverldssige Informationen im Internet zu beschaffen. Damit sind auch Handwerker ofters kon-
frontiert. Sie miissen unterscheiden konnen, was eher autorisierte Quellen sind, und was nicht.
Nehmen sie von der erstbesten Website irgendwas und sagen: »Na ja, das hab’ ich ja im Internet
gefunden!«, oder wissen sie, dass sie genauer hinschauen miissen und lernen sich zu orientieren

und zu beurteilen, welche Informationen zuverlissig sind. IT-Sicherheit ist auch ein Thema. IT-
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Sicherheit gehort zu den weiterfithrenden Aspekten. Zentral ist bei uns die IT-Alphabetisierung.
Grundlegendes Wissen und Kompetenzen, aber auch Programmieren und Coding. Dazu arbei-
ten wir mit Mindstorm-Robotern von Lego und programmieren ein paar einfache Funktionen,
die diese Roboter dann ausfithren. Wir geben den Teams Projektaufgaben. Sie bewiltigen mit
diesen Robotern verschiedene Aufgaben. Der grofiere Teil ist wirklich IT-Basiskompetenz, die
wir in einer Woche vermitteln. Dazu lassen wir die Leute einige Dinge programmieren oder mit
Codes experimentieren. So vermitteln wir auch einmal einem Schlosser wichtige IT-Grundlagen,
und so bekommen die Leute ein Gefiihl von Sicherheit und Selbstbewusstsein beim Bewegen in
der digitalen Welt. Sie merken, dass es keine Hexerei ist, wenn sie dann spater mit irgendwelchen
Programmen und Applikationen konfrontiert sind. Sie wisse dann, wie sie die eine oder andere
Funktionalitit programmieren. Damit wecken wir bei den Leuten aber auch das Interesse fiir
mehr. Wir zeigen, dass es oft gar nicht so schwierig ist, IT Grundlagen zu kénnen. Viele glauben,
dass fiir die meisten Dinge ein I'T-Spezialist notwendig ist.

Welche Rolle spielen die digitalen Kompetenzen bei der Arbeitsplatzvermittlung?

Christian Nowak: Wir wissen, dass digitale Kompetenzen fiir einen Arbeitsvermittlungserfolg
wichtig sind. Das sind eigentlich die Mindestvoraussetzungen, die von Arbeitgebern erwartet
werden, die aber nicht alle Personen hier mitbringen. Thema »Vermittlung«: Wir haben eine
neue Webseite mit Jobplattform ins Leben gerufen. Unsere Absolventen und Absolventinnen
konnen sich dort mit Fotos und einem Kursvideo prasentieren. Firmen, mit denen wir zusam-
menarbeiten, loggen sich ein und schauen sich die Profile der Jugendlichen an. Die Firmen kon-
nen dann gleich direkt mit den Personen kommunizieren und sich Termine fiir Gespriche aus-

machen. Bei positivem Ausgang werden die Absolventen und Absolventinnen dann eingestellt.

Wie ist die Digitalisierungsinitiative des BFI Wien in der Organisation verankert?

Christian Nowak: Unsere Fiihrungskrifteentwicklung hat im vergangenen Jahr den Schwer-
punkt »Digitalisierung« gehabt. Wir haben letztes Jahr auch eine E-Learning-Unit ins Leben
gerufen, die sich mit der Weiterentwicklung von E-Learning-Elementen beschiftigt. Diese Unit
sorgt auch dafiir, dass wir in immer mehr unserer Kurse digitale Komponenten integrieren.
Auch entwickeln wir immer mehr Kurse, die ausschlief3lich online angeboten werden. Es wird
immer wichtiger, E-Learning-Komponenten drinnen zu haben. Auch Blendend Learning ist
eine Strategie, die fest verankert ist, also Prasenzphasen kombiniert mit Online-Phasen anzu-
bieten. Die E-Learning-Unit hat auch den Zweck, die Fiihler auszustrecken und mit Ideen zu
kommen, die vielleicht vollig neue Aktivititen einbringen. Diese Unit ist eine zentrale Stelle,

und sie arbeitet fiir das gesamte BFI Wien, also auch im Ausbildungszentrum.

Wie wird die Digitalisierungsinitiative angenommen, und welche Rolle spielt die Heteroge-
nitit der digitalen Kompetenzen?
Christian Nowak: Grundsitzlich sehr positiv. Die Leute sehen, dass das sinnvoll ist. Die Schwie-

rigkeit sind oft die sehr heterogenen Gruppen. Das Wissen ist sehr unterschiedlich verteilt. Es
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gibt Gruppen aus dem gleichen Beruf, die recht gute IT-Kenntnisse haben. Andere Gruppen
haben tiberhaupt keine IT-Kenntnisse. Die Gruppen lernen zum Beispiel ihre Metallbearbei-
tungskenntnisse relativ im Gleichklang, und zwar abhiangig vom Eintrittsdatum. Die IT-Kennt-
nisse miissen jedoch mit dem Eintrittsdatum in tiberhaupt keinem Zusammenhang stehen.
Es kommt vor, dass die Einen am Anfang der Ausbildung sehr gute IT-Kenntnisse haben und
andere Teilnehmende am Ende der Ausbildung noch immer sehr schlechte. Wenn wir nun alle,
die vor drei Monaten eingetreten sind, in eine IT-Gruppe zusammenfassen sind die bestehen-
den digitalen Kompetenzen oft sehr heterogen. Wir fassen die Teilnehmenden dann teilweise
anders zusammen. Dies gelingt manches Mal sehr gut, und manches Mal finden wir andere
Wege, um noch niher auf die unterschiedlichen Charakteristika einzugehen. Hier helfen dann
auch viele Potenziale dieser Heterogenitit. Wenn unterschiedliches Know-how zusammen-
kommt, werden einfach innerhalb des Lehrsaales unterschiedliche Gruppen gebildet. Zum Bei-
spiel gibt es bei den Excel-Schulungen unterschiedliche Aufgaben. Die Einen kennen sich dann
bei gewissen Aufgaben schon aus und machen dann eine andere Aufgabe. Der andere Aspekt
ist, dass wir Kursteilnehmende, die schon fortgeschrittener sind, miteinbeziehen. Sie helfen den
anderen Teilnehmenden und kénnen dadurch ihre eigenen Kenntnisse verfestigen. Unter dem
Schlagwort »Lernen durch Lehren« entwickeln die Fortgeschrittenen normalerweise ein gutes
Gefiihl und stirken ihr Selbstbewusstsein bei der Anwendung von IT-Applikationen. Das ist
ein gutes Gefiihl, und das Wissen verfestigt sich. Wenn ich jemand anderem etwas beibringe,
dann muss ich den Inhalt zuerst einmal selbst im Kopf gut strukturieren. Hier gilt der Spruch:
»Wenn ich etwas nicht einfach erkldren kann, dann hab’ ich es nicht richtig verstanden.« So ver-
gewissern sich die Fortgeschrittenen, ob sie selbst alles auch wirklich richtig verstanden haben.
Sie merken vor allem, wenn Riickfragen kommen, ob sie selbst noch Liicken haben. Hier hilft
die Heterogenitdt eben auch den fortgeschrittenen Kursteilnehmern und Kursteilnehmerin-
nen. Dies gilt auch nicht nur fiir I'T, sondern generell. Wir haben immer wieder Situationen,
wo fortgeschrittene Kursteilenehmer und Kursteilnehmerinnen mal weniger Fortgeschrittene

unterstiitzen und ihnen etwas erkldren. Das ist eine sehr gute Sache fiir alle Beteiligten.

Das sind spannende didaktische Einblicke. Welche anderen didaktischen Innovationen zur
Vermittlung von digitaler Kompetenz gibt es bei Thnen im Haus?

Christian Nowak: Das Selbstdrehen von Videos ist ein wichtiger Bestandteil in der Weiterbil-
dung unseres Personals. Wir haben im BFI Wien Videostudios, und wir machen regelméafiig
Schulungen fiir unsere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Sie lernen, wie Videos gedreht und
geschnitten werden. So entstehen immer mehr Videos, die fiir verschiedene Zwecke eingesetzt
werden. An unserem Standort in der Gutheil-Schoder-Gasse haben wir zum Beispiel ein Si-
cherheitsvideo gedreht. So muss bei neuen Teilnehmenden nicht immer der Trainer oder die
Trainerin vorne stehen und immer das Gleiche erzihlen, sondern die Leute schauen sich das
Video an und machen nachher einen Test dariiber. So wird die Sicherheitseinschulung absol-
viert. Ein anderes Beispiel: In der Erprobungsphase setzten sich Jugendliche vier Tage lang mit

Berufen in der tiberbetrieblichen Ausbildung auseinander. Dazu haben wir ein Video gedreht,
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um einen generellen Uberblick zu bekommen. Wenn neue Teilnehmer und Teilnehmerinnen
nun zu uns kommen, sehen sie am Anfang der Erprobungsphase dieses Uberblicksvideo. Dies
sind Beispiele fiir unseren Fokus auf Video fiir unsere Trainer und Trainerinnen, die sie immer
starker im Unterricht einsetzen. Umso mehr Video es gibt, umso besser kénnen wir auch mit
der »Flipped Classroom Didaktik« arbeiten, also das Teilnehmende die Inhalte der Videos
selbstandig anschauen und die TrainerInnen sich dann auf individuelle Férderung und Anwen-
dung der Inhalte konzentrieren kénnen. Das Drehen von Videos fiir unsere Teilnehmer und
Teilnehmerinnen, also dass sie selbst auch Videos drehen kénnen, ist jetzt noch kein Fokus von
uns. Wir haben insgesamt immer den Anspruch, dass unsere Teilnehmer und Teilnehmerinnen
innerhalb von eineinhalb Jahren den Lehrabschluss schaffen. In Lehrberufen, die normalerwei-
se drei Jahre dauern, bedeutet dies eine sehr dicht gepackte Ausbildung. Fiir alles, das wir neu
einfithren, miissen wir tiberlegen, was wir stattdessen weglassen. Dies ist eine Gratwanderung.
Im Moment sind die digitalen Kompetenzen noch nicht im Berufsbild drinnen, und somit ste-
hen fiir die Lehrabschlusspriifung andere Aspekte im Vordergrund. Hier priifen wir immer sehr
genau, welche Aspekte wir vielleicht reduzieren konnen, um etwas Anderes aufzunehmen. Es ist
wichtig, dass wir unseren Leuten zeitgemafe Kenntnisse und digitale Kompetenzen mitgeben.
Dies wird auch von den Arbeitgebern honoriert. Wir achten jedoch ganz genau darauf, dass die

Grundanforderungen des Berufsbildes erfiillt bleiben.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Christian Nowak fiihrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut
fiir Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsin-
formation des AMS Osterreich. s

Christian Nowak ist Geschdftsfiihrer des Berufsforderungsinstitut Wien (BFI Wien; www.bfi.wien).
Neben dieser Funktion ist er Geschiiftsbereichsleiter des Berufsausbildungszentrums (BAZ) des BFI
Wien und verantwortet die Bereiche Finanzen, IT, Human Resources und Einkauf.

Mag. Christian Nowak

Berufsforderungsinstitut Wien (BFI Wien)

EngerthstraBe 117, 1200 Wien

Tel.: 01 33113-20110, E-Mail: geschaeftsfuehrung@bfi.wien, Internet: www.bfi.wien

155



Die New-Skills-Gespréche des AMS Osterreich (2017-2020) AMS report 142/143

Alfredo Virgillito (Interview) — AMS info 455, 2019

»Deswegen werden nicht automatisch
viele Menschen arbeitslos«

Alfredo Virgillito, wissenschaftlicher Mitarbeiter an der
Fakultat fur Wirtschaftswissenschaften der TU Dortmund,
Uber die mehr und die weniger gelungenen Automatisier-
ungsversuche in Logistik und Montagearbeit und dadurch
frei gewordene Kapazitaten

New-Skills-Gesprache des AMS (26) — www.ams.at/newskills

»Es wird hdufig iiberschatzt, was tiberhaupt automatisiert werden kann, sagt Alfredo Virgillito,
der im Gesprich iiber die niitzlichen Moglichkeiten, aber auch iiber die Grenzen von Automa-
tisierungslosungen erzihlt, die verschiedene Unternehmen in den Bereichen »Logistik« und
»Montagearbeit« in Deutschland einsetzen. Der Sozialwissenschaftler befasst sich in seiner
Arbeit an der TU Dortmund im Gebiet »Industrie- und Arbeitsforschung« nicht nur mit Wis-
sens- und Kompetenzmanagement, sondern vor allem auch mit den technologischen Verinde-
rungen der Arbeitswelt und dabei insbesondere mit jenen der industriellen Einfacharbeit. Im
Interview spricht Virgillito u. a. tiber die Nutzung von Datenbrillen bei der Kommissionierung,
verworfene Pline fiir den Einsatz von Roboterarmen und die Méglichkeiten von Virtual Reality
in der betrieblichen Ausbildung.

Wie sehen Sie die Debatte iiber den technologischen Wandel in der Arbeitswelt?

Alfredo Virgillito: Es gibt einen Diskurs, der von den Medien getragen wird, und da bekom-
men Skandalmeldungen mehr Aufmerksamkeit. Wenn man liest, dass dreiflig Millionen Ar-
beitsplatze wegfallen, wird hiufig gar nicht mehr gelesen, dass es dabei um eine potenzielle
Entwicklung fiir die nichsten dreiflig Jahre geht. So entsteht vielfach Unsicherheit. Wenn
man sich jedoch ansieht, was in den Unternehmen wirklich geschieht, dann sind die Angs-
te, dass alles automatisiert wird, nicht berechtigt. Nicht weil die Unternehmen das nicht
wollen, sondern haufig, weil bestimmte Entwicklungen schwer abzuschitzen sind. Es gibt
den normalen technischen Fortschritt, den wir gesellschaftlich auffangen konnen: Es werden
zum Beispiel keine Automechaniker mehr, sondern Mechatroniker ausgebildet. Da kom-
men neue Ausbildungsinhalte hinzu. Deswegen werden nicht automatisch viele Menschen
arbeitslos. Ein solcher Wandel findet ja stindig statt. Wenn in den néchsten dreiflig Jahren
dreilig Millionen Arbeitsplitze wegfallen, stellt sich die Frage, ob das der normale Wegfall

von Arbeitspldtzen und Titigkeiten ist, der von anderen Entwicklungen aufgefangen wird,
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oder mehr als das. Haufig werden moglichst hohe Zahlen ohne Referenz genannt, nur um

einen Schock zu erzeugen.

Welche Positionen gibt es dazu in Threm wissenschaftlichen Umfeld?

Alfredo Virgillito: In der Wissenschaft ist man von diesem Diskurs abgeriickt. Wir sprechen
davon, dass es einen stetigen Wandel gibt, der einer Pfadabhidngigkeit folgt. Das heift, ich
muss an Entscheidungen ankniipfen, die ich frither getroffen habe und bin durch diese
Entscheidung auch gebunden. Ein Industriebetrieb mit Montagearbeitspldtzen zum Bei-
spiel, der iiber einen Maschinenpark von dreiflig Maschinen verfiigt, hat diese ja nicht auf
einmal, sondern nach und nach zugekauft. Viele Betriebe kénnen es sich gar nicht leisten,
ihren gesamten Maschinenpark von heute auf morgen dahingehend umzustellen, dass
die Maschinen komplett autonom arbeiten. Die Investitionssumme wire fiir kleine und
mittlere Unternehmen viel zu hoch. Wenn sie eine neue Maschine kaufen wollen, sollte
die schon ein paar Arbeitsschritte {ibernehmen. Das bedeutet dann aber nicht unbedingt,
dass Arbeitsplitze wegfallen. Meistens werden neue Maschinen dann angeschafft, wenn
die alten kaputt sind oder mit der derzeitigen Auftragslage gar nicht mehr Schritt halten

konnen.

Wie gestaltet sich die derzeitige Auftragslage?

Alfredo Virgillito: Momentan gibt es — zumindest in Deutschland - gefiillte Auftrags-
biicher. Dazu kommt eine geringe Arbeitslosigkeit, und die Gesellschaft wird dlter. In
Deutschland héufen sich die Meldungen, dass der Aufschwung, der seit fast zehn Jahren
anhalt, vorbei ist. Wenn es im nachsten Jahr zu einer Rezession kommen sollte, muss dies
nicht unbedingt mit steigenden Arbeitslosigkeitsraten verbunden sein: Es gibt Studien, die
schitzen, dass bei einer Rezession der demographische Wandel dazu fiihrt, dass sich die
Arbeitsmarktlage kaum anspannt - die steigende Zahl an Rentnern wiirde den Arbeits-
platzabbau der Unternehmen auffangen. Die positive Auftragslage und der leere Arbeits-
markt bewirken, dass technologische Losungen fiir die fehlenden Arbeitskrifte gesucht
werden. Die Entwicklung, Implementation und Instandhaltung solcher Lésungen braucht
dann aber wiederum Arbeitskrifte, wodurch trotzdem mehr Menschen am Arbeitsmarkt

gefragt sind.

Sie beschiftigen sich in Ihrer Forschung mit der Einfacharbeit ...

Alfredo Virgillito: Einfacharbeit heiflt, dass man dafiir nicht unbedingt eine Ausbildung
benotigt und nach einer Anlernphase die betrieblichen Aufgaben erfiillen kann. In der
Industrie in Deutschland haben wir einen iiberraschend grofien Sockel von circa zwanzig
Prozent an Einfacharbeit. Es heifit in den oben erwihnten Prognosen, dass Einfachar-
beitsplatze die ersten sind, die aufgrund des technologischen Fortschrittes verschwinden.
Den grofien Umschwung dahingehend, dass weniger Einfacharbeit und mehr Facharbeit

gebraucht wird, hat es in Deutschland jedoch bereits in den 1990er-Jahren gegeben. In
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den letzten zehn Jahren haben wir beobachtet, dass die Einfacharbeit wieder gleichmif3ig
gestiegen ist. Dennoch geht es bei der Automatisierung solcher Arbeitsplitze nicht nur
um die technische Machbarkeit. Wenn sie einen Ingenieur fragen, ob ein Arbeitsprozess
fiir eine Maschine technisch durchfithrbar wiére, dann wird er hiufig »Ja« sagen. Das heift
aber nicht, dass es auch eine Maschine auf dem Markt gibt. Und selbst wenn ein Unter-
nehmen eine solche Maschine kaufen kann, heifit das noch immer nicht, dass es sich
wirtschaftlich lohnt.

Konnen Sie dazu ein Beispiel nennen?

Alfredo Virgillito: Es gibt Roboterarme, die nicht eingezdunt werden miissen, die Hand in
Hand mit den Menschen arbeiten und relativ erschwinglich sind. Ein Unternehmen wollte
solche Roboterarme nutzen, um Bauteile aus der Versandverpackung auf ein Forderband zu
legen. Der Nachteil war aber, dass dadurch eine andere Verpackung nétig gewesen wire, da-
mit der Roboter die Teile herausheben hitte konnen. Durch die andere, grolere Verpackung
hitte man weniger Teile in einem Container unterbringen konnen. So wéren der Preis des
Bauteiles angestiegen und der preisliche Vorteil der Automatisierung aufgehoben gewesen.
Wirtschaftlich hitte sich das nicht gelohnt, und daher hat das Unternehmen den Roboter
nicht angeschafft.

Wann lohnt sich Automatisierung?

Alfredo Virgillito: Wir haben in vielen Unternehmen gesehen, dass fleiffig automatisiert wird.
Es geht in die Richtung, dass unnétige Wege in der Logistik vermieden werden sollen, dass
mehr kommissioniert und weniger gelaufen wird. Mit einem Tablet erhilt der Kommissio-
nierer den Auftrag tber Wi-Fi, muss dafiir nicht extra ins Biiro gehen und dort den néichs-
ten Auftragszettel ausdrucken. Er spart sich dadurch den Weg, kann mehr kommissionie-
ren, ohne dass er durch eine Maschine ersetzt wird. Die Unternehmen versuchen also den
Mitarbeitermangel durch kleine technische Losungen aufzufangen, damit sie ihre Auftrage
erfiillen konnen. Die beschiftigten Personen profitieren auch von solchen technischen Un-
terstiitzungen, weil nicht selten jene Tétigkeiten ersetzt werden, die sehr anstrengend und
ergonomisch schwierig gestaltet sind. Zum Beispiel miissen Kommissionierer meist nicht
mehr besonders lange und schwere Pakete auf Palletten heben, das passiert mittlerweile
automatisch. Konkret: In einem Betrieb gab es eine sehr repetitive Aufgabe. Da musste
jemand immer wieder mit dem Gabelstapler von einem Ende der Lagerhalle zum anderen
fahren, dort etwas abliefern und dabei riickwiértsfahren. Das war eine unbeliebte Tatigkeit,
ergonomisch ungiinstig und wurde dann von einem selbstfahrenden Transportsystem iiber-
nommen. Im Endeffekt waren die Mitarbeiter froh, das nicht mehr machen zu miissen. Es
wird eher an den Randern automatisiert. Hiufig wird tiberschatzt, was iiberhaupt automa-
tisiert werden kann. In der Kommissionierung wird viel mit der Robotik experimentiert.
Schwierigkeiten entstehen, wenn Pakete nicht hundertprozentig genormt sind. Einen Behal-

ter Katzenstreu aufzuheben ist fiir eine Maschine mit einem Greifarm zum Beispiel relativ
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schwierig. Das funktioniert vielleicht noch mit Robotern, die Saugknépfe haben, und die
konnen dann auch nur eine solche Art von Behiltern autheben. In der Hinsicht sind Men-

schen viel flexibler als Roboter.

Welche Erwartungen haben die Unternehmen an die Technologien?

Alfredo Virgillito: Es gibt Unternehmer, die sagen: »Ich will eine Industrie-4.0-Losung ha-
beng, weil sie bei der Entwicklung vorne mit dabei sein mdchten und legen sich irgendeinen
Roboter zu. Das Beispiel mit den Roboterarmen kam erst ins Rollen, weil der Unternehmer
so gedacht hat. Auf der anderen Seite gibt es Unternehmer, die erstmal skeptisch sind und
nach dem Risiko fragen. Wenn die Auftragsbiicher voll sind, der Laden lauft und alles gut
funktioniert, haben sie zunéchst gar nicht die Not, etwas zu dndern. Auch weil es zunédchst
einmal Suchaufwand und Unsicherheit bedeutet: Wird diese technologische Losung in mei-
nem Betrieb auch noch funktionieren, wenn sich die Verpackungsart oder Verpackungs-

grofle andert?

Welche Entwicklungen beobachten Sie im Umgang mit Daten?

Alfredo Virgillito: Durch das Aufkommen von Lean Management ist bereits in den 1980er-
und 1990er-Jahren viel an Daten erhoben worden. In Wirklichkeit profitieren heute viele Un-
ternehmen noch immer nicht so richtig von diesen Daten, weil sie die Datenerhebung dafiir
nochmal umstellen miissten. Es gibt grofie Logistikbetriebe, die gar nicht wissen, wie die Pa-
kete genau aussehen, die sie fiir dieses und jenes Bauteil bekommen, um sie weiterzuschicken.
An dieser Stelle gibt es teilweise noch grofien Abstimmungsbedarf. In der Automobilindustrie
ist das anders. Da regieren die Automobilkonzerne sehr stark in ihre Logistikdienstleister

hinein.

Welche Rolle spielt in Logistikbetrieben der Datenschutz?

Alfredo Virgillito: Wenn Unternehmen eine starke Mitarbeitervertretung haben, dann wird
in der Regel vorsichtiger mit Daten umgegangen. Andere Unternehmen handhaben das oft
anders und sagen: »Du hast letzte Woche fiinf Prozent weniger gepickt als der Durchschnitt,
was ist da los?« Die Auswirkungen der Automation sind dann, dass Modelle wie Leiharbeit
besser funktionieren. Die Bestrebungen von Industrie 4.0 liegen u. a. darin, die Einfacharbeit
in noch kleinere Arbeitsschritte zu unterteilen. Je einfacher die Tatigkeit ist, desto eher kann
ich Leiharbeiter je nach Auftragslage flexibel einsetzen. Wenn ich als Logistikdienstleister
selbst nur Drei- oder Fiinf-Jahres-Vertrage mit der Automobilindustrie habe, dann mochte
ich mein Risiko an die Leiharbeiter weitergeben.

Welche Auswirkungen hat die Automatisierung von Titigkeiten auf den Arbeitsmarkt?
Alfredo Virgillito: Personen tibernehmen zunehmend andere Aufgaben, die Arbeit wird gerade
in den Bereichen, die von Automatisierung stark betroffen sind, kleinschrittiger. Dann stellt

sich die Frage, ob diese Entwicklung dazu fiihrt, dass die Menschen dadurch entmiindigt und
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ersetzbarer gemacht werden. Oder sie erhalten mehr Aufgaben zum Beispiel fiir die Qualitats-
sicherung der Produkte und Prozesse und generieren einen Mehrwert fiir das Unternehmen.
Uber die Qualitétssicherung konnen Retouren verhindert und Probleme in der Lieferkette auf-

gedeckt werden.

Es ist also ein realistisches Szenario, dass die freigewordenen Kapazititen mit Qualitétssi-
cherung flichendeckend genutzt werden?

Alfredo Virgillito: Es ist ein Beispiel dafiir, dass Automation von Tatigkeiten nicht gleich in den
Wegfall von Arbeitsplatzen miinden muss. Retouren sind zum Beispiel ein grofles logistisches
Problem. Durch die vielen Riicksendungen entstehen eigentlich neue Einfacharbeitsplatze,
wihrend solche an anderen Stellen im Logistikprozess wegfallen. Wir kennen ein Unterneh-
men, das ein selbstfahrendes Flurforderfahrzeug besitzt. Den Mitarbeitern wird hier mit ver-
schiedenen Lichtsystemen angezeigt, dass sie aus diesem Regal etwas herausnehmen und in
einen bestimmten Karton auf das Flurforderfahrzeug hineinlegen sollen. Das hat zur Folge, dass
die inhaltliche Arbeit dieser bereits einfachen Jobs einerseits noch einfacher wird, denn einige
Tatigkeiten fallen weg. Auf der anderen Seite ergibt sich eine neue Situation: Die gewonnene
Zeit wird in die Qualititssicherung gesteckt. Die Mitarbeiter sind jetzt angehalten, jedes Teil
zu priifen, ob es Kratzer hat. Fir das Unternehmen ergibt sich damit der Vorteil, dass es die
Fehlerquote in der Kommissionierung reduziert und weniger Retouren erhilt. Letztlich geben
die Techniken in den Betrieben nicht die Funktionsweise vor: Wie eine Industrie-4.0-Losung
eingesetzt wird, hangt maf3geblich von den lokalen Begebenheiten und Aushandlungen im

Unternehmen ab.

Wie funktioniert der Einsatz von Augmented Reality und Virtual Reality?

Alfredo Virgillito: Es gibt interessante Beispiel, in denen Augmented Reality probiert wird:
Eine Datenbrille zum Beispiel kann ins Gesichtsfeld projizieren, wo eine Ware in den Ver-
sandbehalter platziert werden soll, um ihn am besten auszufiillen. Der Nachteil ist, dass diese
Brillen noch sehr klobig und unangenehm zu tragen sind, da die Akkus schwer sind. Damit
kann man maximal zwei Stunden arbeiten. Es wird auch viel iber Gamification gesprochen:
Man tréagt dabei eine Virtual-Reality-Brille, mit der man das Lager ansehen und durchqueren
und spielerisch die Handgriffe in der Kommissionierung erlernen kann. In einem Unterneh-
men hat man es so geschafft, die Anlernphase fiir Lagerarbeiten von drei auf zwei Tage zu

verringern.

Wie verandert sich die Kommunikation in den Unternehmen?

Alfredo Virgillito: Die Auswirkungen auf die Kommunikation sind schon vorhanden, aber
nicht so grof3, wie es teilweise vermutet wird. Auch deshalb, weil in der Logistik oft viel
Einzel- und weniger Teamarbeit betrieben wird. Wenn Pick-by-Voice mit Kopthorern ver-
wendet wird, kommunizieren die Menschen schon weniger, aber nicht viel weniger. Die

Kommunikation hingt eher davon ab, wie das Betriebsklima ist. Wenn ein gutes Betriebs-
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klima vorherrscht, dann reden die Leute miteinander und tauschen sich aus. Wenn sie
stark unter Druck gesetzt werden, tun sie das in der Regel weniger, mit allen Konsequenzen
fir den Wissenstransfer im Unternehmen. Die Kommunikation wird auch zum Thema,
wenn Technologien von einer hoheren Hierarchieebene eingefithrt werden, aber nicht mit
den Personen, die sie einsetzen sollen, kommuniziert werden. Anderungen werden dann
oft nicht angenommen, weil die Akzeptanz in der Belegschaft gering ist. Dartiber hinaus
leidet der Wissenstransfer erheblich. Personen, die Einfacharbeit verrichten, werden héu-
fig die Kompetenz und die Erfahrung abgesprochen, und daher werden sie gar nicht in
Neuerungen miteinbezogen, die sie selbst betreffen, und das fithrt dann nicht selten zu

Fehleinschitzungen.

Welche Kompetenzen werden von den Beschiftigten schon erwartet?

Alfredo Virgillito: Im Bereich der Einfacharbeit wird ja keine Ausbildung vorausgesetzt, in
den Ausbildungsordnungen werden sich die Verdnderungen also wenig niederschlagen. Hau-
fig sind die Unternehmen froh, wenn die Leute piinktlich und regelméflig zur Arbeit kom-
men. Wenn es um Qualitdtssicherung geht, muss man sich schon mit den Produkten und den
Prozessen auskennen und zum Beispiel wissen, welche Schiden auftreten kénnen. Manche
Unternehmen fithren Materialschulungen am Arbeitsplatz durch, damit ihre Mitarbeiter un-
terscheiden kénnen, ob es sich etwa um ein weiches oder hartes Holz handelt. Im Bereich der
Ergonomie wird auch viel Weiterbildung betrieben. Es liegt im Trend, die Fragen zu stellen:
»Wie hebe ich richtig, wie bewege ich mich richtig, wie entspanne ich meinen Riicken, wenn
ich nicht heben muss?« Schwierigkeiten ergeben sich beim vermehrten Einsatz von digitalen
Hilfsmedien, wie zum Beispiel Tablets oder Smartwatches. Die élteren Beschiftigten reagie-
ren zundchst hdufig mit Ablehnung, wihrend das die jiingeren meistens sowieso kennen.
Die mobilen Gerite ermoglichen es aufSerdem, Sprachbarrieren zu umgehen, etwa wenn mit
Piktogrammen gearbeitet wird. Gerade in der Einfacharbeit gibt es viele ausldndisch stdm-
mige Mitarbeiter, die teilweise gar kein Deutsch beherrschen. Somit kdnnen diese Gerite
eher den Zugang zu Arbeit ermdglichen, als dass sie durch hohe Kompetenzanforderungen

Barrieren schaffen.

Wie hoch ist die Frauenquote in den untersuchten Branchen, und welche Auswirkungen
haben die besprochenen Entwicklungen auf das Geschlechterverhiltnis?

Alfredo Virgillito: Die Frauenquote ist im industriellen Bereich und in der Logistik eher gering.
In der Kommissionierung arbeiten etwa ein Viertel Frauen und drei Viertel Manner. Es gibt
eine Art Geschlechterteilung, die darauf hinauslduft, dass in der Einfacharbeit die korperlich
schweren Tiétigkeiten von Ménnern und filigrane Montagearbeiten eher von Frauen ausgefiihrt
werden. Es bleibt abzuwarten, ob durch die ergonomischen Verbesserungen mehr Frauen in die
industrielle Einfacharbeit kommen oder - so die These von Kollegen — durch die Aufsplittung
in kleinere Arbeitsschritte und den Wegfall von bestimmten Tatigkeiten Frauen die Arbeiten

zugeteilt werden, die leichter zu ersetzen sind.
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Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Alfredo Virgillito fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungs-
forschung der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Be-
rufsinformation des AMS Osterreich. s

Alfredo Virgillito - Studium der Sozialwissenschaften in Duisburg-Essen, wissenschaftlicher Mitar-
beiter am Institut fiir Soziologie in Duisburg-Essen, wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Sozialfor-
schungsstelle (sfs) einer zentralen wissenschaftlichen Einrichtung der TU Dortmund im Gebiet Indus-
trie- und Arbeitsforschung.

Dipl. Soz.-Wiss. Alfredo Virgillito

Sozialforschungsstelle (sfs) der TU Dortmund

August-Schmidt-StraBe 4, 44227 Dortmund

E-Mail: alfredo.virgillito@tu-dortmund.de, Internet: www.tu-dortmund.de
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Ulrike Domany-Funtan (Interview) — AMS info 456, 2019

»Sinn und Zweck ist die Steigerung der
digitalen Kompetenzen der Bevolkerung«

Ulrike Domany-Funtan, MBA, Generalsekretarin
des Vereins »fit4internet«, im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (27) — www.ams.at/newskills

Mag.? Ulrike Domany-Funtan ist Generalsekretirin des Vereins »fitqinternet« (f4i; www.
fitginternet.at). f4i ist eine iberparteiliche und unabhangige Initiative zur Qualifizierung und
Quantifizierung digitaler Kompetenzen der osterreichischen Bevolkerung. Oberstes Ziel ist
die Ermoglichung einer kompetenten Nutzung digitaler Technologien durch die Bevolkerung

und die damit verbundene breite Teilhabe der gesamten Gesellschaft an der Digitalisierung.

Warum wurde »fitginternet« ins Leben gerufen, was waren die Ziele und die Interessensla-
gen, die sich zu diesem Biindel an Aktivitdten gebildet haben?

Ulrike Domany-Funtan: Ausschlaggebend war die Einrichtung des Digitalisierungsministeri-
ums Anfang des Jahres 2018, wodurch das Thema »Digitalisierung« weit oben auf die Priorita-
tenliste gesetzt wurde. Die Ministerin Margarete Schrambock, die aus der Wirtschaft kam, hat
gesagt, wenn wir Giber Digitalisierung sprechen, dann miissen wir vor allem auch tiber digitale
Kompetenzen sprechen, und wir miissen zuerst sicherstellen, dass wir die Bevolkerung, egal
welchen Alters und welcher Herkunft und auch welchen Bildungsstatus, digital kompetent ma-
chen. Daraus ist einer der Schwerpunkte im Digitalisierungsministerium entstanden, namlich
die Digitalisierungsagentur, die DIA, mit dem klaren Fokus auf Digitalisierung der Wirtschaft
und hier primar der KMU, also der klein- und mittelstdndischen Unternehmen. Fiir das The-
ma der Digitalisierung der Gesellschaft wurde dann der gemeinniitzige Verein »fit4internet«
gegriindet, und zwar mit dem Sinn und Zweck der Steigerung der digitalen Kompetenzen der
Bevolkerung.

Zu digitalen Kompetenzen war zu dem Zeitpunkt in Osterreich wenig vorhanden, das
eine Orientierung gegeben hitte. Daher wurde im Vorfeld im Jahr 2018 analysiert, was es auf
européischer Ebene an Modellen und Handlungsempfehlungen an die Mitgliedstaaten gibt.
So wurde dann der so genannte »DigComp« herangezogen, der Digitale Kompetenzrahmen
der EU, der teilweise in einigen Mitgliedslindern wie Didnemark, Polen, Spanien und Frank-
reich bereits umgesetzt wurde, zumindest teilweise. Dieser wurde mit Expertinnen und Ex-
perten in Osterreich iiberarbeitet, um zu sehen, wo er angepasst und weiterentwickelt wer-

den muss. Ende Janner 2019 wurde dann das Digitale Kompetenzmodell fiir Osterreich, das
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»DigComp 2.2 AT, vorgestellt, das im Wesentlichen dem Digitalen Kompetenzmodell auf
europdischer Ebene entspricht, also auf fiinf Kompetenzbereichen aufbaut. Diese Bereiche sind
»Umgang mit Information und Daten«, »Kommunikation und Kollaboration«, »Erzeugung
Digitaler Inhalte«, »Sicherheit« und »Problemldsen«. Dies wurde erweitert um einen so ge-
nannten »Kompetenzbereich o - Zugang und Konzepte«, der Grundkompetenzen iiber die
Funktionsweisen von Internet, Smartphone, Tablett, PC et cetera enthilt. In den anderen finf
Kompetenzbereichen kam es auch zu Weiterentwicklungen.

Dieses Modell ist seit Ende Janner vorhanden, aber ein Modell muss mit Leben gefiillt
werden. Wozu steht es zur Verfiigung? Wem dient es? Es steht dem Individuum, sprich je-
dem und jeder Einzelnen zur Verfiigung, aber auch den Arbeitgebern und Institutionen, um
eine Orientierung zu haben, was sind digitale Kompetenzen, in welcher Art und Weise sind
sie heute im Betrieb oder auch im Alltag in Anwendung. Hier kann man auch schauen, bin
ich zufrieden mit dem Niveau meiner digitalen Kompetenzen, oder will oder muss ich mich
in einem Bereich weiterentwickeln, zu welchen Ausbildungsanbietern kann ich denn gehen,
um mich in spezifischen Kompetenzbereichen hoherzuqualifizieren. Das Kompetenzmodell
ist dreidimensional: Es gibt sechs Kompetenzfelder in Osterreich, wir haben fiinfundzwan-
zig Einzelkompetenzen, die diesen Kompetenzfeldern zugeordnet sind, und wir haben acht
Kompetenzstufen, und diese Kompetenzstufen sind sozusagen in jeder Kompetenz abgebildet.
Expertinnen und Experten sagen, erst wenn man Stufe drei bis vier von acht in allen Kom-
petenzbereichen hat, dann ist man digital alltagskompetent, das heifit, dann kann man sich
sicher, reflektiert, selbstbestimmt und nach eigenem Bedarf im Internet so bewegen kann,
wie es die Alltagssituationen erfordern. Das ist natiirlich ein grofler Auftrag, also zu sagen,
wir wollen die Osterreicherinnen und Osterreicher dorthin bringen! Denn wir haben etwa in
der Generation 60+ zwischen vierzig und fiinfundvierzig Prozent, die sich nicht im Internet
bewegen, und das sind immerhin, wenn man es hochrechnet, eine Million Biirgerinnen und
Biirger in Osterreich.

Der Auftrag des Vereines ist, erstens, zu schauen: Welche Standards konnen gesetzt werden?
Welche Mafinahmen gibt es Richtung » Ausbildungsanbieter«, um sie zu unterstiitzen, sich mit
ihren Ausbildungen diesem digitalen Kompetenzmodell zuzuordnen? Welche Pilotprojekte
gibt es, wo wir fiir die unterschiedlichen Zielgruppen, also Jugendliche, Erwerbstdtige und
Generation 60+, schauen, welche Mafinahmen wir setzen kénnen? Zweitens machen wir Pilot-

projekte, um zu sehen, was kann schnell und ressourceneffizient umgesetzt werden.

Sie haben die gesellschaftliche Teilhabe durch die Forderung digitaler Alltagskompetenz
angesprochen. Was sind die konkreten Mafinahmen fiir die Zielgruppen der Jugendlichen
und Alteren?

Ulrike Domany-Funtan: Jugendliche und Generation 60+ haben natiirlich unterschiedliche An-
forderungen. Es ist wichtig, zielgruppenspezifische Mafinahmen zum Erreichen des Alltags-
kompetenzniveaus zu pilotieren. Bei der Generation 60+ wussten wir, dass alleine schon der

Zugang, also sprich der »Kompetenzbereich o« ein Thema ist. Hier haben wir eigene Formate
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entwickelt und inzwischen rund eintausenddreihundert Personen mit dem »Kaffee-Digital«-
Format erreicht. Hier konnen interessierte digitale Einsteiger und Einsteigerinnen in Interak-
tion mit einem Trainer oder einer Trainerin vermittelt bekommen, was das Internet ist, was
eine App ist, bis hin zu gezielt durch das Smartphone oder Tablet gefiihrt zu werden, sprich
Kontakt anlegen, wie komme ich ins Internet, was heift, wenn ich das Schirmchen des WLANs
habe, also lauter Dinge, die fiir einige von uns vielleicht selbstverstindlich sind, aber fiir die
Generation 60+ durchaus eine Herausforderung sein kénnen.

Wir wissen von den Daten her, dass von diesen eintausenddreihundert Personen, die wir in
Osterreich in diesen Formaten hatten, siebenundsiebzig Prozent zwischen siebzig und neunzig
Jahren alt sind, alleine fiinfzehn Prozent aus dieser Gruppe zwischen achtzig und neunzig, also
es ist keine Frage des Alters, das Interesse ist da. Es ist eher eine Frage der Didaktik und wie
wir Zugang moglich machen, und wir wissen von diesen eintausenddreihundert Personen,
dass tiber siebzig Prozent weitermachen wollen, also diese wollen in Kurse gehen, diese wollen
sich weiter damit beschiftigen, allerdings natiirlich in ihrer Sprache, in ihrer Geschwindig-
keit und so, wie es fiir sie passt. Fiir die Einsteiger haben wir schon Erfahrung gesammelt.
Hier wissen wir ganz genau, was notwendig ist. Wir haben auch hundertvierzig Erwachsenen-
bildner und Erwachsenenbildnerinnen auf dieses »Kaffee-Digital-Format« geschult. Genauso
auf den »Smartphone-Fiihrerschein, das ist ein Format fiir Menschen, die den ersten Schritt
Richtung »Umgang mit Smartphone und Tablet« gemacht haben, also beispielweise ein Kaffee
Digital besucht haben, aber auf digitale Alltagskompetenz kommen wollen, sprich reflektiert,
selbstbestimmt und nach eigenem Bedarf die Tools verwenden. Zusitzlich zu den »Smartpho-
ne-Fithrerschein«-Kursen gibt es auch Tablet- oder PC-Kurse von unterschiedlichen Ausbil-
dungsanbietern. Da hatten wir in Oberésterreich ein Pilotprojekt und haben rund zweihundert
Personen innerhalb von zwei Monaten auf dieses Alltagskompetenzniveau gebracht, und zwar
mit groflem Erfolg und grofier Begeisterung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer. Wir sehen
immer wieder, dass sehr viel Bedarf vorhanden ist.

Fir Jugendliche fangt es oft ganz woanders an: Hier sehen wir beispielweise, je frither Maf3-
nahmen gesetzt werden, um einmal das Interesse an digitalen Kompetenzen zu wecken, desto
besser ist es. Wir haben beispielsweise vor kurzem einen Coding Day fiir Kids gemacht. Hier
haben Zwolf- bis Vierzehnjihrige in einem Workshop viereinhalb Stunden ihre ersten Schritte
mit Scratch gemacht. Sie lernen, ihr eigenes Computerspiel zu programmieren, und zwar in
Kleingruppen. Der Vorteil ist, dass es nicht nur um die Kompetenz des Codens geht, also das
Erzeugen digitaler Inhalte, sondern auch um die 21st Century Skills, also um Kollaboration,
um Kommunikation miteinander und um Design Thinking. Wie gestalte ich denn so ein Spiel,
sodass es tiberhaupt auf Interesse stofit. Ganz, ganz spannend! Wir hatten sechs Unternehmen
mit hundertzwanzig Kindern, die in Osterreich teilgenommen haben. Und sowohl von den
Kindern als auch von den Eltern war das Feedback groflartig. Was die Unternehmen toll ge-
macht haben, ist, dass gleich mit Berufsorientierung zu verbinden, ndmlich zu sagen: »Schau
einmal, jetzt habt ihr am Vormittag gesehen, was ihr mit dem Erzeugen digitaler Inhalte leisten

konnt und welche Skills auch in der Gruppe notwendig sind, und wo sind denn heute in einem
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Unternehmen solche digitalen Kompetenzen in Anwendung, wo brauchen wir sie in Zukunft,
und wie schauen denn Berufsbilder aus?«

Wenn wir auf die Daten schauen, wissen wir seitens der Europédischen Kommission, dass ab
2020 neunzig Prozent der Berufe zumindest digitale Basiskompetenzen benétigen. Das heif3t,
das Thema geht nicht mehr weg, wir kommen auch nicht daran vorbei! Die Frage ist, wie holen
wir die unterschiedlichen Zielgruppen ab, und wie schaffen wir auch eine Méglichkeit eines
Schulterschlusses zwischen Politik, Wirtschaft und Gesellschaft, und das ist das, was wir als
Verein auch seit der Griindung machen. Es geht darum, eine Plattform zu sein, welche die
unterschiedlichen Interessen aller Stakeholder zusammenbringt, um hier rasch digitale Kom-

petenzen in Osterreich zu steigern.

Bei den Alteren haben also siebzig Prozent gemeint, sie wiirden gerne weitermachen, wie
waren da die Ergebnisse bei den Jugendlichen?

Ulrike Domany-Funtan: Bei diesen Workshops, die wir begleitet haben, da machen fast alle
mit Scratch zu Hause weiter. Wir haben ersucht, dass wir mit den Eltern in Kontakt bleiben
diirfen, um zu sehen, ob diese Berithrung mit digitalen Kompetenzen, speziell mit Coden, mit
Gruppenarbeiten und Erzeugen von digitalen Inhalten, irgendeinen Einfluss auf die Wahl des
Schultyps, der Lehre oder einer weiterfithrenden Schule hat. Also jetzt werden wir im Laufe der
Zeit erheben, ob es irgendwelche Korrelationen gibt, das geht natiirlich erst ab einer gewissen
Anzahl, das heifit, das ist Work in Progress. Fiir uns ist natiirlich interessant zu sehen, welche
Auswirkungen haben die unterschiedlichen Mafinahmen mittel- und langfristig auf die Wirt-

schaft und den Arbeitsmarkterfolg der Jugendlichen.

Die Jugendlichen bringen teilweise digitale Kompetenzen aus der Schule mit. Wo setzen
Sie mit Mafinahmen bei dieser Zielgruppe an?

Ulrike Domany-Funtan: Bei den Jugendlichen haben wir die Zielgruppe »Zehn- bis Vierzehn-
jahrige«, wobei vorzugsweise zwolf- bis vierzehnjihrige Jugendliche, die eben knapp vor der
Entscheidung fiir eine weiterfithrende Schule oder Lehre stehen, weil das natiirlich fiir uns
interessant ist zu sehen, ob es hier einen Einfluss gibt. Wir sind mit unseren Projekten nicht
im schulischen Bereich titig und gerade da tut sich sehr viel. Das Bildungsministerium ist
mit dem so genannten »Masterplan Bildung« auf dem Weg. Es gibt das Schulfach »Digitale
Grundbildung«. Also hier wird einiges gemacht. Das heif3t, wir duplizieren keine Mafinahmen,
sondern wir fiillen Liicken und versuchen, Standards zu entwickeln. Natiirlich stehen wir mit
dem Bildungsministerium im Kontakt, um hier beztiglich der Modelle ein entsprechendes In-
einandergreifen zu gewdhrleisten. Hier ist auch die am Kompetenzmodell arbeitende Experten-
Taskforce fiir »Digitale Kompetenzen« im Digitalisierungsministerium sehr breit aufgestellt
worden, um interdisziplinir zu arbeiten, so dass das »Digitale Kompetenzmodell fiir Oster-
reich« die Bediirfnisse des Standortes Osterreich und der sterreichischen Bevolkerung ab-
deckt. Mit Stakeholdern aus den Bereichen »Bildung und Erwachsenenbildung«, »Wirtschaft,

»Wissenschaft« et cetera.
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Was sind die néchsten Schritte? Werden die beschriebenen Mafinahmen weitergefiihrt,
und welche weiteren Initiativen wird es geben?

Ulrike Domany-Funtan: Was wir natiirlich machen werden, ist ein Vorschlagspapier an die
néchste Bundesregierung. Wir haben jetzt Erfahrungswerte aus knapp eineinhalb Jahren, wo
wir sagen konnen, was bringen welche Mafinahmen zu welchen Kosten und mit welchen Ef-
fekten.

Was wird weitergefiihrt? Also wir haben jetzt auch einen Check fiir die digitale Alltags-
kompetenz zur Verfiigung gestellt, der tiber unsere Website abrufbar ist, wo alle fiir sich selbst
schauen konnen: Wo stehe ich denn mit meinen digitalen Kompetenzen? Der Check zeigt mir
in der Auswertung, ob ich in allen diesen sechs Kompetenzbereichen digitale Alltagskompetenz
habe. Das ist kein Test, sondern eine Orientierung. Wir haben rund dreitausendachthundert
Personen, die den DigiCheck in den ersten vier Wochen gemacht haben und sehen eigentlich
das, was sich auch im Digitalen Kompetenzbarometer 2019 zeigt: Dass sich jeder beziehungs-
weise jede Zweite als nicht oder zu wenig kompetent einschitzt. Also darauf wird sicher ein
Augenmerk gelegt werden miissen: Wie konnen wir in diesen unterdurchschnittlichen Kom-
petenzbereichen Ausbildungsanbieter dazu bringen, dass sie dafiir spezifische Ausbildungen
anbieten. Zum Teil gibt es sie schon, diese miissen nur referenziert und abgebildet sein im
Kompetenzmodell, sodass derjenige, der einen Check macht und einen Aufholbedarf in einem
oder mehreren Kompetenzbereichen feststellt, auch die richtigen Ausbildungen und Ausbil-
dungsanbieter findet. Das ist der nachste Schritt: Ausbildungsanbieter unterstiitzen, dass sie
sich mit ihren Ausbildungen im Kompetenzmodell einordnen. Das ist die Zielsetzung, dass es
hier ein Matching gibt zwischen meinem Kompetenzprofil und dem, was ich an Ausbildungen
im Markt und méglichst in meiner Néhe habe. Letztendlich ein zusétzlicher Kanal fiir die
Ausbildungsanbieter, zielgerichtet ihre Ausbildungen anbieten zu konnen. Eine Riesenchance
auch hier! Und fiir die Nutzer und Nutzerinnen die Chance, ihre Ausbildungen auch wirklich
zielgerichtet zu finden. Das ist eine Mafinahme fiir die breite Bevolkerung, um auf digitales
Alltagskompetenzniveau zu kommen, das de facto alle Menschen in Osterreich haben sollten,
wenn wir im Zuge der Digitalisierung von gesellschaftlicher Inklusion sprechen.

Néchster Schritt ist dann zu schauen, welche digitalen Basiskompetenzen braucht es in
der Wirtschaft, also unabhéngig von Job oder Branche, Ausbildungsstand et cetera. Da wollen
wir als néchstes einen Check anbieten, der sowohl Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen als
auch Arbeitgeber als auch Institutionen, wie zum Beispiel AMS, WAFE, WKO, AK et cetera,
zur Verfiigung steht. Darauf aufbauend natiirlich auch wieder die Referenzierung der Ausbil-
dungsangebote, und als dritten Schritt benétigt es auch ein Testverfahren, um gegebenenfalls
auch nachweisen zu konnen, dass ich als Absolvent einer Ausbildung auch tiber die jeweiligen
digitalen Kompetenzen im Beruf verfiige. Welche digitalen Kompetenzen brauche ich in unter-
schiedlichen, Berufsbildern oder Branchen, das wiren dann spezifische digitale Kompetenzen
im Berufsumfeld. Das sind die ndchsten Schritte, die wir auf der Strukturmafinahmenseite
planen, und parallel fahren wir natiirlich unsere Pilotprojekte weiter, die in unterschiedlichster

Art und Weise auf die Zielgruppen ausgerichtet sind.
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Welches abschlieflende Statement wollen Sie den Lesern und Leserinnen dieses New-Skills-
Gespriches noch gerne mitgeben?

Ulrike Domany-Funtan: Ich sage immer, Digitalisierung ist kein Thema, dem wir ausweichen
konnen, sondern ein Thema, welches uns in Zukunft immer begleiten wird. Die Frage ist, wie
schnell wir uns mit den digitalen Kompetenzen auseinandersetzen. Uns nicht damit auseinan-
derzusetzen, unabhéngig des Alters, wird nicht funktionieren, sondern es ist notwendiger denn
je, sich am eigenen Bedarf orientiert damit zu beschiftigen. Und je schneller ich mich damit
auseinandersetze und auch hier gegebenenfalls Unterstiitzungsmafinahmen in Anspruch neh-
me, desto besser ist es. Digitalisierung und digitale Kompetenzen werden ein Thema bleiben.
Wir versuchen unseren Beitrag zu leisten, indem wir entsprechende Tools und Moglichkeiten
zur Verfiigung stellen, um Orientierung zu geben. Und damit wollen wir auch die Moglichkeit
er6ffnen, die richtigen Ausbildungen und Formate zu finden und gegebenenfalls spater auch

einen Kompetenznachweis durch Testverfahren zu bewerkstelligen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Ulrike Domany-Funtan fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen
Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich. s

Ulrike Domany-Funtan, MBA ist Generalsekretirin des Verein »fitqinternet« (f4i).

Mag.?2 Ulrike Domany-Funtan

fit4internet - Verein zur Steigerung der digitalen Kompetenzen in Osterreich
PraterstraBe 1, 1020 Wien

E-Mail: office@fitdinternet.at, Internet: www.fitdinternet.at
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Eva King (Interview) — AMS info 457, 2019

»Wir haben von Anfang bewusst entschieden,
dass der Digital Campus Vorarlberg naturlich
auch fur Arbeitslose da sein soll«

Eva King, Geschaftsfuhrerin des Digital Campus Vorarlberg
und Leiterin der Abteilung Grundlagen & Kommunikation
in der Arbeiterkammer Vorarlberg, im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (28) — www.ams.at/newskills

MMag.2 Eva King, MSc. ist Geschiftsfiihrerin des Digital Campus Vorarlberg und leitet die Ab-
teilung Grundlagen & Kommunikation der Arbeiterkammer Vorarlberg. Der Digital Campus
Vorarlberg ist das erste Zentrum fiir digitale Berufe und Weiterbildungin Vorarlberg und bietet

eine breite Palette an spezifischen Bildungsprogrammen.

Wie ist der Digital Campus Vorarlberg entstanden?
Eva King: Im Rahmen der so genannten »Digitalen Agenda Vorarlberg« haben wir klar gesagt,
dass Bildung und die Vermittlung von digitalen Skills ein grof3es Problemfeld sind. Wir ha-
ben eine Bestandsaufnahme gemacht, um zu sehen, welche Angebote in den Schulen, in den
Pddagogischen Hochschulen, an der Universitit gegeben sind. Dabei kam heraus, dass es ein
Fleckerlteppich ist und es viel zu viele »Weife Flecken« und zu wenig Angebot und Output gibt.
Wir haben analysiert, wer die Angebote in Anspruch nimmt und wo die Personen in diesem
Berufsbildern arbeiten. Dabei wurde klar, dass in Vorarlberg zehntausend digitale ExpertIn-
nen fehlen. In weiterer Folge wurden dann auch die Unternehmen bei der Bedarfsaufnahme
konsultiert und gefragt: »Was genau brauchen die Unternehmen, und was fiir Ausbildungen
sind nachgefragt?«

Aus diesem Gesamtbild ist die Idee entstanden, dass man die Kréfte von Wirtschaftskam-
mer, Arbeiterkammer und Land biindelt, um dafiir eine eigene Ausbildungsinstitution zu schaf-

fen. So ist der Digital Campus Vorarlberg entstanden.

Wer soll vom Digital Campus Vorarlberg profitieren?

Eva King: Es werden unterschiedliche Zielgruppen angesprochen. Es gibt Angebote fiir Leh-
rerinnen und Lehrer, junge Menschen, Menschen, die in Beschiftigung, aber auch solche, die
arbeitslos sind. Das beginnt bei eineinhalbtdgigen Seminaren und reicht bis hin zu wirklichen
Berufsausbildungen in Bereichen, in denen ein Studium oder eine Ausbildung fiir Softwareent-

wicklung notwendig sind. Das Angebot richtet sich eigentlich an alle, also auch an alle Alters-
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gruppen. Das Angebot ist bewusst so gestaltet, dass die ganzen Veranstaltungen in Vorarlberg
stattfinden und durch E-Learning unterstiitzt werden. Das heif3t, neben einem Prasenzgebot
gibt es alles auf einer digitalen Lernplattform. Das ist besonders bei den Studienrichtungen
wichtig, so dass wir nicht verlangen, dass die Menschen ihre Beschiftigung aufgeben oder
irgendwo anders hinfahren miissen, sondern es auch ortsunabhidngig moglich ist. Altersmifiig
sind wir komplett offen. Wir haben auch eine sehr gute Durchmischung. Wir haben fiinfzig
Prozent Minner, fiinfzig Prozent Frauen bei den meisten Angeboten. Wir kénnen da unter-

schiedliche Zielgruppen sehr gut ansprechen.

Was bietet der Digital Campus Vorarlberg genau an?

Eva King: Es werden gezielt Aus- und Weiterbildungen zu Digital Skills angeboten. Im Gro-
flen und Ganzen gibt es fiinf Ausbildungsbereiche. Erstens, die Digital School. Hier geht es
um die Frage, wie wir Lehrer und Lehrerinnen ausbilden, damit sie Digital Skills an die Schii-
ler und Schiilerinnen vermitteln konnen. Die Ausbildung selbst richtet sich an Lehrkrifte
und Schulen, die ihren Unterricht verandern wollen. Hier konzentrieren wir uns auf den
Bereich »Medienkompetenz«, und zwar nicht nur als Konsument, sondern vor allem auch
als Produzent. Junge Menschen produzieren am Handy heute alles Mogliche und stellen es
ins Netz. Dabei geht auch um Fragen, wie zum Beispiel Fake-News. Im zweiten Schwerpunkt
geht es um Innovation. Innovationsfahigkeit, Kreativitat und Entrepreneurship sind zentral,
weil von jedem und jeder von uns verlangt wird, in Zukunft eben unternehmerisch zu den-
ken, sei es jetzt als Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerin, sei es selbstredend als Unternehmer
oder Untermnehmerin. Es geht darum, die Kreativitit fiir neue Produkte, fiir Entwicklung
von neuen Dienstleistungen, fiir die Verdnderung von Prozessen oder auch fiir sich selbst
zu nutzen.

Der zweite Angebotsbereich ist fiir Arbeitnehmerinnen, Arbeitnehmer und Selbstidndige,
die in relativ kurzer Zeit die essenziellen Themen der Digitalisierung vermittelt bekommen
wollen. Zum Beispiel, wenn sie im Bereich »Produktion« beschiftigt sind, wenn sie im Bereich
»Personal« beschiftigt sind, wenn sie im Bereich »Marketing«, wenn sie im Bereich »Logistik«
et cetera. beschiftigt sind. In allen Unternehmensfunktionen gibt es digitale Themen: Wenn
sie im HR-Bereich sind, dann sind es vielleicht digitales Employer Branding oder kollaborative
Zusammenarbeit mit Softwaretools oder agile Organisationsentwicklung. Wenn jemand im
Bereich der Produktion beschiftigt ist, dann ist fiir ihn oder sie vielleicht das Themenfeld rund
um »Machine-to-Machine-Communication« und Machine-to-Human-to-Machine-Commu-
nication« relevant. Diese Themen bieten wir in einer Seminarreihe, die tiber dreifig Seminare
umfasst, an. In acht Modulen werden gezielt diese Fachbereiche abgedeckt, und innerhalb die-
ser kurzen Seminare, die in der Regel eineinhalb Tage dauern, konnen Teilnehmerinnen und
Teilnehmer erkunden, ob die Inhalte wirklich brauchbar sind, und dann bieten wir vertiefende
Ausbildungen an. In diesem zweiten Bereich, den wir »Digital-Master-Classes« nennen, wird
ein grofRer Uberblick tiber alle Themen der Digitalisierung geboten, und es wird ein schneller

Einstieg in diese Fragen erlaubt.
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Der dritte Bereich heif3t »Talent Management in Digital Transformation«. Hier geht es da-
rum, dass viele Unternehmen fiir sich noch gar nicht wirklich wissen, was genau die digitale
Transformation fiir sie bedeutet: Welchen Bereich im Unternehmen mdchten sie iiberhaupt digi-
talisieren? Welche Personalentwicklungserfordernisse ergeben sich daraus? Es macht einen Un-
terschied, ob die gesamte Produktion automatisiert werden soll oder das Marketing mit einem
Web-Shop ergénzt wird oder Dienstleistungen in Zukunft als Online-Service angeboten werden
sollen. Daraus ergeben sich ganz unterschiedliche Anforderungen und ganz unterschiedliche
Personalentwicklungsbedarfe. Deswegen helfen wir Unternehmen durch verschiedene Bera-
tungsangebote und entwickeln dann mafigeschneiderte Schulungsangebote. Wir helfen den
Unternehmen zu verstehen, wie eine strategische Ausrichtung aussehen konnte, die fiir sie Sinn
macht, und welche Personalentwicklungserfordernisse sich daraus ergeben. Dann organisieren
wir fiir sie diese mafigeschneiderten Ausbildungen. Das ist der » Angebotsbereich Dreix.

Der »Angebotsbereich Vier« ist der so genannte »Coding Campus«. Hier biete wir eine
Ausbildung zum Softwareentwickler beziehungsweise zur Softwareentwicklerin an. Wir nutzen
eine ganz andere didaktische Herangehensweise, als es {iblicherweise an Schulen oder Unis be-
kannt ist, und auch mit einem anderen Ziel. Unser Ziel und unser Anspruch ist, dass wir jeden
und jede innerhalb von fiinf Monaten zum Programmierer beziehungsweise zur Program-
miererin ausbilden konnen. Das heif3t, die Teilnehmerinnen und Teilnehmer konnen danach
Datenbankanwendungen, Listen, Auswertungen, Web, Userinterface et cetera programmieren,
Anbindungen an interne Systeme bauen und so weiter. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
steigen nach einem kurzen Praktikum von einem Monat dann direkt in ein Unternehmen ein.
Wir haben nur solche Ausbildungen und Partnerunternehmen, bei denen Teilnehmerinnen
und Teilnehmer dann einen fixen Arbeitsplatz in unseren Partnerunternehmen haben. Das
sind in Vorarlberg die fithrenden Betriebe, so vor allem Blum, Alpla, Omicron, aber auch V-
Research und andere, die einen unglaublichen Bedarf an Programmiererinnen und Program-
mieren haben, um sich weiterentwickeln zu konnen. Mit diesen Betrieben ist ausgemacht: »Ihr
sagt uns genau, wie viele Programmierer beziehungsweise Programmiererinnen ihr braucht,
ihr unterschreibt eine Vereinbarung, dass ihr wirklich diese Stellen habt, und wir bilden sie
fiir Euch aus.« Wir bilden in exakt vier Monaten diese Leute aus, die dann in der Firma das
Praktikum machen und die sie dann fix iibernehmen. Die haben natiirlich auch eine Chance,
die Anwirterinnen und Anwérter vorher kennenzulernen, sich also jemand auszusuchen, der
auch zu ihnen passt, der dann bei ihnen das Praktikum macht und in diesen Bereich einsteigt
und dort weiterlernt. Softwareentwicklung und eigentlich alle Digital Skills sind nichts, was
einmal gelernt wurde, und dann hat sich das erledigt sozusagen, sondern es muss laufend wei-
tergelernt werden. Deswegen eignet sich Schule vielleicht auch gar nicht als Ausbildungsstitte,
sondern miissen Schulungen zu digitalen Kompetenzen im Rahmen einer dualen Ausbildung
oder eines eben sehr intensiven kiirzeren Ausbildungszeitraumes, wie wir das eben am Coding
Campus haben, erfolgen.

Der fiinfte Angebotsbereich sind so genannte »Digital Studies«. Bei Digital Studies geht es

darum, im hoheren Bildungsbereich, auf Bachelor- und Masterebene, die wesentlichen Skills
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zu vermitteln. Die Angebote sind berufsbegleitend. Die Innovation dessen, was wir anbieten,
liegt zum einen in den Themen: »Management in Information and Business Technology«,
»Designing Digital Business« oder auch »Industrial Engineering«. Zum anderen liegt die In-
novation in der Darbietung. Es ist klar, dass Menschen in Vorarlberg, die bereits in den Beruf
eingestiegen sind, finanzielle Verpflichtungen haben, privat aber auch anderer Natur, die es
den meisten nicht ermdglichen, zwei Jahre aus dem Beruf auszusteigen, um sich an einem
anderen Ort weiterzubilden. Wir haben mit dem ortsunabhingigen Angebot den Nagel auf
den Kopf getroffen. Wir werden von Studierenden iiberrannt. Wir haben alleine in den ersten
Studiengdngen zweiundneunzig Studierende. Wir sind plétzlich das grofite Studienzentrum der

Fachhochschule Vorarlberg, mit der wir als Partner zusammenarbeiten.

Mit welchen anderen Partnern arbeitet der Digital Campus Vorarlberg noch zusammen?
Eva King: Wir arbeiten zum Beispiel mit dem AMS zusammen. Wir haben von Anfang be-
wusst entschieden, dass der Digital Campus Vorarlberg natiirlich auch fiir Arbeitslose da sein
soll. Gerade Arbeitsuchende konnen von dem digitalen Programm extrem profitieren, weil sie
Kompetenzen entwickeln, die in neuen Berufsfeldern gut bezahlte und sichere Jobs mit sich
bringen. Bei der Zusammenarbeit mit dem AMS geht es vor allem darum, dass unsere Angebote
fir Arbeitsuchende zuginglich sind.

Besonders hervorheben will ich die Zusammenarbeit im Coding Campus, weil wir hier
die Absicht haben und die Garantien geben kénnen, dass es nach der Weiterbildung einen
Job gibt. Wir gehen von offenen Stellen bei Betrieben aus und bilden die Leute gezielt fiir
diese Jobs aus. Es gibt also zum Beispiel eine Firma mit fiinf Jobs, die explizit Leute mit spe-
zifischen Kompetenzen sucht. Wir organisieren dazu Partnerevents, bei denen die Firmen die
Kandidatinnen und Kandidaten kennenlernen und entscheiden konnen, ob sie sie nach der
Ausbildung direkt ibernehmen wollen. Wir haben im aktuellen Ausbildungslehrgang bereits
vier AMS-Kandidaten beziehungsweise AMS-Kandidatinnen in der Coding-Ausbildung. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer haben am Assessment teilgenommen und sind in der Aus-
bildung gemischt mit allen anderen. Die Absicht ist, dass sie unmittelbar nach dieser fiinfmo-
natigen Ausbildung direkt tibernommen werden. Wir haben auch ein Stiftungsmodell, und
hier ist es natiirlich noch besser, weil die Entscheidung, ob die tibernommen werden, bereits
zu Beginn der Ausbildung fillt. Hier haben wir hundertprozentigen Arbeitsmarkterfolg, weil
das Unternehmen garantieren muss, dass die Absolventinnen beziehungsweise Absolventen
tibernommen werden, und an den Ausbildungskosten beteiligen sich die Unternehmen auch.
Das ist eine Implacement-Stiftung im Bereich der Softwareentwicklung. Es funktioniert so: Wir
laden die AMS-Kandidatinnen und AMS-Kandidaten zu der Informations- und Orientierungs-
veranstaltung ein. Dort wird dariiber geredet, was die Ausbildung bringen kénnte, welche Jobs
hinter dieser Ausbildung stehen und was die Ausbildung erfordert. Wenn sie interessiert sind,
durchlaufen sie ein Assessment und kommen in die Ausbildung. Im Stiftungsmodell werden
sie eben zu dem Zeitpunkt von einer Firma bereits als Stiftungs-Kandidat beziehungsweise

Stiftungs-Kandidatin tibernommen. Das AMS zahlt den Lebensunterhalt und einen Teil der
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Ausbildungskosten, die Firma zahlt den anderen Teil der Ausbildungskosten, und nach Ende
dieser Ausbildung werden die Absolventinnen oder Absolventen mit einem fixen Vertrag {iber-

nommen.

Danke fiir die spannenden Einblicke in ihren Digital Campus Vorarlberg. Was wollen Sie
abschliefSend zum Stand der Digitalisierung noch allgemein anmerken?

Eva King: Ich bin gerade vor kurzem auf einem Podium gesessen, bei welchen »Dark Factories«
diskutiert wurden. Fabriken, in denen das Licht ausgeht, sind vollautomatisiert und erfordern
keine Anwesenheit von Personen vor Ort. Die Frage: »Was steht am Ende der Digitalisierung?«
wurde breit diskutiert: »Gibt es am Ende lauter Menschen, die ihre Arbeit verloren haben, weil
es keine Jobs mehr gibt, oder entstehen so viele neue Jobs, sodass wieder viele Menschen einer
Erwerbsarbeit nachgehen kénnen?«, »Was ist der Weg dorthin?«, »Was ist auch die Aufgabe
der Politik?«.

Es gibt hier eine Tendenz, dass zu viel auf die bestehenden Player geschaut wird. Beispiel-
weise werden 6ffentliche Gelder in die Automobilbranche investiert und diese finanziell unter-
stiitzt. Diese Vorgehensweise hat sicher auch ihre Berechtigung, nur investieren wir viel, viel
Geld in solche Programme oder Unterstiitzungsmafinahmen. Es sind Millionen, wenn nicht
Milliarden, jedoch in die und den Einzelnen, in die Person, die eigentlich dahintersteht, wird
fast nichts investiert! Wir verwenden fiir den Digital Campus Vorarlberg gerade eine Million
Euro. In jedes Straflenbauprojekt, in jede Wasserleitung wird mehr investiert in Vorarlberg, und
dass miissen wir stirker im Verhiltnis sehen.

Meine Forderung und Abschlussworte sind: Wir miissen mehr in den einzelnen Menschen
investieren, so dass die Menschen die Digitale Transformation gut iberstehen, nicht unbedingt
das einzelne Unternehmen! Das ist natiirlich auch eine Sorge, aber nicht meine erste! Meine
erste Sorge ist, dass die Menschen noch eine Beschiftigung und eine Mdglichkeit haben, sich
ihr tagliches Brot zu verdienen und am Wertschopfungsprozess teilzunehmen. Darin wird viel

zu wenig investiert!

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Eva King fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut fiir Be-
rufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinforma-
tion des AMS Osterreich. s

Eva King ist Geschdftsfiihrerin des Digital Campus Vorarlberg (www.digitalcampusvorarlberg.at), und
leitet in der Arbeiterkammer Vorarlberg (www.vbg.arbeiterkammer.at) die Abteilung Grundlagen &
Kommunikation.

MMag.? Eva King, MSc

Digital Campus Vorarlberg

BahnhofstraBe 24, 6850 Dornbirn

E-Mail: info@digitalcampusvorarlberg.at, Internet: www.digitalcampusvorarlberg.at
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Anna Mikheeva (Interview) — AMS info 458, 2019
»Beratung fur KMUs fur die Ausbildung 4.0«

Anna Mikheeva, Projektreferentin bei der k.o.s GmbH,
Berlin, im Gesprach

New-Skills-Gesprache des AMS (29) — www.ams.at/newskills

Anna Mikheeva ist Projektreferentin bei der k.o.s GmbH (www.kos-qualitaet.de) in Berlin.
Sie hat das Projekt »Be smart — Lernen fiir die Ausbildung 4.0« (ein Verbundprojekt von k.o.s
GmbH und ABB Ausbildungszentrum Berlin gGmbH, gefordert als JOBSTARTER plus-
Projekt aus Mitteln des deutschen Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung und
des Europdischen Sozialfonds) in Verantwortung und arbeitet im Projekt »Zusatzqualifika-
tion fiir digitale Kompetenz in der Aus- und Weiterbildung« (ebenfalls ein Verbundprojekt
von k.o.s GmbH und ABB Ausbildungszentrum Berlin gGmbH, gefordert aus Mitteln der
Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und Soziales des Landes Berlin) mit. Sie ist Trai-
nerin mit mehrjéhriger Erfahrung in der Erwachsenen- und Weiterbildung sowie der Per-
sonalentwicklung. Einer ihrer Arbeitsschwerpunkte ist die Digitalisierung in der Aus- und
Weiterbildung.

Wo liegen bei IThnen die Schwerpunkte im Digitalisierungsbereich?

Anna Mikheeva: Im urspriinglichen Modellprojekt »Zusatzqualifikation fiir digitale Kompe-
tenz«, welches bis Ende 2018 lief, wurde eine berufsiibergreifende Zusatzqualifikation in der du-
alen Ausbildung entwickelt. Dort ging es um die Frage, wie bereiten wir die jungen Menschen
von heute auf die Herausforderungen der zukiinftigen Arbeitswelt vor? Wir wissen heute nicht,
wie die Arbeitswelt von morgen aussehen wird, denn es verdndert sich viel und stindig, und
zwar mit schneller Geschwindigkeit. Wir wissen daher auch nicht genau, mit welchen Heraus-
forderungen die jungen Leute in der Zukunft konfrontiert werden. Das heif3t, wir konnen sie
jetzt nicht einfach nur mit irgendwelchem - vor allem Technik- oder IT-bezogenem - Wissen
ausstatten, denn das reicht in der Regel nicht aus. Sie miissen das Wissen auch in verschiedenen
neuen Situationen anwenden konnen, das heif3t, sie miissen handlungsfihig sein.

Des Weiteren beschiftigen wir uns mit der Entwicklung von Digitalisierungsstrategien fiir
kleine und mittlere Unternehmen. In Deutschland entstehen gerade viele solcher Projekte auf
diesem Gebiet, und es ist auch wichtig, damit viele kleine und mittlere Unternehmen sich mit
diesem Thema befassen. Grofle Unternehmen haben dafiir haufig Kapazititen und eigene Ab-
teilungen oder beauftragen externe Organisationsentwicklungen; dort gibt es Menschen, die
auf einer Meta-Ebene auf das Unternehmen schauen und dann in visiondrer Weise tiberlegen,

wo entwickeln sie sich in der Zukunft hin. Die groflen Unternehmen sind insofern sensibilisiert
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fiir das Thema »Digitalisierung«. Aber die kleinen und mittleren Unternehmen sind hiufig zu
sehr im Tagesgeschaft, denn sie haben eigentlich sehr viele Auftrige und wenig Zeit, sich mit
der Frage zu beschiftigen, wo es denn fiir sie hingeht. Dabei ist das sehr wichtig, um Entwick-

lungschancen nicht zu verpassen.

Was ist dabei die zentrale Aufgabe in dem Projekt in Bezug auf Digitalisierungsstrategien
der Betriebe und der Berufsschulen, welche Strategien sind das?

Anna Mikheeva: Der Auftrag besteht darin, KMU dahingehend zu sensibilisieren, wie sich
durch Digitalisierung die Ausbildung verandert. Zu unserer Zielgruppe zéhlen Unternehmen
aus der Metall- und Elektroindustrie. Da die Ausbildung in den »M+E-Berufen« in Deutsch-
land dual ist, machen wir auch Angebote fiir Berufsschulen. Grundsitzlich versuchen wir, den
ganzen Ausbildungsprozess zu betrachten und das Ausbildungspersonal zu befihigen, gemein-
sam mit Azubis Strategien zu entwickeln und kleinere Projekte umzusetzen.

Wir haben zuerst einmal die Erfahrung gemacht, dass es schwierig ist, an Betriebe heranzu-
treten mit diesem Thema, weil sie einfach hiufig keine zeitlichen Kapazititen haben. Es ist also
nicht der Fall, dass sich Unternehmen aktiv bei uns melden, weil sie das Bediirfnis verspiiren,
sich in diese Richtung zu entwickeln, oder diesen Verdnderungsdruck spiiren. Es ist genau
umgekehrt. Unsere Aufgabe ist es, an die Unternehmen heranzutreten und ihnen plausibel zu
machen, warum die Digitalisierung in der Ausbildung fiir sie gerade ein wichtiges Thema sein
konnte. Wenn wir dann ins Gesprach kommen mit Unternehmen, dann haben wir Erfolg, dann
sind sie offen und wollen eine Beratung haben, aber diesen ersten Kontakt zu kniipfen ist, das

ist nicht einfach.

In welche Richtung beraten Sie? Welche Aktivititen werden gesetzt?

Anna Mikheeva: Wir machen eine Prozessberatung und schaffen einen Rahmen, in dem die
Teilnehmenden sich frei austauschen und gegenseitig inspirieren konnen. An einem Workshop
nehmen die unterschiedlichen Unternehmensebenen eines Betriebes teil. Es ist wichtig, dass sie
sich zu dem Ist-Stand der Digitalisierung in bestimmten Bereichen und vor allem im Bereich
der Ausbildung austauschen kénnen. Durch die strukturiere Prozessbetrachtung wird mit den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern festgestellt, was gerade gut in den Unternehmen lauft, wo
noch Bedarf oder Potenzial ist und was durch digitale Losungen verbessert werden kann.

Fiir uns ist noch wichtig, dass sich die Ausbilderinnen und Ausbilder dariiber Gedanken
machen, wie sie die Azubis begleiten. Also wie schaffen sie diesen Wechsel in der Haltung
von »Ich bin Wissensvermittlerin beziehungsweise Wissensvermittler« hin zum »Ich bin Lern-
begleiterin beziehungsweise Lernbegleiter«. Wir versuchen dies auf unterschiedliche Art und
Weise zu bewirken. Wir besprechen zum Beispiel mit dem Ausbildungspersonal, wie die Aus-
bildung lduft und welche Haltung sie haben. Wir fragen sie nach eigenen Erfahrungen: »Was
haben sie selbst erlebt in ihrer Ausbildung, und welche Wege der Kompetenzentwicklung waren
erfolgreich und welche weniger?« Da kommt meistens heraus: »Ich habe am besten gelernt und

am meisten behalten, wenn ich etwas selbst gemacht habe oder wenn ich ein Projekt eigenver-
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antwortlich durchgefiihrt habe, was sehr praxisnah war. Weniger behalten habe ich, wenn ich
eine Aufgabe erledigen musste, die von vornherein nur durch einen strikt vorgegebenen Weg
gelost werden konnte.« Indem wir diese Punkte besprechen, dndert sich etwas. Dann reflektie-
ren sie auch, wie sie das jetzt mit den Azubis machen und ob sie in der Zukunft etwas anders
machen kénnen.

Wir gehen davon aus, dass es fiir die Azubis nicht genug ist, viel auswendig zu lernen, denn
das Wissen konnen sie immer wieder nachschlagen, auch spiter, wenn sie ausgelernt sind. Das
heif3t, es geht nicht darum, irgendeine Formel einzupauken oder ISO-Normen, sondern es geht
um die Fahigkeit, neue Probleme kreativ zu l6sen, alternative Losungswege auszuprobieren.
Hier geht es um das eigene Tun, und die Moglichkeit dafiir sollte schon in der Ausbildung gege-
ben sein. Kompetenzen kann man auch nicht frontal vermitteln: Indem sich jemand nach vorne
stellt und mir erzahlt »Du musst kreativ sein!«, davon werde ich nicht kreativ. Am besten gelingt
es, wenn die Azubis ein eigenes Projekt machen. Dazu setzen wir uns mit den Ausbilderinnen
und Ausbildern und Azubis aus dem gleichen Unternehmen zusammen, um die Ausbildung
weiterzuentwickeln. Gemeinsam analysieren wir, wie der Ist-Stand ist, was lduft schon jetzt
digital, und welche Moglichkeiten gibt es, die Ausbildung digital anzureichern, und an welcher

Stelle ist es sinnvoll? Und da fallt den meisten Azubis etwas ein.

Gibt es da vielleicht ein paar Beispiele?

Anna Mikheeva: Oft kommt zum Beispiel das Thema »Einarbeitung, also die erste Zeit im
Unternehmen. Die Azubis kommen an, und ihnen wird ein Ansprechpartner oder mehrere
Leute vorgestellt. Sie haben diese Info oft sofort vergessen und haben auch keine Moglichkeit
nachzuschlagen. Dazu wiirden sie sich eine Art Willkommensmappe wiinschen, wo sie alle
wichtigen Informationen beisammenhaben: Etwa, wie melde ich mich krank, wie ist da die
richtige Vorgehensweise? Kleine Sachen, die bisher nirgendwo festgehalten sind.

Ein anderes Beispiel: Azubis werden nach Ablauf einer bestimmten Station vom Unterneh-
men beurteilt, und dabei wiirden sie gern Feedback zuriickgeben und sagen, was lief eigentlich
in dieser Station gut, und was hétte dort besser laufen konnen.

Noch ein Thema ist die Vernetzung von Azubis. Es ist wichtig, dass sie auch jahrgangsiiber-
greifend in Verbindung kommen, sich austauschen kénnen. Diese kleinen Ansitze sind leicht

umsetzbar und sehr hilfreich fir die Unternehmen.

Welche digitalen Werkzeuge werden von Thnen vorgeschlagen um genau diese analogen
Probleme digital l16sen?

Anna Mikheeva: In der Tat ist oft beides moglich beziehungsweise kann gut verbunden wer-
den. Zum Beispiel, so eine Art Willkommensmappe gibt es analog, aber sie ist natiirlich nicht
handgeschrieben. Irgendwo ist sie also digital vorhanden und wurde ausgedruckt. Das heif3t, sie
existiert bereits digital, aber ist vielleicht nicht fiir alle zugénglich. Dann ist die Frage, warum
eigentlich nicht? So schnell sind wir in der Beratung der Unternehmen beim Thema »Wissens-

management«. Wie wird das Wissen im Unternehmen verbreitet, gibt es einen Datenserver, auf
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den jeder Zugriff hat und so eine Information fiir sich finden kann? Natiirlich schlief3t dies das
Analoge nicht aus, und wir sind auch nicht der Meinung, dass nur digital die einzig richtige
Losung oder der bessere Weg ist. Uns geht es darum, nicht irgendeine Pauschallosung anzubie-
ten oder fiir irgendwelche Tools zu werben, sondern zu schauen, was braucht ein Unternehmen
ganz individuell, um die Arbeitsprozesse zeitgemaf3 zu verbessern.

Fiir unsere Beratung ist vor allem wichtig, dass es tatsdchlich um diese Verdnderung der
Haltung geht. Ich als Ausbilderin oder Ausbilder gehe davon weg, ein bestimmtes Ergebnis und
eine bestimmte Schrittfolge dahin von Azubis zu erwarten, und sie noch dafiir zu bestrafen,
wenn sie einen alternativen Weg gegangen sind und etwas anderes ausprobiert haben. Mei-
ne neue Haltung wire dann, jemanden individuell auf dem Weg zu begleiten und Freirdume
fiir unterschiedliche Herangehensweisen und fiir unterschiedliche Losungsversuche zu lassen.
Wenn dann im Endeffekt die Losung passt, aber der Weg dahin irgendwie anders war, dann
ist es auch gut.

Noch eine Frage zum eingangs erwdhnten Projekt zur digitalen Kompetenz: Was waren
dabei die zentralen Kompetenzbereiche? Was ist denn digitale Kompetenz, was steckt da
drin?

Anna Mikheeva: Ja, das ist interessant! In dem Projekt wurde eine umfangreiche Literaturstudie
durchgefiihrt, Expertinnen und Experten zu den zentralen Anforderungen in unterschiedli-
chen Berufsfeldern befragt, und dabei kam heraus, dass es nicht die digitale Kompetenz gibt,
sondern zentrale Kompetenzen fiir Handlungsfihigkeit in der digitalisierten Arbeitswelt.

Wichtig ist nachvollziehen zu konnen, welche Herausforderungen die Digitalisierung in
meinem Beruf mit sich bringt. Dartiber hinaus geht es um Kompetenzen, die im digitalen
Zeitalter immer wichtiger werden, ndmlich die sozialen und personalen Kompetenzen. Um ein
paar davon zu nennen: Kommunikationsfihigkeit, Kooperationsfahigkeit, kritisches Denken,
Verantwortungsbewusstsein, Abstraktionsfihigkeit, Problemlosefahigkeit und so weiter. Dies
sind alles Kompetenzen, die mir helfen werden, unter sich veraindernden Umstanden trotzdem
handlungsfihig zu bleiben. Zum Beispiel also, sich neu orientieren zu konnen, wenn sich der
eigene Beruf verandert hat. Immer wieder lernen wollen, auch sich selbstorganisiert Wissen
aneignen konnen. Das alles gehort dazu. In dem Projekt ist ein Modell mit fiinf Bausteinen
entstanden, das das zentrale Wissen und Kénnen im digitalen Zeitalter beschreibt. Dies sind die
Grundlagen der Digitalisierung, Lernen und Arbeiten in der digitalen Welt, IKT-Kompetenz,
also Umgang mit Hardware und Software, Umgang mit Daten und zuletzt mit Systemen und
Prozessen.

Das heifdt gerade nicht, dass alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in der Zukunft
unbedingt eine Programmiersprache lernen miissen. Viele denken bei digitaler Kompetenz
gerade an Software-Schreiben oder die Programmierung von Apps. Es geht aber nicht darum.
Vielmehr ist es von Bedeutung, sich auf Verdnderungen einlassen zu konnen und dann, wenn
solche Herausforderungen tatsichlich auf mich zukommen, diese kreativ und eigenverantwort-

lich zu meistern.
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Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Anna Mikheeva fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut
fir Berufsbildungsforschung (6ibf) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsin-
formation des AMS Osterreich. s

Anna Mikheeva ist Projektreferentin bei der k.o.s GmbH (www.kos-qualitaet.de) in Berlin.

Anna Mikheeva
k.0.s GmbH

Am Sudhaus 2, 12053 Berlin
Tel.: +49 30 2887565-10, E-Mail: info@kos-qualitaet.de, Internet: www.kos-qualitaet.de
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Nikolaus Panzera (Interview) — AMS info 459, 2019

»Jede neue U-Bahn-Linie, die heute in Betrieb
geht, ist normalerweise vollautomatisch«

Nikolaus Panzera, betrieblicher Projektleiter der geplanten
U-Bahnlinie U5, uber die Motive und Vorteile der vollauto-
matischen U-Bahn, Vorbilder aus anderen Stadten und
sich verandernde Berufsbilder im U-Bahnbetrieb

New-Skills-Gesprache des AMS (30) — www.ams.at/newskills

»Das Schwierige war zu erkennen, worin der Zweck besteht, die U-Bahn zu automatisieren.
Ziel ist es, den U-Bahnbetrieb flexibler zu gestalten und das Berufsbild des Fahrpersonals durch
abwechslungsreichere, kundInnennéhere Titigkeit aufzuwerten«, sagt Nikolaus Panzera tiber
die Beweggriinde, die geplante Us vollautomatisch zu betreiben. Auf Grundlage einer Mach-
barkeitsstudie haben sein Team bei den Wiener Linien und er festgestellt, dass der Zeitpunkt
fiir den Schritt zum automatischen Betrieb der richtige sei, ohne dass dafiir Personal eingespart
wird. Andern werden sich die Berufsbilder und Titigkeiten im U-Bahnbetrieb, zum Teil wer-
den starker kommunikative Anforderungen gestellt. Panzera, der als betrieblicher Projektleiter
eng mit der technischen Abteilung zusammenarbeitet, spricht im Interview iiber bevorstehende
Herausforderungen, die Perspektive der Fahrgaste sowie tiber den bevorstehenden Wandel von
Schichtmodellen und Jobprofilen im U-Bahnbetrieb der Wiener Linien.

Welche Verianderungen sind mit der neuen selbstfahrenden Us verbunden?

Nikolaus Panzera: Fiir den Fahrgast entsteht eigentlich keine Verdnderung. Die auffilligste Ver-
anderung wird jene sein, dass der Bahnsteig anders aussehen wird. Wir haben uns dafiir ent-
schieden, Bahnsteigtiiren einzubauen, das heifit, es gibt Glasschiebetiiren, die am Bahnsteig fix
verbaut sind. Technisch gesprochen gibt es dadurch eine physische Barriere, es kann nichts und
niemand auf die Gleise fallen. Weniger augenscheinlich wird die Tatsache sein, dass vorne im
U-Bahnzug niemand mehr sitzen wird. Aber da die meisten Fahrgiste nicht oft nachschauen,
wer gerade die U-Bahn fihrt, macht es fiir sie keinen Unterschied, weil ja normalerweise kaum

Kontakt zum Fahrpersonal besteht.

Welche Vorbilder aus anderen Stddten gibt es fiir die neue Us?
Nikolaus Panzera: Die Wiener Linien sind tiber die »Union Internationale des Transports
Publics« (UITP), einer internationalen Vereinigung fiir Transport, weltweit gut vernetzt. So

konnten wir uns im Rahmen der Machbarkeitsstudie fiir die Us selbstfahrende Systeme in
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Paris, Barcelona und spiter auch in Kopenhagen ansehen. Wir haben auch mit Kollegen und
Kolleginnen aus Mailand und Niirnberg gesprochen. In diesen Stidten werden durchaus un-
terschiedliche U-Bahnsysteme genutzt. In Paris konnten wir sehen, wie zwei sehr hochbelastete
Linien automatisch gefithrt werden. Da fahrt alle eineinhalb bis zwei Minuten eine U-Bahn.
Und das funktioniert. Wir haben uns von allen Betreibern Anregungen geholt und erfahren,
welche Probleme auftreten konnen und welche Losungsansitze es dafiir gibt. Den meisten
Austausch hatten wir mit der Stadt Barcelona, mit der die Stadt Wien auch ein »Memorandum
of Understanding« zur Zusammenarbeit hat. Jede neue U-Bahn-Linie, die heute in Betrieb
geht, ist normalerweise vollautomatisch. Vor siebzig, achtzig Jahren ist auch in jedem Lift eine
Person gestanden und hat gefragt, wo es hingehen darf. Wenn man so will, ist die U-Bahn wie

ein horizontaler Aufzug.

Auf welche besonderen Herausforderungen sind Sie in Threr Machbarkeitsstudie zur Us
gestoflen?

Nikolaus Panzera: Das Schwierige war zu erkennen, worin der Zweck besteht, die U-Bahn
zu automatisieren. Aus der Motivation heraus, dass man Personal einsparen wiirde, kann
man dieses Projekt nicht durchziehen. Ganz im Gegenteil: Man benétigt in etwa genauso
viel Personal wie in der personengesteuerten U-Bahn. Unsere Motivation liegt darin, das
System flexibler zu machen. Im Regelfall wie auch im Storfall. Wenn wir Sekunden einsparen
konnen, ist das gut, wenn wir Minuten einsparen konnen, ist es noch besser. Wir werden die
Geschwindigkeit nicht erhéhen, weil die Wiener U-Bahn schon sehr schnell unterwegs ist. Es
wird natiirlich ein gewisses Geld in die Hand genommen werden miissen, dass Bahnsteigtii-
ren installiert werden. Diesen Aufwand habe ich nicht, wenn ich ein konventionelles System
baue. Dafiir gewinnen wir Stabilitdt und Flexibilitdt. In Anbetracht der Tatsache, dass die
Fahrgastzahlen steigen, ist es wichtig, flexibel auf Situationen reagieren zu konnen, so etwa
wenn ein Fahrgast erkrankt und die U-Bahn dadurch zum Stehen kommt. Wir miissen immer
auf solche Notfille und Storszenarien vorbereitet sein. Und hier bringt das vollautomatische

System enorme Vorteile.

Wie wird die Startphase der Us aussehen?

Nikolaus Panzera: So ein System ist derart komplex, dass es nicht wie eine Modelleisenbahn
einfach auf die Gleise gestellt werden kann und dann funktioniert. Bevor zum ersten Mal ein
Fahrgast in den Zug einsteigen darf, findet ein langwieriger Prozess statt. In einen Zug passen
fast tausend Personen, und dementsprechend sicher muss die Zugfahrt sein. Dieser Prozess ist
auch behordlich begleitet, das heifit, die U-Bahn wird sozusagen langsam hochgefahren. Und
darin liegt der Vorteil der kurzen Linienldnge der Us. Viele fragen: »Warum macht man die
Linie nicht gleich langer?« Nach aktuellem Stand wird die Us im Jahr 2025 geriistet sein, um
vom Frankhplatz bis zum Karlsplatz vollautomatisch in Betrieb gehen zu konnen. Grundsatz-
lich wird das System der Us dennoch so ausgerichtet sein, dass es unbegleitet fahren kann. In

London zum Beispiel ist auf den so genannten »Dockland-Light-Railway«-Ziigen notwendiger-
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weise ein Zugbegleiter, der »Train Attendee«, anwesend, der in der Station die Tiiren schliefit,
worauthin der Zug von alleine weiterfihrt. Das ist also ein automatischer, aber begleiteter Be-
trieb. Wir sind zu der Erkenntnis gelangt, dass wir diesen Zwischenschritt zur Vollautomati-
sierung tiberspringen sollten, da er keinen Mehrwert bringt, weil es schon automatische Ziige

und Bahnsteigtiiren gibt.

Ist es geplant, alle anderen U-Bahnen ebenfalls zu automatisieren?

Nikolaus Panzera: Alle dreifig bis vierzig Jahre sind alle Komponenten einer Eisenbahnstre-
cke auszutauschen. Der langfristige Plan ist, die Ziige bei der nachsten Erneuerung auf den
neuesten Stand zu bringen. Dadurch, dass die Fahrgastzahlen steigen, werden wir mittelfristig
auch das Aufkommen an den Bahnsteigen in den U-Bahnstationen priifen, und dann wére es
moglich, dass wir im konventionellen U-Bahnbetrieb eine Bahnsteigtiir einrichten, um mehr
Sicherheit und mehr Platz schaffen zu kénnen.

Was wird sich beziiglich der Barrierefreiheit andern?

Nikolaus Panzera: Die Ziige werden so wie die neuen konventionellen Ziige auch Rampen zum
Einsteigen haben, und es wird natiirlich Aufziige geben. Ansonsten dndert sich mit der neuen
Us nichts. Als Vorteil der Entwicklung des Berufsbildes sehe ich, dass das Personal, das in den
Stationen oder im Zug anwesend ist, den Personen, die beim Einsteigen Hilfe benétigen, helfen

wird konnen.

Wie wird sich das Berufsbild der U-BahnfahrerInnen verdndern?

Nikolaus Panzera: Es wird nicht mehr das Profil eines Fahrers und einer Fahrerin, sondern eher
das eines Systembetreuers beziehungsweise -betreuerin sein. Einen richtigen Namen haben wir
dafiir noch nicht gefunden. Diese Personalie wird vielfaltige Aufgaben haben. Die Fahrer und
Fahrerinnen befinden sich nicht die ganze Zeit in den Ziigen, sondern werden auch Routine-
tatigkeiten in den Stationen durchfithren und iiberpriifen, ob die Anlagen in Ordnung sind.
Ebenso werden sie im Fahrgastraum Kontrollgdnge durchfithren. Das Personal ist dann im

Gegensatz zu bisher sichtbar und kann angesprochen werden, wenn Hilfe benétigt wird.

Das wiirde dann einer zum Teil kommunikativen Tétigkeit entsprechen.

Nikolaus Panzera: Ja, wenn Hilfe notwendig ist, wére das der Sinn. Nachdem heute viel tiber
Computer lauft und automatisiert wird, fehlt oft die menschliche Komponente. Es ist ein scho-
nes Zitat, das ich in Barcelona aufgeschnappt habe: »Driverless doesn’t mean humanless.« Von
unserem Kooperationspartner in Barcelona wissen wir, wie zufrieden die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter dort mit ihren Tdtigkeiten auf der vollautomatischen Linie sind. Sie besitzen
dort mehr Gestaltungsmoglichkeit fiir ihren Arbeitsalltag. Es kann auch vorkommen, dass das
System menschliche Eingriffe benotigt, und deswegen brauchen wir in regelmaf3igen Abstédn-
den auf der Strecke verteilt Betriebspersonal, das eingreifen kann, etwa wenn eine Tiir nicht

funktioniert.
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Wie verdndern sich die Anforderungen an das zukiinftige Profil der U-BahnfahrerInnen?

Nikolaus Panzera: U-Bahnfahren ist eine angelernte Tétigkeit. Wenn man einen Pflichtschul-
abschluss hat, erhélt man bei uns eine umfangreiche Ausbildung, und nach drei Monaten weif3
man, wie eine U-Bahn fihrt. Fiir eine vollautomatische U-Bahn muss das Ausbildungslevel
héher sein, hier erwarten wir noch mehr Gesamtverstandnis des Systems. Wir stehen jetzt vor
der Herausforderung, das Personal durch Training und Weiterbildung intensiver betreuen zu
miissen. Solche vollautomatischen Systeme sind relativ stabil, aber wenn eine seltene Stérung
auftritt, kann es sein, dass sie relativ grofle Auswirkungen hat. Die derzeitigen U-Bahnfahrer
und U-Bahnfahrerinnen kennen sich natiirlich bestens mit den Bedienungsschaltern aus. In
der vollautomatischen U-Bahn wird das Personal nicht so oft selbst fahren, daher wird es in-
tensiveres Training benotigen. Wenn ich etwas selten mache, dann kann ich es nicht so gut.
Das heif$t, man muss bei einer vollautomatischen U-Bahn noch mehr als bisher darauf schauen,
die Entstorszenarien regelmaflig zu trainieren. U-Bahnfahrer und U-Bahnfahrerinnen miissen
derzeit einmal im Jahr in eine Wiederholungsschule, hier werden zum Beispiel am Simulator

Storungen nachgespielt.

In den so genannten »Leitstellen« wird der U-Bahn-Betrieb iiberwacht. Was wird sich hier
indern?

Nikolaus Panzera: Die Anzahl der notwendigen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fiir die Leit-
stellen wird in der Us hoher sein als in den bisherigen U-Bahnen, weil das Leitstellenpersonal
einige Aufgaben, so etwa die Stérungsbehebung, tibernehmen miissen wird, die sonst das Fahr-

personal tibernimmt. Dort werden die Aufgaben also auch vielschichtiger und komplexer sein.

Was wird vom Personal in den Leitstellen erwartet?

Nikolaus Panzera: Die Aufgaben bleiben dhnlich, aber es kommen noch ein paar dazu. Wir
haben das noch nicht im Detail ausgearbeitet, aber wir wiinschen uns jemanden, der am besten
eine technische Grundausbildung beziehungsweise ein technisches Verstindnis fiir komplexe
Zusammenhdnge besitzt. Man muss den Bahnbetrieb verstehen, und dann kann man auch ler-
nen, welche Auswirkungen verschiedene Titigkeiten im U-Bahnbetrieb haben. Das Aufgaben-
gebiet ist nicht nur komplex, sondern auch abstrakt, weil man in der Leitstelle den U-Bahnzug
gar nicht sieht. Und auch die Leitstellen werden sich zukiinftig mehr mit dem Kundenkontakt
beschiftigen. Die Durchsagen zu Stérungen zum Beispiel, die bislang auch von U-Bahnfahrern
oder U-Bahnfahrerinnen gemacht wurden, kénnen zwar bis zu einem gewissen Grad automa-

tisiert werden, in manchen Situationen miissen aber die Leitstellen einschreiten.

Wie verdndern sich Arbeitszeitmodelle und Beschéftigungsverhiltnisse?

Nikolaus Panzera: Beschiftigungsverhaltnisse werden sich nicht verdndern. Das Arbeitszeit-
modell ist eine spannende Sache. Die Arbeitszeit des U-Bahnfahrers ist eng mit dem Fahrplan
der Ziige verkniipft. Wenn zum Beispiel um 4:58 Uhr die erste U-Bahn fihrt, dann beginnt der

Dienst des Fahrers oder der Fahrerin genau zu dieser Zeit. Die U-Bahnpléne sind auf zwanzig
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Sekunden genau beschrieben. Auch bei der vollautomatischen U-Bahn muss jemand zeitgleich
mit dem ersten Zug anwesend sein, die Schichtmodelle werden aber vorhersehbarer. Ich kann
in der Gestaltung der Dienstschichten frei wahlen, wann die Ablose stattfindet. Das wird sinn-
voller Weise dann sein, wenn zum Beispiel eine Normalarbeitszeit von acht Stunden zu Ende
geht. Heute ist das noch fahrplanorientiert, denn eine Dienstschicht dauert nicht genau acht
Stunden. Es wird zwar weiterhin auch die Nacht-U-Bahn betreut werden, aber die Schichten
werden zum Vorteil des Personals besser planbar. Der Beruf kann aber auch anstrengend sein.
Besonders bei jiingeren Menschen am Arbeitsmarkt heifit es ja, dass sie oft weniger und flexib-
ler arbeiten mochten. Gerade solchen Menschen kann man mit dem neuen Schichtmodell des

autonomen Betriebes attraktivere Bedingungen bieten.

Gibt es andere Berufsgruppen im Bereich der U-Bahn, die von Verianderungen durch die
automatisierte Us betroffen sind?

Nikolaus Panzera: Es wird mehr spezialisiertes Personal in der Technik gebraucht, zum Beispiel
in der Mechatronik. Eine Bahnsteigwand, das sind hundertzehn bis hundertzwanzig Meter
Glaswand, besteht zu einem Grof3teil aus Metall und Glas, aber auch aus komplexer Elektronik,

die sehr haltbar sein muss. Das schafft auch Arbeitsplatze.

Auch die selbstfahrenden Busse werden bei den Wiener Linien derzeit geprobt. Welche
Unterschiede bestehen hier zur U-Bahn?

Nikolaus Panzera: Es ist extrem komplex, ein selbstfahrendes Fahrzeug im Straflenverkehr zu
bewegen. Das Schone an der U-Bahn ist, dass sie ein abgeschlossenes System ist. Daher miissen

wir uns nicht mit Passanten, Passantinnen und anderen Fahrzeugen auseinandersetzen.

Wie sieht es mit dem Anteil an Frauen bei den Wiener Linien aus?

Nikolaus Panzera: Es ist kein Geheimnis, dass technische Berufe und die Berufe bei uns im
Fahrbetrieb mannerdominiert sind. Bei uns im U-Bahn- und Stralenbahnbetrieb arbeiten viele
Frauen. Die Wiener Linien bemiihen sich darum, Frauen in der Technik zu férdern, und die
Anzahl an interessierten Frauen steigt stetig an, auch die der Teamleiterinnen und Frauen in

Fithrungsfunktionen.

Wie hat sich die Kommunikation bei den Wiener Linien durch die Digitalisierung verandert?
Nikolaus Panzera: Sie verdndert sich gerade erst. Bei Verkehrsbetrieben kommen solche Ver-
anderungen meistens spéter an als in anderen Bereichen, weil es in komplexen Systemen nicht
so einfach ist, Dinge auszuwechseln. Eine U-Bahn hat zum Beispiel ein bestimmtes Funkge-
rat mit einer bestimmten Lebensdauer eingebaut, und das lisst sich nicht so leicht ersetzen,
obwohl natiirlich Digitalfunk State-of-the-Art ist. Mittlerweile hat jeder, der es braucht, ein
Smartphone fiir den Dienst. Es wire zu iiberlegen, ob wir nicht jedem Mitarbeiter und jeder
Mitarbeiterin ein solches in die Hand driicken, um ihnen mehrere Wege der Kommunikation

zu ermoglichen. Jingere Generationen sind es zum Teil nicht gewohnt, zum Telefonhérer zu

183



Die New-Skills-Gesprache des AMS Osterreich (2017-2020) AMS report 142/143

greifen. Wenn sich jemand leichter tut, einen Urlaubstermin {iber eine App abzuwickeln, dann

soll das auch funktionieren.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Nikolaus Panzera fithrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungs-
forschung der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Be-
rufsinformation des AMS Osterreich. s

Nikolaus Panzera - Werdegang: Hohere Technische Lehranstalt (HTL) fiir Maschinenbau und Fahr-
zeugtechnik, OAMTC, Buslenker bei den Wiener Linien, Studium Eisenbahninfrastrukturtechnik an
der Fachhochschule Sankt Pélten, Referent U-Bahn Wien, betrieblicher Projektleiter Us.

DI Nikolaus Panzera
Wiener Linien

ErdbergstraBe 202, 1030 Wien
E-Mail: nikolaus.panzera@wienerlinien.at, Internet: www.wienerlinien.at
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Klaus Hochreiter (Interview) — AMS info 460, 2019

»Das DreilRig-Stunden-Modell
ist nicht nur gut far unsere Mitarbeiter,
sondern auch fur unsere Kunden«

Klaus Hochreiter, Geschaftsfuhrer von eMagnetix,
Uber den Wandel der Arbeitskultur und die Einfihrung
der DreifRig-Stunden-Woche im eigenen Unternehmen

New-Skills-Gesprache des AMS (31) — www.ams.at/newskills

»Bei uns arbeiten die Mitarbeiter im Sinne der Kunden eigenverantwortlich«, sagt Klaus Hoch-
reiter Uiber die Arbeitsweise in seinem Unternehmen eMagnetix, das Online-Marketing be-
treibt. Als Geschiftsfithrer und Gesellschafter hat er aufgrund eines Personalengpasses 2015
begonnen, Arbeitskultur und Arbeitsbedingungen in Zusammenarbeit mit seinem Unterneh-
mensteam zu erneuern.

Unter dem Titel »#30sindgenug« hat eMagnetix im Jahr 2018 die wochentliche Kernarbeits-
zeit mit Hilfe von digitalen Tools auf dreif$ig Stunden reduziert und eine Medienkampagne
gestartet. Mittlerweile haben sich Mitarbeiteranzahl und Umsitze vervielfacht, die Er6ffnung
neuer Standorte stehen bevor. Im Gespréch spricht Hochreiter tiber die Planung und Umset-
zung der Dreiflig-Stunden-Woche, die Erwartungen junger Menschen an die Arbeitswelt und

den Einsatz einer Sanduhr bei Besprechungsterminen.

Beschreiben Sie bitte kurz das Geschiftsfeld Thres Unternehmens ...

Klaus Hochreiter: Unser Geschiftsbereich ist Online-Marketing beziehungsweise digitales Mar-
keting. Wir gestalten keine Websites, sondern unsere Aufgabe besteht darin, tiber verschiedene
Online-Kanile unseren Kunden mehr Besucher und mehr Umsatz zu bringen. Am Beginn
steht dabei meist ein fundiertes Konzept, das entsprechend den Zielen und der Rahmenbedin-
gungen des Kunden individuell erarbeitet wird. Wir arbeiten Business-to-Business und setzen
Mafinahmen wie Suchmaschinenmarketing und entwickeln Kampagnen iiber Social-Media-
Kanile wie Facebook und Instagram. Weiters sind wir auch viel im Content-Bereich titig. Das
heif3t, wir erstellen Inhalte fiir unsere Kunden, so zum Beispiel in Form von Texten, Grafiken
bis hin zu Videos. Wir machen auch Influencer-Marketing-Kampagnen. Heutzutage gibt es in
vielen Unternehmen vor allem zwei Probleme: Entweder wiinschen sie sich mehr Umsatz oder
- in Zeiten des Fachkriftemangels - mehr Mitarbeiter. Daher haben wir ein eigenes Produkt
geschaffen. Es nennt sich »Digitales Headhunting«. So versuchen wir, unseren Kunden damit

Zugang zu Interessenten fiir ihre offenen Stellen zu verschaffen.

185



Die New-Skills-Gesprache des AMS Osterreich (2017-2020) AMS report 142/143

Wie genau funktioniert das?

Klaus Hochreiter: Das funktioniert dhnlich wie unser Online-Marketing. Wir suchen iiber ver-
schiedene Online-Kanile die entsprechende Zielgruppe und sehen uns an, wo sie sich bewegt,
zum Beispiel eher auf Facebook oder auf LinkedIn. Dann streuen wir dort unsere Werbung und
leiten sie auf von uns gestaltete Zielseiten, so genannte » Landingpages«. Unsere Kunden melden
uns zuriick, dass es iiber Zielseiten viel besser funktioniert als mit herkdémmlichen Inseraten

und Anzeigen auf Karriereportalen. AufSerdem ist es giinstiger.

Aus welchen Branchen stammen Thre Kunden und Kundinnen?

Klaus Hochreiter: Wir haben Kunden in allen Branchen. Wir haben uns nicht auf eine Branche
oder eine bestimmte Unternehmensgrofle spezialisiert. Meist beauftragen uns mittlere und
grofe Unternehmen. Wir beraten traditionell viele Betriebe aus dem Tourismus, aber auch aus
der Industrie, dem produzierenden Gewerbe, Handel, E-Commerce. In Summe haben wir in
zehn Jahren dreihundert Kunden aus fiinfzehn Landern betreut. Wir haben auch Kunden aus
Sri Lanka, Mexiko und den USA.

Welche Berufsbilder gibt es in IThrem Unternehmen?

Klaus Hochreiter: Die Fachhochschule Steyr, die FH Hagenberg, die Universitét Linz aber auch
die FH Krems bieten die relevanten Studienrichtungen an, um bei uns im digitalen Marketing
und Online-Marketing arbeiten zu kénnen. Wir suchen Leute, die auch schon Erfahrungen mit

der Praxis in Agenturen und Unternehmen gesammelt haben.

Wie haben sich die Anforderungen an die Kompetenzen in Threm Unternehmen veriandert?
Klaus Hochreiter: Massiv. Unsere Branche ist generell stark im Wandel. Beratung und Stra-
tegiefindung nehmen zu und sind bei uns zu einem Schwerpunkt geworden. Es gibt so
viele verschiedene Online-Marketingmafinahmen, und wir miissen herausfiltern, welche
fiir die Zielsetzung des jeweiligen Kunden passen. Dazu leiten wir auch Workshops. In diese
Richtung entwickelt sich die Branche. Die Umsetzung von Marketingmafinahmen ist nach
wie vor ein Thema, aber immer mehr gestiitzt von digitalen Tools. Das heif3t, man braucht
ein gewisses digitales Know-how dariiber, welche Tools es gibt und wie ich sie verkniipfen

kann.

Sie haben in Threm Unternehmen flichendeckend die Dreiflig-Stunden-Woche bei Voll-
zeitgehalt eingefiihrt. Wie sind Sie auf die Idee gekommen?

Klaus Hochreiter: Die Ursache liegt drei, vier Jahre zuriick. Unser Unternehmen war klein
und tiberschaubar, verfiigte tiber eine gute Auftragslage, tat sich aber schwer, neue Mitar-
beiter zu finden. Daher mussten wir unsere Bestandskunden bei neuen Auftragen teilweise
bis zu sechs Monate vertrosten, und bestehende Mitarbeiter mussten dann mehr Auftrige
iibernehmen. Das hat dann teilweise zu Uberstunden gefiithrt. Die Kunden waren nicht mehr

zufrieden, weil es zu lange gedauert hat, die Mitarbeiter, weil sie zu viel Arbeit hatten. Wir
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konnten aus Unternehmenssicht damit nicht mehr zufrieden sein, weil das in eine Sackgasse
gefithrt hitte. Der Knackpunkt war dann eine Stellenausschreibung fiir eine Tétigkeit als
Projektmanager im Jahr 2015, fiir die wir in mehreren Wochen keine einzige Bewerbung
erhielten. Wir haben anschlieflend das Gehalt testweise deutlich iiber den Branchenschnitt
gehoben, das hat aber nichts gebracht. Ab diesem Zeitpunkt haben wir gewusst, dass wir

etwas verandern miissen.

Welche Verinderungen haben Sie dann umgesetzt?

Klaus Hochreiter: Wir waren damals und sind heute noch ein altersméaf3ig junges Unterneh-
men, das Durchschnittsalter liegt bei circa achtundzwanzig bis neunundzwanzig Jahren. Ich
habe daher versucht herauszufinden, welche Erwartungen die jiingeren Generationen - die
hauptsichliche Zielgruppe unserer Bewerber - an einen Job haben, also welche Arbeitsbe-
dingungen und Beschiftigungsverhaltnisse sie sich wiinschen. Ich habe mir dann zur Inspi-
ration viele Beispiele aus der ganzen Welt angesehen, etwa aus dem Silicon Valley, das ja als
Vorreiter der modernen Arbeitswelt gilt. Wir sind spéter auf schwedische Experimente zur
Arbeitszeitverkiirzung gestoflen. Die Skandinavier sind uns da einige Schritte voraus. Wir
haben uns die Versuche ndher angeschaut, in manchen Unternehmen hat es funktioniert,
etwa im Toyota-Werk. In einem Pflegeheim in Goteborg ist die Arbeitszeitverkiirzung wieder
eingestellt worden, weil sie mehr Kosten verursacht hat. Wir sind dann auf eine mit uns ver-
gleichbare schwedische Agentur gestofien. Die haben zu fiinft ein Unternehmen gegriindet und
gleich die Dreiflig-Stunden-Woche eingefiihrt. Ich habe mich dann mit diesem Unternehmen
in Verbindung gesetzt und ausgetauscht. Aus diesen Recherchen ist die Idee geboren, eine
neue Work-Life-Balance zu etablieren. Das gilt vor allem fiir die jungen Mitarbeiter, die sich
auch abseits des Jobs verwirklichen méchten und eine gewisse Zeit fiir Hobbys benétigen und
mit Sicherheit keine All-in-Vertrige haben wollen. Wir haben deshalb die Dreiflig-Stunden-
Woche bei gleichem Gehalt eingefithrt. Der Punkt mit dem Gehalt ist uns ganz wichtig, weil
wir nicht wollen, dass sich unsere Leute Zweitjobs suchen. Und warum genau dreiflig Stunden?
In Osterreich arbeiten die Menschen durchschnittlich circa einundvierzig Stunden, wihrend
die Wunscharbeitszeit einer Befragung zu Folge bei einunddreiflig Stunden liegt. Auflerdem
ist auch die soziale Interaktion bei dreilig Stunden pro Woche noch gut umsetzbar und inte-

grierbar, was uns ebenfalls sehr wichtig ist.

Wie ist die Umstellung dann abgelaufen?

Klaus Hochreiter: Wir haben unsere Ideen intern vorgestellt und im Betrieb gemeinsam iiber-
legt, wie wir sie realisieren konnen. Wir haben die Einfithrung der Dreiflig-Stunden-Woche
iber zwei, drei Jahre geplant sowie getestet und dafiir alle Mitarbeiter ins Boot geholt: Sie haben
mitgestaltet und selbst Vorschlage geliefert, wo und wie Verbesserungen maoglich wéren. Ers-
tens haben wir das Zeitmanagement thematisiert: Wo kénnen wir Zeit einsparen und effizienter
arbeiten? Interne Termine haben wir reorganisiert, das sind Zeitfresser. Das zweite Thema war

die Digitalisierung und Technik. Wir hitten es nie geschaftt, dieselbe Arbeit in weniger Zeit
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nur mit effizienterer Arbeitsweise zu erledigen. Das geht sich nicht aus. Wir haben geschaut, wo
wir Arbeitsabldufe automatisieren konnen. Es ging aber auch darum, Fehler zu reduzieren. Ein
konkretes Beispiel ist der Wochenbericht. Der ist jeden Montag gemacht worden, da wurden
Zahlen aus verschiedenen Quellen hdndisch zusammengesucht und eingetippt. Das war sehr
fehleranfillig, etwa wenn man den falschen Zeitraum eingestellt oder eine falsche Zahl eingege-
ben hat. Auflerdem war es keine spannende Aufgabe. Den Wochenbericht haben wir mit Hilfe
verschiedener, bereits bestehender Tools vollautomatisiert erstellt. Wir haben einige solcher
Standardprozesse mit Hilfe unserer Technik im Haus digitalisiert und uns einige Stunden Zeit
eingespart, die wir fiir unsere Kunden nutzen kdnnen. Damals haben wir Mafinahmen getitigt,
um die Grundstruktur mit den Tools zu optimieren. Aber das Ganze ist ein laufender Prozess,

der noch nicht abgeschlossen ist.

Welche Moglichkeiten und Grenzen sehen Sie bei der Digitalisierung und Automatisierung?
Klaus Hochreiter: Die wenigsten wissen, was das Thema »Digitalisierung« konkret bedeutet.
Die meisten haben Angst davor, dass Arbeitsplitze verloren gehen. Ich sehe ganz im Gegenteil
eine riesige Chance, unsere Arbeitsweise zu verandern. Was kann denn ein Tool? Es kann die
Standard- und Routineaufgaben tibernehmen. Was kann das Tool nicht? Unsere Denkaufgaben
und kreativen Prozesse werden sie sicher nicht so rasch iibernehmen kénnen. Wir kénnen uns
darauf konzentrieren, was der Mensch gut kann und die Maschine nicht, und den Rest lassen
wir uns von der Maschine unterstiitzen. Unser Team wichst derzeit stark, das heif3t, wir miissen

das Modell der »Dreiflig Stunden« stindig auf neue Mitarbeiter anpassen.

Wie hat sich die interne Kommunikation durch neue Tools veréndert?

Klaus Hochreiter: Wir sind gerade dabei, neue Standorte in Linz und Wien zu er6ffnen. Daher
ist bei uns die digitale Kommunikation auf Entfernungen ein grofleres Thema geworden. In
der Videotelefonie gibt es spannende technische Méglichkeiten mit interaktiven Bildschirmen
und Touchscreens, mit denen man Daten verschieben kann. Genau solche Tools denken wir
an, zum Teil auch als Ersatz fir den internen E-Mail-Verkehr. Denn Mitarbeiter erhalten viele
E-Mails als Kopie, die nicht immer interessant fiir sie sind. In manchen Fllen sind hier andere

Kommunikationskanile sinnvoller.

Haben sich auch Dauer und Organisation von Teambesprechungen veréndert?

Klaus Hochreiter: Bislang sah ein typischer Tagesablauf so aus: Man kommt um acht Uhr
ins Biiro, verrichtet eine Tétigkeit am Computer und hat von neun bis zehn Uhr die erste
Besprechung. Anschlieflend geht man wieder zuriick zum Arbeitsplatz, bis eine halbe Stunde
spater die nachste Abstimmung mit Kollegen folgt. Mit diesen stindigen Unterbrechungen
geht es den ganzen Tag weiter. Es gibt eine Studie, die besagt, dass man fiinfzehn Minuten
Zeit benétigt, um sich in ein Thema wieder richtig einzuarbeiten. Wir haben deshalb unsere
Terminkalender neu strukturiert, die Besprechungstermine reduziert und unterbrechungs-

freie Zeitraume geschaffen, damit wir konzentrierter arbeiten konnen. Die unterbrechungs-
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freie Zeit bezieht sich auf interne Termine, an denen mehr als zwei Personen beteiligt sind.
Wenn zwei Personen eine schnelle und wichtige Abstimmung benétigen, dann miissen sie das
weiterhin machen kénnen. In bestimmten Zeitrdumen finden grofle interne Besprechungen
statt, in anderen nicht. Auflerdem gestalten wir die internen Termine zielgerichteter. Wenn
ein Termin angesetzt wird, muss eine klare Agenda vorbereitet werden, und es muss ein klares
Ziel geben. Zusitzlich haben wir eine Sanduhr, die eine halbe Stunde lauft. Das heif3t nicht,
dass eine Besprechung nur eine halbe Stunde dauern darf, manchmal benétigt man mehr
Zeit. Die Sanduhr soll daran erinnern, dass bereits eine halbe Stunde vorbei ist. Bei vielen
internen Besprechungen schweifen wir hdufig vom Thema ab oder fithren Small-Talk, weshalb
der Termin dann oft die doppelte Zeit beansprucht. Das Ergebnis der Besprechung verbessert
sich dadurch nicht.

Wie hat sich durch die Neuerungen die Kommunikation mit den Kunden veréndert?

Klaus Hochreiter: Die Kernzeit bei uns im Biiro endet um vierzehn Uhr. Unser Office-Telefon
ist danach nicht mehr erreichbar, das bedeutet aber nicht, dass man sich danach nicht auch mit
Kunden Telefongespréche vereinbaren kann. Das Dreif3ig-Stunden-Modell ist nicht nur gut fiir
unsere Mitarbeiter, sondern auch fiir die Kunden, weil wir dadurch viel mehr Ressourcen und
Qualitét fur die Arbeit mit Kunden zur Verfiigung haben als frither. In der Kommunikation hat
sich aber grundsitzlich wenig verandert: Wie und wo sie stattfindet, liegt in der Verantwortung

des zustdndigen Mitarbeiters.

Wie haben Thre KundInnen auf die Einfithrung der Dreiflig-Stunden-Woche reagiert?

Klaus Hochreiter: Zu Beginn der Einfithrung hat es wenige Kunden gegeben, die skeptisch
waren. Die meisten Kunden haben von Anfang an verstanden, dass dadurch in der Zusammen-
arbeit keine neuen Probleme entstehen werden. Nach einigen Monaten haben einige Kunden
den Vorteil dieser Mafinahme erkannt. Ein Kunde hat zum Beispiel gemeint: »Ihr macht alles
richtig. Durch die Dreif3ig-Stunden-Woche kriegt ihr die besten Leute. Und ich als Kunde pro-
fitiere von der damit entstandenen Quantitiat und Qualitat der Arbeit.« Genau das war unser

Ziel: Der Mitarbeiter tibertrigt seine Zufriedenheit auf den Kunden.

Wie hat sich das schnelle Wachstum Thres Teams vollzogen?

Klaus Hochreiter: Wir hatten schon damals ein gutes Team, das vorwiegend aus der Region und
dem Bekanntenkreis stammte. Fiir die Anwerbung neuer Mitarbeiter sind wir die Strategie mit
unserer Kampagne »#3osindgenug« gefahren. Gleichzeitig haben wir auch eine Standortstra-
tegie verfolgt. Wenn ich fiir den Anfahrtsweg ins Biiro iiber eine Stunde brauche, dann ver-
pufft der Effekt der Arbeitsverkiirzung. Die Bewerberquote auf einen Job hat sich verzehnfacht.
Fir die Stelle, die Ausgangspunkt fiir die Dreif$ig-Stunden-Kampagne war, hatten wir damals
keinen einzigen Bewerber. Vor kurzem hatten wir wieder eine Ausschreibung fiir eine solche
Stelle und bekamen diesmal fiinfundsiebzig Bewerbungen und das, obwohl wir Berufserfah-

rung vorausgesetzt hatten. Nicht nur unsere Mitarbeiteranzahl, sondern auch unser Umsatz ist
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angestiegen. Wir haben weiterhin grofle Ziele und mdchten in den néichsten fiinf Jahren auf
bis zu hundert Mitarbeiter anwachsen. Unsere neue Herausforderung nach der Umstellung auf
die Dreiflig-Stunden-Woche besteht nun darin, das Wachstum zu bewaltigen. Frither hatten
wir im Projektmanagement nur zwei Personen, wire uns damals einer der beiden ausgefallen,
wire das ein massives Problem gewesen. Wir haben diese Ebene auf sieben bis acht Personen
vergroflert. Eine dieser Personen ist heuer in Karenz und kann das mit gutem Gewissen tun

und wieder zuriickkehren, weil wir das auffangen konnen.

Welche Zielgruppe sprechen Sie mit Thren Stellenausschreibungen an?

Klaus Hochreiter: Die Marketingbranche weist einen hohen Frauenanteil auf, bei uns liegt der
bei circa siebzig Prozent. Zuletzt haben sich allerdings zunehmend erfahrene Manner im Alter
von dreiflig bis vierzig Jahren mit ein oder zwei Kindern beworben. Hier haben sich die Rol-
lenbilder verschoben. Die Jungviter wollen die Rolle der Eltern annehmen, sich um das Kind
zu kitmmern und die Zeit des Heranwachsens mitzuerleben. Vermeiden méchten sie hingegen
All-in-Vertriage mit sechzig bis siebzig Stunden Arbeitszeit. Es gibt eine EU-weite Studie, die
zu dem Ergebnis kam, dass der Wunsch zur Arbeitszeitreduzierung bei Mannern zwischen
dreiffig und vierzig Jahren am Grofiten ist, vermutlich wegen ihrer Kinder. Gleichzeitig arbeiten
Minner in genau diesem Zeitabschnitt am meisten. Hier besteht eine riesige Diskrepanz dessen,

was sich junge Menschen wiinschen und was ihnen geboten wird.

Gibt es in Threm Unternehmen weiterhin die Fiinf-Tage-Woche?

Klaus Hochreiter: Ja, wir haben die Fiinf-Tage-Woche. Ab Janner eréffnen wir den neuen Stand-
ort in Linz. Das Team fiir diesen Standort haben wir schon, einige von ihnen pendeln bis
Janner noch zu uns nach Bad Leonfelden und arbeiten daher in einer Vier-Tage-Woche. Wir
haben also eine Mischung aus beiden Varianten und wollen langfristig eine einheitliche Lésung
schaffen. Wir haben dafiir unsere Mitarbeiter befragt. Ich hatte eigentlich erwartet, dass sich
die meisten fiir vier Tage aussprechen. Dem war nicht so. Viele schitzen ndmlich den kurzen
Tag sehr. Im Winter hat man zum Beispiel noch Tageslicht, wenn man um vierzehn Uhr nach

Hause geht.

Welche Rolle spielt bei eMagnetix das Home-Office?

Klaus Hochreiter: In den USA war das einige Jahre ein riesiger Trend. Der Trend ist mittlerweile
bei uns in Europa und Osterreich angekommen, wihrend sich die USA bereits in eine andere
Richtung entwickeln. Bei eMagnetix gibt es prinzipiell kein Home-Office, unter anderem, weil
das soziale Gefiige darunter leiden wiirde. Aber wenn es bei Einzelnen in Ausnahmefillen Sinn
macht, dann sagen wir nicht Nein. Wir haben dafiir ein Pilotprojekt gestartet: Bei uns arbeitet
ein bekannter Musiker im Unternehmen, und der hat die Stunden reduziert, weil er so viel auf
Tour ist. Er will zwar weiterhin in einem gewissen Ausmaf3 fiir uns arbeiten, kann aber nicht
mehr zu uns ins Biiro kommen, weil er auf Tour durch halb Europa fihrt. Eine allgemeine Ein-

fithrung des Home-Office streben wir aber nicht an. Es gibt eine neue Untersuchung mit dem
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Ergebnis, dass sich viele Menschen der jiingsten Generation eine strikte Trennung von Arbeit
und zu Hause und auch kein Home-Office wiinschen, weil sie bei der Elterngeneration sehen,
welche Probleme damit verbunden sind. Es gibt das Bild mit der Mutter: In einem Arm das Baby

und mit dem anderen beantwortet sie E-Mails. Das funktioniert in der Realitit nicht so gut.

Ist die Marketingbranche und die Grof3e Ihres Unternehmens fiir so ein Betriebsmodell
geeigneter?

Klaus Hochreiter: In der digital und kreativ geprigten Arbeitswelt bieten sich verkiirzte Arbeits-
zeiten sicher an, denn bei viel Denkarbeit macht es keinen Sinn, acht bis zehn Stunden in der
Arbeit zu sitzen. Es gibt Studien, die besagen, dass man nur fiinf bis sechs Stunden wirklich
produktiv arbeiten kann, das merke ich bei mir selbst. Man kann das nicht auf alle Menschen,
Tatigkeiten und Branchen umlegen. Mich hat letztens jemand aus einem grofien Konzern mit
mehreren tausend Mitarbeitern gefragt, wie sie das bei sich einfithren kénnen. Ich habe ihm
geantwortet, dass es sehr stark um die Kultur im Unternehmen geht. Von oben herab geht das
nicht. Wenn es Kommunikation auf Augenhohe, Respekt und Eigenverantwortung nicht gibt,
dann wird eine Arbeitszeitverkiirzung nicht funktionieren. Fiir groflere Unternehmen gibe
es die Moglichkeit, so etwas in einer Abteilung zu testen und dann zu schauen, ob es fiir die
Mitarbeiter und aus wirtschaftlicher Sicht einen Sinn macht und ob man es im Unternehmen
flichendeckend einfithren konnte. Es gibt auch andere Mafinahmen als die Reduzierung der
Wochenarbeitszeit. Der Baumarkt Hornbach hat die sechste Urlaubswoche eingefiihrt, wo-
durch die Zahl der Bewerbungen deutlich angestiegen ist. Unternehmen miissen sich angesichts
des Fachkriftemangels tiberlegen: »Wie mache ich mich als Unternehmen sichtbar und attrak-
tiv?« Gerade kleinere und mittlere Unternehmen sind am Markt nicht so prasent und miissen
sich — wie wir — etwas einfallen lassen, um angenehme Arbeitsbedingungen zu schaffen und

nach auflen zu prisentieren, damit sie die guten Leute bekommen.

Das Beispiel Hornbach ist interessant. Gerade in Branchen wie dem Handel wird ja haufig
stindige Prisenz fiir den Kontakt mit Kundinnen und Kunden gefordert.

Klaus Hochreiter: Ich kenne einen Hotelbetrieb, der hat in einer Abteilung eine Vier-Tage-Wo-
che eingefiihrt. Eigentlich wire so eine Mafinahme aus den gleichen Griinden wie im Handel
ungewohnlich. Dieses Unternehmen hat das fast zeitgleich mit uns eingefiithrt und hatte danach
sein wirtschaftlich bestes Jahr seiner fiinfzehnjahrigen Betriebsgeschichte, und auch der Mit-
arbeiterstock ist angewachsen. Fiir undenkbar sollte man es nirgendwo halten, das heifdt aber
nicht, dass es tiberall funktionieren kann. Jedes Unternehmen muss fiir sich selbst passende

Losungen finden.

Ist die Dreif3ig-Stunden-Woche damit als Teil einer neuen Unternehmensphilosophie und
-kultur zu verstehen?
Klaus Hochreiter: Ja, wir haben eine Employer-Branding-Strategie, die aus fast zwanzig Maf3-

nahmen besteht. Unser Alleinstellungsmerkmal »#30sindgenug« verschafft uns Aufmerksam-
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keit. Die Mitarbeiter entscheiden sich aber nicht nur deswegen fiir uns, sondern indem sie
unsere Philosophie und Kultur kennen lernen. Eigenverantwortung, Vertrauen und Mitspra-

cherecht sind Werte, die téglich von allen gelebt werden, auch von den Fithrungskraften.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Klaus Hochreiter fiihrte Emanuel Van den Nest vom Institut fiir Bildungs-
forschung der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Be-
rufsinformation des AMS Osterreich. s

Klaus Hochreiter - Studium Wirtschaftsinformatik und Informatik an der JKU Linz, 2005: Griindung
Einzelunternehmen mit Schwerpunkt Suchmaschinenmarketing; 2008: Griindung eMagnetix Online
Marketing GmbH, seither Geschiiftsfiihrer und Gesellschafter eMagnetix (www.emagnetix.at). Anschrift
des Interviewten

Klaus Hochreiter
eMagnetix Online Marketing GmbH

Linzer Str. 10, 4190 Bad Leonfelden
E-Mail: klaus.hochreiter@emagnetix.at, Internet: www.emagnetix.at
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Julia Stone (Interview) — AMS info 461, 2020

»Unser Ziel ist, dass Mitarbeiter
weniger Zeit mit dem Regal und mehr Zeit
mit dem Kunden verbringen«

Julia Stone, Director Digital & Innovations bei der Billa AG,
Uber Herausforderungen und Chancen von digitalen
Werkzeugen und Services im Lebensmittelhandel

New-Skills-Gesprache des AMS (32) — www.ams.at/newskills

»Bei der Digitalisierung der Mitarbeiter ist es enorm wichtig, dass man alle in der richtigen
Geschwindigkeit und mit der richtigen Information abholt und mitnimmt.«, so Julia Stone,
Director Digital & Innovations bei der Billa AG. Dass Digitalisierung in jeder Abteilung statt-
finden sollte, ist der Managerin ebenso wichtig, wie die laufende Suche nach den passenden
digitalen Tools, sowohl fiir Kundinnen bzw. Kunden als auch Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbei-
ter. Denn Julia Stone ist tiberzeugt, dass die Digitalisierung im Handel den Menschen nicht
ersetzen, sondern seine Kernkompetenzen wieder in den Mittelpunkt riicken wird. Im Inter-
view spricht sie tiber verschiedene Zielgruppen von digitalen Services und Tools, wie diese die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrer téglichen Arbeit unterstiitzen sollen und warum das

Gieflkannenprinzip bei Digitalisierung keinen Sinn macht.

Welche Verinderungen hat die Digitalisierung in Threm Unternehmen beziehungsweise
Thre Branche gebracht?

Julia Stone: Digitalisierung ist ja ein Begriff, der sehr weit gesponnen werden kann. Die He-
rausforderung fiir uns als Nahversorger ist, den Kunden auf der einen und die Ware auf der
anderen Seite bestmoglich zu »verheiraten«. Unser Ziel bei allen Digitalisierungsprozessen ist
es, den Kunden so gut wie moglich zu servicieren, und das in allen Lebenslagen. Das kann zu
Hause sein mit »Billa bringts« oder in der Filiale via Click & Collect beziehungsweise beim
stationdren Einkauf. Zudem sehen wir Digitalisierung am Point of Sale als Mittel zum Zweck,
den Mensch-zu-Mensch-Kontakt zu forcieren, also zum Point of Experience zu machen. Woran
wir nicht glauben ist, dass es in Zukunft Filialen geben wird, in denen man - wie bei Amazon
Go - auf keine Mitarbeiter mehr trifft.

Welche Potenziale sehen Sie fiir Ihr Unternehmen in puncto Digitalisierung?

Julia Stone: Wenn man in die Filiale geht, ist man nicht mehr ganz Herr seiner eigenen Zeit.

Man muss an der Feinkost oder an der Kassa warten, man muss einen Mitarbeiter suchen, wenn
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man etwas wissen mochte. Der erste Schritt in der Entwicklung des Point of Experience ist,
Passiv- beziehungsweise Wartezeiten zu minimieren. Das Ziel ist, dass jeder Kunde aktiv mehr
Zeit hat und gleichzeitig auch mehr Inhalte und Informationen zur Verfiigung hat. Fir die Mit-
arbeiter sollen durch die Digitalisierung mehr Ressourcen in Form von digitalen Werkzeugen
zur Verfiigung stehen, um besser servicieren zu konnen. In Zukunft konnten etwa Mitarbeiter
zu Sommeliers werden, ohne dass sie die genauen Details stindig im Kopf haben miissen. Das
kann etwa mit Hilfe eines Wikis am Weinregal mittels digitaler Touchpoints funktionieren oder
durch einen Chatbot, der bereits vorausschauend die richtigen Inhalte parat hat. Die Umset-
zung dieser Vision benétigt noch viele kleine Schritte, aber das Grundprinzip bleibt dasselbe:
Digitalisierung nicht nur als Selbstzweck, sondern als Strategie, die sich an den Bediirfnissen
der Kunden und der Mitarbeiter ausrichtet.

Thr Unternehmen war ja das erste, das ein Lieferservice im Lebensmittelhandel angeboten hat.
Wie sieht es mit der Verbreitung von solchen E-Commerce-Angeboten in Ihrer Branche aus?
Julia Stone: Der Reifegrad beziiglich E-Grocery ist in Osterreich noch nicht bei hundert Pro-
zent angekommen, wir durchlaufen noch die Phase der Transformation. Aus neuen Angebo-
ten entwickelt sich ja immer ein neues Kaufverhalten, auch wenn diese Moglichkeiten oft nur
bestimmte Kunden ansprechen. Bei den E-Commerce-Services wie dem Lieferservice haben
wir mittlerweile einen sehr loyalen Kundenstamm, viele von ihnen sind Early Adopters. Der
Convenience-Faktor ist bei diesen Kunden angekommen, aber es ist noch kein Massenphino-
men, wie dies beispielsweise im Fashion-Bereich der Fall ist. Ich glaube aber, dass sich auch
E-Grocery noch stark weiterentwickeln wird. Das Spannende wird sein, welche Last-Mile-Op-
tionen sich als bedeutend herausstellen werden.

Welche Zielgruppen sprechen Sie mit den Online-Angeboten an?

Julia Stone: Das Online-Geschift kann kein Substitut fiir die Filialen sein, dazu sind die Prife-
renzen und Bediirfnisse der Kunden viel zu unterschiedlich, es muss ergdnzend funktionieren.
Nehmen Sie zum Beispiel eine Familie, die gerne in der Filiale einkauft. An einem Tag sind
alle krank, und drauf3en regnet es. In so einem Fall wird das Lieferservice gerne in Anspruch
genommen. Wir haben auch Kunden, die das Service nur nutzen, wenn sie Géste erwarten
oder eine Party veranstalten. Andere wiederum machen am Wochenende den Grof3einkauf
mit dem Lieferservice und gehen unter der Woche fiir Kleinigkeiten in die Filiale. Das mache

zum Beispiel ich sehr gerne so.

E-Grocery ist nicht so schnell gewachsen, wie es zum Beispiel beim Online-Handel von
Elektronikgeriten der Fall war. Sie sehen aber noch Wachstumspotenzial?

Julia Stone: Elektrohandel und Fashion feilen schon viel linger an den Online-Angeboten. Aber
auch hier hat es einige Zeit gebraucht, bis die Nutzerzahlen eine bestimmte Grofle erreicht ha-
ben. Lange hat man beispielsweise gesagt, dass sich niemand gerne online Schuhe kaufen wird,

weil man sie ja vorher probieren mochte — dann kam Zalando, und es war fiir viele Kunden kein
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Thema mehr. Einige dieser Anbieter haben hingegen heute ein Problem mit den hohen Riick-
sendequoten. Und wahrend die einen diese Herausforderungen in ihren Business-Cases haben,
ist es fiir uns die Kithlkette, die wir sicherstellen missen. Schnelles Wachstum geht, wenn ich
ein Packet mit unsensibler Ware verschicke. Fiir uns ist es gar nichts anders maglich, als auf
qualitatives Wachstum zu setzen. Denn wenn ich beim Faschierten sicherstellen muss, dass es
die gesamte Lieferkette hindurch vier Grad hat oder die Schokolade bei dreiflig Grad Auflen-
temperatur nicht geschmolzen, aber auch nicht tiefgekiihlt beim Kunden ankommt, stehe ich
vor ganz anderen Herausforderungen. Und deshalb ist unsere Strategie sicherzustellen, dass die
Qualitat beim Kunden ankommt. Das heifst, dass wir manche Prozesse durchaus drosseln, um

sie auch wirklich qualitativ entwickeln zu konnen.

Welche weiteren Services ermoglicht die Digitalisierung?

Julia Stone: Die Digitalisierungsprozesse haben uns einige produktive Nebeneffekte beschert,
auf die wir nun aufbauen konnen. Ein Beispiel: Wir haben im Zuge der E-Commerce-Angebote
unser gesamtes Sortiment digitalisiert. Das wiederum ermdéglicht uns, den Kunden mehr In-
formationen zur Verfiigung zu stellen, etwa nachhaltige Produkte gesammelt zu prasentieren.
Als néchstes Service lancieren wir ein Scan-and-Go-System, das es den Kunden ermdglicht,
die Ware am Regal zu Scannen und ohne an der Kassa warten zu miissen das Geschift verlas-
sen zu konnen. Wer also zu Mittag nur eine Wurstsemmel und ein Getrank kaufen will, kann
schnell mobil bezahlen. Das Service ist nicht fiir den groflen Einkauf gedacht, sondern fiir
einzelne Situationen, in denen man nur eine Kleinigkeit braucht. Und es ist, wie alle anderen
E-Commerce-Angebote, als Erganzung gedacht. Dieses Angebot konnten wir allerdings nur gut
entwickeln, weil wir bereits die nétigen Schritte mit dem E-Commerce gemacht hatten. Und
so haben wir bei der Entwicklung der digitalen Werkzeuge immer im Hinterkopf, wie wir das
fir die Gesamtdigitalisierung einsetzen konnen und was das fiir unseren gréiten Schatz, die
Filialen, bedeutet. Denn am Ende, und da bin ich auch ein firm believer, werden die Filialen
bleiben. Was sich dndern wird ist, wie die Information iiber die Produkte zu den Kunden aber
auch zu den Mitarbeitern kommt, wie sie aufbereitet ist, wie man einkauft. Und das entwickelt

sich gerade laufend weiter. Es wird spannend, was wir da in Zukunft noch anbieten kénnen.

Was hat sich im Zuge der Digitalisierung fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den
Filialen gedndert?

Julia Stone: Im Bezug auf den Digitalisierungsgrad haben wir bei den Mitarbeitern ein sehr
weites Spektrum - von Digital Natives bis hin zu langjahrigen Mitarbeitern, die bis dato wenig
Bezug zu digitalen Technologien am Arbeitsplatz hatten. Bei der Digitalisierung der Mitarbei-
ter ist es enorm wichtig, dass man alle in der richtigen Geschwindigkeit und mit der richtigen
Information abholt und mitnimmt. Die eine Gruppe darf nicht gelangweilt und die andere
nicht tiberrollt werden. Und - dhnlich wie bei den Angeboten fiir die Kunden - darf nicht von
heute auf morgen alles komplett umgestellt werden, sondern man muss verschiedene Optionen

anbieten. Ein grofSer Schritt in Richtung »Digitalisierung« der Mitarbeiter war die Einfithrung
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einer Mitarbeiter-App. Diese ermdglicht es, unterschiedliche Informationen zu bekommen,
die Schichtplidne einzusehen, eine Community zu kreieren, auf einem »Schwarzen Brett« zu
posten und sich zum Beispiel Tipps von anderen Filialen zu holen oder ein Wiki zu niitzen. Da
die Benutzung auf freiwilliger Basis ist, waren wir positiv tiberrascht, wie gut dieses Tool ange-
nommen wurde. Denn es gibt weiterhin noch das Intranet und andere traditionelle Wege, um
zu den nétigen Informationen zu kommen. Eine weitere App versucht, die Mitarbeiter in ihrer
Arbeit zu unterstiitzen, etwa bei Bestellungen, bei Informationen iiber die Warenplatzierung

oder den Sortimentwechsel.

In der Filiale stehen die Mitarbeiterinnen beziehungsweise Mitarbeiter also nicht mehr mit
dem Regalmeterplan in der Hand vor dem Regal, sondern mit einem digitalen Device?

Julia Stone: Nein, die Regalmeterpldne stehen sowohl in der App als auch als Ausdruck zur Ver-
fiigung, weil jeder Mitarbeiter unterschiedlich arbeiten mochte. Wir versuchen aber schon, die
digitale Variante zu forcieren, auch um Papier und Zeit zum Ausdrucken zu sparen. Die interne
App ist der Weg dazu, und wir bekommen viel Feedback iiber die Funktionen und Vorschlége,
was sonst noch zur Verbesserung der Prozesse und zur Arbeitserleichterung beitragen konnte.
Da holen wir uns ganz bewusst die Expertise der Mitarbeiter, denn, und das ist fiir die Digita-
lisierungsprozesse auch sehr wichtig, sie wissen es einfach besser als wir in der Zentrale. Wir
haben die Basics entwickelt und machen Vorschlége, aber bei der Entwicklung der Werkzeuge

und der Details sind wir ganz stark auf die Mitarbeiter angewiesen.

Gibt es Kompetenzen, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Filiale aufgrund der
Digitalisierung nicht mehr benéotigen?

Julia Stone: Die Kerntitigkeiten sind fiir die Mitarbeiter in den Filialen gleich geblieben. Neh-
men wir das Beispiel Inventur und Bestellung. Durch die App werden die Mitarbeiter in dieser
Tatigkeit unterstiitzt, indem sie etwa Vorschlage fiir die Kalkulation bekommen. Aber sie kon-
nen und miissen immer noch nach der eigenen Erfahrung und Einschitzung entscheiden, was
tatsdchlich benotigt wird. AufSerdem hat sich unser Serviceangebot stark erweitert. Dadurch
hat sich die Beratungsleistung und der Kundenkontakt in der Filiale erhoht, die Mitarbeiter
bendtigen also immer noch ihre Kernkompetenzen der Kundeninformation und Kundenbe-
ratung. Deshalb ist das Ziel der Digitalisierung, dass die Mensch-zu-Mensch-Interaktionen
gefordert wird, indem die Mitarbeiter mehr Ressourcen und Zeit dafiir zur Verfiigung haben.
Unser Ziel ist, dass die Mitarbeiter weniger Zeit mit dem Regal und mehr Zeit mit dem Kunden

verbringen.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Filialen benétigen also mittlerweile ein gewisses
digitales Grundwissen beziehungsweise Verstindnis? Zumindest was die Angebote von
Billa betrifft?

Julia Stone: Genau, aber es ist kein Detailwissen notwendig, sondern es geht zunichst einmal

darum, die Frage und das Bediirfnis des Kunden einordnen zu kénnen und tiber die nachs-
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ten Schritte Bescheid zu wissen. Oft steht bei der Entwicklung und Einfithrung von digitalen
Services nur der externe Kunde im Mittelpunkt der Uberlegungen, es wird aber vergessen,
dass diese Kunden ja auch in die Filiale kommen und informiert werden mdchten. Und
manche Kunden sind bereits hyperdigitalisiert und stellen Fragen, wie zum Beispiel: Wie
funktioniert das mit meinem E-Bon? Laut Google gibt es Produkt XY bei Billa, kann ich
das hier kaufen oder nur tiber die App? Da sind schon einige digitale Fremdwdrter im Spiel,
und das war zu Beginn fiir Nicht-Digital-Natives unter den Mitarbeitern eine Herausfor-
derung. Hier muss man als Unternehmen genau hinschauen und mitbedenken, was mit
den Mitarbeitern passiert, wenn sie hier tiberfordert sind. Wir haben rund zwanzigtausend
Mitarbeiter, dadurch haben wir ebenso viele Botschafter, und es ist uns wichtig, dass die
Mitarbeiter digitale Botschafter und nicht digitale Angstmacher sind. Deshalb bauen wir
digitale Multiplikatoren auf, die wenig digitalisierte Mitarbeiter an das Thema heranfiithren
sollen. Da hilft uns ganz stark unsere Lehrlingsausbildung mit digitalem Schwerpunkt, fiir
die wir auch ein eigenes Curriculum entwickelt haben. Denn ist es einfach schon ein gutes
Gefiihl, wenn man an einen Kollegen verweisen kann, der sich genauer mit der Thematik

auskennt.

Rund um den Themenkomplex »Digitalisierung« gibt es auch viele Angstszenarien, vor
allem wenn es um das Substitutionspotenzial von menschlicher Arbeit geht ...

Julia Stone: Schon seit Jahren kursieren Hiobsbotschaften, was die Job-Sicherheit von Mit-
arbeitern im Einzelhandel betrifft. Wir sehen das jedoch nicht so, ganz im Gegenteil, wir
haben aufgrund der Digitalisierung Mitarbeiter aufgebaut. Das kommunizieren wir auch
an unsere Mitarbeiter. Wenn wir vom Point of Experience sprechen, dann geht es uns da-
rum, das Service zu verbessern und zu vereinfachen, und zwar sowohl fiir die Kunden als
auch fiir die Mitarbeiter, denn das sind die beiden Gruppen die tagtiglich miteinander in
Kontakt sind.

Gibt es eine Gruppe von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die bis dato wenig von der
Digitalisierung betroffen war?

Julia Stone: Ganz im Gegenteil, unsere Mission ist, dass Digitalisierung in jeder Abteilung pas-
siert. Ein Bereich, in denen es in den letzten Jahren aufgrund der Digitalisierung besonders
viele Verdnderungen gab, ist das Marketing. Der Medien-Mix hat sich stark gedndert, lange Zeit
waren Radio und TV die wichtigsten Medien. Durch die mobile Nutzung hat sich das Zielgrup-
penverhalten sehr verdndert, zum Beispiel schauen unterschiedliche Gruppen ORF-Fernsehen
oder Netflix. Dazu kommt Social Media, um in den direkten Kontakt mit den Kunden treten
zu konnen. Bei der Logistik haben wir die grofie Frage nach der besten Abwicklung der »Letz-
ten Meile«. Denn die Strafle ist der teuerste Abschnitt in dieser Wertschopfungskette, und die
Herausforderung fiir die Unternehmen im E-Grocery-Bereich ist es, wie die Ware so frisch wie
moglich bei den Kunden ankommt. Der Kunde mochte, dass die Produkte genauso geliefert

werden, als hitte er sie selbst nach Hause transportiert.
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Welche Anforderungen werden an die Zustellerinnen und Zusteller gestellt?

Julia Stone: Uns ist es wichtig, ein auf allen Ebenen der Kette spezialisiertes Logistik-Unterneh-
men zu haben, das als absoluter Experte die Lieferung von sensiblen Giitern, wie es Lebens-
mittel sind, vornimmt. Die Zusteller sind auflerdem nicht nur fiir die reine Ubergabe an der
Tiir zustandig, sondern auch Ansprechpartner fiir die Kunden. Dazu gehort auch die Option,
die Ware zu kassieren oder eventuell Retouren entgegenzunehmen. Zunichst ist es natiirlich
wichtig, dass die Kiihlkette passt. Die Mitarbeiter werden aber nicht nur im Umgang mit den
Lebensmitteln geschult, sondern auch im Umgang mit den Kunden. Denn es ist ein anspruchs-
voller Job, wenn nach einer grof3en Lieferung in den fiinften Stock ohne Lift auch noch der

Kunden an der Tiir serviciert werden muss.

Welche Entwicklung erwarten Sie in Bezug auf Digitalisierung im Lebensmittelhandel in
den nichsten drei bis fiinf Jahren?

Julia Stone: Ein spannender Nebeneffekt von Digitalisierung ist Transparenz. Der Fokus wird
immer stdrker in Richtung »Servicierung des Kunden« gehen, immer mit der Frage, welche
Werkzeuge dafiir noch entwickelt werden kénnen. Data Analytics wird in Zukunft noch wich-
tiger werden, also die Moglichkeit auf Basis von Daten und Algorithmen Voraussagen iiber das
Kaufverhalten treffen zu konnen. Dadurch werden spezialisierte IT- oder Marketing-Berufe
relevant, die es vorher entweder gar nicht gab oder die zumindest im Lebensmittelhandel nicht
so stark vertreten waren. Gerade im Bereich »Marketing« wird sich da noch vieles tun. Denn
wenn man seine Kunden beziehungsweise gewisse Segmente auf eine ganz neue Art und Weise
versteht, konnen Informationen und Services ganz anders kommuniziert werden. Durch die
Digitalisierung ist plotzlich viel Werkzeug da, um gezielter zu arbeiten, es muss aber immer
der Nutzen fiir die jeweiligen Gruppen im Mittelpunkt stehen, denn nur so sind am Ende dann
wirklich alle gliicklicher.

Der Lebensmittelhandel ist durch die Digitalisierung also ausdifferenzierter geworden?

Julia Stone: Ich denke, der Lebensmittelhandel ist nicht komplizierter geworden, aber komple-
xer. Und auch die Kunden sind in ihren Bediirfnissen vielschichtiger als frither. Billa hat als
Rundumversorger keine spezifische Zielgruppe, wir sprechen alle an, und deshalb darf man
auch niemanden auf der Strecke lassen. Es gibt Kunden, an denen unsere digitalen Services
komplett vorbei gehen, weil sie kein Bediirfnis danach haben. Andere wiederum sind direkt

hungrig danach. Deshalb ist es wichtig, fiir jede Zielgruppe etwas im Angebot zu haben.

Mochten Sie sich am Ende unseres Gespriches noch an einer Definition von Digitalisie-
rung versuchen?

Julia Stone: Jeder muss fiir sich selbst definieren, was Digitalisierung heifit. Fiir uns ist es wich-
tig, die Zielgruppe, die es betrifft, im richtigen Format und in der richtigen Menge abzuholen.
Bei Digitalisierung macht das GiefSkannenprinzip keinen Sinn. Es sind Menschen, die bei uns

einkaufen, und Menschen sind einfach unterschiedlich. Aber das Grundverstandnis davon,
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was Digitalisierung fiir jeden einzelnen bedeutet, ist Key. Es tut mir auch immer weh, wenn ich
lese, dass Menschen von der Digitalisierung ersetzt werden sollen. Daran glaube ich nicht. Das
beste Beispiel sind Programmierer, die heute besonders heifbegehrt am Markt sind. Das sind

Menschen, die gebraucht werden, und keine Maschinen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprich!

Das Interview mit Julia Stone fithrte Alexandra Brockl vom Institut fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Osterreich. s

Julia Stone ist Direktorin Digital & Innovations bei Billa AG. Mit internationaler Expertise und fast
zwei Jahrzehnten Erfahrung in der Digitalen Branche ist Julia Stone die treibende Kraft fiir die Weiter-
entwicklung des OmniChannels als auch fiir digitale Transformation innerhalb von Billa. Fiir die bis-
herigen Erfolge wurde Julia Stone und ihr Team auch mit unterschiedlichen Awards ausgezeichnet, wie
zum Beispiel Austrian Retail Innovation Award des Handelsverbandes.

Mag.? Julia Stone, MBA, Dipl. DigM
Billa AG

Lehrbachgasse 13, Gebaude H
E-Mail: mediarelations@rewe-group.at, Internet: www.billa.at
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Martin Hirt (Interview) — AMS info 462, 2020

»Man muss sich auf das System verlassen
konnen, sonst gibt es Radau im Stall«

Martin Hirt, Referent fur Digitalisierung in der Land- und
Forstwirtschaft beim Landlichen Fortbildungsinstitut der
Landwirtschaftskammer Osterreich, tiber Kosten und
Nutzen von Digitalisierung in der Landwirtschaft

New-Skills-Gesprache des AMS (33) — www.ams.at/newskills

»Das Ziel der Digitalisierung soll sein, die Arbeit zu erleichtern und Ressourcen zu sparenc, so
Martin Hirt. Neben der Entlastung bei korperlich anspruchsvollen Tétigkeiten konnen digitale
Technologien aber auch bei der Dokumentation, im Marketing oder im Bereich der Verwaltung
unterstiitzen. Wihrend auf der einen Seite Sensorik- und GPS-Technologien génzlich neue
Moglichkeiten eroffnen, gibt es in der produktiven Datennutzung noch einige Herausforde-
rungen zu bewiltigen.

Im Interview spricht Martin Hirt tiber autonome Hackroboter und Drohnen-Services, die
richtige Kosten-Nutzen-Einschitzung beim Einsatz von digitalen Technologien und wie »Far-
minare« landwirtschaftliches Wissen live vom Feld zu den abgelegensten Betrieben des Landes

transportieren.

Welche Veranderungen hat die Digitalisierung in der Landwirtschaft gebracht?
Martin Hirt: Die Landwirtschaft ist, so wie auch die Forstwirtschaft, eine stark techno-
logisierte Branche, und das nicht erst seit gestern. Uber Jahrzehnte haben sich immer
mehr Technologien etabliert. Gerade in der Viehwirtschaft, so etwa in den Stillen, ist viel
passiert.

Allerdings sind nicht alle dieser Technologien digital, vieles lduft auch heute noch mecha-
nisch. Aber Robotersysteme, wie zum Beispiel die Melkroboter, sind bereits seit den 2000er-

Jahren in Osterreichischen Betrieben zu finden.

Wie funktionieren diese Melkroboter?

Martin Hirt: Beim Melkroboter beziehungsweise dem Automatischen Melksystem, kurz AMS,
muss der Landwirt nicht zwei Mal am Tag hindisch das Melkzeug anlegen. Die Kiihe gehen
von sich aus in eine Box, in der das Melkzeug vom Automatisierten Melksystem sensorgestiitzt
angelegt und die Kuh gemolken wird. Diese Systeme funktionieren weitgehend autonom und

haben sich in den letzten Jahren stark weiterentwickelt.
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Was ist der Vorteil fiir den Landwirt beziehungsweise die Landwirtin?

Martin Hirt: Die Landwirtschaft ist eine sehr arbeitsintensive Branche mit sehr viel und sehr
schwerer korperlicher Arbeit. Technologien stellen hier eine grof3e Arbeitserleichterung dar.
Das ist gerade auch fiir Frauen, die ein Drittel der Landwirte in Osterreich stellen, relevant. Die
Unterstiitzung bei schweren korperlichen Arbeiten durch Technologien hilft dabei, den Betrieb

moglichst eigenstandig fithren zu konnen.

Die Automatischen Melksysteme sind also, unabhéngig von der Betriebsgrofie, zum Bei-
spiel auch fiir Nebenerwerbsbauern eine Erleichterung?

Martin Hirt: Genau, und deshalb ist es bei digitalen Technologien auch sehr wichtig, sich den
Kosten-Nutzen-Faktor genau anzuschauen. Oft wird angenommen, dass Digitalisierung in der
Landwirtschaft nur etwas fiir grofle Betriebe ist; tatsachlich aber profitieren auch kleine Betrie-
be, die im Nebenerwerb gefithrt werden, von Technologien wie dem Melksystem. In diesem
Fall ist es die Zeitersparnis, die grof3e Vorteile bringt: Ohne Melksystem miissen in der Friith
circa zwei bis drei Stunden fiir das Melken aufgewendet werden. Mit dem System ist es jedoch
moglich, ohne Weiteres bis zw6lf oder vierzehn Uhr einer anderen Beschiftigung nachzuge-
hen, denn das Entmisten, die Kontrolle der Herde und andere Stallarbeiten kénnen auch am

Nachmittag erledigt werden.

Welche anderen Technologien konnen den Landwirt beziehungsweise die Landwirtin in
der Viehwirtschaft bei der Arbeit unterstiitzen?

Martin Hirt: Technologien zur sensorischen Erfassung der Tiergesundheit haben sich in den
letzten Jahren gut entwickelt. Es gibt unterschiedliche Systeme: Die Sensoren werden entweder
in den Ohrenmarken oder an den Halsbandern angebracht, konnen aber auch in den Pansen
gegeben werden. Sie zeichnen auf, wie lange eine Kuh liegt oder steht, ob sie unruhig ist oder
wie viel sie isst. Pansen-Sensoren messen zum Beispiel auch den PH-Wert. Auch hier ist der
Nutzen fiir Landwirte, die auf ein Einkommen auflerhalb der Landwirtschaft angewiesen sind,
besonders grofl. Denn diese haben einfach nicht so viel Zeit zur Verfiigung, um die Herde

genau zu beobachten.

Was machen der Landwirt beziehungsweise die Landwirtin mit diesen Daten?

Martin Hirt: Der Landwirt kann auf die Daten, die von Algorithmen erfasst und ausgewertet
werden, iiber eine App oder iiber browserbasierte Services zugreifen. Viele Systeme haben eine
Benachrichtigungsfunktion, sodass der Landwirt in Echtzeit beispielsweise iiber die App auf
seinem Smartphone eine Benachrichtigung erhilt, sobald die Werte sein Einschreiten erfor-
derlich machen. Das gilt iibrigens auch fiir die Automatischen Melksysteme, die wihrend des
Melkens eine Reihe von Daten, so zum Beispiel die Milchqualitit, vom jeweiligen Tier erfassen.
Wenn also die Kuh Rosie ein auffilliges Verhalten zeigt, kann der Landwirt sofort nachschauen,
was da los ist. In vielen Fillen, vor allem bei Krankheitsfillen, erkennen die Systeme bereits

Aufilligkeiten, noch bevor sie mit freiem Auge erkennbar sind. So wird es mdéglich, bereits
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prophylaktisch tétig zu werden. Ein weiterer grofler Vorteil besteht darin, dass das System
Aufilligkeiten registrieren kann, die selbst mit der herkdmmlichen Herdenbeobachtung sehr
schwer zu erkennen sind, so etwa die Anderung des PH-Wertes im Pansen oder einen Tem-
peraturanstieg. Die digitalen Technologien helfen dabei, einen besseren Einblick in Abldufe zu

bekommen, die sonst im Dunkeln blieben.

Wie sieht es im Pflanzenbau aus? Welche digitalen Technologien werden hier eingesetzt?

Martin Hirt: Im Acker- und Pflanzenbau hat man heute durch Sentinel-Daten die Moglichkeit,
die eigenen Flichen tagesaktuell und multispektral abzurufen. Uber unterschiedliche Software-
Programme kann man sich so ein genaues Bild von der Beschaffenheit der Vegetation machen.
Wie weit ist meine Kultur gewachsen? Wo gibt es heterogene Zonen? Wo ist Pflanzenwachstum
schon weiter fortgeschritten als woanders? Mit diesen Informationen kann dann den Ursachen
fir Ungleichmiéfligkeiten nachgegangen werden. Gleichzeitig gibt es heute auch viele Anbie-
ter, die mittels Bodenproben tiber die chemische Beschaffenheit Auskunft geben. Nach einer
Auswertung und einem Vergleich dieser Daten besteht die Moglichkeit, die Bearbeitung der
Kulturen anzupassen, indem etwa in einem Bereich mehr oder weniger gediingt oder gewiéssert
wird. Die Technologien ermoglichen hier eine genauere Arbeitsweise. Sie helfen somit nicht nur
bei der Qualitdtssteigerung der Produktion, sondern tragen zugleich zu einer ékologischeren

Arbeitsweise bei, da die Betriebsmittel genau dort ausgebracht werden, wo sie notwendig sind.

Wie konnen dies Daten noch genutzt werden?

Martin Hirt: ITm Ackerbau hat sich in den letzten Jahren immer mehr satellitengestiitztes Fahren
mit automatischen Lenksystemen verbreitet. Dabei sind die Traktoren mit einem GPS-Signal
verbunden. Das Lenksystem der landwirtschaftlichen Gerite weify dadurch genau, auf welchem
Feldstiick gerade gefahren wird. Indem das gekoppelte Gerit, so zum Beispiel Saatanbaugerite,
Feldspritze, kurz abgeschaltet wird, kénnen beispielsweise Uberlappungen vermieden werden.
Mit diesen Maschinen ist es auch moglich, bei schlechter Sicht oder in der Nacht zu arbeiten.
Das ist besonders wihrend der Ernte relevant, die oft in kurzer Zeit eingebracht werden muss.
Auch hier bringen die Technologien wieder die Vorteile einer Ressourcen- und Zeitersparnis.
Zusitzlich wird der Fahrer entlastet, auch wenn er zur Systemiiberwachung weiterhin mitfah-
ren muss. Denn das Befahren und Bearbeiten der Anbaufldchen verlangt hohe Konzentration

und Aufmerksamkeit.

Welche Technologien werden noch eingesetzt?

Martin Hirt: In der Auflenwirtschaft gibt es immer mehr autonome Technologien, die aus-
gereift genug fiir den Einsatz am Feld sind, so etwa Kameraverfahren, Kiinstliche Intelligenz,
Roboter oder Drohnen. Beispielsweise konnen Kameras auf einem Roboter erkennen, wie rau
der Boden ist, ob an einer gewissen Stelle Unkraut wéchst oder eine Kulturpflanze steht. Ein
Algorithmus entscheidet dann, ob an einer gewissen Stelle gehackt werden soll oder nicht, ob

dort Pflanzenschutzmittel ausgebracht werden sollen oder wie tief gegraben werden muss. In
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diesem Bereich wird laufend geforscht und entwickelt, und mittlerweile ist nicht mehr alles
Zukunftsmusik. So kénnen autonome Hack-Roboter in Osterreich bereits bei einem grofien
Agrarhéndler bezogen werden. Die kameragestiitzte Hackung funktioniert zwar schon sehr gut,
ist aber noch nicht stark verbreitet. Fiir viele Betriebe ist es auch nicht sinnvoll, einen teuren
Roboter zu kaufen, den sie nur ein paar Tage im Jahr brauchen. Da kann viel auch tiber Maschi-
nengemeinschaften oder Maschinenringe abgewickelt werden, die die Gerite dann tageweise

ihren Mitgliedern zur Verfligung stellen

Wie sieht es mit der Verbreitung dieser Technologien aus?

Martin Hirt: Bei den Automatischen Lenksystemen gab es mit spezifischen Forderprogram-
men Anreize, hier zu investieren, was einen Aufschwung ausgelost hat. Laut Umfragen nutzen
circa sechs Prozent der Ackerbaubetriebe ein vollautomatisches Lenksystem, knapp zwanzig
Prozent werden GPS-gestiitzt bewirtschaftet. Im Osten des Landes haben wir traditionell gré-
Bere Betriebe mit Gemiise- und Ackerbau. Tatsdchlich ist es aber so, dass digitale Systeme
bei der Tierhaltung beziehungsweise bei der Innenwirtschaft stirker verbreitet sind, weil die
Technologien dort ausgereifter sind. In manchen Bundesldndern haben bereits zehn Prozent
aller Milchviehbetriebe einen Melkroboter, 6sterreichweit sind es circa eintausend Betriebe,
Tendenz steigend. Die Grof3e der Betriebe, die Automatisierte Melksysteme einsetzen, ist sehr
unterschiedlich. Der Einsatz eines Melkroboters bei Herden mit Groflen tiber siebzig bis achtzig

Tieren wire auch gar nicht zielfiihrend, weil es dann zur Staubildung kommen wiirde.

Wir haben jetzt viel iiber die Vorteile gesprochen, die (digitale) Technologien fiir die Land-
wirte und Landwirtinnen bringen. Vor allem die Zeitersparnis ist ein grofier Gewinn ...

Martin Hirt: Das Ziel der Digitalisierung soll sein, die Arbeit zu erleichtern und Ressourcen zu
sparen. Es gibt aber auch Technologien, mit denen es ins Gegenteil ausartet und man feststellen
muss, dass es einfach kein gutes Produkt ist. Am Beginn der Verbreitung der Automatischen
Melksysteme war die Einfithrung durchaus auch mit zusatzlicher Belastung der Landwirte ver-
bunden. Sie waren sich einfach nicht sicher, ob alles verlasslich funktioniert, und man muss
sich auf das System verlassen konnen, sonst gibt es Radau im Stall. Das hat am Beginn vielen
Betriebsleitern schlaflose Néchte beschert. Und das zurecht, denn die Systeme haben auch oft
nicht einwandfrei gearbeitet. Mittlerweile funktionieren sie aber sehr verlasslich, und bei einer

Storung kommt innerhalb einer Stunde ein Techniker zum Hof.

Miissen die Landwirte beziehungsweise Landwirtinnen durch die digitalen Systeme vermehrt
IT-Kenntnisse haben? Etwa ein Wissen dariiber, wie Software-Updates auszufiihren sind?

Martin Hirt: Ja, zu einem gewissen Grad schon. Die Systeme sollten zwar einfach zu bedienen
und gut zu warten sein, aber natiirlich sind mittlerweile grundlegende IT-Kenntnisse gefragt,
die vorher kaum eine Rolle gespielt haben. Das ist aber weniger in der Produktion relevant als in
der Verwaltung. Landwirte haben ja viele Dokumentationspflichten und miissen beispielsweise

aufzeichnen, wann sie wo welches Mittel verwendet und was sie wo ausgebracht haben, wie sich
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der Tierbestand verandert hat oder was mit dem Wirtschaftsdiinger passiert ist, der im Stall
angefallen ist. Dafiir miissen die unterschiedlichsten Antrége gestellt, Kommunikation mit den
Verbéanden oder der Kammer abgewickelt oder Meldungen, zum Beispiel an die AMA, gemacht
werden. Die AMA war iibrigens die erste Behdrde in Osterreich, die das E-Government-Prinzip

umgesetzt und die Antragstellungen digitalisiert hat.

Klingt nach viel digitaler Office-Titigkeit fiir Landwirte und Landwirtinnen ...

Martin Hirt: Ja, und fiir diesen Tétigkeitsbereich gibt es mittlerweile viele Software-Losungen,
die dem Landwirt die Arbeit erleichtern wollen, indem sie diese Aufzeichnungen strukturierter
und iibersichtlicher darstellen — einerseits fiir die Behorde, andererseits auch fiir den Landwirt
selbst. Denn die Vernetzung und iibersichtliche Darstellung aller Informationen, so zum Bei-
spiel Zeitaufzeichnungen fiir bestimmte Tétigkeiten, kann bei betriebswirtschaftlichen Auswer-
tungen und Analysen helfen. Die Anbieter bemiihen sich zwar um eine hohe Usability, aber die
verstiarkte Nutzung von digitalen Tools in der Verwaltung, Dokumentation und Betriebsfiih-
rung machen grundsitzliche IT-Anwender-Kenntnisse notwendig - etwa auf jenem Niveau,
wie es auch fiir die Benutzung von reguldrer Office-Software gefragt ist, also beispielsweise
zu wissen, wie man etwas eingibt und speichert oder Dokumente exportiert oder druckt. Die
Landwirtschaftskammern und Landlichen Fortbildungsinstitute bieten deshalb schon seit ei-
niger Zeit Basiskurse dafiir an, und diese waren bis vor kurzem die erfolgreichsten Angebote

aller Zeiten.

Welche Weiterbildungsthemen werden jetzt verstirkt nachgefragt?

Martin Hirt: Heute sind es Themen in deutlich komplexeren Bereichen, so etwa Kurse zum
Einsatz von Drohnen in der Landwirtschaft oder zum »Smarten Diingen«, um ausgehend von
Satellitenbildern Diingestrategien ableiten und ausarbeiten zu konnen. Hier ist zu bedenken,
dass die Bediirfnisse nach digitalen Kompetenzen sehr breitgestreut sind. Wir haben Betriebe
mit den unterschiedlichsten Betriebszweigen und digitalen Wissenslevels. Ein passendes An-
gebot fiir diese diverse Gruppe zu erstellen ist eine Herausforderung fiir alle Bildungsanbieter

in diesem Bereich.

Nutzen Sie digitale Tools auch in IThrem Weiterbildungsangebot?

Martin Hirt: Wir bieten seit einigen Jahren auch verstirkt E-Learning-Kurse an. Bis dato haben
wir circa dreiffig E-Learning-Angebote entwickelt, mit tiber dreiundzwanzigtausend Absol-
venten und Absolventinnen. Dabei handelt es sich zum Teil auch um Kurse, die verpflichtend
sind, so zum Beispiel Kurse zum Thema »Pflanzenschutz«. Da es manchmal schwierig ist, die
Mindestanzahl an Teilnehmenden zu erreichen, niitzen wir die Vorteile des E-Learning, um
das Kursangebot trotzdem aufrechterhalten zu konnen. Denn durch das E-Learning-Format
konnen auch jene Landwirte teilnehmen, die abgelegen wohnen - und nebenbei werden Fahrt-
kosten gespart. Die meisten unserer Kurse sind zwar mit einem Praxisteil und Prisenzzeiten

verbunden, die Digitalisierung ermdéglicht uns aber, dass wir in Zukunft vermehrt auf Blended
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Learning, also eine Kombination aus E-Learning und Prisenzzeiten, setzen konnen. Zusétzlich
veranstalten wir seit circa zwei Jahren Webinare, bei denen wir spezielle Inhalte vermitteln.
Alleine zum Thema DSGVO haben wir damit in kurzer Zeit sechshundert Landwirte schulen
konnen. Bei speziellen Farminaren wird live vom Feld oder vom Stall ein spezifisches Thema,

so zum Beispiel Borkenkiferbekdmpfung oder Soja-Anbau, behandelt.

Welche neuen Kompetenzen sind bei Landwirten und Landwirtinnen durch die Digitali-
sierung noch wichtig geworden?

Martin Hirt: Zur Landwirtschaft gehort ja nicht nur die Produktion, sondern auch die Betriebs-
fithrung und die Vermarktung, sei es die Direktvermarktung, also der Ab-Hof-Verkauf, die Be-
wirtung, zum Beispiel Heurigenbetrieb, oder Vermietung, zum Beispiel Urlaub am Bauernhof.
Hier wird die Frage wichtig, wie mit den Kunden kommuniziert werden kann. Dazu bieten
wir zum Beispiel einen Lehrgang zum Thema »Online-Marketing« an. Dabei geht es etwa um
die Frage, ob eine eigene Website sinnvoll ist und wie diese umgesetzt werden kann. Auch die
Méglichkeiten von Social Media oder Produktfotografie mit dem Smartphone sind ein Thema
oder die Frage, wie man Produkte online vertreiben kann, welche Online-Marktplitze oder
Bezahlsysteme es gibt. Viele Betriebe haben sich mit dem gezielten Einsatz von digitalen Mar-
ketingtools einen grofien Benefit geschaffen. Und im Gegensatz zu mancher High-Tech-Losung

sind das Bereiche, in denen man mit relativ giinstigen Technologien viel erreichen kann.

Wo sehen Sie noch Chancen fiir Landwirte und Landwirtinnen, wenn es um die Nutzung
von Digitalisierung in der Betriebsfithrung geht?

Martin Hirt: Durch die verschiedenen Technologien sammeln sich viele Daten. In der Aus-
wertung und Verarbeitung dieser Daten sehe ich noch viel ungenutztes Potenzial. Alleine bei
einem Melkroboter werden an die hundertzwanzig Parameter pro Kuh erhoben. Das geht vom
Protein- und Fettgehalt tiber die Menge der Milch bis hin zur Keimzahl. Wenn dann noch
Gesundheitsdaten aus dem Tiersensor kommen, Klimadaten aus dem Stall und Daten tiber die
Qualitédt von Fleisch und Innereien vom Schlachthof, kann iiber den gesamten Lebenszyklus
tierspezifisch dokumentiert und beobachtet werden. Die Frage ist also, wie diese Daten besser
genutzt werden konnen, um jedem einzelnen Betrieb umfassende Analysen zu ermdéglichen.
Auch die landwirtschaftliche Beratung - von den Tierdrzten bis hin zu Spezialisten der Land-
wirtschaftskammern — kénnte mit Einbindung der Daten betriebsspezifische Optimierungs-

potenziale besser identifizieren.

Gibt es bereits Systeme, die verschiedenen Bereiche des landwirtschaftlichen Betriebes
digital erfassen und vernetzen?

Martin Hirt: Ja, aber nicht ohne Probleme. Denn die Interoperabilitdt, also die Vernetzung
von digitalen Systemen, ist aktuell eine der grofiten Herausforderungen der Digitalisierung
in der Landwirtschaft. In unserer Branche beziehen Betriebe Produkte von wenigen global

tatigen Technik-Herstellern. Einige dieser Unternehmen waren in der Vergangenheit daran
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interessiert, dass ein Landwirt nicht nur Produkt A, sondern auch Produkt B »von derselben
Farbe« (wie man in der Landwirtschaft sagt), also vom selben Anbieter, kauft. Das fiithrt zum
Problem der geschlossenen Systeme, die nur miteinander interagieren, wenn sie von demselben

Anbieter sind.

Viele Landwirte und Landwirtinnen stehen also vor der Herausforderung, Kosten und
Nutzen von neuen digitalen Technologien richtig einschitzen zu konnen?

Martin Hirt: Bei vielen Produkten liegen die moglichen Vorteile zwar auf den ersten Blick auf
der Hand, manchmal ist es jedoch schwer, den direkten 6konomischen Benefit fiir den eigenen
Betrieb zu identifizieren. Das ist vor allem in der Produktion relevant, weil hier die Investitions-
summen hoher sind. Oft kénnen die Versprechungen der Anbieter einfach nicht eingehalten
werden, und da ist das Erfahrungswissen der so genannten »Early Adopters« von groflem Wert.
Wir versuchen diese Lerneffekte so gut wie moglich weiterzugeben, indem wir zum Beispiel
Info- und Austausch-Veranstaltungen organisieren, bei denen sich interessierte Landwirte tiber
Erfahrungen von Early Adopters informieren konnen. Jeder Betrieb ist bis zu einem gewissen
Grad individuell. Deshalb ist praxisnaher Erfahrungsaustausch sehr wichtig. Dazu gehort auch,
negative Seiten oder potenzielle Probleme aufzuzeigen, etwa dass ein automatisches Lenksys-
tem auch daran scheitern kann, dass die Signalabdeckung am Betrieb oder der Fliche einfach
nicht vollstindig gegeben ist. Da haben wir oft dhnliche Probleme wie die Industrie, denn in
vielen Bauernhéusern gibt nicht mal einen guten Handy-Empfang, geschweige denn eine gute
Internet-Abdeckung. Man muss bei der ganzen Euphorie tiber die zahlreichen Moglichkeiten
immer wieder auf den Boden der Realitét zuriickkommen und schauen, was wirklich méglich

und sinnvoll ist.

Sie glauben also nicht, dass bald nur noch Roboter die Felder bestellen werden?

Martin Hirt: Es gibt schone Darstellungen im Internet, auf denen zu sehen ist, wie am Feld die
Drohne herumfliegt und der Bauer nur noch am Computer sitzt. Das ist weit entfernt von der
Realitdt, auch in Zukunft. Die landwirtschaftliche Arbeit ist nach wie vor eine sehr intensive
korperliche Tatigkeit, bei der man sehr viel am Betrieb, auf den Flachen oder im Stall sein muss.
Es besteht heute aber die Moglichkeit, dass einzelne schwere Tatigkeiten wegfallen oder erleich-
tert werden, Informationen und Daten leichter zu gewinnen sind und generell die Arbeit ef-

fektiver, qualitativ hochwertiger sowie zeit- und ressourcenschonender vonstatten gehen kann.

Sind durch die Digitalisierung auch neue Jobs entstanden?

Martin Hirt: Ja, denn rund um die Landwirtschaft, also in den Zuliefer- und Service-Unter-
nehmen, so zum Beispiel bei Maschinenverkiufern, den Werkstitten oder Betriebsmittelver-
kaufern) wird IT-technisches Wissen immer wichtiger. Ein gutes Beispiel sind Agrarproduk-
te-Handler, die mittlerweile ein Drohnen-Service beispielsweise fir Luftaufnahmen oder die
biologische Niitzlingsausbringung anbieten. Hat etwa ein Landwirt, der Mais anbaut, einen

Schidlingsbefall, gibt er die Flichen bekannt, die behandelt werden miissen. Ein Drohnen-
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pilot tiberfliegt diesen Bereich und wirft alle paar Meter Eier von Schlupfwespen ab, die den
Schédling bekdmpfen sollen. Alleine in diesem neuen Geschiftsfeld wurden im letzten Jahr
fiinftausend Hektar serviciert. Wir beobachten aber auch, dass vor allem bei den Software-
Anbietern Jobs an der Schnittstelle von IT und Landwirtschaft entstehen. Und so gibt es viele
osterreichische Software- Anbieter, die die spezifisch lokale agrarische Erfahrung und das nétige

IT-technische Know-how zu verbinden wissen.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Martin Hirt fithrte Alexandra Brockl vom Institut fiir Bildungsforschung der
Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Osterreich. s

Martin Hirt studierte an der Universitdt fiir Bodenkultur Wien und ist seit 2016 fiir die Landwirt-
schaftskammer Osterreich titig. Seit 2017 leitet er unter anderem ein Bildungsprojekt zum Thema »Di-
gitalisierung in der Land- und Forstwirtschaft« am Léindlichen Fortbildungsinstitut, und zwar mit dem
Ziel, digitale Bildungsangebote zu entwickeln.

DI Martin Hirt
Landwirtschaftskammer Osterreich

Schauflergasse 6, 1015 Wien
E-Mail: m.hirt@lk-oe.at, Internet: www.lko.at bzw. www.lkdigital.at
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Maria Pfeifer (Interview) — AMS info 463, 2020

»Wir sind selbst dafur verantwortlich,
wie die Zukunft der Arbeit aussehen wird«

Maria Pfeifer, Key Researcher & Artist im Ars Electronica
Futurelab, tiber Mobilitatsberufe im Jahr 2050 und
warum es wichtig ist, die Zukunft zu Ende zu denken

New-Skills-Gesprache des AMS (34) — www.ams.at/newskills

»Wie viel Tétigkeiten wir den Technologien iiberlassen, hangt stark von uns selbst ab«, so
Maria Pfeifer tiber Tiatigkeitsprofile von Zukunftsberufen. Gemeinsam mit KollegInnen vom
Ars Electronica Futurelab hat sie sich ausfiihrlich mit der Frage beschiftigt, wer wie und wo
in 30 Jahren im Mobilitatssektor arbeiten wird — und das sehr konkret. Mittels verschiede-
ner Zukunftsszenarien und fiktiver Berufsbiographien wird ein moglichst detailliertes Bild
von Arbeitspldtzen, Ausbildungen und Lebensldufen entwickelt. Im Interview spricht sie
dariiber, warum es wichtig ist, dass Zukunftsforschung konkrete Diskussionsgrundlagen
fiir die Gestaltung der Zukunft schaftt, welche Kompetenzen durch die Digitalisierung in
den Mittelpunkt geriickt werden und warum die Zukunft in vielen Berufen gar nicht so weit

entfernt ist.

Was war das Ziel Threr Studie?

Maria Pfeifer: Auftraggeber der Studie' war das Kuratorium fiir Verkehrssicherheit, kurz KFV.
Das Ziel war, sich mit der zukiinftigen Entwicklung von Mobilitdt mit einem Fokus auf den
Berufen in diesem Bereich auseinanderzusetzen. Die Einflussfaktoren waren bewusst offenge-
halten, und so war Digitalisierung als Uberbegriff in all ihren Aspekten ein Thema: von der
Automatisierung - Stichwort »Selbstfahrende Autos« - bis hin zu Kiinstlicher Intelligenz, aber
auch Carsharing- oder Ridesharing-Modelle. Fiir das KFV ist das Thema »Sicherheit« natiirlich
besonders interessant und in diesem Zusammenhang zum Beispiel auch die Frage nach der
zukiinftigen Fahrlehrer- und Fahrlehrerinnen-Ausbildung oder ob in Zukunft tiberhaupt noch
Fithrerscheine gebraucht werden und, wenn ja, wie diese gestaltet sein sollen. Deshalb sind wir
zum einen der Frage nachgegangen, wie Berufe im Bereich »Mobilitit«, wie jener des Fahrleh-

rers beziehungsweise der Fahrlehrerin, in Zukunft aussehen kénnten. Zum anderen haben wir

1 Ars Electronica Futurelab — Lindinger, Christopher/Naveau, Nicolas/Pfeifer, Maria (2019): »Berufe der Zukunft in einer
automatisierten Mobilititsumgebung«. Studie im Auftrag des KFV (Kuratorium fiir Verkehrssicherheit), Download
unter: https://tinyurl.com/y6y6e7ul.

208



AMS report 142/143 Die New-Skills-Gespréache des AMS Osterreich (2017-2020)

uns die Frage gestellt, was es bedeutet, wenn in Zukunft sowohl Maschinen als auch Menschen

im 6ffentlichen Raum unterwegs sind.

Wie sind Sie bei IThren Zukunftsprognosen vorgegangen? Wie weit in die Zukunft reichen
Thre Uberlegungen?

Maria Pfeifer: In unserer Studie untersuchen wir einen Zeitraum rund um das fiktive Jahr 2050.
Mit »fiktiv« meine ich, dass es dabei nicht um Vorhersagen oder Prognosen geht, sondern um
ein Spektrum an Moglichkeiten, wie es werden konnte, wenn man heutige Trends konsequent
weiterdenkt. Als Basis fiir unsere Uberlegungen haben wir zwei Primissen definiert, die als
gelost angenommen wurden. Zum einen sind wir davon ausgegangen, dass die so genannte »Le-
vel 5 Automatisierung, bei der selbstfahrende Autos wirklich mobil sind und Mitfahrende sich
wihrend des Fahrens mit etwas anderem beschiftigen konnen und nicht einmal mehr die Hin-
de am Lenkrad haben miissen, technisch und strukturell erreicht wurde und eingesetzt werden
kann. Die zweite Pramisse legt fest, dass die Problematik des CO*-Ausstofies gelost wurde, also
ein Verkehrsaufkommen wie das heutige keine negativen Auswirkungen auf die Umwelt mehr
hat. Auf Basis dieser beiden Pramissen haben wir vier verschiedene Szenarien entwickelt, die es

uns ermoglichten, von der Theorie in die Praxis zu gehen und Entwicklungen zu konkretisieren.

Dabei sind Sie sehr ins Detail gegangen, haben fiir jedes Szenario Berufe entwickelt ...

Maria Pfeifer: Genau, die unterschiedlichen Szenarien haben uns erlaubt, einen wirklich kon-
kreten Blick in einen méglichen beruflichen Alltag werfen zu konnen. Fiir jedes Szenario wur-
den - passend zu den Eigenschaften - Berufe entwickelt, eine Auswahl davon sogar mit einer
fiktive Berufsbiographie ausgestattet. Diese Berufe enthalten ein Statement zum Arbeitsalltag,
einen Aktivititslog, einen Kompetenzpass sowie einen Lebenslauf. Die vier Szenarien unter-
scheiden sich durch unterschiedliche gesellschaftliche Interpretationen von Technologien und
ihren jeweiligen Konsequenzen. Das Szenario »Humans in Control« ist etwa von einer stark
konservativen und protektionistischen Stimmung geprégt. Der PKW gilt als Statussymbol, es
herrscht eine gewisse Technologieskepsis, und der Mensch ist bei allen technologischen Servi-
ces immer noch die letzte kontrollierende Instanz. Im Szenario »A Brave New Green« hingegen
haben Klimaschutz und Nachhaltigkeit gesellschaftliche Normen insoweit verandert, dass es
keine Fahrzeuge in Privatbesitz mehr gibt und Ride- und Car-Sharing, vor allem aber der 6f-

fentliche Verkehr, die Hauptrolle spielen.

Warum gerade das Jahr 20507
Maria Pfeifer: Dieser Zeithorizont erschien uns aus zwei Griinden als passend: Zum einen

wird ihn ein Grofteil von uns noch erleben. Zum anderen ist es ein guter Zeitraum, um mog-

2 Auf der (hochsten) Autonomiestufe Level 5 bewegt sich das Fahrzeug vollautomatisch und benétigt in keiner Fahrsi-
tuation mehr ein Eingreifen des Menschen.
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liche Ausbildungswege beziehungsweise berufliche Biographien realititsnah durchzuspielen,
denn die Kleinkinder von heute stehen im Jahr 2050 mitten im Berufsleben. Der Zugang,
Abstraktes in praxisnahe Uberlegungen zu iibersetzen, zeichnet die Methode der gesamten
Studie aus. Auf den ersten Blick erscheint das Jahr 2050 sehr weit weg und schwer vorstellbar,
denkt man in eigenen Lebensjahren oder in Generationenspriingen der heutigen Kinder, fillt
es leichter. Dieser Zeitsprung von dreifig Jahren in die Zukunft kann tibrigens auch gut in die
Vergangenheit gemacht werden, um zu sehen, was sich innerhalb einer Generation verandert
hat, in der Automatisierung und Digitalisierung bereits eine Rolle gespielt haben. Es sind neue
Berufe und Tétigkeitsbereiche entstanden, die Ausbildungswege haben sich - von der Lehr-
lingsausbildung bis zum Studium - gedndert. Aber der disruptive Umbruch, wie von vielen

prophezeit, ist eigentlich nicht eingetreten.

Welche Einflussfaktoren haben Sie identifiziert? Wie sind Sie methodisch vorgegangen?

Maria Pfeifer: Neben einer umfangreichen Recherche haben wir mit vielen Experten und
Expertinnen — vom AMS iiber Zukunftsforscher bis hin zu Branchenkennern - gespro-
chen. Wichtig war es, zu bestimmen, wie sich die bestehenden Technologien weiterentwi-
ckeln werden beziehungsweise was gerade in der Pipeline ist und wahrscheinlich umgesetzt
wird. Ein weiterer wichtiger Aspekt war der Wandel der Arbeitswelt. Dabei haben wir auch
demographische Aspekte miteinbezogen, also die Frage danach, welche Personengruppen
in Zukunft am Arbeitsmarkt sein und miteinander arbeiten werden. Denn neben den digi-
talen Technologien und Systemen werden sich auch die Ausbildungswege und beruflichen
Biographien verdndern. Es werden mehr Menschen im Laufe ihres Erwerbslebens weitere
Aus- oder Weiterbildungen machen, sich neu orientieren oder vertiefend spezialisieren.
Damit einher geht auch eine Verdnderung in der Unternehmenskultur. Viele diese Ent-
wicklungen zeichnen sich - je nach Branche, Berufsfeld und demographischer Gruppe -

bereits heute ab.

Welche Schliisse haben Sie aus diesen Analysen fiir die Arbeitswelt von morgen ziehen
konnen?

Maria Pfeifer: Wenn man, so wie wir, eine lingerfristige Perspektive einnimmt, muss man
feststellen, wie oft Technologien eigentlich gar nicht so gut funktionieren oder ganz an-
ders eingesetzt werden, als uns die Prognosen glauben haben lassen. Nehmen wir den klas-
sischen Arbeitsplatz im Biiro: Der Umgang mit und der Einsatz der E-Mail-Technologie
funktionieren mittlerweile mehr oder weniger reibungslos. Wenn wir aber in den Bereich
der Datenbanken, zum Beispiel fiir Kunden oder Partner, schauen, wird es schon etwas
holpriger. Viele haben ein Problem mit der regelmafiigen Wartung und Pflege - Stichwort:
Datenleichen. Das papierlose Biiro, das schon seit vielen Jahren skandiert wird, hat sich
eigentlich auch nicht flichendeckend durchgesetzt. Bei vielen Technologien gibt es, je nach
Branche oder Unternehmen, enorm grofle Unterschiede im Umsetzungsgrad. Der Einsatz

von Technologien bringt also nie eine lineare und stringente Veranderung, sondern ist von
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Spitzen, Tédlern und Ausreiflern geprégt, da die verschiedenen Individuen ganz unterschied-
lich damit umgehen. Der Arbeitsraum ist ein sozialer Raum, und das macht ihn auch zum

Verhandlungsraum.

In der Diskussion rund um die Arbeitswelt von morgen wird oft die Frage gestellt: Welche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen ersetzt werden? Zu welchem Schluss sind Sie fiir
den Bereich »Mobilitit« gekommen?

Maria Pfeifer: Die Frage, wer durch Technologien ersetzt wird, ist ein grofles Thema in
diesem Bereich. Und wenn wir von einer Automatisierung auf Level 5 ausgehen, wird es
Fahrerinnen und Fahrer, wie wir sie - vom Taxi bis zum Linienbus - heute kennen, nicht
mehr geben. Da gibt es auch nichts schonzureden. Stattdessen wird jemand eingesetzt wer-
den, der die Verantwortung fiir die Ablaufe tragt, der Ansprechpartner oder -partnerin ist
und im Notfall eingreifen kann. Hier wird oft der Vergleich mit der Einfithrung der selbst-
fahrenden Aufziige gebracht. Zunichst hat die Technologie ja ermdglicht, immer mehr in
die Hohe zu bauen, und fiir die Bedienung wurde noch iiber viele Jahre eigenes Personal
eingesetzt. Neben dem Wihlen des Stockwerkes und dem Offnen und SchliefSen der Tiiren
war diese Person auch Ansprechpartner oder Ansprechpartnerin und konnte im Notfall
eingreifen. Heute wird uns zugetraut, dass wir uns selbst transportieren. Auch im Notfall
driicken wir einen Knopf. Dahinter sitzt aber dann allerdings wieder ein Mensch, der uns
weiterhilft.

Das heifit, die Beschiftigten in Transportberufen werden nicht mehr selbst fahren,
sondern nur noch mitfahren und observieren?

Maria Pfeifer: Wie sich das genau gestalten wird, hiangt von den unterschiedlichen Szenarien ab.
Ein grofler Faktor ist etwa, wie sich Carsharing- oder Ridesharing-Modelle entwickeln werden.
Heute fahren ja alle 6ffentlichen Verkehrsmittel auf festgesetzten Linien, ob und wie dieses
Konzept auch in Zukunft noch so weitergefithrt wird, wird sich zeigen. Aber dhnlich wie bei
dem Beispiel mit den Aufziigen geht der néchste Schritt bereits in Richtung »Monitoring, also
Berufe, in denen die Hauptaufgabe des Menschen ist, die autonomen und intelligenten Systeme

zu Uiberwachen.

Wie kann man sich so einen Beruf vorstellen?

Maria Pfeifer: Ein Beispiel aus unserer Studie wére der »Automated Train Operator«. Das ist
einer der Berufe, die wir im Szenario »Private Autonomy« ausgestaltet haben. Unser fiktiver
Mitarbeiter ist David Winkler, 38 Jahre alt. Sein Statement zu seinem Arbeitsalltag lautet:

»Ich bin eigentlich den ganzen Tag auf Schiene - das heifit, ich bin an Bord eines automatisiert
fahrenden Zuges oder einer Straflenbahn und iiberwache den geregelten Ablauf. Wenn etwas
Unvorhergesehenes passieren sollte — ein Hindernis oder ein technisches Versagen, reagiert
das System und schldgt mir verschiedene Handlungsoptionen vor - ich wéhle dann eine aus

und leite sie ein. Die grofite Herausforderung ist, immer wachsam zu bleiben, obwohl vielleicht
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stundenlang nichts passiert.«3 Monitoring und Uberwachung machen sechzig Prozent seines
Aktivitdtslogs aus, dreif3ig Prozent seiner Zeit fithrt er Gespriache mit Passagieren, in den rest-
lichen zehn Prozent fiihrt er zu gleichen Teilen ein Logbuch oder steuert aktiv das Fahrzeug,

in dem er arbeitet.

Das klingt nach einem anspruchsvollen Job ...

Maria Pfeifer: Ja, das ist es auch, denn man muss stindig mit hochster Aufmerksambkeit ein
Auge auf alle Prozesse haben. Und wenn man eingreifen muss, dann ist schon ein Notfall
passiert, und dann sollte jede Tatigkeit zu hundert Prozent sitzen. Aber viele Aspekte davon
zeichnen bereits heute Transportberufe, vor allem im Personenverkehr, aus. Viele haben ein
falsches Bild davon und glauben, dass es keine besonders anspruchsvolle Tétigkeit ist, es ei-
gentlich nicht mehr als einen Fithrerschein braucht, den ohnehin fast jeder oder jede hat. Aber
Fahrerinnen und Fahrer tragen eine grofle Verantwortung, arbeiten oft unter Zeitdruck, sind
Ansprechpersonen fiir alle moglichen Anliegen ihrer Fahrgdste und haben die verschiedensten,
oft schwierigen sozialen Situationen zu meistern — deshalb konnen Taxifahrer oder Busfah-

rerinnen ja auch immer die besten Geschichten erzéhlen.

Manche Titigkeiten bleiben also auch in Zukunft beim Menschen?

Maria Pfeifer: Wie viel Tétigkeiten wir den Technologien tiberlassen, hangt stark von uns selbst
ab. Deshalb haben wir auch verschiedene Szenarien geschaffen, die sich unter anderem auch
dadurch unterscheiden, wie viel Verantwortung wir den Maschinen zutrauen. Ein gutes Bei-
spiel ist der Beruf »Stand-by-BerufskraftfahrerIn« im Szenario »Humans in Control, einer
Variante des Jahres 2050, die auf zahlreiche Technologien zuriickgreifen kann, aber sehr tech-
nologiekritisch ist und deshalb lieber viele Tétigkeiten von Menschen ausfiithren ldsst, obwohl
es nicht unbedingt notwendig wire. Der fiktive Mitarbeiter ist Julian Binder, 28 Jahre alt. Sein
Statement lautet:

»Ich arbeite fiir eine grof3e Logistikfirma, die auch internationale Giiter befordert. Die meis-
te Zeit ist mein Lkw im vollautomatisierten Modus im Platoon unterwegs, und ich kann mich
dem administrativen Teil meiner Arbeit widmen - das heif3t, Papiere fiir die Zollabfertigung
vorbereiten und vorab personliche Gespriche mit den Empfangerfirmen fithren. Die Fahrzeuge
haben eine Blackbox an Bord, also eine Art automatisches Logbuch, in das alle Informationen
zu Route, Ware, Beladung et cetera einflieffen und somit nachvollziehbar bleiben. Ich unter-
schreibe diese Logs dann mit meinem digitalen Kiirzel und bin der, der die Verantwortung
tragt — fiir die Ware und fiir das Fahrzeug im Verkehr.«#

Kontroll- und Uberwachungstitigkeiten machen vierzig Prozent seines Aktivititslogs aus,
zwanzig Prozent fallen auf Kommunikation und personliche Gespréche und fiinfzehn Prozent

3 Studie »Berufe der Zukunft in einer automatisierten Mobilitaitsumgebungs, Seite 144.
4 Studie »Berufe der Zukunft in einer automatisierten Mobilititsumgebungs, Seite 114.
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auf Compliance und Zollabfertigung sowie Vorbereitung der Fahrzeugpapiere. Die restlichen
Anteile sind Wartung und Instandhaltung des Fahrzeugs (zehn Prozent), Ruhephasen (zehn

Prozent) und Routenorganisation (fiinf Prozent).

Gibt es unter den von IThnen entwickelten Zukunftsberufen Beispiele, die den heutigen
Berufen sehr dhnlich sind?

Maria Pfeifer: Tatsachlich gibt es viele der von uns »erdachten« Berufe in der einen oder ande-
ren Form bereits, sie laufen nur entweder noch unter einer anderen beziehungsweise »élteren«
Bezeichnung, oder die Tétigkeiten sind in anderer Form gebiindelt. Das sind zum Beispiel
IT-Berufe wie »User Interface DesignerIn«, »Mobility App DesignerIn« oder »Compliance &
Security EvaluatorIn«. All diese Berufe sind dazu da, Services, Infrastruktur und Technologi-
en zu gestalten und den reibungslosen Betrieb zu garantieren. Digitalisierung ist viel Arbeit,
und sie aufrechtzuerhalten benétigt ebenso viel Aufwand. Das ist bereits heute so und wird in
Zukunft bestimmt nicht weniger. Denn wenn man sich etwa die Autos der Zukunft wirklich
als eine Art Computer auf Rddern vorstellt, dann kann man sich gut vorstellen, dass alle mog-
lichen Probleme und Herausforderungen auftauchen werden, die wir bereits mit »unseren«
Computern haben: Die Autos haben unterschiedliche Betriebssysteme, benétigen Updates,
die eingespielt werden miissen, oder funktionieren aufgrund eines Software-Bugs nicht. Bei
E-Mobilitat konnte es zu Problemen mit unterschiedlichen Steckdosen kommen. Wenn man
davon ausgeht, dass alle mobilen Computer miteinander vernetzt sind, muss dafiir Sorge getra-
gen werden, dass die Netzwerkprotokolle miteinander kommunizieren oder auf einem anderen
Weg Daten austauschen kénnen. Und dann stellen sich noch Fragen wie: Wie funktioniert die
Sicherheit? Wer garantiert die Datenverbindung? Wer serviciert die Infrastruktur? Das ist alles

sehr arbeits- und ressourcenintensiv.

Bei all den unterschiedlichen Szenarien und Berufen, die Sie entwickelt haben: Gibt es
Kompetenzen, die jedenfalls an Bedeutung gewinnen werden?

Maria Pfeifer: Die Fahigkeit zur Komplexitatsbewiltigung wird in Zukunft immer wichtig wer-
den, auch in dem Sinne, dass man Komplexitit aushalten konnen muss und nicht daran ver-
zweifelt, sich nicht abschrecken ldsst, wenn man einmal etwas nicht voll und ganz versteht. Sich
mit Zusammenhéngen auseinandersetzen zu konnen wird ebenfalls bedeutsamer, da viele Men-
schen immer ofter tiber ihren Fachbereich hinaus mit anderen Menschen zusammenarbeiten
und in Austausch stehen werden. Soziale Kompetenzen und so genannte »Human Skills« wer-
den auch von anderen Studien als zunehmend wichtiger eingeschitzt. Es kommt immer ofter
vor, dass in unterschiedlich zusammengesetzten Teams projektorientiert gearbeitet wird. Dabei
muss man sich immer wieder neu miteinander verstandigen, Informationen teilen, die andere
Fachsprache verstehen. Auflerdem werden so genannte »Hybrid Skills« - also die Verkniipfung
von mehreren Fachgebieten — immer mehr an Bedeutung gewinnen. Ein gutes Beispiel aus
unserer Studie dafiir wire der/die »Automotive EthikerIn«, der oder die darauf achtet, dass

bei der Entwicklung von Technologien und Services ethische Standards eingehalten werden.
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Heute wird oft iiber so genannte »Digitalisierungskompetenzen« gesprochen. Wie wiirden
Sie diese Kompetenz definieren?

Maria Pfeifer: Hier muss man sich in Erinnerung rufen, dass digitale Systeme ja von Men-
schen geschaffen sind, sie sollten also auch fiir Menschen geschaffen sein. Man darf sich ihnen
nicht unterwerfen, sondern muss genau iiberlegen, welche Systeme mit welchen Funktionen
den Menschen unterstiitzen — Stichwort: »Human-Centered Design«. Was aber schon immer
wichtiger wird, ist ein gewisses digitales Grundverstdndnis, eine Art Bewusstsein dafiir, warum
die Tools und Systeme so funktionieren, wie sie funktionieren. Es gibt heute Forderungen da-
nach, Programmieren bereits in der Schule wie eine Art Fremdsprache zu unterrichten, um ein
Grundverstindnis dafiir zu fordern. Programmieren funktioniert ja, vereinfacht gesagt, nicht
viel anders als ein Kochrezept, das von jemand anders oder eben auch von einem System immer
wieder ausgefiithrt werden kann. Ein gewisses Grundwissen iiber Programmiersprachen und
Programmiertechniken schadet sicher nicht, aber digitales Verstandnis und Programmier-Ver-
stdndnis sind zwei verschiedene Dinge. Viel wichtiger ist es, eine offene Grundhaltung digitalen
Technologien gegeniiber zu haben. Denn viele Menschen haben heute Berithrungsidngste und
sind schnell iiberfordert, wenn etwas nicht funktioniert. Wichtiger als Programmierkenntnisse
wire also zu vermitteln, dass digitale Services oder Tools hochkomplexe Systeme sind, die nicht
durch Zauberei funktionieren, sondern dass viel menschliche Arbeit, Denken und Komplexi-
tat dahintersteckt. Es muss nicht jeder IT-Experte oder jede IT-Expertin werden, sondern die
wichtigen Details fiir das eigene Umfeld kennen und dafiir ein Grundverstandnis entwickeln.
Das beginnt beim Wissen dariiber, welches Kabel das richtige ist, und geht hin bis zur richtigen

Wahl des digitalen Kommunikationsmittels.

In Threr umfangreichen Studie erméglichen Sie einen sehr konkreten Blick in die Zukunft
der Mobilitdtsberufe. Warum haben Sie sich fiir diesen Zugang entschieden?

Maria Pfeifer: In vielen Branchenprognosen wird hauptséchlich die Meta-Ebene diskutiert.
Diese Inhalte waren auch eine wichtige Grundlage fiir unser Vorgehen. Wir wollten aber die
Zukunft wirklich anschaulich machen. Die vier entwickelten Szenarien kann man sich wie vier
Blumentopfe vorstellen, in die jeweils unterschiedliche Mischungen von Erde gegeben wurden.
In unterschiedlichen Okosystemen kénnen auch verschiedene Ideen wachsen, und es war uns
wichtig, dass wir diese Ideen auch zu Ende denken. Deshalb haben wir sie in Form der fikti-
ven Berufsbiographien und Ausbildungswege auf die personliche Ebene heruntergebrochen.
Hier stellen sich dann die richtig spannenden Fragen: Welche Rahmenbedingungen braucht es
fir diese Berufe? Wie miissen die Arbeitspltze aussehen? Welche Ausbildungsmoglichkeiten

miissen dafiir entwickelt werden?

Es entstehen also auch viele neue Fragen an die Zukunft der Arbeitswelt?
Maria Pfeifer: Wir wollten die Zukunft nicht voraussagbar, sondern aus der heutigen Pers-
pektive diskutierbar machen, und zwar anhand von konkreten Annahmen und Beispielen.

Es ist eine Art Pre-Prototyping, eine Art vorausschauendes Ausprobieren, das nicht abstrakt,
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sondern konkret ist und somit auch wirklich eine konkrete Auseinandersetzung ermdglichen
soll. Die Studie ist eine vielfiltige Sammlung an Entwiirfen, die als Grundlage fiir weitere Dis-
kussionen dienen kann. Denn wir sind schon selbst dafiir verantwortlich, wie die Zukunft der
Arbeit aussehen wird. Digitalisierung ist nicht etwas, was uns Menschen passiert, sondern ist
von Menschen gemacht und muss laufend verhandelt werden. Sie muss uns nicht tiberholen,

sondern sie kann von uns gestaltet werden.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Maria Pfeifer fithrte Alexandra Brockl vom Institut fiir Bildungsforschung
der Wirtschaft (www.ibw.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinforma-
tion des AMS Osterreich. s

Maria Pfeifers, Key Researcher ¢ Artist, Ars Electronica Futurelab, thematische Schwerpunkte liegen
auf Gestaltender Zukunfisforschung, durch Kunst inspirierte Innovation und die Kollaboration zwi-
schen Kunst und Wissenschaft. Sie studierte Kunst, Komparatistik und Kulturwissenschaften in Wien
und ist schon seit 2011 immer wieder fiir das Ars Electronica Festival und Futurelab titig. Besonders
interessiert ist sie an den potenziellen gesellschaftlichen Auswirkungen von Zukunftstechnologien - wie
Kiinstliche Intelligenz, Automatisiertes Fahren, Virtual Reality - iiber deren direkte Anwendungsge-
biete hinaus. Forschungsprojekte, an denen sie beteiligt war umfassen Themen wie Arbeit der Zukunft,
Automatisierte Umgebungen, Future Skills, Speculative Design ¢ Kiinstlerische Strategien in der Zu-
kunftsforschung.

Mag.? Maria Pfeifers

Ars Electronica Linz GmbH & Co KG

Ars-Electronica-StraBe 1, 4040 Linz

E-Mail: maria.pfeifer@ars.electronica.art, Internet: https://ars.electronica.art/futurelab
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Manuela Vollmann (Interview) — AMS info 464, 2020

»Frauen mussen als Gestalterinnen von
Digitalisierung anerkannt und geférdert werden«

Manuela Vollmann, Geschaftsfihrerin und Grinderin
von ABZ*AUSTRIA, im Gesprach uber Digitalisierung
und Gleichstellung

New-Skills-Gesprache des AMS (35) — www.ams.at/newskills

Mag.? Manuela Vollmann ist Vorstandsvorsitzende, Geschaftsfithrerin und Griinderin von
ABZ*AUSTRIA,! einem nicht gewinnorientiert wirtschaftenden Verein zur Férderung von
Arbeit, Bildung und Zukunft von Frauen und das grofite Frauenunternehmen Osterreichs.
Rund 150 Mitarbeiterinnen engagieren sich fiir die Gleichstellung von Frauen und Médnnern am
Arbeitsmarkt, in der Wirtschaft und in der Bildung. Frau Vollmann ist fiir die strategische und
operative Fithrung der Organisation, die Unternehmenskooperationen und das Networking
verantwortlich. In einem Topsharing-Modell teilt sie sich seit vielen Jahren die Geschéftsfiih-

rung mit Daniela Schallert.

Die Digitalisierung verdndert viele Bereiche des Berufs- und Privatlebens. Inwiefern hat
Digitalisierung auch Ihre langjahrige Arbeit im Bereich der Erwachsenenbildung verandert?
Wie und warum ist das Thema »Digitalisierung und Inklusion« im ABZ*AUSTRIA auf-
gegriffen worden?

Manuela Vollmann: Ich bin seit tiber siebenundzwanzig Jahren im Bereich der Erwachsenen-
bildung tdtig, immer an der Schnittstelle zwischen Frauen, die Arbeit suchen oder Weiterbil-
dung brauchen, und der Wirtschaft. Die Digitalisierung spielt da eine grofle Rolle, jeder und
jede spricht dartiber — in Bezug auf Frauen horen wir oft, welche Chancen sich fiir Frauen
durch die neuen Jobs, die entstehen, und durch die neuen Kompetenzen, die gebraucht wer-
den, bieten werden. Da habe ich oft ein gewisses »Déja-vu«. Viele werden sich noch an den
so genannten »IT-Hype« Ende der 1990er-Jahre erinnern. Damals wurde prognostiziert, dass
es viele neue Arbeitsplétze in der IT geben wird und besonders Frauen hier neue Moglichkei-
ten hiatten. In unserem ersten Projekt arbeiteten wir zusammen mit Wiedereinsteigerinnen
und Betrieben an EDV-Weiterbildungen fiir Mitarbeiterinnen. Heute wiirde man das wohl

Work-Based-Learning nennen. Das war damals ein sehr innovativer Ansatz. EDV war fiir viele

1 www.abzaustria.at.
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Frauen damals vollig neu, aber auf dem Arbeitsmarkt schon sehr gefragt. Uns ging es darum,
diesen Frauen die Moglichkeit zu geben, eine existenzsichernde Erwerbsarbeit zu finden und
ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhohen. Dies gelang uns damals und gelingt uns auch
heute noch sehr gut.

Einerseits arbeiten wir in unseren Projekten mit den Frauen an der Anwendung von di-
gitalen Tools, daraus entwickeln sie ein gewisses Selbstbewusstsein fiir ihren Einstieg bezie-
hungsweise Wiedereinstieg, und andererseits setzt ABZ*AUSTRIA selbst neue Arbeits- und
Fithrungsmodelle um und berét Unternehmen bei der Planung und Implementierung dieser.
So leite ich ABZ*AUSTRIA gemeinsam mit meiner Kollegin Daniela Schallert seit vielen
Jahren in einem Topsharing-Modell. Ein weiteres Beispiel ist das von uns selbst entwickelte
Informations- und Kommunikationstool ROADMAP*NEUES ARBEITEN. Diese Roadmap
stellt ein innovatives Online-Tool dar, dass Unternehmen beim Auszeiten- und Karenzma-
nagement unterstiitzt. Sie informiert zum Beispiel tiber die Rechte und Pflichten von Unter-
nehmen und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bei Karenzen und Auszeiten und liefert zum
Beispiel einen Leitfaden vom Bekanntwerden einer Schwangerschaft bis zum Wiedereintritt.
Die Roadmap ist ein Beispiel dafiir, wie mit dem Thema »Chancengleichheit« proaktiv um-
gegangen werden kann und gleichzeitig neue Technologien genutzt werden, um Prozesse zu

vereinfachen.

Das breite Portfolio von ABZ*AUSTRIA ist wirklich sehr beeindruckend. Was macht Ihrer
Meinung nach den Erfolg von ABZ*AUSTRIA aus?

Manuela Vollmann: Ich denke, dass unser integrierter, ganzheitlicher Blick, den wir von Anfang
an hatten, sehr ausschlaggebend ist. Bei ABZ*AUSTRIA verstehen wir Gleichstellung, Inklu-
sion und Digitalisierung als ineinander verschrankte Themen, die nur gemeinsam bearbeitet
werden konnen. Das spiegelt sich auch in unseren sechs Kompetenzfeldern wider: »Gender
Mainstreaming und Diversity Managementc, » Vereinbarkeit Beruf.Familie.Privatleben«, » Ar-
beit.Jugend.Alter«, »Lebensbegleitendes Lernenc, » Arbeit.Migration.Integration« und »Neues
Arbeiten.Digitalisierung.Innovation«. Diese Kompetenzfelder sind unsere Zugéinge, die dem
gemeinsamen Ziel dienen, ndmlich der Gleichstellung am Arbeitsmarkt.

In all unsere Angebote flieflen diese Zugénge mit ein, 6ffnen neue Fragestellungen und
ermoglichen neue Losungen. Unsere Projekte entstehen aus einem engen Austausch mit Trai-
nerinnen und Kundinnen. Da wo wir Bedarf wahrnehmen, entwickeln wir neue Angebote. Das
passiert nicht in einem leeren Raum, sondern direkt in der Praxis. Die Partizipation von ver-
schiedenen Anspruchsgruppen ist uns besonders wichtig, damit auch unsere Angebote wirklich
nachhaltig wirken konnen. In Bezug auf Digitalisierung bedeutet dies zum Beispiel, dass wir
unsere Kundinnen nicht nur als Userinnen an einzelne digitale Tools heranfiihren, sondern
mit ihnen einen kritischen Zugang und ein Verstidndnis fiir digitale Entwicklungen gemeinsam
erarbeiten, damit sie ihr Wissen breit einsetzen konnen. Das empowert sie und erdffnet ihnen
multiple Chancen am Arbeitsmarkt und nicht nur in einer Branche. Ich denke, dass dieses Zu-

sammenspiel aus Offenheit fiir grofle Fragen, Angebot konkreter Anwendungsméglichkeiten
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und Partizipation verschiedener Stakeholder bei ABZ*AUSTRIA sehr gut funktioniert und es

uns deshalb immer noch gibt.

Sie sprechen von den Themen, die nur gemeinsam bearbeitet werden konnen, und kritisie-
ren so genanntes »Silodenken«. Warum ist es Threr Meinung nach so wichtig, Gleichstel-
lung und Digitalisierung zusammenzudenken?

Manuela Vollmann: Digitalisierung ist eingebettet in ein komplexes Netz von sozialen und ge-
sellschaftlichen Veranderungen. Die Auswirkungen sind uns teils bewusst und werden gewollt,
aber passieren teils auch unbewusst. Mir ist wichtig zu bedenken, dass neue Technologien
ein Produkt unserer Lebensweise, unserer Gesellschaft sind. Wenn wir uns also diesen dyna-
mischen Prozess anschauen, miissen wir uns anschauen, welchen Impact Gleichstellung auf
die Digitalisierung haben kann, und dann, wie sich die Digitalisierung auf die Gleichstellung
auswirkt. Denn es geht nie in nur eine Richtung, Digitalisierung ist keine Einbahnstrafle. Und
ich bin mir sicher, wenn es uns nicht gelingt, Digitalisierung und Gleichstellung zusammen-
zubringen, dann werden sich die schon bestehenden Ungleichheiten manifestieren. Meiner
Meinung nach wird die Debatte um Digital Inclusion nicht ausreichend gefiithrt: Wer gestaltet
Digitalisierung? Wer hat die Definitionsmacht? Wer hat Zugang zu Digitalisierung? Wer profi-
tiert am meisten von Digitalisierung?

Wir beobachten, dass die derzeitige Debatte tiber Digitalisierung stark méannlich gepragt
ist. Dies ist nicht weiter verwunderlich, betrachtet man die Fiihrungsebenen der relevan-
ten Technik-Player am Markt. Das Geschlechterverhéltnis an HTLs oder Universitten in
Fachern wie Elektrotechnik, Informatik und Maschinenbau kénnte man mit »It’s a man’s
world« auf den Punkt bringen. Frauen haben zwar die Manner bei der Bildung tiberholt,
allerdings ist die Wahl des Studiums noch immer sehr geschlechtsspezifisch. Wihrend der
Frauenanteil bei Studienrichtungen in den Bereichen »Bildung« oder »Gesundheit und
Soziales« bei tiber siebzig Prozent liegt, sind sie in der Informations- und Kommunika-
tionstechnologie nur mit weniger als zwanzig Prozent vertreten. Die Griinde fiir die eher
stereotype Studienwahl sind vielfaltig: Oft sind Frauen von klein auf technikfern sozialisiert
worden, viele sehen daher ihre Fahigkeiten im technischen Bereich gar nicht. Auch die Art
des Schulunterrichtes in den Naturwissenschaften ist fiir Mddchen mitunter abschreckend.
Viele Frauen im Tech-Bereich fiithlen sich aufgrund ihres Geschlechts benachteiligt. Dies
duflert sich zum Beispiel in der Ablehnung ihrer Vorschldge, staindigen Unterbrechungen
oder Bevorzugung von mannlichen Kollegen, wenn es um Beférderungen geht. Da sehen
wir wieder, es ist wichtig, sowohl die individuelle als auch die strukturelle Ebene zu bear-
beiten. Wir brauchen vielmehr Diversitat in Technologie und Entwicklung, sprich unter-
schiedlichste Bevolkerungsgruppen unterschiedlichster Herkunft miissen allesamt eine faire
Chance erhalten, an diesen Prozessen vollumfanglich beteiligt zu werden. Frauen miissen
als Gestalterinnen von Digitalisierung anerkannt und gefordert werden. Digitalisierung ist
kein Selbstldufer - sie kann und muss von Politik, Wirtschaft und Gesellschaft mitgesteuert

werden.
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Welche Verianderungen sehen Sie am Osterreichischen Arbeitsmarkt durch die
Digitalisierung?

Manuela Vollmann: Die Globalisierung der Mirkte fithrte zu einer Internationalisierung der
Arbeitswelt. Die zentralen Fragen lauten: Wie wollen wir in Zukunft arbeiten? Wie koénnen
gut qualifizierte MigrantInnen in den Arbeitsmarkt integriert werden, und wie kénnen nied-
rigqualifizierte Zugewanderte ausgebildet und geférdert werden? Unsere Erfahrungen zeigen,
dass Gefliichtete ein grofies Potenzial mitbringen, das in 6sterreichischen Unternehmen noch
weitgehend ungeniitzt bleibt.

Digitalisierung schafft dariiber hinaus einen leichteren Zugang zu einer wachsenden Wis-
sensmenge — wir sprechen daher von einer Wissenskultur. Im »War for Talents« setzt sich
langsam die Erkenntnis durch: Bildung ist der Schliissel zu einer hoffnungsvollen Zukunft und
fiir Innovation. Auch dient Bildung der Armutsbekampfung. Gleichzeitig miissen wir uns be-
wusstmachen, dass qualitative Bildung nicht allen Menschen gleichermaflen zugangig ist.

Jener Bereich, auf den sich die Digitalisierung aber vermutlich am stirksten auswirkt, ist die
Arbeitswelt — die New World of Work. Mit New World of Work wird eine Vielfalt an Entwick-
lungen zusammengefasst: Vom Verschwimmen der Grenzen zwischen Beruf und Privatleben,
iber Arbeitszeitflexibilisierung bis zu sich veraindernden Unternehmensstrukturen und Un-
ternehmenskulturen. Die Aufgabenprofile von Jobs und die dafiir notwendigen Kompetenzen
werden sich verdndern. Fithrungskrifte, die diesen Change gestalten und managen konnen,
sind gefragt. Dazu braucht es aber ein vollig neues Verstdndnis von Fithrung und vielfiltigere

Fithrungsmodelle.

Angesichts dieser Veridnderungen, welche Kompetenzen werden Ihrer Meinung nach in
Zukunft mehr gefragt sein?

Manuela Vollmann: Organisationen wie das AMS Osterreich mit seiner Abteilung Arbeits-
marktforschung und Berufsinformation und dessen AMS-Forschungsnetzwerk® haben sich
damit beschaftigt, welche Verdnderungen es jetzt schon in Sachen Arbeit in Unternehmen
gibt. Das Ergebnis zeigt klar: weniger korperlich anstrengende, monotone und einfache Té-
tigkeiten, dafiir mehr Uberwachungsaufgaben, neue Aufgabenprofile und Anforderungen an
die Titigkeit, steigende Bedeutung von Kommunikation im Unternehmen, Bedeutungsgewinn
kognitiver Aspekte der Arbeit, Bedeutungsverlust manueller Routinearbeit und Kombination
fachlicher Kompetenz mit IT-Fahigkeiten.

Ein Schliissel, um der Polarisierung entgegenzusteuern und die neuen Chancen zu er-
greifen, liegt verstirkt in der lebensbegleitenden Weiterbildung. Auch hier braucht es einen
verstirkten frauen- und genderspezifischen Fokus, damit Frauen einerseits gleichberechtigte
Gestalterinnen der Digitalisierung sind und anderseits die Moglichkeit haben, die notwendigen
Fahigkeiten zu erlernen. Insgesamt sind Frauen in der betrieblichen Weiterbildung deutlich

2 www.ams-forschungsnetzwerk.at.
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unterreprésentiert, und zwar sowohl hinsichtlich der Teilnahmequoten als auch hinsichtlich
der Mafinahmenstunden. Niedrigqualifizierte Frauen sind besonders benachteiligt, wenn es um
berufliche Weiterbildung geht. Die Hemmschwelle, an Weiterbildung teilzunehmen, fiir Frauen
mit Pflichtschulabschluss und ohne Zugang zu Internet ist grof3. Lebensbegleitendes Lernen
darf bestehende Ungleichheiten nicht weiter vorantreiben, sondern wir miissen verstirkt die
betriebliche und berufliche Weiterbildung fiir Frauen mit niedrigem Qualifikationsniveau for-
dern. Wir kennen die neuen Qualifikationsanforderungen noch nicht genau. Gerade deshalb
finde ich es wichtig, dass unsere Angebote nicht nur auf die Erweiterung bestimmter Kompe-
tenzen abzielen, sondern viel umfangreicher ausgerichtet sind. Es muss neben den konkreten
fachlichen Kompetenzen genug Raum sein, um die eigenen Fahigkeiten zu erkennen und zu
benennen, das Selbstbewusstsein zu stirken, die individuellen Lernmethoden zu verbessern
und Neugier zu entwickeln. All diese Komponenten sind wichtige Elemente fiir Lebenslanges

Lernen und die Verbesserung von Arbeitsmarktchancen.

Welche Chancen bietet die Digitalisierung fiir den Arbeitsmarkt, aber auch fiir die Gleich-
stellung am Arbeitsmarkt?

Manuela Vollmann: Die Digitalisierung verdandert die Arbeitswelt. Leistungsstiarkere IT-Syste-
me, steigende Internet-Nutzung, bessere Entwicklung bei Robotik und Sensorik, neue Produk-
tionstechniken, Verdnderungen in der Kommunikation, all das sind nur Teilbereiche, fassen
aber den Trend zusammen: Die Zukunft wird digitaler und wirkt sich auf den Arbeitsmarkt
aus. Ob dieser Prozess gleichstellungsfordernd fiir Frauen und Manner in der Gesellschaft und
auf dem Arbeitsmarkt wirkt, ist noch nicht absehbar. In jedem Fall konnen neue Technologien
ein Anlass sein, Geschlechterverhiltnisse neu zu verhandeln und Machtverhiltnisse anders zu
verteilen. Ganz konkret kdnnen wir feststellen, dass wir mit Unterstiitzung der Digitalisierung
andere Fithrungsmodelle leben konnen. Neue Arbeitsmodelle bzw. Arbeitszeitmodelle sind
auch auf Fithrungsebene ein Thema und kénnen sich sehr positiv auf die Gleichstellung von
Frauen und Minnern auswirken.

Zum Beispiel sind fehlende Vereinbarkeitsmoglichkeiten hdufig dafiir verantwortlich, dass
die Karrierechancen von Frauen eingeschrinkt sind. Neue Arbeitsmodelle bzw. Arbeitszeit-
modelle, die eigenstindige Flexibilisierung und grofle Planbarkeit erméglichen, unterstiit-
zen MitarbeiterInnen bei ihrem Wiedereinstieg nach Auszeiten, bei der Vereinbarkeit von
Privatleben und Beruf und wirken sich fiir das Unternehmen insgesamt sehr attraktiv aus.
Angesichts eines Fachkriftemangels in vielen Branchen sind neue Arbeitsmodelle bzw. Ar-
beitszeitmodelle eine gute Methode, um qualifizierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen an-
zuwerben und zu halten.

Ich finde, Digitalisierung muss als Tool eingesetzt werden, um Leben und Arbeiten gut
zu verbinden. Sie soll die Organisation bzw. die Arbeitsabldufe erleichtern und darf nicht als
Druck- und Kontrollinstrument eingesetzt werden. Auch bei den Lernmethoden sehen wir
Veranderungen und Chancen. Der Ort und die Zeit des Lernens sind selbst festlegbar, aber der

Zugang zu den notwendigen Ressourcen muss eben gegeben sein.
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Als letzte Frage wiirde mich interessieren, Frau Vollmann, wo sehen Sie also Hebel der
Verinderung hin zu mehr »Digital Inclusion«?

Manuela Vollmann: Da wiirde ich gerne verschiedene Punkte nennen. Einerseits geht es darum,
den Diskurs um Digitalisierung zu erweitern. Denn wenn es um die Frage geht, menschliche
durch mechanische Arbeitskraft zu ersetzen, dominiert das Bild des méannlichen Facharbei-
ters. Umso absurder, da der Wandel gerade frauendominierte Branchen wie den Handel, das
Bankwesen oder den Pflegebereich stark betrifft. Andererseits geht es darum, Arbeitsplatze fiir
Frauen zu sichern, Frauen dabei zu unterstiitzen und zu ermutigen, vermehrt in jenen Berufs-
feldern teilzuhaben, in denen neue Jobs entstehen, und gleichzeitig frauendominierte Branchen
in den Fokus der Aufmerksamkeit zu riicken.

Dariiber hinaus braucht es Mafinahmen, die es ermdglichen, Arbeit flexibel - 6rtlich und
zeitlich - zu gestalten, damit Ménner und Frauen ihre neuen Rollen leben kénnen und Chan-
cengleichheit in der Arbeitswelt verankert wird. So wird auch die Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben gefordert, jedoch miissen wir hier aufpassen, dass es zu keiner Ver-
starkung der jetzigen Verteilung von unbezahlter Arbeit kommt.

Dann sollte die Forderung von Frauen im IKT-Bereich bereits in der Schule ansetzen.
Zwar ist die Nutzung von IKT fiir Mddchen und Burschen heute gleichermafien selbstver-
standlich, allerdings gibt es grofie Unterschiede, wenn es um die »produzierende« Anwendung
der neuen Technologien geht. Hier braucht es noch mehr Férderung von Madchen und jungen
Frauen.

Auch die Bildung muss neu gedacht werden. Eine Moglichkeit wére es zum Beispiel, Ange-
bote fiir ein duales Studium, duale Weiterbildungen, duale (Re-)Qualifizierungen zu schaffen
und das Praxislernen bereits in der Schule zu férdern. Auch braucht es vermehrt Kooperationen
zwischen Bildungseinrichtungen und Betrieben.

Und als letzten Punkt, den ich hier erwdhnen méchte, es braucht mehr weibliche Role
Models. Weibliche Role Models im Bereich der Digitalisierung sind ein gravierender Hebel,
um andere Frauen zu ermutigen, sich mit neuen Berufsbildern und Ausbildungen auseinan-
derzusetzen. Fiir junge Méadchen sind Vorbilder ebenfalls wichtig, da wir wissen, dass es bereits
in jungen Jahren zu »Computer Anxiety« bei Madchen kommt. Die verstarkte Priasenz von
weiblichen Role Models, ob Online, bei Veranstaltungen, in gedruckten Medien, im Fernsehen,
Radio und so weiter, ist daher unbedingt notwendig.

Wir miissen alle zusammen die neuen Spielrdume, die sich durch die Digitalisierung eroff-
nen, gestalten. Technische Innovation braucht unbedingt soziale Innovation und die Expertise

der Vielen, damit uns eine gendergerechte und diverse digitale Arbeitswelt gelingt.

Herzlichen Dank fiir das Gesprach!

Das Interview mit Manuela Vollmann fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut
fir Berufsbildungsforschung (www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich. s
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Manuela Vollmann ist Vorstandsvorsitzende, Geschiftsfiihrerin und Griinderin von ABZ*AUSTRIA,
einem nicht gewinnorientiert wirtschaftenden Verein zur Forderung von Arbeit, Bildung und Zukunft
von Frauen und das grofSte Frauenunternehmen Osterreichs. Rund 150 MitarbeiterInnen engagieren
sich fiir die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern am Arbeitsmarkt, in der Wirtschaft und in der
Bildung. Frau Vollmann ist fiir die strategische und operative Fiihrung der Organisation, die Unterneh-
menskooperationen und das Networking verantwortlich. In einem Topsharing Modell teilt sie sich seit
vielen Jahren die Geschiftsfithrung mit Daniela Schallert.

Mag.2 Manuela Vollmann

abz*austria - kompetent fiir frauen und wirtschaft

Verein zur Férderung von Arbeit, Bildung und Zukunft von Frauen
Simmeringer HauptstraBe 154, 1110 Wien

E-Mail: abzaustria@abzaustria.at, Internet: www.abzaustria.at

222



Die New-Skills-Gesprache des AMS werden im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktfor-
schung und Berufsinformation des AMS Osterreich vom Osterreichischen Institut
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