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1  Einleitung

Bei der Digitalisierung der Arbeitswelt handelt es sich um einen intensiv, aber — vor allem
aus gewerkschaftlicher bzw. arbeitnehmerinnenorientierter Sicht — auch kontrovers
diskutierten Prozess. Auf der einen Seite wird die Substituierung menschlicher Arbeitskraft
durch den Einsatz neuer Technologien und damit beflirchteter (Massen-)Arbeitslosigkeit
diskutiert, ebenso wie die Maoglichkeit von zunehmender Uberwachung der
Arbeitnehmerinnen oder die Entgrenzung von Arbeit. Auch das Thema
Crowdwork/Crowdsourcing, also die Vermittlung von Jobs Uber Online-Plattformen
beziehungsweise das Auslagern gewisser Arbeitsschritte an solche Online-Plattformen durch
Unternehmen, bietet fir viele Grund zur Sorge. So sind Arbeithehmerinnen, die ihre
Arbeitskraft auf solchen Plattformen zum Verkauf anbieten (,digitale Tagel6hnerlnnen®),
meist nicht durch regulares Arbeitsrecht geschitzt und werden von den Plattformen oft Uber
Bewertungssysteme zu standiger Verfugbarkeit gezwungen. Auferdem wird eine
Verscharfung der Ungleichheiten zwischen Mannern und Frauen im Bereich der Arbeitswelt
als potentielle negative Auswirkung der Digitalisierung angefihrt.

Auf der anderen Seite werden positive Aspekte der Digitalisierung ins Zentrum des
Diskurses gertickt. Einem mdglichen Verlust von Arbeitsplatzen wird das Entstehen neuer
Arbeitsplatze in innovativen Branchen gegenibergestellt. Auch die Madglichkeit einer
Reduktion der Tages-, Wochen- und Jahresarbeitszeit wird als mogliche Kompensation flr
das Wegfallen von gewissen Tatigkeiten aus der Palette der Aufgaben, die von Menschen
erledigt werden (muissen), diskutiert. Verbesserungen der Produktivitat und der Zufriedenheit
der Arbeitnehmerlnnen werden als positive Auswirkungen einer solchen Entwicklung
angefihrt. Des Weiteren wird immer wieder argumentiert, dass durch die Automatisierung
von korperlich belastenden oder gesundheitsschadlichen Arbeitsschritten eine humanere
Arbeitswelt geschaffen werden kann. Auch kdnnte der weiter oben pessimistisch betrachtete
Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) wunter anderen
Voraussetzungen dazu beitragen, dass durch flexiblere Arbeitsplatze eine Verbesserung der
Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit/Familie erzielt wird — wenn die Flexibilitat
selbstbestimmt ist. Des Weiteren kann Crowdwork als barrierefreier Zugang zum
Arbeitsmarkt gesehen werden: Jobs kdénnen so auch von Arbeithehmerinnen in
strukturschwachen Gebieten oder von Menschen mit Beeintrachtigungen zuhause erledigt
werden.

Demnach beziehen sich sowohl die Hoffnungen als auch die Sorgen in Bezug auf die
Transformationsprozesse im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt groRtenteils auf
dieselben Aspekte. Es stellt sich daher die Frage, auf welche Vorstellung der ,digitalen
Zukunft® sich Beschéftigte tatsachlich einstellen kénnen. Die Antwort ist einfach: Es kommt
darauf an. Nicht nur technologische Fortschritte und Innovation bestimmen, wie wir in
Zukunft arbeiten werden. Den beteiligten Akteurlnnen — politische Entscheidungstrager,
Wirtschaftstreibende und Interessenvertretungen — fallt eine gewichtige Rolle in der
Gestaltung der Beschaffenheit der zukiinftigen Welt der Arbeit zu. Die vorliegende Studie soll
daher den momentanen Stand der Digitalisierung in ausgewahlten Branchen auf Basis einer
Online-Erhebung und qualitativen Fallstudien darstellen und Ansatzpunkte zu Gestaltung der
Arbeitswelt von morgen aufzeigen.

Die vorliegende Studie wurde vom Osterreichischen Gewerkschaftsbund (OGB) in Auftrag
gegeben, als Kooperationspartnerlnnen waren folgende Institutionen beteiligt: fur Bulgarien



CITUB (Confederation of Independent Trade Unions of Bulgaria), CNSLR-FRATIA (National
Confederation of Free Trade Unions of Romania — Brotherhood) fir Ruméanien sowie fur
Serbien CATUS (Confederation of Autonomous Trade Unions of Serbia) und TUC
Nezavisnost (Trade Union Confederation Nezavisnost). Aus dieser sich aus
gewerkschaftlichen Akteurlnnen zusammensetzenden Auftraggeberinnenschaft ergibt sich
auch der Fokus auf die Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitnehmerinnen. Dezidiertes
Ziel ist es daher, herauszufinden wie und wo die Arbeitssituation der Beschaftigten im
Kontext der Digitalisierung verbessert werden kann, beziehungswiese gegen welche
(potentiellen) Verschlechterungen es Gegenstrategien zu entwickeln gilt.

Wie schon an der Liste der Kooperationspartnerinnen erkennbar, handelt es sich bei dieser
Studie um eine internationale Kooperation. Diese Kooperation hat einerseits den Sinn
potentielle Unterschiede und Gemeinsamkeiten in der Art und Weise sichtbar zu machen,
wie sich die Digitalisierung in den untersuchten Landern auf die Welt der Arbeit auswirkt.
Andererseits soll die Kooperation einen Austausch zu Erfahrungen und Wissen im Bereich
der Digitalisierung der Arbeitswelt der beteiligten Akteurlnnen mit sich bringen.
Hervorzuheben ist an dieser Stelle noch, dass die Studie in enger Zusammenarbeit mit den
Auftraggerberlnnen und Kooperationspartnerlnnen umgesetzt wurde. So wurden die
Interviews in den untersuchten Landern von den jeweiligen Kooperationspartnerinnen
geflhrt und Uber diese lief die Verbreitung des Online-Fragebogens. Der Teil der Studie, der
sich mit der Situation in Bulgarien befasst, wurde ganzlich vom Kooperationspartner in
Bulgarien verfasst. An dieser Stelle sei daher allen Partnerinnen fiir lhre Unterstlitzung
gedankt!

1.1 Forschungsinteresse und methodisches Vorgehen

Die vorliegende Studie stellt eine Bestandaufnahme der Wahrnehmung der
Transformationsprozesse der Arbeitswelt im Rahmen der Digitalisierung in Bulgarien,
Rumanien, Serbien und Osterreich bereit. In Abstimmung mit allen
Kooperationspartnerinnen wurde der Fokus der Studie auf folgende Branchen gelegt:

Automotiv
Tourismus/Gastronomie
Gesundheit

Handel

Finanz

OO O0OoOo 0

Die inhaltlichen Schwerpunkte des Forschungsvorhabens fokussierten auf folgende
Fragestellungen:

O Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitsplatze/Berufe
O Aus- und Weiterbildungen — erforderliche Adaptierungen
O Crowdworking

O Arbeitnehmerlin 4.0 — Méglichkeiten und Gefahren

O Rolle der Interessenvertretungen

Die Umsetzung der Studie ,Digitalisierung der Arbeitswelt — Auswirkungen auf zentrale
Branchen in den Staaten Bulgarien, Rumanien, Serbien und Osterreich® erforderte ein
strukturiertes Vorgehen unter Anwendung unterschiedlicher Methoden, die eine
Vergleichbarkeit gewahrleisten. Die Erhebungsinstrumentarien (Online-Fragebogen,
Interviewleitfaden) orientierten sich an den inhaltlichen Leitfragen und wurden vom
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Forschungsteam in Abstimmung mit den Auftraggeberinnen erarbeitet. Generell erfolgte die
Umsetzung der Evaluierung in enger Abstimmung mit den Auftraggeberinnen sowie deren
Projektpartnerinnen im Rahmen des Projektes danube@work.

Bei der Durchfiihrung der Studie wurden folgende Methoden angewandt:
O Literaturanalyse und Sekundardatenanalyse (siehe insbesondere Kapitel 2 und 3)

O 7 qualitative explorative Interviews mit Vertreterinnen aus den Gewerkschaften mit
dem Ziel die Grundlage fir die Erstellung der Erhebungsinstrumente zu vertiefen.

O Einen wichtigen Schwerpunkt der Erhebungsarbeit stellt eine Online-Erhebung dar,
mittels derer die Sichtweise von Geschéaftsfuhrerlnnen, Personalmanagerinnen,
Betriebsratinnen und Beschaftigten aus allen beteiligten Landern abgefragt wurde. Der
Fragebogen wurde Uber die Projektpartnerinnen sowie Uber personliche Kontakte im
Schneeballsystem verbreitet. Da es sich hierbei um keine Zufallsstichprobe handelt, kann
zwar nicht von einer fur die Grundgesamtheit reprasentativen Stichprobe gesprochen
werden, sie ermoglicht jedoch durchaus einen spannenden Einblick in die
Lebensrealitdten der Fuhrungskrafte, Betriebsratinnen und Beschaftigten — zumindest in
jenen Landern, in denen genug Antworten zurlickgekommen sind. Die erhaltenen
Antworten verteilen sich wie folgt auf die untersuchten Lander:

Tabelle 1: Verteilung der erhaltenen Antworten auf die Lander

Haufigkeit  Prozent

Bulgarien 141 7,37%
Osterreich 1.704 82,53%
Rumaénien 26 1,36%
Serbien 167 8,73%
Gesamt 2.038 100,00%

Quelle: L&R Datafile ,danube@work’ 2019, n=2.038

O Neben der Online-Befragung lag ein Schwerpunkt der Studie auf qualitativen
Erhebungsmethoden. In Unternehmen aus den oben genannten Branchen wurden daher
qualitative Interviews mit Leiterlnnen, Personalmanagerinnen, Betriebsratinnen und/oder
Mitarbeiterlnnen gefiuhrt. Auch hier erfolgt die Auswahl der Unternehmen in enger
Abstimmung und mit Unterstitzung der Auftraggeberinnen  sowie den
Projektpartnerinnen von danube@work. Insgesamt wurden 53 Interviews geflihrt, davon
13 in Osterreich, 12 in Serbien, 8 in Rumanien und 20 in Bulgarien. Ein genauer
Uberblick Uber die geflihrten Interviews nach Branche wund Funktion der
Interviewpartnerinnen ist in einleitenden Kapiteln der jeweiligen Landerauswertungen zu
finden.



2 Die Digitalisierung der Arbeitswelt: Uberblick zu
zentralen Forschungsthemen der Studie

Bevor nun naher auf die untersuchten Lander eingegangen werden kann, gilt es noch zwei
Punkte genauer zu beleuchten. Zum einen soll Klarheit dariiber geschaffen werden, was
eigentlich unter der Digitalisierung der Arbeitswelt verstanden werden kann. Zum anderen
muss darauf hingewiesen werden, dass es sich bei der Digitalisierung der Arbeitswelt um
keinen technologisch determinierten Prozess handelt, sondern dass neben technologischer
Innovation gesellschaftliche Faktoren eine wichtige Rolle in der Entwicklung der Arbeitswelt
spielen (werden). Des Weiteren werden im folgenden Kapitel die thematischen
Schwerpunkte der Studie genauer erortert. Hierbei wird anhand eines kurzen Uberblickes
Uber die diesbezliglichen Diskussionen in der Literatur erklart, welche Phanomene und
Prozesse sich eigentlich hinter den Uberschriften verbergen.

2.1 Was gemeint ist, wenn wir von der Digitalisierung der
Arbeitswelt sprechen

Die Digitalisierung der Arbeitswelt begann nicht erst mit der Verbreitung von Online-Banking,
der Implementierung von CPS (Cyber-Phsyical Systems) in den Produktionsprozess
(Stichwort ,Industrie 4.0“) oder mit digitalen Selbstbedienungskassen in Supermarkten.
Bereits in den 1950ern, vor allem aber ab den 1970ern begann man damit, analoge
Information zu digitalisieren. Dieser Prozess wird im englischen mit dem Wort ,digitization*
beschrieben. Der englische Begriff der ,digitalization hingegen ist um einiges weniger klar
definiert, in Bezug auf die Arbeitswelt werden darunter oft das Einbinden von IKT in die
Arbeitsprozesse, die computerunterstutzte Verarbeitung der nun digitalisierten Informationen,
sowie das ErschlieRen neuer, digitaler Geschaftsfelder subsumiert. Zwar findet man sehr
vereinzelt auch im Deutschen die Unterscheidung zwischen ,Digitalisierung” (,digitization®)
und ,Digitalisation“ (,digitalization), im GroRen und Ganzen wird begrifflich jedoch kein
Unterschied zwischen den beiden Prozessen gemacht. Wird von Digitalisierung gesprochen,
so ist meist beides gemeint.

Um nun zu definieren, was genau in der vorliegenden Studie unter der Digitalisierung der
Arbeitswelt verstanden wird, sollen die von Jorg Flecker (2017) beschriebenen Stufen der
zunehmenden Digitalisierung von Arbeit als Grundlage herangezogen werden:

1. Die Ausweitung der Anwendung elektronischer Geréte und Software auf immer
mehr berufliche Tétigkeiten und Arbeitsorte

2. Die Verbindung des Arbeitsmittels Computer mit Kommunikationstechniken sowoh!
flir den Zugriff auf Daten als auch fiir die Ubermittlung des Arbeitsergebnisses oder
die Versendung von Nachrichten

3. Die Nutzung des Internets als globalen Informations- und Arbeitsraum (Boes
Preiffer 2006), der die ortsunabhdngige Zusammenarbeit erméglicht

4. Die Nutzung der Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) als
LRuckgrat” fir Unternehmen und Organisationen (Baukrowitz & Boes 1996) und zur
Integration und Steuerung komplexer, oft grenziiberschreitendet
Wertschépfungsketen und Netzwerke

5. Die Entstehung weiterer digitaler Arbeit durch die Zunahme immaterieller
Arbeitsgegenstdnde und Produkte, nicht zuletzt in der internetgestiitzten Wirtschaft
(Videos, Apps, Spiele etc.) (Huws 2014)

6. Die ortsunabhédngige Vermittlung ,digitaler” und ,virtueller® Arbeit durch
Internetplattformen fiir Projektarbeit oder Mikrojobs (Crowdsourcing)*

(Flecker 2017, 202)



Die Ubersetzung analoger- in digitale Information (,digitisation®) findet hier keine explizite
Erwahnung mehr, sie ist jedoch die unbedingt notwendige Grundlage aller aufgelisteter
Entwicklungen. Insofern besteht aus Sicht der Autorinnen kein Bedarf dazu, im weiteren
Verlauf einen begrifflichen Unterschied zwischen den beiden Prozessen zu machen.

2.2 Die Digitalisierung der Arbeitswelt als sozial (ko-)
konstruiertes Phanomen

Die Sozialwissenschaften (Techniksoziologie, Wissenschafts- und Technikforschung)
beschaftigen sich schon seit langerem mit der Widerlegung des Mythos einer
Technologieentwicklung, die alleine von technologischer Machbarkeit determiniert ist.
Dementgegen wird eine Sichtweise der technologischen Entwicklung gestellt, bei der vor
allem die sozialen Einflussfaktoren auf Innovationsprozesse ins Zentrum der Aufmerksamkeit
gerlckt werden. Es entstand der theoretische Ansatz mit dem Namen , The social shaping of
technology” (MacKenzie & Wajcman 1985; Williams & Edge 1996), dessen grundlegende
Aussage sich wie folgt zusammenfassen lasst:

Die Art und Weise, wie Technologien genutzt und/oder weiterentwickelt werden kdénnen,
variiert. Welche Variante gewahlt wird, hangt von unterschiedlichen Faktoren ab: Zum einen
spielt selbstverstandlich technische Machbarkeit hierbei eine Rolle, zum anderen sind es
Aspekte im Bereich des Sozialen, die darauf Einfluss haben wie sich Technologie entwickelt.
So beschrieben beispielsweise Williams und Edge (1996) die heutzutage selbstverstandliche
Trennung von Software und Hardware als Ergebnis ,einer politischen Intervention zur
Beschrankung der Marktmacht des Unternehmens IBM“ (Flecker 2017, 203), die das
Entstehen eines eigenen Software Marktes zur Folge hatte und somit die Computerbranche
malgeblich veranderte. Auch David Noble (1979) zeigte wie unterschiedlich sich die
Entwicklung von programmierbaren Werkzeugmaschinen im Vereinigten Konigreich und
Deutschland gestaltete, und wie dies mit ,der grofien Bedeutung der Facharbeit® (Flecker
2017, 204) in der Bundesrepublik zusammenhing. Wahrend in Deutschland die Computer
zur Programmierung direkt an der Maschine angebracht wurden, wodurch die
Facharbeiterinnen ihren Status erhalten konnten, kam es in GroRRbritannien zu einer
Arbeitsteilung zwischen Maschinenbedienung und Programmierung, wodurch das Bedienen
der Maschine zu einer Tatigkeit ohne hohe Qualifikationsanforderungen degradiert wurde.

Beide Beispiele zeigen, dass die Entwicklung von Technologie und deren Anwendung durch
soziale Faktoren beeinflusst werden, jedoch auch dass die Ergebnisse dieser
technologischen Innovation Auswirkungen auf gesellschaftliche Gegebenheiten mit sich
bringen. Der Annahme, der Wandel der Arbeitswelt im Rahmen der Digitalisierung sei durch
eine ,naturwissenschaftlich basierten Eigenlogik oder &konomischen Notwendigkeiten®
(Flecker 2017, 203) determiniert, wird einen andere Sichtweise gegenlibergestellt: Das
Verstandnis, die digitale Zukunft (und Gegenwart) der Arbeitswelt als aus gesellschaftlichen
Gegebenheiten und technologischen Innovationen ,ko-produziertes® (Jassanoff 2004)
Phanomen zu sehen. Wie genau sich die Arbeitswelt in der ,digitalen Zukunft* gestaltet,
hangt also stark davon ab, wie von unterschiedlichen Akteurlnnen — z.B. Politikerlnnen,
Unternehmerlnnen oder Interessenvertretungen — auf die Transformationsprozesse Einfluss
genommen wird, wobei das Ausmal} der moglichen Einflussnahme der unterschiedlichen
Akteurlnnen an die Machtverhaltnisse im sozialen Feldes Arbeit geknupft ist.



2.3 Die Welt der Arbeit im Wandel — generelle Trends im
Kontext der Digitalisierung

Im Folgenden werden weitere, aktuell diskutierte Entwicklungen in der Welt der Arbeit
skizziert. Ein wichtiges Thema ist hier die Substituierbarkeit von Arbeitsplatzen durch den
Einsatz neuer (digitaler) Technologien, welches sowohl im wissenschaftlichen- als auch im
Alltagsdiskurs viel Aufmerksamkeit eingeraumt bekommt. Hierbei handelt es sich jedoch
nicht um eine erst im Kontext der Digitalisierungsdebatte neu aufgekommene Thematik, die
Sorge uns kénnte die Arbeit ausgehen ist um einiges alter. Schon im 19. Jahrhundert kam es
— neben anderen Protestmitteln durch die Arbeiterschaft wie Petitionen und Streiks —vor
allem in der Textilindustrie zu gezielten Zerstérungen von zu diesem Zeitpunkt modernen
Produktionsstatten durch die sogenannten ,Maschinenstirmer®. Diese Aktionen beruhten auf
der Sorge eines Statusverlustes der Facharbeitskrafte im Zuge der Automatisierung der
Produktion, sowie der Angst vor Arbeitslosigkeit (vgl. Banken 2002). Auch in den 50er und
60er Jahren des 20. Jahrhundert gab es im Kontext einer Etablierung von Maschinen in
Fabriken ausgehenden von den USA eine intensive Debatte zur ,Automation“ von Berufen
(vgl. Hessler 2015).

Es zeigt sich also, dass die Sorge um die Arbeitsplatze in Zeiten der Etablierung neuer
Technologien kein Alleinstellungsmerkmal der gegenwartigen Situation ist. Der Blick soll hier
auf Studien gerichtet werden, welche versuchen den Anteil der durch Technologieeinsatz
substituierbaren Berufe im Kontext der ,vierten Industriellen Revolution“ einzuschatzen. Dies
hat neben der allgemeinen Relevanz der Thematik noch einen zusatzlichen Mehrwert fir die
vorliegende Studie: Aus den Prognosen zu der Substituierbarkeit einzelner Berufsgruppen
lassen sich nicht nur Aussagen uber die Entwicklung des gesamten Arbeitsmarktes treffen,
auch  vorsichtige  Einschatzungen zu den potentiellen  Veranderungen der
Arbeitsplatzsituation der in dieser Studie untersuchten Branchen sind auf Basis der im
folgenden dargestellten Prognosen maglich.

Ein wichtiges Merkmal zu Unterscheidung der vorhandenen Studien ist die Methodik, die
herangezogen wurde um den Anteil der substituierbaren Arbeitsplatze zu schatzen. Ein weit
verbreiteter Ansatz hierzu ist der von Autor et al. (2003) etablierte, sogenannte ,task
approach®. Dieser wurde vor dem Hintergrund entwickelt, dass sich das notwendige
Qualifikationsniveau nur als schlechter Indikator fur die Einschatzung des
Substituierungspotentials von Berufen erwies. Alternativ dazu werden beim ,task approach*
Berufe nach folgenden Tatigkeitstypen kategorisiert:

O Analytische Nicht-Routinetatigkeiten
Interaktive Nicht-Routinetatigkeiten
Kognitive Routinetatigkeiten
Manuelle Routinetatigkeiten

O
O
O
O Manuelle Nicht-Routinetatigkeiten

Autor et al. (2003) gehen davon aus, dass kognitive-, sowie manuelle Routinetatigkeiten
durch Technologieeinsatz substituiert werden konnen, wahrend die Rolle der Technologie
bei Beschaftigten in Nicht-Routinetatigkeiten (alle drei Typen) eine unterstitzende sein wird.
Um diese Annahme zu prufen, wurde eine Analyse der Nachfrage der unterschiedlichen
Tatigkeitstypen am Arbeitsmarkt von 1959 bis 1998 durchgefiihrt. Speziell ab 1980 kam es
demnach zu einem rasanten Anstieg des Bedarfes nach interaktiven-, und analytischen
Nicht-Routinetatigkeiten. Am stéarksten zurick ging die Nachfrage nach kognitiven
Routinetatigkeiten, aber auch der Bedarf an manuellen Nicht-Routinetatigkeiten ging im
Untersuchungszeitraum deutlich zurtick. Der Bedarf an manuellen Routinetatigkeiten liegt
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1998 ebenfalls unter dem Wert von 1959, jedoch ist die Veranderung im Vergleich zu den
anderen beiden weniger nachgefragten Tatigkeitskategorien weitaus geringer (vgl. Autor et
al. 2003, Seite 5 des Anhanges). Eine Verschiebung des Tatigkeitsbedarfes am Arbeitsmarkt
nach demselben Muster konnte beispielsweise auch fir Westdeutschland zwischen 1979
und 1999 beobachtet werden (Spitz-Oener 2006).

Auch die vermutlich am meisten diskutierte Studie der letzten Jahre in diesem Bereich — die
sogenannte ,Oxford Studie“ von Carl Benedict Frey Michael Osborne (2013) — beruht
insofern auf dem ,task approach®, dass auch hier Berufen einzelne Tatigkeitstypen zugeteilt
werden. Als Erganzung zu Autor et al (2003) betonen die Autoren jedoch, dass vormals als
Nicht-Routinetatigkeiten klassifizierte Beschaftigungen durch technologische Entwicklungen
zu Routinetatigkeiten werden kénnen. Autor und Kolleglnnen flihrten beispielsweise das
Lenken von Lastkraftfahrzeigen Uber lange Strecken noch als Beispiel daflir an, dass
Computer nicht jede Aufgabe, die ein niedriges, bzw. ein mittleres Qualifikationsniveau
erfordert, ibernehmen koénnten (vgl. Autor et al. 2003, 3f). Zum Entstehungszeitpunkt der
vorliegenden Studie stellt sich jedoch kaum noch jemand die Frage, ob die Téatigkeit der
Lastkraftwagenlenkung automatisiert werden kann, sondern viel mehr wann dies geschehen
wird. Aus einer vorher als Nicht-Routinetatigkeit klassifizierten Tatigkeit wird ein exakt
definiertes Problem (vgl. Frey & Osborne 2013, 17), welches heutzutage durch
entsprechende technologische Moglichkeiten eine weitaus hoéhere
Automatisierungswahrscheinlichkeit aufweist als noch vor 15 Jahren.

Vor dem Hintergrund, dass die Unterscheidung zwischen Routine- und Nicht-
Routinetatigkeiten demnach nicht mehr als anwendbares Unterscheidungsmerkmal zwischen
substituierbaren und nicht substituierbaren Arbeitsplatzen herangezogen werden konnte,
definierten Frey und Osborne drei neue Tatigkeits-Merkmale, die ihrer Ansicht nach der
Substituierung eines Berufes im Wege stehen (,engineering bottlenecks®), und zwar die
Fahigkeit zu...

O ... sozialer Intelligenz,
O ... Kreativitat,
O ... sowie Wahrnehmung und Manipulation’

Im Rahmen der auf diesen Uberlegungen beruhenden Untersuchung wurde 702 Berufen?
durch Expertlnneneinschatzungen eine Automatisierungswahrscheinlichkeit auf Basis der
auszuubenden Tatigkeiten zugewiesen, wobei zwischen ,hoher” (>70%), ,mittlerer” (70-30%)
und ,niedriger (<30%) Automatisierungswahrscheinlichkeit unterschieden wird. Die Studie
kommt zu dem Ergebnis, dass der Anteil der Arbeitsplatze in den USA, die in den nachsten
10 bis 20 Jahren® einem hohen Risiko der Substituierung durch ,Computerisation*
unterliegen, bei 47% liegt.

Die Methodik von Frey und Osborne wurde im Jahr 2014 von Jeremy Bowles auch auf die
Mitgliedsstaaten der Europaischen Union angewandt. Demnach unterliegen in den EU-28
Staaten 54% der Berufe einem hohen Automatisierungsrisiko, wobei der Wert zwischen den
unterschiedlichen Mitgliedslandern deutlich variiert. Schweden weil3t mit 46,7% den
niedrigsten Wert auf, in Rumanien unterliegt mit 61,9% der grofite Anteil der Berufe einem

' Gemeint ist hiermit das Wahrnehmen von unstrukturierten Umgebungen um die Handlungen an diese
anzupassen, wie dies im etwa im Fall einer Operation der Fall ist, da menschliche Koérper nicht komplett gleich
sind. Frey und Osborne haben also anhand diese Eigenschaft die Unterscheidung zwischen Routine-/ und
Nicht-Routinetatigkeiten in ihr Modell aufgenommen.

2 Klassifiziert nach der Standart Occupation Classification (SOC)
3 Frey und Osborne sind in ihrer Formulierung genau so vage.
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hohen Automatisierungsrisiko. Bulgarien (56,6%) und Osterreich (54,1%) liegen Uber dem
EU-28 Durchschnitt von 54%, zu Serbien gibt es leider keine Prognose.

Die methodische Herangehensweise von Frey und Osborne wurde jedoch vielfach kritisiert,
unter anderem ,...weil sie auf Experteneinschatzungen beruhen, die typischerweise zur
Uberschatzung technischer Potentiale fiihren und weil bei der Ermittlung des technischen
Potentials gesellschaftliche, rechtliche und ethische Hirden der Einfiihrung neuer
Technologien nicht berlcksichtigt werden® (Bonin et al 2015, 23). Aullerdem enthalten
Berufe laut Arntz et al (2016) nicht nur einzelnen Tatigkeiten, sondern bestehen immer aus
Tatigkeitsbiindeln. Nur weil ein Teil eines solchen Biindels automatisiert werden kann,
bedeutet dies noch lange nicht, dass die gesamte menschliche Arbeitskraft substituiert
werden kann, die beispielsweise als Kellnerln nicht nur Bestellungen aufnimmt um das
Bestellte dann von A nach B zu transportieren, sondern auch Uber Face-to-Face Interaktion
mit den Kundlnnen dazu beitrdgt den Restaurantbesuch dazu zu machen, was Kundinnen
sich darunter vorstellen. Ahnliches I&sst sich beispielsweise tiber Handelsangestellte sagen.
Ein weiterer Kritikpunkt, der sich auf die Ubertragung der Frey-Osborne-Methodik auf andere
Lander bezieht, ist die Annahme gleicher Tatigkeitsprofile von Berufen in unterschiedlichen
Landern.

Auf Basis dieser Kritik erstellten Arntz et al (2016) ebenfalls eine Prognose zum Anteil der
Berufe in 21 OECD Landern, die einem hohen Risiko unterliegen automatisiert zu werden.
Diese wurde auf Basis eines Datensatzes von PIAAC (Programme for the International
Assessment of Adult Competencies) berechnet, bei dessen Erhebung die Befragten
Angaben zu den in ihren Berufen ausgefiuihrten Tatigkeiten machten. Ob Téatigkeiten
automatisierbar sind, wird auch in dieser Studie durch Expertinnenmeinung bestimmt, wobei
kritisch angemerkt wird, dass Expertinnen dazu tendieren die Mdoglichkeiten neuer
Technologien zu Uberschatzen (vgl. Arntz et al 2016, 21). Die Studie kommt zu dem
Ergebnis, dass der Anteil der einer hohen Automatisierungswahrscheinlichkeit
unterliegenden Jobs in den untersuchten Landern zwischen 6% (Korea) und 12%
(Osterreich)* liegt, also deutlich unter der Prognose von Frey und Osborne. Nagl et al (2017),
die den Anteil der einer hohen Automatisierungswahrscheinlichkeit unterliegenden Jobs nur
fur Osterreich schéatzten, kamen mit einer &hnlichen Vorgehensweise wie Arntz und
Kolleglnnen ,nur‘ auf einen Anteil von 9%. Der geschatzte Anteil an stark geféhrdeten
Berufen variiert also von Studie zu Studie, ist jedoch immer positiv, so dass der Anschein
entstehen konnte die Digitalisierung wirde definitiv einen Riickgang der Beschaftigung mit
sich bringen. Was alle angeflihrten Prognosen jedoch gemeinsam haben ist, dass weder das
(potentielle) Entstehen neuer-, beziehungswiese das Wachsen schon bestehender
Beschaftigungsfelder — wie in etwa der IKT-Branche — in die Schatzungen miteinbezogen
wurden. Diesbeziiglich kommen beispielsweise Gregory et al (2015) zu dem Ergebnis, dass
die ,Computisation® in 27 europaischen Landern zwischen 1999 und 2010 bereits 11,2
Millionen Jobs generiert hat. Einen positiven Effekt auf die Beschaftigung erhoffen sich
manche aulRerdem aus einer Produktivitatssteigerung durch den Einsatz neuer Technologien
und dem damit einhergehenden Wettbewerbsvorteil (Arntz et al 2016, 24). Auch ein Blick auf
die Entwicklungen der letzten 100 Jahre kann zu einer Relativierung der Sorge, uns gehe die
Arbeit aus, beitragen. Es zeigt sich, ,dass technologischer Wandel in der langerfristigen
Beobachtung immer zu einer Erhéhung der Beschaftigungsquote gefihrt (hat). Allerdings —
und das ist wesentlich — verbunden mit einer Reduzierung der Arbeitszeit pro Beschaftigten.*
(Hauer 2017, mit Bezug auf Mensch 2016).

4 Leider gibt es aus dieser Studie keine Daten zu Bulgarien, Serbien und Rumanien.
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Wie sich die Beschaftigungsquote tatsachlich entwickeln wird, ist alles in allem schwer zu
prognostizieren. Problematisch ist jedoch, dass einzelne Gruppen — gering, bzw. mittel®
Qualifizierte, Frauen (siehe hierzu z.B. Bock-Schappelwein 2016, Bergmann et al 2017),
Menschen mit Migrationshintergrund, Personen mit Wohnsitz im landlichen Raum oder altere
Personen — starker von negativen Auswirkungen betroffen sein kénnten als andere. Wie sich
die Welt der Arbeit von morgen gestaltet ist jedoch — wie in Kapitel 2.2 erldutert und anhand
der Entwicklung der Beschaftigungsquote in den letzten 100 Jahren im vorherigen Absatz
gezeigt — vor allem auch davon abhangig, welche Handlungen die beteiligten Akteurlnnen —
Gewerkschaften, Regierungen, Unternehmen usw. — setzen, um den Prozess der
Digitalisierung zu beeinflussen und letzten Endes auch zu gestalten.

2.3.1 Digitalisierung — diskutierte Auswirkungen auf die hier
einbezogenen Branchen

Nachdem nun ein Uberblick (iber die Prognosen zu den Entwicklungen der Arbeitsméarkte im
Allgemeinen gegeben wurde, soll im Folgenden ein Fokus auf die im Rahmen dieser Studie
untersuchten Branchen gesetzt werden. Hier kann vorweggenommen werden, dass die
bestehende Literatur sich kaum den Auswirkungen der Digitalisierungsprozesse auf den
Arbeitsalltag der Beschaftigten widmet.

Im Fall der Automotiv Branche spielen vor allem jene Veradnderungsprozesse des
produzierenden Sektors eine Rolle, die im deutschsprachigen Raum unter dem Schlagwort
.Industrie 4.0“ (auch ,Cyber Phyical (Production) Systems” oder ,Smart Factory®) diskutiert
werden. Hierbei handelt es sich um die Implementierung von ,hoch automatisierte(n) und
vernetzte(n) industrielle(n) Produktions- und Logistikketten mit einer Verbindung von
physischen Objekten einerseits und softwaretechnischen Komponenten/Rechenleistung
andererseits. Ein zentrales Element ist dabei, dass so genannte ,intelligente Maschinen“ im
Rahmen von ,Industrie 4.0 zunehmend die Organisation von Wertschépfungsprozessen
Ubernehmen.” (Fink 2017, 1).

Das in der Branche Tourismus vermutlich am intensivsten diskutierte Phanomen im
Zusammenhang mit der Digitalisierung ist das Aufkommen von Plattformen, die als Online-
Reiseburos auftreten, Uber die Kundinnen also Flige und Hotelzimmer buchen kénnen. Die
Relevanz dieser OTAs (Online Travel Agencies) fur die Anbieterlnnen von Dienstleistungen
in der Tourismusbranche ist nicht zu Ubersehen: so lag der Anteil der in Europa Uber OTAs
gebuchten Hotelzimmer bei 22,3% (Schegg 2016), was eine zunehmende Abhangigkeit von
OTAs sowie guten Bewertungen auf diesen zu Folge hat. Weiters gibt es noch Plattformen
wie AirBnB, ,...das mit seinem innovativen, auf disruptiven Technologien beruhenden
Geschéftsmodell die Hotellerie und Ubernachtungsbranche aufmischt (Frisch 2019, 50), die
jedoch unter anderem wegen der Auswirkungen auf die Wohnungsmarkte und Problemen
bei der Regulierung auch in Kritik stehen (vgl. ebenda). Von Seiten der Betriebswirtschaft
gibt es neben der Vermittlung von Unterklnften, Fligen oder Tickets Uber Plattformen noch
zahlreiche weitere Vorschlage zum Einsatz von IKT in der Tourismus Branche (z.B. Bieger &
Beritelli 2018).

,EHealth (also die Anwendungen elektronischer Gerate zur medizinischen Versorgung und
Wahrnehmung anderer Aufgaben im Gesundheitswesen), mHealth (mobile Health in Form

5 Wahrend in manchen Studien prognostiziert wird, dass die Automatisierungswahrscheinlichkeit von Berufen mit
sinkenden Qualifikationsanforderungen konstant zunimmt (z.B. Frey & Osborne 2013, Arntz et al 2016, Nag|
et al 2017), berichten andere Studien von einer Polarisierung der Arbeitsmarkte (z.B. Berger & Frey 2016).
Hiermit ist eine Zunahme des Bedarfs an hoch- sowie niedrig qualifizierten Arbeitskraften, jedoch einer
Substituierung von Jobs mit mittleren Qualifikationsanforderungen.
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von eHealth-Lésungen auf mobilen Geraten) und Telemedizin“ (Gigerenzer et al 2016, 10)
sind die am oftesten fallende Schlagworte im Zusammenhang mit der Digitalisierung in der
Gesundheitsbranche. Interessant in diesem Zusammenhang ist, dass die vorhandene
Literatur im Vergleich zu den anderen Branchen Verbesserungen durch den Einsatz digitaler
Technologien festhalt, und zwar nicht nur fir die ,Kundinnen® beziehungsweise die Betriebe,
sondern auch fir die Angestellten der Branche. Im Bereich der Pflege sollen beispielsweise
schon bald Pflegeroboter kdrperlich belastende Tatigkeiten wie das Heben von Patientinnen
erleichtern. AuRerdem sollen Informationen direkt in die Pflege-Cloud eingespielt werden, die
dann sofort passende Behandlungsvorschlage liefert, sowie deren Durchflihrung
dokumentiert und Sensoren sollen stdndig Gesundheitsdaten der zu pflegenden Person
messen bei Veranderungen selbststandig entsprechende Reaktionen einleiten. (vgl.
Uzarewicz 2019, 12ff). Interessant ist in diesem Zusammenhang die Frage, ob und inwiefern
sich diese prognostizierten Verbesserungen fur die Beschaftigten schon jetzt abzeichnen,
oder ob der Einsatz von digitaler Technologie doch andere Auswirkungen hat als
prognostiziert.

Auch beim Handel handelt es sich um eine Branche, die im Zuge der Digitalisierung einem
spurbaren Wandel ausgesetzt ist. Dies zeigt sich schon durch einen Blick auf die
Entwicklung des Anteils der Personen in den untersuchten Landern, die angeben in den
letzten 3 Monaten einen Online-Kauf getatigt zu haben — wobei der Anteil in den
unterschiedlichen Landern stark variiert. Diese Entwicklung erhéht den Konkurrenzdruck auf
den stationaren Einzelhandel, was dazu fuhrt, dass Geschéaftspraktiken Uberdacht werden
um zum Beispiel durch den Einsatz neuer Technologien die Konkurrenzfahigkeit zu erhalten.
Diskutiert werden in diesem Zusammenhang beispielsweise Geschéaftsmodellinnovationen
(z.B. Click-and-Collect Modelle), Kundendatenauswertung zur Optimierung des Marketings
oder der Einsatz direkt im Verkaufsraum, also am Arbeitsplatz der klassischen
Handelsangestellten. Der Einsatz von Argumented Reality, speziellen Apps, oder Systemen
zur Automatisierung des Bezahlvorganges sind Beispiele hierfiir, die den Arbeitsalltag von
Handelsangestellten zukuinftig stark verandern kdnnten, beziehungsweise dies bereits heute
tun. (vgl. Steininger et al 2019).

Abbildung 1:  Anteil der Bevolkerung, die angeben in den letzten 3 Monaten einen
Online-Kauf getatigt zu haben

m2007 m2018
53%
50%
26%
23% 23%
13% 13%
2% 2% 1%
I I

EU 28 Bulgarien Rumanien Serbien Osterreich

Quelle: Eurostat, 16.04.2019
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Ahnlich wie im Handel hat auch in der Finanzbranche in den letzten Jahren eine
Verlagerung der Dienstleistungserfiillung von der Filiale ins Internet stattgefunden, wobei es
hierbei noch deutliche Unterschiede zwischen den untersuchten Landern gibt. Dies hat(te) in
Osterreich bereits einen merkbaren Riickgang der Filialdichte mit einem Abbau von Jobs im
Front Office Bereich zur Folge, wobei der Einfluss der Banken- und Finanzkrise auf dieses
Phanomen nicht unterschatzt werden sollte (vgl. Bergmann et al 2017, 53). Die Literatur zu
den Anwendungsfeldern von digitalen Technologien im Bankensektoren beinhaltet
Uberraschend wenig zu neuen Moglichkeiten zur Datenerhebung und -analyse, sowie
Online-Bezahltools oder zur Implementieren von Mdglichkeiten  fur  Online-
Beratungsgesprache um konkurrenzfahig zu bleiben (vgl. Dapp 2014).

Abbildung 2:  Anteil der Bevdlkerung, die angeben Online-Banking zu nutzen

m2007 m2018
58%
54%
30%
25%
15%
7% 7%
2% 2% 4%
| | -

EU 28 Bulgarien Rumanien Serbien Osterreich

Quelle: Eurostat, 17.05.2019

Die im Rahmen der Studie einbezogenen Branchen unterscheiden sich nicht nur hinsichtlich
des Grades an Digitalisierung bzw. der Form der Digitalisierung, sondern auch hinsichtlich
der Zusammensetzung der Belegschaft. Wahrend beispielsweise der Produktionssektor eher
mannlich dominiert ist, ist der Gesundheitsbereich und Handel eher weiblich dominiert und
der Tourismus und Finanzbereich ausgeglichen. Zudem gibt es hinsichtlich des
Ausbildungshintergrundes grof3e Unterschiede zwischen den Branchen.

2.3.2 Aus- und Weiterbildungen — erforderliche Adaptionen?

Wenn von den ,Herausforderungen® im Zusammenhang mit der Digitalisierung der
Arbeitswelt die Rede ist, so sind oft die mit dieser Entwicklung einhergehenden neuen
Qualifikationsanforderungen eines der ersten genannten Themen. Im Zentrum der
Diskussion hierzu stehen nicht alleine klassische fachliche Kompetenzen, auch die hohe
Bedeutung von Methodenkompetenz sowie sozialer-, personlicher-, und digitaler
Kompetenzen werden betont. Da von den Arbeitskraften verlangt wird, mit dem rasanten
Wandel der Arbeitswelt Schritt halten zu konnen, wird des Weiteren eine Bereitschaft zu
lebenslangem Lernen als notwendige Eigenschaft angefiihrt Ein analytisches, ganzheitliches
Denkvermdgen soll auRerdem dazu beitragen komplexe Prozesse zu Uberblicken (vgl.
Bergmann et al 2015, 51ff). Diese Konstruktion des/der ideal qualifizierten Arbeitnehmerin
4.0 findet sich in zahlreichen Publikationen, sei es in Studien zu neuen
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Qualifikationsanforderungen im Bereich der Produktion (Stichwort ,Industrie 4.0.%, z.B.
Hausegger et al 2016, 10), oder auch in Ratgebern zum ,Talente-Management® in der
Bankenbranche (Lilon & Seidl 2016, 142).

Nun handelt es sich bei diesen Auflistungen von notwendigen Kompetenzen und
Qualifikationen meist um allgemein gehaltene Expertinnenmeinungen, woraus sich die Frage
nach der tatsachlichen Relevanz von digitalen Kompetenzen im Arbeitsalltag der
Beschaftigten ergibt. Des Weiteren gilt es festzustellen, ob und inwiefern von Seiten der
Betriebe daflr gesorgt wird, dass die Beschaftigten die notwendigen Kompetenzen und
Qualifikationen erwerben kénnen.

2.3.3 Crowdworking und Co

Unter Crowdworking versteht man das Ausflihren von uUber Internetplattformen vermittelten
Arbeitsauftragen, wobei die Bandbreite von Arbeitsauftrdgen vom Mahen des Rasens in der
unmittelbaren Wohnumgebung Uber extrem repetitive Tatigkeiten wie die Kategorisierung
von Bildern (,Microwork®), bis hin zum Schneiden und Bearbeiten eines Werbevideos fir
eine Firma mit Sitz auf einem anderen Kontinent reicht. Problematisch an dieser Art der
Arbeitsvermittlung ist, dass die Crowdworkerlnnen kein reguldres Beschaftigungsverhaltnis
mit der Plattform haben, woraus sich ein fehlender Zugang zu Sozialleistungen ergeben
kann. Speziell im Bereich der ,Microwork” handelt es sich des Weiteren oft um schlecht
bezahlte Tatigkeiten, weshalb Crowdwork in der Literatur oft mit Prekaritat in Verbindung
gebracht wird (z.B. Berg et al 2018). Des Weiteren wird Gber Bewertungssysteme oft Druck
auf Crowdworker ausgeulbt standig erreichbar zu sein (z.B. Schopf et al 2017).

Da in der Studie Betriebe beforscht werden, kénnen sich per Definition keine Crowdworker
unter den Interviewpersonen befinden. Das Erkenntnissinteresse liegt in diesem
Zusammenhang auf der Frage, ob die in den Betrieben arbeitenden schon mit
Crowdsourcing Erfahrung gemacht haben, also ob Aufgaben im Betrieb Uber Plattformen
ausgelagert wurden, und wie sich solche Praktiken auf den Arbeitsalltag der Befragten
auswirken.

2.3.4 Arbeitnehmerln 4.0 — Moglichkeiten und Gefahren

Im Zuge der Digitalisierung verandern sich nicht nur die am Arbeitsplatz verrichteten
Tatigkeiten durch den zunehmenden Einsatz digitaler Technologie, sondern auch die Art und
Weise, wie Erwerbstatigkeit organisiert ist. Als zentrale Merkmale von Arbeit 4.0 kdnnen eine
zunehmende Flexibilisierung (zeitlich und ortlich), neue Organisationsstrukturen (weniger
hieratisch, flexibler & netzwerkartig)®, sowie zunehmend vernetzte Arbeitsbeziehungen
genannt werden (vgl. Werther & Bruckner 2018, 17). Fraglich ist jedoch, ob sich diese
Beschreibung eines/einer idealtypischen Arbeitnehmerin 4.0 tatsachlich auf Beschaftigte
aller Branchen anwendbar ist, beziehungsweise welche der genannten Aspekte sich
tatsachlich auch in den Schilderungen der Arbeitsrealitdten rekonstruieren lassen und ob
sich im Arbeitsalltag genderspezifische Unterschiede feststellen lassen, die sich nicht zuletzt
aufgrund unterschiedlicher branchen- und arbeitsplatzspezifischer Realitdten ergeben
koénnen.

Womit sich die Arbeitnehmerinnen 4.0 in jedem Fall konfrontiert sehen werden, ist eine

Zunahme beziehungsweise ein Wandel der Technologien, welche am Arbeitsplatz zum
Einsatz kommen. Dieser Technologieeinsatz kann unterschiedliche Auswirkungen haben:
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Windebrand & Spéttel (2012) unterscheiden zwischen zwei Szenarios zur ,Zusammenarbeit®
von Mensch und Technologie, zwischen einem ,Automatisierungsszenario®, das einen
moglichst sich selbst steuernden, technischen Produktionsprozess zum Ziel hat einerseits
und einem ,Werkzeugszenario“, in dem die Technik die Arbeitenden unterstitzt.“ (Flecker
2017, 207f). Diese beiden Szenarios kénnen am Beispiel von Bordcomputern in LKWs
beschrieben werden, je nachdem ob Routen automatisch vom System geplant werden, oder
ob die Tourenmanagementsysteme der/die Fahrerln Handlungsspielraume bei der Planung
von Routen einrdumen und eher als ein Werkzeug fungiert, Uber das beispielsweise mit
Kundlnnen kommuniziert werden kann (vgl. Flecker 2017, 208). Die Unterscheidung in diese
beiden Szenarios der Mensch-Maschine Beziehung soll auch in der vorliegenden Studie zur
Analyse der Fallbeispiele herangezogen werden.

2.3.5 Die Rolle der Interessenvertretungen

Im Jahr 2016 beschloss die ETUC (European Trade Union Confederation) unter dem Motto
.Fur eine faire digitale Arbeit* eine Resolution zur Digitalisierung der Arbeitswelt. In dieser
werden ,...die Beschaftigung, die Qualifikationen und der Ausbau der Qualifikationen, das
Outsourcing von Aufgaben, die Bestimmungen bezlglich der Arbeitszeit, Gesundheit- und
Sicherheitsfragen, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und der Datenschutz” als die
wichtigsten Handlungsfelder der Gewerkschaften im Rahmen der Digitalisierung angefuhrt
(EGB 2016, 11). Aus der Resolution ist ein Selbstverstdndnis der Gewerkschaft
herauszulesen, das uber eine bloRe Vertretung von Arbeitnehmerinnen gegenuber ihren
Arbeitgeberlnnen hinausgeht, auch die Beschaftigung mit gesellschaftspolitischen
Herausforderungen wird als Teil der Rolle der Arbeitnehmerinnenvertretungen beschrieben.
So warnt der EGB beispielsweise vor einer im Kontext der Digitalisierung zunehmenden
sozialen Ungleichheit, wobei hier sowohl regionale Ungleichheiten innerhalb der
Européischen Union angesprochen werden also auch zwischen Mannern und Frauen.

Die Relevanz von Gewerkschaftsarbeit wird auch von der OECD hervorgehoben, wobei hier
den Gewerkschaften vor allem eine wichtige Rolle bezlglich der Thematik des sich im Zuge
der Digitalisierung ausbreitenden, neuen, digitalen Prekariats zugesprochen wird. Diese
wachsende Gruppe von Personen mit prekaren Beschaftigungsverhaltnissen — ob nun als
Crowdworker, Scheinselbststandige oder ,non-standart workers® bezeichnet — zu
organisieren und kollektiv zu vertreten, ist nach Ansicht der OECD eine wichtige Aufgabe
von Arbeitnehmerinnenvertretungen in der digitalisierten Arbeitswelt. Doch auch in den
Ausflhrungen der OECD zur Rolle der Interessenvertretungen finden sich mehrere Absatze
zum Thema Weiterbildung und Qualifizierung. Dies Einzufordern wird ebenfalls als Aufgabe
von Gewerkschaften beschrieben (vgl. OECD 192ff).

Sowohl der Blick des EGB als auch der OECD richtet sich auf die gesamte Welt der Arbeit,
dementsprechend sind viele der Forderungen eher allgemein gehalten. Es gilt also naher an
diese Welt der Arbeit heran zu zoomen, und zu untersuchen, in welchen Bereichen die
Beschaftigten der untersuchten Branchen konkret Handlungsbedarf der
Interessenvertretungen sehen beziehungsweise winschen. AufRerdem soll anhand der
Interviews mit den Betriebsratinnen aus den ausgewahlten Unternehmen gezeigt werden,
mit welchen Herausforderungen die Interessensvertretungen schon jetzt konfrontiert sind.
Bendtigt es um diese im Kontext der Digitalisierung an die Gewerkschaften und Betriebsrate
gerichteten Erwartungen eine ,Interessenvertretung 4.0“? Wie kann diese aussehen?
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3  Uberblick zu den untersuchten Landern

Um eine erste Vorstellung zum Stand der Digitalisierung in den untersuchten Landern zu
erhalten, soll nun anhand von international vergleichbaren Daten zur Umsetzung der
Digitalisierung ein Einblick in die Entwicklung in Bulgarien, Rumanien, Serbien und
Osterreich gegeben werden.

Die Europaische Kommission veroffentlicht jahrlich den DESI (Digital Economy and Society
Index), der alle EU-Lander anhand ihrer digitalen Performance darstellt. Hierzu werden die
Subindizes Konnektivitat, Humankapital, Internetnutzung, Integration digitaler Technologie
und digitaler o&ffentliche Dienste herangezogen. Diese werden anhand ausgewahlter
Indikatoren aus der Eurostat-Datenbank errechnet. Fur die Jahre 2013 bis 2016 wurde der
Index ebenfalls als I-DESI (International Digital Economy and Society Index) flr einige nicht
EU-Lander berechnet, unter anderem fiir Serbien’. All die Subindizes hiangen mehr oder
weniger direkt mit der Digitalisierung der Arbeitswelt zusammen, ein hoher Punktwert im
Bereich der digitalen 6ffentlichen Dienste bedeutet zum Beispiel einen stark digitalisierten
Arbeitsplatz flr Angestellte in der 6ffentlichen Verwaltung. Somit handelt es sich beim I-DESI
um eine gute Grundlage, um die untersuchten Lander im Kontext der vorliegenden Studie zu
vergleichen.

Bei der Errechnung des Index werden die einzelnen Indikatoren standardisiert, so dass der I-
DESI im Endeffekt als ein Wert zwischen Null und Eins angegeben wird. Die Indikatoren und
Subindizes werden unterschiedlich gewichtet, sie tragen also unterschiedlich stark zum
gesamten Punktewert der Lander bei. Konnektivitat und Humankapital tragen mit 25% am
starksten zum Gesamtscore bei, gefolgt von Integration digitaler Technologie (20%),
Internetnutzung und digitale 6ffentliche Dienste (jeweils 15%)8.

Rumanien (0,44), Bulgarien (0,48) und Serbien (0,5) liegen nicht weit voneinander entfernt
deutlich unter dem Durchschnitt aller Lander der Europaischen Union von 0,59 (EU28),
Osterreich liegt mit 0,62 knapp darlber. Seit 2013 hat sich die Bewertung der untersuchten
Lander verbessert, wobei die Steigerung von Serbien um 0,22 Punkte mit Abstand die groite
unter den vier Landern darstellt. Doch nicht nur Serbien, sondern auch Bulgarien und
Rumanien haben sich im Beobachtungszeitraum bezlglich ihrer Scores starker entwickelt
als der EU-Durchschnitt. Die Steigerung Osterreichs von 0,8 Punkten liegt hingegen genau
im EU-Durchschnitt. (Siehe Abbildung 3 und Abbildung 9)

7 Bei der Berechnung des |-DESI konnte nicht auf die gleiche Datengrundlage wie beim DESI zuriickgegriffen
werden, der sich hauptsachlich auf Daten von Eurostat stitzt. Daher weichen die Ergebnisse des |-DESI
etwas von jenen des DESI ab, was sich beim Vergleich der vier Untersuchten Landern vor allem im Jahr 2015
auswirkt: Wahrend beim DESI die Platzierung der Lander wahrend des gesamten Betrachtungszeitraumes
gleich bleibt (Rumanien am letzten Platz, Bulgarien davor), ,Uberholt* Rumanien Bulgarien im |I-DESI im Jahr
2015, fallt danach aber wieder zurick.

8 Fir nahere Informationen zu den Gewichtungen der Indikatoren innerhalb der Subindizes siehe Foley et al
2018, 34)
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Abbildung 3:  I-DESI Punktescore von Bulgarien. Ruminien, Serbien und Osterreich,
Entwicklung von 2013 bis 2016
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Quelle: Europaische Kommission, International Digital Economy and Society Index (2018)

Unter Konnektivitat versteht man in diesem Kontext die Moglichkeit sich mit dem Internet zu
verbinden. Gemessen wird dies beim [-DESI anhand des Ausbaus von
Breitbandverbindungen, deren Qualitat und deren Preis. Hierbei handelt es sich nicht nur um
einen fur die private Nutzung des Internets relevanten Subindex, auch Firmen mit digitalen
Geschaftsmodellen sind auf eine gute Breitbandverbindung angewesen. Bezlglich des
Punktewertes in diesem Bereich zeigt sich, dass mit Ausnahme von Serbien (0,52) alle
untersuchten Lander im beziehungsweise knapp unter dem EU Durchschnitt von 0,63
(Osterreich mit 0,63; Bulgarien und Rumanien mit 0,61) liegen. Wahrend der
durchschnittliche Anstieg des Punktewerts in der EU (+0,17), sowie von Osterreich (+0,19)
und Rumanien (+0,17), im beobachteten Zeitraum vergleichsweise moderat ausfiel, gab es in
Bulgarien (+0,28) und Serbien (+0,26) beachtliche Steigerungen.
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Abbildung 4: Punktescore des Subindex Konnektivitit von Bulgarien. Rumanien,
Serbien und Osterreich, Entwicklung von 2013 bis 2016

0,7

0,6

0,5

0,4

0,3

0,2

0,1

0
2013 2014 2015 2016
—Bulgarien 0,33 0,49 0,45 0,61
= Rumanien 0,44 0,49 0,53 0,61
Serbien 0,26 0,27 0,43 0,52
Osterreich 0,44 0,54 0,59 0,63
EU28 Durschnitt 0,46 0,53 0,6 0,63

Quelle: Europaische Kommission, International Digital Economy and Society Index (2018)

Humankapital im Kontext der Digitalisierung wird von der Europaischen Komission als “the
skills needed to take advantage of the possibilities offerd by digital society” (Foley et al 2018,
11) definiert. Dabei handelt es sich nicht nur um die Fahigkeit sich via App einen Fahrschein
zu kaufen, auch die Chancen am Arbeitsmarkt hdngen stark damit zusammen, ob gewisse
digitale (Grund-)Kentnisse vorhanden sind oder nicht. Ein Blick auf diesen Subindex lohnt
sich daher speziell im Kontext des Forschungsinteresses der vorliegenden Studie. Auch
wenn die Messung nicht alle Qualifikationen abbildet, die im Kontext der aktuellen
Transormation der Arbeitswelt gefragt sind (vgl. Bergmann et al 2017, 51) und die
Indikatoren zum Teil eher allgemeiner Natur sind®, so lassen sich doch erste Aussagen
darlber treffen, inwiefern (potentielle) Arbeitnehmerinnen in den untersuchten Landern fur
den digitalisierten Arbeitsmark gerustet sind.

Mit einem Wert von 0,59 liegt Osterreich bei diesem Subindikator im Jahr 2016 leicht Gber
dem EU Durchschnitt von 0,58. Niedriger fallt der Score bei den restlichen Landern aus,
Bulgarien (0,47), Serbien (0,44) und Rumanien (0,43) liegen dicht beieinander deutlich unter
dem EU Durchschnitt. Betrachtet man jedoch den Trend der Entwicklung des Wertes von
2013 bis 2016 so zeigt sich, dass die Punktezuwachse in Bulgarien (+0,13), Serbien (+0,18)
und Rumanien (+0,2) doppelt bis dreimal so hoch ausfallen als im EU Durchschnitt (+0,06).
In Osterreich hingegen lasst sich ein entgegengesetzter Trend beobachten, wenn auch mit
einer Gemeinsamkeit: auch Osterreichs Punktewert nahert sich im Verlauf dem EU-

9 Der Anteil der Internetnutzer, sowie der haufigen Internetnutzer an der Gesamtgesellschaft wurden unter ,basic
skills & ussage” zusammengefasst und mit 50% innerhalb des Subindex gewichtet. Die weiteren 50% des
Subindex bestehen Indikatoren zu ,advanced skills“, diese werden Uber den Anteil der erwerbstatigen
Bevdlkerung, die in ,knowledge-intensive activities“ beschéaftigt sind, und dem Anteil von IKT-Abschlissen an
allen tertidren Bildungsabschlissen operationalisiert (Foley et al 2018, 56ff).
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Durchschnitt an, jedoch ist dies nicht wie bei den anderen Landern mit einem Anstieg des
Scores verbunden, sondern mit einer (wenn auch leichten) Abnahme von 0,02 (siehe
Abbildung 5 und Abbildung 9).

Abbildung 5: Punktescore des Subindex Humankapital von Bulgarien. Rumanien,
Serbien und Osterreich, Entwicklung von 2013 bis 2016
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Quelle: Europaische Kommission, International Digital Economy and Society Index (2018)

Der Subindex Internetnutzung setzt sich aus den Anteilen der Bevolkerung zusammen, die
gewisse Tatigkeiten — Nachrichten lesen, soziale Netzwerke nutzen, Banking und Shopping
— im Internet erledigen, sowie der durchschnittlichen Anzahl der dazu genutzten Gerate. Im
Kontext des Forschungsinteresses ist dieser Subindex insofern interessant, dass die
Internetnutzung der Bevdlkerung Auswirkungen auf beziehungsweise auch Ergebnis aus
einer Digitalisierung der Geschaftsmodelle von Unternehmen ist. So hat beispielsweise der
Anstieg in der Nutzung von Online Banking dazu gefihrt, dass sich die
Beschaftigungsstruktur im Bankensektor verandert hat. Die Filialdichte ging zurlck, und
Arbeitsplatze im Front-Office Bereich wurden abgebaut, wahrend in Bereichen mit anderen
Qualifikationsanforderungen wie den Costumer-Relations Arbeitsplatze entstanden (vgl.
Bergmann et al 2017). Ahnliches lasst sich auch (iber den Handel sagen™.

Der Graph zur Internetnutzung zeigt ein dhnliches Muster wie jener zum Humankapital. Dies
hangt vermutlich teilweise damit zusammen, dass sich der Subindex zum Humankapital zu
50% aus der allgemeinen Internetnutzung der Bevdlkerung errechnet, die mit hoher
Wahrscheinlichkeit eine Korrelation zu den spezifischen Anldssen der Internetnutzung
aufweist. Nichts desto trotz lohnt sich auch ein Blick auf diese Graphik.

0 Hier soll jedoch nicht behauptet werden, dass alleine die Internetnutzung von Individuen die Entwicklung
digitaler Geschéftsmodelle vorantreibt, sondern dass das Internet-Nutzungsverhalten einen guten Indikator
dafir darstellt, wie weit digitale Geschaftsmodelle ausgebaut sind.
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Im Jahr 2016 liegt Osterreich mit einem Wert von 0,6 genau im EU Durchschnitt. Serbien
(0,5), Rumanien (0,48) und Bulgarien (0,42) liegen deutlich darunter. Die héchste Steigerung
des Scores seit 2013 kann in Serbien beobachtet werden, mit einer Zunahme von 0,32
Punkten ist diese deutlich hdher als jene von Rumanien (0,22), Bulgarien (0,13), Osterreich
(0,1) und dem EU Durchschnitt (0,09) (siehe Abbildung 6 und Abbildung 9).

Abbildung 6:  Punktescore des Subindex Internetnutzung von Bulgarien. Rumaénien,
Serbien und Osterreich, Entwicklung von 2013 bis 2016
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Quelle: Europaische Kommission, International Digital Economy and Society Index (2018)

Der Subindex Integration digitaler Technologie soll das Niveau der Digitalisierung von
Unternehmen messbar machen. Als Indikatoren hierzu werden die Verfligbarkeit neuer
Technologien, die Nutzung dieser durch Unternehmen, der Anteil an Unternehmen mit Social
Media Nutzung, die Implementierung von B2B (Business to Business) Internetnutzung sowie
die Anzahl sicherer Internetserver herangezogen. Ahnlich wie bei vorherigen Subindizes hat
auch dieser Auswirkungen auf die Arbeitswelt. Die Integration digitaler Technologien in die
Geschaftsmodelle der Unternehmen bringen beispielsweise auch neue Anforderungen an
Beschaftigte und komplett neue Berufsfelder mit sich, gleichzeitig kann die Implementierung
neuer Technologie auch zu einer Substituierung von Beschaftigten spezifischer
Berufsgruppen fihren.

Im Jahr 2016 fiihrt Osterreich auch in diesem Subindex das Feld mit 0,59 Punkten an, was
bemerkbar Uber dem EU Durchschnitt von 0,51 liegt. Danach folgen Serbien (0,44),
Bulgarien (0,36) und Rumanien (0,27). Besonders bemerkenswert bei diesem Subindex ist
der im Vergleich zu den anderen Landern enorme Anstieg des Punktewertes von 0,24 fir
Serbien im beobachteten Zeitraum. Serbiens Punktezuwachs ist damit achtmal so hoch wie
jener der EU von 0,03. Von 2013 bis 2015 lag Serbien noch hinter Bulgarien und Rumanien,
2016 kam es jedoch zu einem enormen Anstieg des Scores, was dazu flhrte, dass
Rumanien und Bulgarien nun deutlich hinter Serbien liegen. Ob es sich bei diesem Anstieg
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um einen langfristigen Trend handelt, 1&sst sich jedoch leider auf Basis des vorliegenden
Datenmaterials noch nicht beantworten. Die Zuwachse von Bulgarien (0,07), Rumanien
(0,01) und Osterreich (0,01) liegen weitaus naher am EU Durchschnitt (siehe Abbildung 7
und Abbildung 9).

Abbildung 7: Punktescore des Subindex Integration digitaler Technologie von
Bulgarien. Ruminien, Serbien und Osterreich, Entwicklung von 2013

bis 2016
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Quelle: Europaische Kommission, International Digital Economy and Society Index (2018)

Der Subindex digitale offentliche Dienste legt einen speziellen Fokus auf E-Government'".
Berechnet wird dieser Subindex aus dem E-Government-Entwicklungs-Index, dem Grad der
Vollstandigkeit der méglichen Inanspruchnahme 6ffentlicher Dienste Uber das Internet sowie
dem Grad an offenem Zugang zu Datensatzen &ffentlicher Einrichtungen wie Ministerien. Da
auch offentliche Einrichtungen als Arbeitgeberlnnen auftreten, hat auch der Wert dieses
Subindex im Endeffekt Auswirkungen auf die Arbeitswelt.

2016 liegt Osterreich mit einem Wert von 0,72 deutlich tiber dem EU Durchschnitt von 0,63,
Serbien liegt mit 0,61 knapp darunter. Etwas abgeschlagen folgen Bulgarien mit 0,45 und
Rumanien mit 0,39. Betrachtet man die Entwicklung von 2013 bis 2016 so sticht ins Auge,
dass die untersuchten Lander zu Beginn des Beobachtungszeitraums vergleichsweise nahe
am EU Durchritt gelegen sind. 2016 gibt es eine weitaus gréRere Streuung, was daran liegt,
dass der Score von Osterreich im Beobachtungszeitraum um 0,13 angestiegen ist, jene von
Bulgarien (-0,12) und Rumanien (-0,15) jedoch deutlich gesunken sind. Serbien blieb mit

" Die EU definiert E-Government als den "Einsatz der Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) in
offentlichen Verwaltungen in Verbindung mit organisatorischen Anderungen und neuen Fahigkeiten um
offentliche Dienste und demokratische Prozesse zu verbessern und die Gestaltung und Durchfiihrung
staatlicher Politik zu erleichtern." (Quelle: https://www.digitales.oesterreich.gv.at/was-ist-e-government-
#Definition_E-Government)
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einem Gesamtzuwachs von 0,03 trotz eines kurzfristigen Einbruchs im Jahr 2015 stabil

(siehe Abbildung 8 und Abbildung 9).

Abbildung 8:  Punktescore des Subindex digitale 6ffentliche Dienste von Bulgarien.
Rumanien, Serbien und Osterreich, Entwicklung von 2013 bis 2016
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Quelle: Europaische Kommission, International Digital Economy and Society Index (2018)
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Abbildung 9:  Zu- bzw. Abnahme des |I-Desi Gesamt Scores und der Subindikatoren,
2013 bis 2016
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Quelle: Europaische Kommission, International Digital Economy and Society Index (2018), eigene Berechnungen

AbschlieRend ist an dieser Stelle noch anzumerken, dass es sich bei dem I-DESI zwar um
ein interessantes Instrument zum Vergleich gewisser digitalisierungs-relevanter Aspekte
handelt, sich aus den Enthaltenen Indikatoren jedoch keine Aussagen dartber treffen lassen,
wie sich die Digitalisierung konkret in der alltdglichen Arbeitswelt manifestiert.
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4  Digitalisierung — Entwicklungen in Osterreich

4.1 Methodische und einleitende Hinweise

Der oben beschriebene I-DESI und dessen Subindikatoren zeigten, dass Osterreich von den
untersuchten Landern in allen Bereichen die hdochsten Scores aufweist. Im Gegensatz zu
Bulgarien, Rumanien und Serbien liegt der Punktewert von Osterreich bei allen Subindizes
im beziehungsweise (iber dem EU-Durchschnitt. Seit 2017 gibt es in Osterreich sogar ein
.Bundesministerium  flr Digitalisierung und Wirtschaftsstandort, welches laut
Eigenbeschreibung unter anderem fir die digitale Transformation von Wirtschaft und
Gesellschaft in Osterreich zustandig ist.'? Die Digitalisierung ist in Osterreich also zum einen
schon relativ weit fortgeschritten, zum anderen scheinen politische Akteurinnen ihr hohe
Relevanz zuzuschreiben.

Im folgenden Kapitel werden entlang dieses Hintergrundes und der soeben skizzierten
zentralen Themenbereiche die Ergebnisse der Online-Befragung sowie der qualitativen
Erhebung dargestellt.

4.1.1 Respondentinnen der Online-Befragung und Uberblick lber
die qualitative Erhebung

Insgesamt konnten von den Osterreichischen Respondentinnen 1.704 ausgefillte
Fragebdgen in die Auswertung einbezogen werden. Ein Grolteil (77,4%) davon sind
Personalvertreterinnen, zudem wurde der Fragebogen von Mitarbeiterinnen aus der
IT/technische Bereiche, Vertreterinnen aus der Geschéaftsfiihrung sowie dem Personalwesen
oder anderen Gruppen (beispielsweise Beschaftigte) ausgefillt.

Die Branchenverteilung zeigt, dass 12,3% aus dem Bereich Gesundheit kommen und 8,6%
aus dem Finanzbereich, die anderen hier interessierenden Branchen (Automobil, Tourismus
und Handel) sind mit unter 5% relativ schwach vertreten. Demgegeniber sind 56,2% der
Fragebdgen anderen Branchen zuzuordnen. Aus diesem Grund musste auf eine detaillierte
branchenspezifische Auswertung der Fragebogenergebnisse verzichtet werden.

46,4% der Befragten gaben einen Universitatsabschluss als hdchsten Bildungsabschluss an,
22,6% die Matura, 29% eine Fachausbildung und 2% einen Pflichtschulabschluss.

4,4% der Respondentinnen sind jinger als 30 Jahre, der Gruppe der 30- bis 49-Jahrigen
ordnen sich 40,2% zu und Personen ab dem Alter von 50 Jahren sind mit 55,4% stark
vertreten. 63,3% der Befragten sind mannlich und 36,7% weiblich.

12 https://www.bmdw.gv.at/Ministerium/DasBMDW.html
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Tabelle 2: Zusammensetzung des Samples — Osterreich

Weiblich Mannlich
Geschlecht 36.7% 63.3%
Alter Unter 30 Jahre 30 bis 49 Jahre 50 Jahre und élter
4,4% 40,2% 55,4%
Ausbildung Pflichtschule Fachausbildung Matura Universitat
2,0% 29,0% 22,6% 46,4%
Anzahl Weniger als 10 10 bis 49 50 bis 249 250 und mehr
Beschaftigte 3,9% 17,7% 36,3% 42,1%
P Geschaftsfiihrung/ . . .
Position im Personalwesen Betriebsrat  Verantwortlich f. IT Sonstiges
Unternehmen
16,0% 77,4% 6,7% -

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, n=1.704

Um die Ergebnisse aus der Online-Erhebung zu vertiefen, wurden in den flnf einbezogenen
Branchen qualitative Interviews mit Betriebsratinnen, Unternehmensfihrung und teilweise
Beschéftigten durchgefuhrt. Anhand dieser Fallbeispiele soll aufgezeigt werden, wie sich die
Digitalisierung der Arbeitswelt auf das Arbeitsumfeld &sterreichischer Beschéaftigter aus
deren Sicht auswirkt. Insgesamt wurden 12 qualitative Interviews in den finf Branchen
durchgefihrt.

Tabelle 3: Uberblick: qualitative Interviews in den Branchen

Anonymisiertes

Branche Funktion ..

Kiirzel
Betriebsrat Frau K
Handel Betriebsrat Frau I.
Unternehmensfihrung Herr R. und Frau B.
. Betriebsrat Herr O.
Automobil Betriebsrat Herr F
Betriebsrat Herr M
Gesundheit Beschaftigte Frau M
Unternehmensfiihrung Herr T
Gastronomie Betriebsrat Herr G
Unternehmensfiihrung Herr F
Finanzwesen Beschaftigte Frau L
Betriebsrat Herr C

Quelle: L&R Sozialforschung

Des Weiteren wurden noch zwei Expertlnneninterviews mit Vertreterinnen von
Gewerkschaften gefiihrt, um einen ersten Uberblick Uber das Thema der Digitalisierung der
Arbeitswelt zu erhalten. Die Erkenntnisse aus diesen Interviews sind ebenfalls in die
Analysen einbezogen.
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4.2 Digitalisierung — Auswirkungen auf die untersuchten
Branchen

Die Analyse der gefiihrten qualitativen Interviews in ausgewahlten Betrieben verdeutlicht,
dass der unter dem Begriff der Digitalisierung diskutierte Wandel in jedem der untersuchten
Betriebe Thema ist. Wie jedoch dieser Wandel und dessen Auswirkungen auf die Arbeitswelt
erlebt werden und welches Verstandnis von ,Digitalisierung® besteht, unterscheidet sich
durchaus. In den folgenden Kapiteln soll daher ein Uberblick zu den allgemeinen Trends auf
Basis der Analyseergebnisse gegeben werden.

4.2.1 Welche Bedeutung hat die Digitalisierung in dsterreichischen
Unternehmen?

Ein Blick auf die Ergebnisse der Online-Erhebung zeigt, dass das Thema Digitalisierung im
Arbeitsleben aus Sicht der Respondentinnen - wie erwahnt in erster Linie
Personalvertreterinnen — eine relevante Rolle spielt. Insgesamt 85,7% messen dem Thema
sehr hohe oder eher hohe Bedeutung fir den Betrieb bei, eine eher oder sehr niedrige
Bedeutung hat die Digitalisierung aus Sicht der Befragten nur in 13,4% der Falle. Nur 0,8%
sind der Meinung, dass die Digitalisierung fir ihren Betrieb gar keine Bedeutung hat (siehe
Abbildung 10). Dies lasst jedoch nicht die Schlussfolgerung zu, dass die Betriebe der
Befragten groftenteils schon dabei sind, sdmtliche Arbeitsprozesse zu automatisieren oder
sich auf neue, digitale Geschaftsfelder konzentrieren. Trotzdem zeigen die hohen Werte,
dass es sich bei der Digitalisierung um ein Thema handelt, welches nicht allein in IT
Abteilungen diskutiert wird, sondern ein gesamtbetriebliches ist.

Abbildung 10: Bedeutung des Themas Digitalisierung im Unternehmen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing=15

Bei den Antworten auf die Frage nach den relevanten Themen im Kontext der Digitalisierung
zeigt sich, dass vor allem das Thema Cybersecurity/Datenschutz als wichtiges Thema
genannt wird. Der hohe Stellenwert dieses Themas flr die Personalvertretung wird auch in
den Expertlnneninterviews hervorgehoben, insbesondere die diesbezligliche Relevanz in der
Gewerkschaftsarbeit. Mit wenig Abstand folgen die Themen Marketing, Kommunikation unter
Mitarbeiterlnnen und Datenanalyse. Cloud Computing, die Nutzung neuer Technologien wie
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etwa 3D-Drucker, und das Entwickeln neuer digitaler Produkte werden von den Befragten
am seltensten als sehr wichtig bezeichnet.

Abbildung 11: Wichtigkeit von Themen im Rahmen der Digitalisierung
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing= zwischen 68 und 300

Noch konkreter wird die tatsachliche Prasenz des Themas ,Digitalisierung® am Arbeitsplatz
anhand der Antworten auf die Frage, ob im jeweiligen Betrieb seit 2016
Digitalisierungsvorhaben umgesetzt wurden und ob in den nachsten zwei Jahren
Digitalisierungsvorhaben geplant sind. Mehr als zwei Drittel (68,2%) der Befragten gaben an,
dass Digitalisierungsvorhaben umgesetzt wurden, weitere 43,3%, dass in den nachsten zwei
Jahren Digitalisierungsvorhaben geplant sind. Bei weiteren 21,5% war zum Zeitpunkt der
Erhebung noch nicht entschieden, ob Digitalisierungsvorhaben umgesetzt werden sollen.
Neben dem sehr niedrigen Anteil an Personen, die die beiden Fragen verneinten, fallt auf,
dass ein hoher Anteil der Personen die Antwortoption ,weil3 nicht* gewahlt hat (25,8% bzw.
33,6%). Ein mdglicher Erklarungsansatz hierfir konnte wie folgt lauten: Der Narrativ von der
Relevanz der Digitalisierung fur die Wirtschaft genie3t momentan im politischen Diskurs,
aber auch im Alltagsdiskurs eine prominente Rolle. Dies kdnnte Teile der Befragten dazu
veranlasst haben dem Thema auch im Betrieb eine hohe Relevanz zuzuordnen, ohne zu
wissen, ob ihr Betrieb Uberhaupt Digitalisierungsvorhaben umsetzt. Eine weitere Erklarung
koénnte sein, dass Mitarbeiterlnnen bzw. Betriebsratinnen nicht unbedingt in die Umsetzung
von Digitalisierungsvorhaben eingebunden sind.
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Abbildung 12: Umgesetzte und geplante Digitalisierungsvorhaben

seit 2016 umgesetzt

geplant 21,5% 33,6%
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| mja noch nicht entschieden nein weild nicht |

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing=110-117

Um zu verstehen, welche konkreten Phanomene in den beforschten Branchen hinter diesen
Zahlen liegen, wurden die im Rahmen der qualitativen Interviews befragten Personen nach
den allgemeinen Entwicklungen in ihren Branchen im Kontext der Digitalisierung gefragt. Die
Schilderungen diesbeziglich decken sich mit der Onlinebefragung: keine/r der
Interviewpartnerlnnen behauptete der Digitalisierung werde in seinem/ihrem Betrieb keine
Bedeutung beigemessen. Mehrere verweisen jedoch darauf, dass jene Veranderungen der
Arbeitswelt, die in der aktuellen Diskussion oft unter dem Begriff der ,Digitalisierung"
besprochen werden, in ihren Betrieben nicht erst seit kurzem, sondern schon Uber einen
langeren Zeitraum zu beobachten sind. Speziell in der Automotivindustrie wird hierauf
hingewiesen, wie das folgende Beispiel zeigt:

Jetzt miissen wir in der Zeitschiene relativ weit zuriickgehen und zwar deswegen, weil
Industrie 4.0 als Deckname fiir die Digitalisierung ja nicht etwas ist, was von heute auf
morgen kommt oder vor uns steht, sondern in Wahrheit sind wir schon lange Zeit mitten
drinnen. Das ist ein schleichender Prozess, der in der gesamten Entwicklung immer mehr
zunimmt. Deswegen kann man nicht sagen, es passiert von heute auf morgen, speziell in
der Automobilindustrie, etwas GroRartiges. Das wird so nicht passieren, sondern wir
arbeiten schon lange Schritt flir Schritt zu unterschiedlichsten Technologien in der Form der
Digitalisierung, sei es jetzt Lieferabrufe etc. Die Dinge gibt es schon ldnger. (Herr F.,
Interview 8)

Ahnliches wird aus dem Handel am Beispiel der Einfilhrung von Scannerkassen sowie aus
dem Bereich Tourismus/Gastronomie anhand der elektronischen Bestellaufnahme oder der
Bestellweitergabe berichtet.

Interviewpartnerinnen aus den beiden Branchen Finanz und Gesundheit berichten
demgegenlber von zahlreichen aktuellen und zukilnftigen Anwendungsbereichen neuer
Technologien. Diese sind vor allem im Bereich der Prozessoptimierung angesiedelt, etwa
Online-Abwicklungen und -Antrédge, Digitalisierung im Kundinnengeschaft oder die
Optimierung interner Prozesse:

Wir haben versucht unsere Prozesse mit Hilfe der Digitalisierung zu beschleunigen. Sprich
dort wo Papier nicht mehr notwendig ist, wie z.B. Online-Antrége, Online-Abwicklungen,
elektronische Akte...da werden Programme eingesetzt, damit die Kolleginnen schneller auf
ihrem Bildschirm KundInnen-Daten usw. finden. Wir haben unsere mobilen Mitarbeiterinnen,
also jene die mit Kundinnen vor Ort sind, umgestellt auf Laptops und iPads. D.h. die haben
keinen Akt mehr mit, sondern Programme, wo sie vor Ort dokumentieren. (Herr T., Interview
9)

Es gibt zwei Hauptbereiche. Das eine ist, wie wirkt sich die Digitalisierung im unmittelbaren
Kundengeschéft aus. Die andere Ecke, die genauso wichtig ist, die nach aullen nicht so
transparent ist, ist wie sich die internen Prozesse verédndern, welche neuen Tools und
Applikationen werden eingesetzt um Prozesse zu optimieren, zu automatisieren. Das wird
seit eineinhalb immer stdrker transparent, wo gewisse Dinge, die friiher hé&ndisch,
halbautomatisch gemacht wurden jetzt vollautomatisch gemacht werden. Das ist im
Bankenumfeld eine sehr starke Entwicklung. (Peter, Interview 7)

In der Online-Befragung wurde nach der Einschatzung der Chancen und Risiken im Zuge
der Digitalisierung gefragt. Diese wurden Uber offene Fragen erhoben, die Antworten wurden
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anschlieBend in Kategorien zusammengefasst. Am haufigsten werden effizientere
Arbeitsprozesse (31,1%) als Chance der Digitalisierung genannt. Weitere 15,2% sehen
wirtschaftliche Chancen und 14% eine (bessere) Informationsverfligbarkeit als Chance.
Rund 13% bezeichnen die Digitalisierung sehr allgemein als Chance, wahrend nur rund 8%
auch eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen mit der Digitalisierung in Verbindung
bringen.

Abbildung 13: Chancen durch die Digitalisierung

Effizientere Arbeitsprozesse 31,19
Wirtschaftliche Chancen
Informationsverfiigbarkeit

Chancen Allgemein

Verbesserung der Arbeitsbedingungen
Andere

Ressourceneffizienz

Mehr Flexibilitat

Perspektive Kundlnnen / Klientinnen

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=328

Im Bereich Tourismus/Gastronomie hat sich laut Herrn G., einem nicht freigestellten
Betriebsrat, schon eine Chance aus Perspektive der Mitarbeiterinnen verwirklicht. Laut ihm
ist etwa ein stressfreieres Arbeitsumfeld Ergebnis der Digitalisierung, wobei dies mit einer
Effizienzsteigerung durch den zunehmenden Technologieeinsatz am Arbeitsplatz verknipft
wird:
Wiirden wir nicht mehr Géste haben, ich rede nicht von Umsatz...wir verkaufen jetzt doppelt
so viele Kaffees, aber mit der gleichen Mitarbeiteranzahl. Wére die Anzahl an Gé&sten oder
Produkten die gleiche, dann kénnte man das mit weniger Mitarbeitern erledigen, ohne
QualitédtseinbuBen zu haben, weil sehr viele Arbeitsschritte durch Automatisierung

wegfallen. Und fiir den Mitarbeiter ist das nicht immer ein Nachteil, weil das Arbeiten auch
einfacher und stressfreier wird. (Herr G., Interview 4)

Frau L., eine Angestellte aus dem Banksektor, erzahlt von einer besseren Mitarbeiterinnen-
Einbindung und die aus ihrer Sicht daraus folgenden Verbesserungen fiir Mitarbeiterinnen
(hierbei handelt es sich zwar nicht um die unmittelbare Auswirkung neuer Technologien,
trotzdem werden solche Prozesse oft im Kontext der Digitalisierung angesprochen):

Dort kénnen Ideen eingemeldet werden und wenn man das gut argumentieren und erkléaren
kann, dann schaut man sich das auch an und macht was draus. Das ist eigentlich auch
wieder eine Win-Win Situation flir Unternehmen und Mitarbeiter. Fiirs Unternehmen ist es
natrlich gut Feedback zu bekommen, wo es Verbesserungspotential gibt, was soll
verédndert werden. Und fiir den Mitarbeiter natiirlich auch das Gefiihl, dass dieser was
verdndern kann, was man oft eh nicht hat, wenn man in den Standardprozessen in so einem
groBen Unternehmen drinnen ist. (Frau L., Interview 6)

Abbildung 14 zeigt welche Risiken mit der Digitalisierung verbunden werden: Rund ein
Drittel der Respondentinnen (32,4%) sieht fehlerhafte bzw. unsichere Technologien als
Risikoquelle. In diese Kategorie fallen auch Antworten zum Thema Datensicherheit, da
Risiken in diesem Bereich beinahe ausschliellich als technische Probleme formuliert
wurden. Weitere 27% sehen einen Arbeitsplatzabbau im Rahmen der Digitalisierung als
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Risiko. Aus 21,3% - also mehr als ein Funftel — der Antworten lasst sich die Befirchtung
einer Verschlechterung der Arbeitsbedingungen herauslesen. Risiken, formuliert aus
Perspektive der Betriebe (5,1%) und der Kundinnen / Klientinnen (3,1%), finden sich eher
selten unter den Antworten.

Abbildung 14: Risiken durch die Digitalisierung

Unsichere / Fehlerhafte Technologie 4%
Abbau von Arbeitsplatzen
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen
Andere

Wirtschaftliche Chancen

Allgemein

Verschlechterung fiir Kundinnen/Klientinnen

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=352

Der Eindruck der Sorge um die Zuverlassigkeit von Technologie bestatigt sich bei der
Analyse der qualitativen Interviews. Quer durch alle Branchen finden sich Beispiele dafr,
welche Auswirkungen fehlerhafte Technologien haben koénnen, da diese oft Stillstinde
verursachen kénnen, die nicht so leicht Uberbriickbar sein kdnnen: Ein Beispiel aus der
Automotivbranche sowie eines aus der Gastronomie/Tourismus verdeutlichen die
praktischen Auswirkungen:

Natiirlich...wenn die Technik steht, dann steht sie. Das ist der grole Unterschied zum
Menschen. Wenn der Mensch steht, kann man mit ihm reden, auch bésartig reden. Das
kénnen sie mit einem Roboter auch machen, nur dem ist das véllig egal. (Herr K., Zitat 8)

Bis der dann Zeit hat, dass er sich das Problem anschaut...eine viertel Stunde ist gleich mal
vergangen. Und wenn wir eine viertel Stunde kein Kassensystem haben, bricht die Welt
zusammen. Und mit der Hand kassieren...die Kellner kennen keine Preise mehr. Der
braucht mal 10 Minuten, dass er die Rechnung fiir zwei Leute zusammen hat. (Herr F.,
Interview 5)

Die interviewten Mitarbeiterinnen der Unternehmen erzdhlen auch davon, wie sich
fehlerhafte Technologien auf die Arbeitsplatzqualitat auswirken kénnen. Ein Beispiel aus
dem Gesundheitsbereich, beschreibt anschaulich, dass regelmafig auftretende Fehler mit
der am Arbeitsplatz verwendeten Technologie Probleme und zusatzlichen Stress bereiten:

Ich gebe Betreuungsende ein... das was wir am Handy haben und das was die im Bliro am
Computer haben, in der EDP ist auch nicht immer Deckungsgleich. D.h. es kommt oft vor,
dass ich am Handy sehe, ich muss zu dem und dem Kunden und wenn ich dann anrufe und
sage — hey, ich habe den Kunden eingespielt, das kann nicht stimmen, da steht
Betreuungsende BE...dann sagen die — der ist eh BE, der ist bei ihnen gar nicht mehr
drinnen. D.h. offiziell ist der beendet und ich diirfte den am Handy gar nicht sichtbar haben,
aber auf Grund irgendeines Synchronisationsproblems hat es den Kunden nicht geldscht
und ich wirde aber hinfahren zu dem Kunden und versuchen in die Wohnung rein zu
kommen. Das kann theoretisch soweit kommen, dass der mir die Tiire nicht aufmacht, weil
es Betreuungsende ist auf Grund von Krankenhausaufenthalt. Dann gehst du vier Stunden
spéater nochmal hin und brichst die Tiire auf. Aber eigentlich hast im Biiro schon die Info, der
ist ja gar nicht mehr in Betreuung. (Frau M., Interview 3)
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4.2.2 \Verlorene, neu entstehende und sich verandernde
Arbeitsplatze

Auch das oft genannte Risiko des Abbaus von Arbeitsplatzen war Thema in den qualitativen
Interviews, bevor hierauf naher eingegangen wird, soll noch ein Blick auf die Ergebnisse der
Online-Erhebung zu diesem Thema geworfen werden. Der Groliteil der Befragten (60,2%)
konnte bisher keinen Abbau von Arbeitsplatzen beobachten, 17,6% gaben an, dass es durch
die Digitalisierung in ihrem Unternehmen zu einem Abbau von Arbeitsplatzen gekommen ist.
Die Schaffung neuer Arbeitsplatze durch die Digitalisierung wurde von 16,4% der Befragten
angegeben (siehe Abbildung 15).

Abbildung 15: Schaffung/Verlust von Arbeitsplatzen im Betrieb
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60,2% 22,2%
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Schaffung von Arbeitsplatzen

Abbau von Arbeitsplatzen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing=150-174

Im Folgenden wird auf Basis der qualitativen Interviews naher beschrieben, wie tatsachliche
Anderungen in den verschiedenen Branchen erlebt werden. Diese Fallbeispiele
verdeutlichen, dass keine einfachen linearen Entwicklungen stattfinden und viele
unterschiedliche Faktoren eine Rolle spielen.

Herr C., ein Betriebsrat aus dem Finanzsektor, beschrieb die Verschiebung der
Mitarbeiterinnen wie folgt:

Was neu ist, sind so Dinge wie Datenanalysten, die sich mit diesem Thema
auseinandersetzen. Natirlich sdmtliche IT-Berufe, wo es in Richtung App-Entwicklung,
Entwicklung von Robotics-Applikationen geht...Robotics ist so ein Tool, das Arbeitsprozesse
automatisiert, wo ich frither Mitarbeiter hatte, die ganz einfach Daten priifen, in andere
Systeme (ibertragen etc. Das wird alles automatisiert, das wird immer weniger, aber man
braucht Leute, die diese Prozesse analysieren. Ich wiirde das vom Berufsbild her in
Richtung Prozessorganisatoren sehen. (Herr C., Interview 7).

Aus dieser Passage liest sich eine typische Erzahlung des Digitalisierungsdiskurses heraus,
die einen Abbau niedrig- bis mittel qualifizierter Arbeitsplatze durch die Automatisierung
repetitiver Tatigkeiten, einhergehend mit einer Schaffung von Arbeitsplatzen flr hoch
Qualifizierte. Dass diese Entwicklung jedoch auch in die andere Richtung laufen kann, zeigt
folgendes Zitat aus der Automotivindustrie:

Das Thema Rohbau ist das Beispiel...heute ein klassischer Karosseriebautechniker bei uns,
der vorher eine Karosse zusammengeschweil3t hat, den gibt es nicht mehr. Der braucht
keine Schweilltétigkeiten mehr machen. Der ist heute derjenige, den du nicht mehr als
Karosseriebautechniker brauchst, wo in Wahrheit eine Anlernkraft hinstellen kannst, der
eigentlich nur mehr einen Roboter bestlickt. Der nimmt einfach nur ein Blechteil und legt es
in eine Vorrichtung rein, driickt auf einen Knopf und der Roboter holt sich die Teile. Also das
gibt es schon. (Herr F., Interview 8)

In diesem Betrieb werden die Tatigkeiten von qualifizierten Facharbeiterlnnen durch
Maschinen ersetzt. Die verbleibenden Arbeitsplatze, deren Inhalt darin besteht den
Maschinen zuzuarbeiten, kdnnen in weiterer Folge auch von niedrig qualifizierten
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Arbeitskraften erledigt werden. Eine ahnliche Entwicklung wurde auch aus dem Tourismus-
/Gastronomiesektor geschildert:

Teilautomatisiert...D.h. wenn sie 8 Mitarbeiter brauchen, nicht mehr 8 Kéche, sondern es
genligen 3. Fiir die Endkontrolle und fiir die Einschulung schon, aber sie kénnen einen
groBen Anteil durch Hilfskréfte ersetzen. Auch eine zwingende Notwendigkeit, weil es
Fachkréftemangel gibt. Und gute Fachkréfte sind sehr teuer. D.h. da rentiert sich der Einsatz
von Maschinen, nur das ist erstens mal nicht billig, zweitens haben die auch laufende
Kosten, weil die miissen auch gewartet werden usw. (Herr G., Interview 4)

Von einer aktuellen Zunahme von Mitarbeiterlnnen wird aus dem Handel berichtet, in diesem
Fall von Frau K., einer Betriebsratin aus dem Lebensmitteleinzelhandel:

Die Selbstbedienungskassen haben bis jetzt die Arbeitspldtze nicht abgeschafft. Wir haben
am Anfang bevor sie bei uns eingefiihrt worden sind schon dariiber gesprochen — was
machen wir wenn...dann hiel3 es, wir brauchen die Mitarbeiter im Frischebereich und es
werden deswegen keine Arbeitsplédtze verloren gehen. Wir werden die Mitarbeiterinnen eher
wo anders in den Filialen die Mitarbeiterlnnen beschéftigen kénnen. In den Filialen wo wir
die Selbstbedienungskassen haben, haben wir Mitarbeiterlnnen dazugenommen. (Frau K.,
Interview 1)

Ebenfalls aus einem Interview mit einer im Handelssektor Beschatftigten stammt das
folgende Zitat, hierbei handelt es sich um die einzige Passage, aus der sich die Moéglichkeit
einer polarisierten Arbeitsorganisation (vgl. Hirsch-Kreinsen 2014) herauslesen lasst:

Es wird weggehen von dem klassischen Verkdufer, eher hin zum Programmierer oder
Bestandnachrdumer. Aber nicht mal das sehe ich. Ich habe mir die Apotheke in Haid
angeschaut, da rdumt der Roboter alles nach. In Wirklichkeit wird es aufs Programmieren
rauslaufen und nur noch ganz niedere Tétigkeiten, wegrdumen, wegwischen...oder vielleicht
mehr in die Visualisierung, wie ich Produkte présentiere, damit der Kunde zielstrebig
hingeht. Ich denke bei der Warenprédsentation brauchen sie vielleicht noch mehr Leute als
jetzt. (Frau 1., Interview 12)

Herr M., ein Betriebsrat aus dem Gesundheitssektor, antwortete auf die Frage nach dem
Verlust von Arbeitsplatzen wie folgt:

In unseren Bereichen so gut wie gar nicht. Wir haben bisher festgestellt, dass die
Digitalisierung Arbeitsplédtze schafft (lacht). Wenn ich ehrlich bin, wer die Digitalisierung
bisher immer nur Mehraufwand. (Herr M., Interview 2)

Ahnliches berichtet Frau L.:

So wirklich viel noch nicht. Man merkt es ist alles im Wandel und es passiert viel, aber dass
ich sage, es ist was weggefallen, was eine gro3e Arbeitserleichterung wére, das kann ich
jetzt nicht sagen, eher momentan das Gegenteil. Durch diese vielen Projekte und die vielen
Verdnderungen, das lduft noch nicht wirklich. (Frau L., Interview 6)

Die Interviewten berichten also eher von einer Verschiebung der Beschaftigten in andere
Berufsgruppen, wobei fraglich bleibt, ob genau die gleichen Beschaftigten von Beruf A zu
Beruf B wechseln kénnen (bzw. wollen). Teilweise sehen sie die Berufe aber auch vor einer
Substituierung durch die Digitalisierung geschutzt, Herr R. gibt beispielsweise folgende
Einschatzung zum Arbeiten mit Maschinen:

Das wird aus meiner Sicht nie aufhéren, dass es Menschen gibt, die sich damit auskennen.
Ein Roboter macht in Wahrheit das, was man ihm sagt und sonst gar nichts und du brauchst
Leute, die wissen was man dem Roboter sagen muss, damit das Produkt auch wieder
passt. Und diese Geschichten gibt es nach wie vor. (...) aber man braucht im Hintergrund
Menschen, die sich im System auskennen und die das programmieren und reparieren
kénnen. Diese Menschen wird man immer brauchen und damit kann eine Fabrik nie
menschenleer werden. (Herr R., Interview 8)

Die Kundenberaterin aus dem Finanzsektor schildert, dass ihre Aufgaben durch die
Einzigartigkeit der verschiedenen Kundlnnen momentan zu Komplex fur eine
Automatisierung sind:

Bei uns ist doch noch relativ viel Beratung dabei, persénliche Beratung und Gespréache,
gemeinsame persénliche Erarbeitung von Problemen beim Kunden, was ist der
Finanzierungsbedarf, wie deckt man diesen am besten. Also es ist mehr Interaktion, als zu
sagen, suche dir ein paar Applikationen raus. Ich glaube das ist schon noch ein bisschen
komplexer. (Frau L., Interview 6)
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Auf die Frage, ob ein verstarkter Einsatz von Pflegerobotern in seinem Betrieb in nachste
Zeit zu einer Substituierung von Mitarbeiterlnnen flhren koénnte, antwortet der Betriebsrat
folgendermalien:

Nein. Bei uns wére die Tendenz im Betrieb noch viel eher da auf Menschen zu setzen. Wir
haben Seniorenberaterinnen in den Beratungszentren, die einfach zu den Menschen gehen,
wenn sie etwas brauchen und mit ihnen einfach reden. Und ich glaube, dass die bessere
Option gerade bei Sozialkontakten der Mensch an sich ist. Ich halte diese Entwicklung fiir
ziemlich absurd. Ich glaube selbst demente Menschen und ein sehr armer, stark
pflegebediirftiger Mensch nach wie vor einen Menschen mit Hautkontakt, Stimme und
Emotion braucht. (Herr M., Interview 2)

Auch Frau K. hebt die Bedeutung von personlichem Kontakt fir die Kundinnen im
Einzelhandel hervor und sieht dies als Hindernis fur eine Substituierung des Personals im
Einzelhandel:

Weil wir sehr viele Kunden haben, ich war selber 16 Jahre in der Filiale, die einfach
kommen, weil sie auch die Kommunikation mit anderen Kunden, mit Personal suchen.
Unsere Welt hat sich verédndert. Viele Leute leben isolierter und zu Hause haben sie keinen
zu sprechen und wo man noch immer mit jemanden sprechen kann ist definitiv beim
Einkaufen. Auch wenn ich niemanden treffe, ich kann mit der Verkduferin plaudern. Da
findet noch immer sehr viel Kommunikation statt. (Frau K., Interview 1)

Eine ahnliche Argumentationslogik wendet Fritz fir den Bereich Tourismus/Gastronomie an:

Aber in unserer Branche ist immer noch der menschliche Faktor das wichtigste. Was mag
ich jetzt noch digitalisieren! Wirklich den Roboter, dass der noch den Wiener Schméh hat
und den Kaffee herbringt. (Fritz, Interview 5)

Es zeigt sich, dass die interviewten Personen oft genau die von Frey und Obsborne (2013)
formulierten ,Engineering Bottlenecks® als Argumente dafur anfihren, warum Arbeitsplatze
nicht abgebaut werden kénnen beziehungsweise als Merkmale zukunftig entstehender Jobs,
Soziale Intelligenz (Handel, Gastronomie/Tourismus & Gesundheit), Kreativitdt (Handel)
sowie Wahrnehmung und Manipulation (Automotiv & Finanz). Gleichzeitig finden jedoch
auch jene Kritikerlnnen (Arntz et al, 2016) Bestatigung, die behaupten, dass die (nicht)
Substituierung von Berufen mit Fragen der sozialen Erwiinschtheit zusammenhangt. Dass
namlich soziale Intelligenz in gewissen Berufsgruppen als notwendig empfunden wird, hangt
stark mit der Firmenphilosophie zusammen (siehe das Zitat aus dem Pflegebetrieb) sowie
mit den Erwartungen der Kundlnnen/Klientlnnen:

Da sehe ich die Gefahr in der Gastronomie nicht, weil die Gastronomie auch sehr viel
zwischenmenschliche Kommunikation hat. Man geht nicht ins Kaffeehaus um einen Kaffee
zu trinken, sondern es geht auch um die Kommunikation der Menschen untereinander und
der Mediator sozusagen ist der Servicemitarbeiter. (Herr G., Interview 4)

Die Schilderungen verdeutlichen, dass die Digitalisierung je nach Sektor, betroffenem
Tatigkeitsbereich, Kostenfaktoren sowie vorhandenen Fachkraften ganz unterschiedliche
Auswirkungen haben kann: in den Sektoren Automotiv und Finanz finden sich Beispiele, wo
vor allem niedrig qualifizierte Arbeitskrafte abgebaut wurden (gleichzeitig aber auch
Fachkrafte, deren ehemaliger Tatigkeitsbereich von Robotern gemeinsam mit
niedrigqualifizierten Arbeitskraften Gbernommen wurde), aus der Gastronomie findet sich ein
Beispiel fur die Einsetzung Kkostspieliger Automatisierungsprozesse, die mit dem
Fachkraftemangel (etwa bei Kochlnnen) argumentiert werden, in den Bereichen Gesundheit
Tourismus/Gastronomie und Handel wird das Bedurfnis der Kundinnen und Klientinnen nach
personlichem Kontakt beim Konsum der jeweiligen Dienstleistungen beziehungsweise beim
Einkaufen als Bremse der Substituierung von Arbeitsplatzen beschrieben.
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4.3 Qualifikationen, Aus- und Weiterbildungen —
erforderliche Adaptionen?

Die Themen Qualifikationen sowie Aus- und Weiterbildungen nahmen eine zentrale Rolle bei
den qualitativen Interviews ein, schliellich handelt es sich hierbei um ein im Arbeitsalltag der
interviewten Personen stark vertretenes Thema.

Die Online-Befragung hatte ebenfalls die Frage der Qualifikationserfordernisse sowie
Weiterbildungsangebote zum Thema: Interessant ist vorweg die Einschatzung der
notwendigen Qualifikationen im Kontext der Digitalisierung. Hier werden seitens der
Respondentinnen deutliche Unterschiede nach Hierarchieebenen gesehen. Wahrend die
Qualifikationen von Fihrungs- und Fachkraften mit 51,2% und 61,4% als besonders
digitalisierungsfit (vollumfénglich oder gut vorhanden) eingeschatzt werden, ist dies bei
angelernten Kraften nur noch bei 17,9% der Antworten der Fall. Die Einschatzung der
Qualifikationen von Hilfskraften fallt nochmals niedriger aus, nur 8,6% der Befragten
schatzen diese als vollumfanglich- oder gut vorhanden ein (siehe Abbildung 16).

Abbildung 16: Einschatzung der Qualifikation nach Mitarbeiterlnnengruppen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing=193-585

Rund drei Viertel der Befragten (75,1%) gaben an, dass es im Unternehmen ein
Weiterbildungsprogramm  gibt und in 32,1% der Falle gibt es auch ein
Weiterbildungsprogramm speziell im Zusammenhang mit der Digitalisierung. Bei weiteren
13,0% der Befragten sind zudem digitalisierungs-spezifische Weiterbildungsprogramme in
Planung (siehe Abbildung 17).
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Abbildung 17: Weiterbildungsangebot allgemein und beziiglich Digitalisierung im
Unternehmen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing=154-155

In diesem Kontext ebenfalls spannend ist ein Blick auf die Teilnahme am
Weiterbildungsangebot nach Hierarchiestufen. Es zeigt sich, dass vor allem Flhrungs- und
Fachkrafte an Weiterbildungen (60,2% und 81,8%) teilnehmen, angelernte Krafte deutlich
seltener zu 37,3% und Hilfskrafte nur zu 15,8% — wobei es in dieser Kategorie mit 223
fehlenden Werten auch vergleichsweise wenige Antworten gab.

Abbildung 18: Teilnahme am Weiterbildungsangebot nach Mitarbeiterinnengruppen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=498, missing=35-233

Die Themen Qualifikationen und Weiterbildungen wurden in den Interviews ausfuhrlich
diskutiert, wobei oft die Unternehmen selbst als Initiatoren der bendtigten
Weiterbildungsmalinahmen besprochen werden:

Ja wenn man in die Abteilung kommt, bekommt man Einschulungen oder teilweise
Seminare, je nachdem wie komplex das Thema ist. Da gibt es schon viel. Vor allem fiir die
einzelnen Produkte. Es gibt fiir alles Schulungen im Haus. (Frau L., Interview 6)

Die Weiterbildungen im Kontext der Digitalisierung werden als unbedingt notwendige
Anpassungen an sich andernde Anforderungen durch den Einsatz neuer Technologien am
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Arbeitsplatz beschrieben. Die Notwendigkeit der Teilnahme an diesen Weiterbildungen wird
oft Uber die so ermdglichte Sicherung des Arbeitsplatzes argumentiert, welche ohne die
notwendigen Kompetenzen zum Umgang mit — im Falle des folgenden Beispiels — der
neuesten Robotergeneration nicht moglich ware:

Speziell im Bereich der Instandhaltungstechnik, das ist speziell im Arbeiterbereich, da
passiert schon irrsinnig viel. Da geht es nicht nur um die Erstqualifikation, sondern um die
stdndige Weiterentwicklung der Leute, dass diese auf die neuesten Robotergenerationen
geschult werden. Das ist ein laufender Prozess, der stédndig passiert. Entscheidend ist
immer der Einstieg. Wann muss ich schauen, dass die Leute den Absprung schaffen, damit
sie langfristig den Arbeitsplatz erhalten. (Herr F., Interview 8)

Die Frage, die sich hieraus ableitet, ist jene nach dem bestmdglichen Umgang mit den sich
andernden Qualifikationsanforderungen. Beinahe aus allen qualitativen Interviews geht
hervor, dass die meisten Unternehmen diesbezuglich spezifische
WeiterbildungsmalRnahmen anbieten. Von der Schulung an neuen Kassen in der
Handelsbranche bis zur Requalifizierung von  Maschinenschlosserlnnen  zu
Anlagenbetreuerinnen in der Automobilbranche. Die Interviewpersonen gaben meistens an,
dass die Implementierung neuer Technologien am Arbeitsplatz mit der entsprechenden
Einschulung des Stammpersonales einhergeht, wobei in einem Interview grolie
Unzufriedenheit mit der Qualitat dieser Ein- bzw. Umschulungen ausgedrickt wurde:

Der hat das genau 30 Minuten erklart, mehr Zeit hat er nicht fiir uns gehabt. Dann hat meine
Regionalleitung gesagt, ich soll mich mit 4 Leuten hinsetzen und solle denen das erkléren,
weil ich ja eh weil3 wie es geht. Das habe ich grundsétzlich gemacht, aber ich bin definitiv
keine Vortragende. Sie haben es trotzdem nicht begriffen. Es gibt bei uns immer noch
Leute, die einfach das ganze Programm nicht verstehen. (Frau M., Interview 3)

Die in diesen Weiterbildungen vermittelten Kenntnisse scheinen dabei so spezifisch zu sein,
dass das Mitbringen dieser aus der Schule, der Universitdt oder von einem anderen
Arbeitsplatz gar nicht moglich ware. Ein Betriebsrat aus der Gastronomie sieht bezlglich
dieser betriebsspezifischen Qualifikationen einen Trend:

Es wird sicher so sein, dass Systeme wie von McDonalds, der sich seine eigenen
Mitarbeiter heranbildet, durchsetzen werden. Dass wird die Zukunft sein, dass man ganz
speziell gebildete Mitarbeiter hat, die da drinnen arbeiten kénnen, aber da driiben nicht, weil
sie das Know How nicht haben. (Herr G., Interview 4)

Neben diesen arbeitsplatzspezifischen Qualifikationen berichten die Interviewpersonen
jedoch auch von gewissen Grundqualifikationen, die ihrer Ansicht nach im Kontext der
Digitalisierung der Arbeitswelt an Bedeutung gewinnen. Diesbeziiglich werden zum einen
gewisse Qualifikationen im IT-Bereich wie Programmieren genannt, wobei diese
hauptsachlich mit den IT-Abteilungen, nicht aber mit den klassischen Mitarbeiterinnen der
Branchen, in Verbindung gebracht werden. Eine Ausnahme macht Frau I., die sich
Programmierkenntnisse auch als wertvolle Fahigkeit von klassischen Handelsangestellten
vorstellen kann:

Z.B. Programmieren. (...) Oder Warenanlieferung...wie kann der Prozess verbessert
werden, dass ich nicht jedes Teil extra einscanne. Ich kénnte mir vorstellen, es gibt einen
Bogen, das rennt durch und das Teil sucht die ganzen Signale raus und zack es ist alles da.
Oder wir haben so viele Un-Paare bei den Schuhen...das passiert, weil sich die Leute bei
den Tischen rausnehmen und dann wird es irgendwie reingeschmissen und es landet
irgendwo, nur nicht dort wo es sein sollte. Und wie finde ich die Paare wieder zusammen,
weil das mitunter ganz arg sein kann, die findest du nie wieder. Wir haben ein Lager unten
mit tausenden Schuhen und wenn ein einziger sich vertut, dann ist der Schuh weg. Also
solche Dinge, wie schaffe ich, dass ich meine Schuhe wieder finde....kreative Sachen. Aber
ich habe das Gefiihl, dass erstens kaum daran gedacht wird ein bisschen mehr Kreativitét
hineinzubringen und wie setze ich es dann lberhaupt um. Da brauche ich das Know How
und das haben sie nicht. (Frau I., Interview 12)

Zum anderen werden auch immer wieder ,klassische® Qualifikationsanforderungen genannt,
wie Allgemeinwissen, Deutsch- und Englischkenntnisse. Neben diesen konkreten
Qualifikationsanforderungen sind aber auch Eigenschaften, wie Lernbereitschaft und sich
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einlassen auf Neuerungen relevant. Herr R. aus der Unternehmensfiihrung eines
Unternehmens aus der Handelsbranche duf3ert sich folgendermalien:

Die Hiirde mit der digitalen Unterschrift ist wesentlich héher. Wir wissen eigentlich oft nicht
warum. Es dauert dann eine Zeit lang und dann wird es ganz normal sein, dass man digital
unterschreibt. (...) Ich glaube die Idee des Durchschulens von allen, von der muss man sich
verabschieden, weil das einfach nicht mehr méglich ist. Es braucht eher diese Haltung der
Menschen, dass sie schauen was es Neues gibt und lerbereit sind. Diesen Willen muss
man bei den Menschen wecken, weil sie sich selber dafiir interessieren miissen. Ich kann
mir genauso ein Youtube Video anschauen. Es kann nicht sein, dass ich einen Workshop
brauche, der von 9-17 dauert, damit ich das lerne. Also diese Offenheit braucht es bei den
Menschen immer mehr. (Herr R., Interview 11)

Interessant in diesem Zusammenhang ist aulRerdem, dass im Finanzsektor in den
Erzahlungen zu Weiterschulungen im Kontext der Digitalisierung auch Themenbereiche
angesprochen werden, die weniger auf technische Qualifikationen eingehen, sondern neue
Wege der Arbeitsorganisation in den Vordergrund stellen:

Aber was wir auch natirlich tun, dass wir intern versuchen Mitarbeiter in diese neuen
Anforderungen hintiberzuheben. Wir haben eine relativ intensive Anstrengung unternommen
in Richtung agile und adaptive Organisation uns zu bewegen. Da sind neue Bereiche in der
Bank aufgebaut worden, die viele Mitarbeiter brauchen und da gibt es
Ausbildungsprogramme, die im Prinzip jeder in der Bank beanspruchen kann, wo man sich
weiterbilden und ausbilden lassen kann, um diese neue Entwicklung im direkten Umfeld
anwenden zu kénnen. (Herr C., Interview 7)

Zum Abschluss dieses Kapitels noch ein Zitat aus dem Interview mit Frau B., in dem sie
pointiert die ideal qualifizierten Mitarbeiterinnen beschreibt (in diesem Beispiel fir den
Handelsbereich — wobei dhnliche Anforderungen auch fiir andere Branchen zutreffend sind):

Es braucht einerseits die Menschen, die viel besser werden in der digitalen Kompetenz, also
mit den Dingen easy umgehen kénnen. Und auf der anderen Seite sollen sie auch noch im
sozialen Wunderwuzzis sein. Das wére eine Idealvorstellung von einem kompetenten
Mitarbeiter bei Handli'3. Fiir diese Kompetenz hin zum Kunden tun wir aus unserem Resort
mehr als fiir die digitale Kompetenz. (Frau B., Interview 11)

Dieses Beispiel und die weiteren Beispiele zeigen einerseits, dass die (neuen)
Kompetenzen, welche der Einsatz neuer, digitaler Anwendungen mit sich bringt,
unterschiedliche Ebenen betreffen und Uber digitale bzw. IT-relevante Kompetenzen weit
hinausgehen. Gleichzeitig wird deutlich, dass sich Beschaftigte hier nicht unbedingt
ausreichend unterstitzt sehen, sondern im Arbeitsalltag mit den technischen Neuerungen
alleine gelassen flihlen — weil zwar punktuelle, aber selten eine umfassende Einschulung im
Umgang mit neuen Technologien folgt (ganz zu schweigen von einer breiteren
Qualifizierung, die Uber Anwendungswissen hinausreicht).

4.4 Crowdworking und Co

Crowdworking, also das Auslagern von Arbeitsschritten Uber Plattformen an die Crowd —
eine Menge an Einzelpersonen, die ihre Arbeitskraft Uber das Internet zu Verfligung stellen —
wird oft entlang des Themas des ,neuen Prekariats” diskutiert. Schlechte
Arbeitsbedingungen und der fehlende Zugang zu Sozialleistungen aufgrund deren
rechtlichen Status als Selbststandige (Stichwort ,Scheinselbststandige®), ricken diese
Gruppe in den letzten Monaten des Ofteren in den Fokus gewerkschaftlicher Arbeit. Im
Rahmen des Online-Fragebogens wurde die Nutzung solcher Dienste durch den eigenen
Betrieb abgefragt. Es zeigte sich, dass immerhin 10,2% aller Befragten diese Frage mit ,Ja"
beantworteten. 64,4% gaben an, dass ihre Firma keine Arbeitsschritte an Crowdworkerinnen
bzw. Plattformen auslagern, weitere 25,5% beantworteten die Frage mit ,weif3 nicht".

3 Name des Unternehmens aus Griinden der Anonymisierung geéndert.
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Diese Ergebnisse sind jedoch mit Vorsicht zu genief3en: Zum einen zeigte sich bei der
Auswertung der offenen Frage zu den Anwendungsbereichen von Crowdwork, dass einige
Teilnehmerinnen der Online-Erhebung ,Crowd“ mit ,Cloud“ verwechselten, zum anderen
zeigte die Analyse der qualitativen Interviews, dass nicht immer zwischen Auslagerungen an
Crowdworkerlnnen/Plattformen und externen Firmen differenzierten wird. Diese Erkenntnis
aus den qualitativen Interviews wird durch die Auswertung der offenen Fragen des Online-
Fragebogens bestatigt, da sich viele der Antworten auf Bereiche bezogen, die an andere
Firmen, nicht aber an die Crowd ausgelagert werden (z.B. IT, Buchhaltung).

Dementsprechend erlauben die qualitativen Interviews (aber auch die Online-Erhebung)
keine Aussagen zu diesem Thema. Den meisten Interviewpartnerinnen musste das Konzept
der Crowdwork zuallererst erklart werden. Wurde dann — was in den wenigsten Fallen der
Fall war — tatsachlich Gber das Auslagern gewisser Arbeitsschritte berichtet, so handelte es
sich um Auslagerungen an externe Firmen, beispielsweise im Bereich der Software
Entwicklung. Dies bedeutet jedoch nicht, dass Crowdwork kein Thema in dsterreichischen
Betrieben ist. Einerseits handelt es sich bei der vorliegenden Studie um eine Untersuchung
von Fallbeispielen. Andererseits wurden vornehmlich Betriebsratinnen in die Befragungen
einbezogen. Diese haben in erster Linie die Arbeitsbedingungen und méglichen Anderungen
der Arbeitsbedingungen in ihrem Betrieb im Blick, missen aber nicht unbedingt dartber
informiert werden, mit welchen externen Anbieterinnen — seien es Plattformen oder externe
Betriebe — in ihrem Unternehmen kooperiert wird.

4.5 Arbeitnehmerin 4.0 — Moglichkeiten und Gefahren

Auch der wahrgenommene Wandel der Arbeitsorganisationen durch technologische
Entwicklungen wurde in den Interviews thematisiert. Ein Schwerpunkt dieses Kapitels liegt
daher auf den Anforderungen, welche an den/die Arbeitnehmerin 4.0 gestellt werden.

Vorweg jedoch die Ergebnisse der Onlinebefragung, um einen Einblick zu erhalten, ob
Uberhaupt spurbare Veranderungen am Arbeitsplatz durch die Digitalisierung seitens der
befragten Personen wahrgenommen werden: Dies trifft jedenfalls in 56,6% der Falle zu,
diese geben an, dass sich ihr Arbeitsplatz durch die Digitalisierung ,eher stark® oder ,sehr
stark” verandert hat. ,eher schwach® und ,sehr schwach® haben sich die Arbeitsplatze von
36,1% der Befragten verandert, bei 7,3% war keine Veranderung bemerkbar (siehe
Abbildung 19).
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Abbildung 19: Veranderung der Arbeitsplatze durch Digitalisierung

m Sehr stark m Eher Stark
Eher schwach Sehr schwach

m Gar nicht

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing=101

Auf die Frage nach der Einschatzung des Einflusses der Digitalisierung auf die Zufriedenheit
der Beschéftigten im Betrieb antworteten die Befragten eher pessimistisch. So ist rund ein
Drittel (33,1%) der Meinung, dass sich die Arbeitsplatzzufriedenheit verschlechtern wirde,
dementgegen stehen 12,2%, die eine Verbesserung vermuten. Der Grolteil der Befragten
(42,9%) ist jedoch der Meinung, dass sich die Zufriedenheit mit den Arbeitsplatzen durch die
Digitalisierung nicht verandert (siehe Abbildung 20).

Abbildung 20: Auswirkung der Digitalisierung auf die Arbeitsplatzzufriedenheit

33,1%

m Verbesserung m Bleibt gleich

Verschlechterung Weil} nicht

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.704, missing=132
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Die Zufriedenheit bzw. nicht Zufriedenheit mit Anderungen, die durch die zunehmende
Digitalisierung erfolgen, hangt aber nicht unbedingt per se von den technischen
Moglichkeiten an sich ab, sondern vor allem davon wie diese angewendet werden und wie
sich diese auf die Arbeitsbedingungen auswirken. Exemplarisch soll dies anhand von zwei
Fallen, einem aus dem Gesundheitsbereich und einem aus dem Finanzsektor, dargestellt
werden. Zum einen handelt es sich hierbei um eine in der mobilen Pflege tatigen Person
(,Frau M.*), zum andern um eine Interviewpartnerin, die in der Kundinnenbetreuung einer
Bank tatig ist (,Frau L.“'*). Beide beschreiben digitale Technologien als allgegenwartig in
ihrem Arbeitsalltag, jedoch mit teilweise unterschiedlichen Auswirkungen. Frau M.
beispielsweise hat auf ihrem Smartphone eine Zeiterfassungs-App auf der sie bei ihren
Touren genau eintragen muss, fur welche Tatigkeit und fur welchen Weg sie wie viel Zeit
bendtigt.

Was aber schon gemacht wird anhand dieser Zeiterfassung und ich habe dann z.B. 20
Minuten Wegzeit, dann werde ich sehr wohl darauf angesprochen. Dann heil3t es — wieso
bist du 20 Minuten gefahren. Dann sagst halt, Stau oder sonst was oder du rastest wie in
meinem Fall gleich aus und sagst — hast schon mal geschaut zwischen welchen zwei
Bezirken ich unterwegs war, sei froh, dass es nur 20 Minuten waren. Ja das bekommst du
vorgehalten, aber da geht es mehr um die Zwischenzeiten. Da geht’s weniger um die
Einséatze beim Kunden, wobei manchmal kommt das halt auch vor wenn es heil3t — der
Kunde war mit 30 Minuten drinnen, wieso warst du 2 Stunden. Das schauen sie sich schon
an. (Frau M., Interview 3)

Frau L. tragt das technologische Tool zur Zeiterfassung dementgegen nicht standig mit sich
herum, ihre Arbeitszeit wird mit einer Stechuhr erfasst:

Das schon...wir haben eine Karte fiir eine Stechuhr...also wenn ich zu einem Kunden gehe,
dann gehe ich mit Dienstgang und wenn ich komme, komme ich mit Dienstgang. Dann ist
das so erfasst, aber ich muss nicht genau die Wegzeit reinschreiben, die Termindauer efc.
Das ist nur, wenn du mit dem Auto wo hinfahren wiirdest, dann musst du es machen, aber
das héngt eher mit der Abrechnung zusammen, weil du Kilometergeld bekommst.
Ansonsten muss man das nicht rechtfertigen. Das ist schon ganz gut, wie das lauft. (...)
Aber die Wegzeiten, das hat noch nie jemand in Frage gestellt. Es wird auch nicht
kontrolliert. Da haben wir schon viel Freiheit. Wenn ich z.B. zum Kunden gehe, weil8 auch
niemand genau, wie lange ich beim Kunden brauche. Ich kann eine oder drei Stunden
brauchen, je nachdem wie viel man zu besprechen hat. Da wird einem schon Vertrauen
geschenkt, dass man das so macht. (Frau L., Interview 6)

Wahrend Frau M. die Zeiterfassung als Uberwachungsinstrument beschreibt, erfiillt sie im
Fall von Frau L. eher die Funktion eines Werkzeuges zur korrekten Abrechnung von
beispielsweise Dienstreisen. Die unterschiedlichen Auswirkungen auf die Arbeitsplatzqualitat
liegen auf der Hand, die Uberwachung setzt Frau M. viel starker unter Druck als Frau L., was
an folgendem Zitat erkennbar ist:

Und natiirlich hast du im Kopf, wenn du einen Mehraufwand hast oder du wo hinkommst
und der Kunde liegt am Boden, da ist der erste Gedanke manchmal an schlimmen Tagen
nicht der — oje, ist ihm was passiert, sondern oje, das geht sich nicht aus, ich brauche sicher
eine Stunde lédnger, was mache ich jetzt. Also das ist schon bei jedem im Kopf. Fast jeder
der einen Rettungseinsatz hat, hat nachher irgendjemanden den er anruft, weil er voll fertig
ist, weil wie soll sich das alles ausgehen. Weil du musst das alles einfragen und
dokumentieren und das kostet auch nochmal Zeit. Das geht sich alles nicht aus. (Frau M.
Interview 3)

Ein weiterer Unterschied zwischen den beiden zeigt sich anhand der Nutzung von
Arbeitshandys, bzw. —Laptops. Frau L. beschreibt im Interview, wie sie ganz bewusst auf
standige Erreichbarkeit verzichten kann:

Nein...aber ich schaue mir die Mails in der Freizeit nicht an. Ich habe keine Notifications am
Handy, die jedes Mal aufpoppen, wenn ich eine Mail bekomme. Ich schaue mir die Mails
eigentlich nur an, wenn ich unterwegs bin von der Arbeit. Am Wochenende schaue ich sie
mir gar nicht an. Ich gebe meine Handynummer auch fast keinem Kunden. Normalerweise
ruft mich auch nur in Ausnahmeféllen wer an. Und den Laptop nehme ich nur nach Hause,

14 Frei erfundene Namen, die Interviews wurden unter der Zusage von Anonymitat gefiihrt.

40



wenn ich Homeoffice mache oder unterwegs bin, sonst nehme ich den gar nicht mit. (Frau
L., Interview 6)

Frau L. schildert also, die vom Betrieb zu Verfigung gestellte Informations- und
Kommunikationstechnologie also ausschlieRlich fir mobiles Arbeiten (oder auch Telework,
Home Office,...) zu nutzen. Diese Mdglichkeit der Arbeitsortflexibilisierung war in mehreren
Interviews Thema, wobei aul’er im Finanzsektor eigentlich nur flr Flhrungspersonal die
Moglichkeit besteht diese Arbeitsform in Anspruch zu nehmen. Frau L. beschreibt ihre
Erfahrungen mit mobilem Arbeiten folgendermalen:

Ich finde es als Ergédnzung super. Ich méchte nicht jede Woche zwei Tage zu Hause
arbeiten, aber so hin und wieder, gerade bei so Themen wo man sich konzentrieren muss,
dann finde ich das super. Dann setze ich mich zuhause auf die Couch und es ist niemand
da der mich stért, ich finde das ganz angenehm. (Frau L., Interview 6)

Deutlich anders lesen sich Frau M.s Schilderungen bezilglich ihrer Erfahrungen mit
arbeitsbezogener Handynutzung in der Freizeit:

Es kann trotzdem noch hergehen, dass sich am Abend wer bei der Rufbereitschaft krank
meldet. Jetzt hat der Friihkunden drinnen und jetzt kriegst du die Kunden eingespielt. Ich
z.B. hétte morgen keine Friihkunden, d.h. ich fange irgendwann ab 9h an. Dreh ich jetzt
mein Handy wirklich ab, dann pfeift es aber nicht. Wenn ich dann um 9h das Handy
aufdrehe, dann habe ich sofort die Friiheinsétze drinnen, dann heil3t es, ich hétte das nicht
machen diirfen und es heil3t ich hédtte am Abend vorm schlafen gehen schauen miissen.
D.h. mein Diensthandy ist definitiv rund um die Uhr aufgedreht. Wenn es ein Email-Pfeifen
ist, dann ignoriere ich es und wenn es das Programm ist mit dem wir arbeiten, dann gehe
ich halt schauen. Dann weil3 ich es hat sich etwas geédndert, ich muss wiedermal meine
Tour &ndern, ich muss irgendwelche Kunden versorgen, oder man hat mir etwas
weggenommen, wo ich nicht hinfahren darf. (...) (Frau M.. Interview 3)

Im Gegensatz zu der von Frau L. geschilderten Situation kénnen die vom Betrieb zu
Verflgung gestellten elektronischen Gerate nicht eigenmachtig zu Verbesserung der
eigenen Arbeitssituation eingesetzt werden. Vielmehr wird beschrieben, wie das
Firmenhandy die eigenmachtige Planung des (Arbeits-)Alltags durch das Abverlangen von
fremdbestimmter Flexibilitat behindert, was zu einer hoheren Unzufriedenheit mit den
Arbeitsbedingungen fiihrt (vgl. auch Hartner-Tiefenhaler et al 2016).

Ebenfalls angesprochen wird der Dokumentationsaufwand, der einerseits ,doppelte Arbeit"
bedeutet und andererseits auch als Kontrollelement erlebt wird:

Teilweise finde ich es ein bisschen miihsam. Es geht auch immer mehr, durch die
Digitalisierung und dass alles viel mehr messbar wird, in die Richtung, dass wir vieles in den
Systemen dokumentieren miissen, was wir machen. Das ist in Wahrheit doppelter Aufwand.
Es ist zwar schén und gut, dass alles im System dargestellt ist, aber wenn ich mich
rechtfertigen muss wie viele Termine ich gemacht habe und (iber welche Produkte ich
gesprochen habe, dann muss ich einen Bericht dazu versorgen und dann noch einen
Bericht verschicken. Da geht es sehr stark in Richtung Steuerung und Verkaufscontrolling.
Also der Vertrieb wird gesteuert auf Grund der Dinge, die er macht...das ist eigentlich ein
zusétzlicher Aufwand, obwohl es fiir das Management natlirlich ein groBer Vorteil ist. Aber
flir uns im Arbeitsalltag ist es miithsam. (Frau L., Interview 6)

Hervorgehoben wird auch, dass sich die Arbeitsbewertungen durch die Digitalisierung
(weiter) zugunsten technischer Arbeitsplatze verschieben, wahrend andere Arbeitsplatze, die
gesellschaftlich betrachtet extrem wichtig sind, keine Aufwertung erfahren. Am Beispiel des
Gesundheitssektors wird dies deutlich gemacht, flir den ein Betriebsrat einen IT Techniker
(zumeist mannlich) mit einer Pflegekraft (zumeist weiblich) gegenlberstellt:

Also ich habe beides, Pflege und IT...Pflege gibt es 40-50 offene Stellen und in der IT sind
es 15 offene Stellen (iber Monate. Also in der IT wird schon geredet, man muss mit dem
Lohn was tun, dreifacher Lohn, weil du niemanden mehr findest um 2.000 Euro. Da merkst
du sofort, das sind Ménner und das sind Frauen. Bei der Pflege hat sich noch nie wer...da
hérst nur, bist deppert, wir kbnnen uns schon das nicht leisten. In der IT denkt niemand
nach, ob ich mir das leisten kann. Es denkt niemand nach, ob ich mir eine IT leisten kann.
Und ob ich mir eine Schwester leisten kann...da wird gedriickt, gedrtickt, gedriickt...die
arbeiten am Zahnfleisch. (...) dann haben sie Federn, dass die, die noch da sind gehen, weil
vor der Tir wer steht und wachelt und sagt — willst nicht ein paar Tausender mehr
verdienen. Das ist Realitdt. (Herr M., Interview 2)
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Der uber die Technologie ausgelbte Zeitdruck auf Frau M. ist also nicht nur durch den
Technologieeinsatz an sich zu erklaren. Viel mehr ergibt sich dieser durch die Knappheit an
Pflegepersonal am Arbeitsmarkt, dieser sich hieraus ergebende Druck wird Uber die
Technologie quasi an Frau M. weitergegeben. Die Zuséatzliche Erklarung von Herrn M. zum
Einfluss von Ungleichheiten zwischen Mann und Frau flieRt noch als weitere soziale
Einflusskomponente in die Auswirkungen des Technologieeinsatzes ein.

Im Interview mit Frau L. wurde das Thema Arbeitsorganisation besprochen. Die Bank, in der
sie arbeitet, unternimmt Bemuihungen die Arbeitsorganisation in Richtung agiles Arbeiten
umzustellen:

Ja...insgesamt war das ein Tag zu dem Thema. Bei uns soll viel von der Arbeit Richtung
agiles arbeiten gehen und eine adaptive Organisation, wo man bei uns noch nicht so viel
darunter vorstellen kann, was das dann wirklich fiir den einzelnen heif3t, aber da war ich
einen Tag lang bei einer Veranstaltung. Aber fiir mich ist das noch immer nicht ganz
greifbar. (...) Ich wiirde sagen, bei uns ist nicht das klassische agile Arbeiten mit den
ganzen Konzepten die es gibt, aber wir haben sowieso schon viel Bewegung. (Frau L.,
Interview 6)

Neben dem zunehmenden Technologieeinsatz in der Arbeitsorganisation, werden die
Arbeitnehmerinnen im Kontext der Digitalisierung auch mit anderen Erwartungen von Seiten
der Arbeitgeberlnnen konfrontiert. Hierzu zahlt unter anderem — wie schon in Kapitel 4.3
erwahnt — die Erwartung der Bereitschaft zur stdndigen Weiterbildung. Diese Erwartung wird
auch im Interview mit Herr R. und Frau F. besonders hervorgehoben:

In diesem Begriff, dem Menschen Entwicklungsmdéglichkeiten bieten, steckt drinnen, dass
wir glauben, dass sich die Menschen entwickeln wollen, dass sie verdnderungsbereit sind.
Wir sehen eher das Potenzial das in wem steckt und wir gehen davon aus, dass die
Menschen von selber etwas wollen. (Frau F., Interview 11)

Dass diese Haltung jedoch nicht bei allen Mitarbeiterlnnen in seinem Betrieb zu finden ist,
sieht Herr F. als ein Problem:

Das ist nur ein schwieriger Prozess, den Leuten zu sagen, du wirst das machen miissen,
sonst bleibst tiber. Und wir wissen, wie trdge teilweise die Leute sind. Die sagen auch, wird
schon gut gehen und ich werde meinen Job dann noch haben, aber das ist nicht so. Und
das muss man den Leuten auch sténdig vor Augen fiihren. (Herr F., Interview 8)

Diese Schlaglichter auf konkrete Arbeitsbedingungen und das Erleben dieser durch die
Beschéaftigten bzw. die Betriebsratinnen macht die Vielfalt deutlich, wie die Digitalisierung
von den Beschaftigten erlebt wird und welche Anforderungen an den/die Arbeithehmerin 4.0
gestellt werden. Abseits der konkreten Tatigkeit geht es hier auch stark darum, sich neuen
Anforderungen — etwa im Bereich agile Arbeitsorganisation — oder technischer
Anwendungen anzupassen bzw. entsprechend weiterzubilden. Die IT-Abteilungen haben
hier oft eine starke Position inne bzw. werden im Zuge der Digitalisierung als immer wichtiger
gesehen, wahrend das Fachpersonal dem gegenuber manchmal in den Hintergrund zu
treten scheint. Gerade diese sind aber sehr oft von den Auswirkungen der Digitalisierung
betroffen, wie die Interviewpassagen zeigen, ohne dass dies entsprechend gesehen wird
bzw. auf mdgliche Anliegen eingegangen wird.

4.6 Die Rolle der Interessenvertretungen

Gegenuber den Interessenvertretungen — wobei in den Interviews hauptsachlich die Rolle
der Arbeitnehmerinnenvertretungen thematisiert wurde — zeigen sich deutliche Unterschiede
in den Erwartungshaltungen und Vorstellungen der Interviewpartnerinnen.

Mit 24,8% gibt ein knappes Viertel der Befragten an, bei Digitalisierungsvorhaben immer
oder meistens die Mdglichkeit zur Mitgestaltung zu haben. Weitere 28,6% bekommen diese
Moglichkeit manchmal und 46,6%, also beinahe die Halfte der Befragten, bekommen laut
eigener Angabe diese Mdoglichkeit selten oder nie (sieh Abbildung 21). Diese Zahlen
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bekommen dadurch umso mehr Bedeutung, dass 70,4% der Befragten selbst in der
Abreitnehmerinnenvertretung tatig sind (siehe Tabelle 2). Betrachtet man die
Mitgestaltungsmoglichkeiten nach der Position im Unternehmen, so zeigt sich, dass diese
nur bei 23% Betriebsratinnen immer oder meistens gegeben sind, 30,2% bekommen nur
manchmal die Mdéglichkeit zur Mitgestaltung, 46,8% selten oder nie. Demnach drangt sich
die Vermutung auf, dass die Rolle der Arbeithehmerinnenvertretung eher im Umgang mit
den Auswirkungen von Digitalisierungsvorhaben zu verorten ist als in der Gestaltung dieser.

Abbildung 21: Maéglichkeit der Mitgestaltung bei Digitalisierungsvorhaben

19,2%

27,4%

28,6%

® Immer m Meistens Manchma
Selten Nie

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Osterreich’, 2019 n=1.166, missing=79

Unterschiede in der Erwartungshaltung an die Arbeitnehmerlnnenvertretung lassen sich vor
allem zwischen Personen aus der Unternehmensfliihrung und dem Betriebsrat beobachten,
wobei erstere die Arbeitnehmerlnnenvertretungen vor allem als zu unflexibel fur die aktuellen
Veranderungen der Arbeitswelt beschreiben. Herr R. aus der Unternehmensleitung eines
Handelsunternehmens nimmt die Gewerkschaft als bevormundende Organisation war:

Themen wie flexibler Arbeitsplatz, wo wir gerne offener und mehr Verantwortung den
Mitarbeiterlnnen gegeniiber geben wiirden, wo aber dann der Widerstand kommt, das fiihrt
zur Selbstausbeutung usw. Ich finde das einfach eine Bevormundung der Menschen. Ich will
nicht, dass mir wer sagt, wann ich arbeite. Sondern ich vereinbare mit meinem
Arbeitnehmer welche Leistungen ich bringe und wann ich das tue, das ist bitte meine Sache.
An diesen Dingen merkt man, dass bei weitem nicht alle Organisationen im 21. Jahrhundert
tétig sind. (Herr R., Interview 8)

Demgegeniber werden seitens der Betriebsratinnen zahlreiche Felder und Themen
angefiihrt, in welchen aus ihrer Sicht eine gute Vertretung der Beschaftigten im Zuge der
Digitalisierung notwendig ist. Von zentraler Bedeutung ist hier die Behandlung des Themas
der potentiell negativen Auswirkungen einer Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit, vor
allem hinsichtlich einer besseren Grenzziehung zwischen Erwerbsarbeit und Lebenszeit.
Beispielhaft folgendes Zitat eines Betriebsrats:

Das was mir als Arbeitnehmervertreter ein Anliegen ist, ist dass diese Work-Life Balance
nicht aus den Augen verloren werden darf. Diese schleichende Verbreiterung der Arbeit im
Privatleben. Man ist fast immer und dberall erreichbar. Mit dem Firmenhandy mehr oder
weniger flihlt man sich verpflichtet auch abzuheben, wenn man zu Hause ist. Die
Méglichkeit ganz einfach von (lberall zu arbeiten, kann auch dazu fiihren, dass man am
Wochenende sich was anschaut und arbeitet, ohne dass man das bezahlt bekommt oder
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entsprechend zeitméRig erfasst. Das sind so Dinge, wo ich ganz einfach das Augenmerk
drauf legen will. Ich bin nicht einer der strikt dagegen ist, dass jemand z.B. nicht lieber am
Freitagnachmittag im Biiro ist und widmet sich den kleinen Kindern und macht dafiir aber
am Sonntag in der Friih, wo die Kinder noch schlafen, die Mails oder liest sich etwas durch,
was man fiirs Bliro braucht. (Herr C., Interview 7)

Des Weiteren flihrt er das Problem der Versicherung von Arbeitsunfallen an, welches sich
aus einer Entgrenzung von Arbeitsort und -zeit ergibt. Laut AUVA sind Unfalle dann
Arbeitsunfalle, wenn sie mit der ,...unfallversicherten Tatigkeit im &rtlichen, zeitlichen und
urséchlichen Zusammenhang stehen.“”® Um beispielsweise die Entscheidung eines
Gerichtes herbeizufiihren, dass es sich um einen Arbeitsunfall handelte, als ein
Arbeitnehmer an einem Home Office Tag am Weg zum lautenden Handy auf der Treppe
stlrzte, musste der Nachweis erbracht werden, dass dies ein Anruf im beruflichen Kontext
war. Herr C., der im Interview von diesem Fall berichtete, setzte sich daher als Betriebsrat fur
eine Versicherung der Beschaftigten ein, die samtliche Unféalle im Kontext von Mobil Work
abdeckt:

Da haben wir lange herumgetan, weil es ein groBes Thema gab und gibt, ndmlich das
Thema der Versicherung, also wie schaut es mit Arbeitsunféllen aus. Ich habe da sehr
intensiv mit der AUVA Gespréche gefiihrt, um eine entsprechende Versicherungsleistung fiir
unsere Mitarbeiter zu gewéhrleisten. Wir haben da auch eine besondere Versicherung mit
der SicherSicher'® abgeschlossen, damit wir eben nicht die Diskussion haben, ob im
Rahmen des Mobil Working, das dann ein Arbeitsunfall ist oder nicht. Weil das ist ja die
Problematik. (Herr C., Interview 7)

Herr F. betont im Interview die Rolle der Gewerkschaft im Bereich der Weiterbildung von
Arbeithehmerlnnen:

Auch den Menschen zu sagen — du bist Mitglied...wir sind aber auch verpfilichtet, nicht nur
deine Urinteressen zu vertreten, nur zu schauen, dass du alles gezahlt bekommst und eine
Lohnerhéhung hast, Urlaub und Pension etc..., sondern auch darauf zu schauen, die Leute
darauf hinzuweisen, dass wir Systeme entwickelt haben, wo du dich auch persénlich
weiterentwickeln kannst...nutze das, weil das ist auch deine Arbeitsplatzsicherheit. Das ist
sicher auch eine Teilaufgabe der Gewerkschaft. Das wird anders glaube ich nicht
funktionieren. (Herr F., Interview 8)

Im Fall eines untersuchten Betriebes aus dem Gesundheitssektor kommt der
Arbeitnehmerinnenvertretung die Rolle der Aufarbeitung von sich aus fehlerhaften
Technologien ergebenden Fehlern zu. Herr M. berichtet von Problemen mit einem
Zeiterfassungsprogramm, welches die Uberstunden der Arbeitnehmerinnen nicht korrekt
erfasste:

Wir haben voriges Jahr bei den Pflegehelfern faktisch die gesamten Uberstunden wieder
aufrollen miissen. Da ist der Betriebsrat total dahinter. Der Betrieb hat wenig Interesse
daran, wie wohl der Betrieb extrem verérgert ist, dass das notwendig ist. Die sind schon
angefressen gewesen, weil sie zuerst davon ausgehen, dass das funktioniert hat und
meinen der Betriebsrat sieht hier Dinge die nicht stimmen. Wenn wir aber das dann
beweisen kénnen, dann ist das natiirlich ein Riesenaufwand. Insofern haben wir viel damit
zu tun. (Herr M., Interview 2)

Neben diesen sich starker auf die betriebliche Ebene beziehenden Aufgaben der
Arbeitnehmerlnnenvertretung im Kontext der Digitalisierung, gibt es auch eine Passage im
Interview mit Herr F., im dem er die Rolle der Arbeitnehmerinnenvertretung als politische
Akteurin betont:

Die Gewerkschaften haben ihr Spezialthema darauf zu schauen, wie man Arbeit verteilt und
wie generieren Menschen genug Geld, damit sie davon leben kbnnen. Aber die Strategie
was eine Gesellschaft in Summe braucht, diese muss in Summe die Politik und die
Gesellschaft stellen. Natiirlich sind Gewerkschaften und Kammern ein Teil davon. Ich bin
davon lberzeugt, dass es der falsche Weg wére, technische Entwicklungen aufzuhalten.
Damit haben wir noch nie etwas gewonnen. (...) Die gesamtgesellschaftliche Sicht ist auch
unumgénglich. Auch Meinungsbildung flichendeckend zu machen, das kann nur aus Sicht
der arbeitenden Menschen (iber (ibergeordnete Organe funktionieren. Und das ist die

5 https://www.auva.at/cdscontent/?contentid=10007.671001&viewmode=content
6 Name der Versicherung aus Griinden der Anonymisierung unkenntlich gemacht.
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Aufgabe der Gewerkschaften und Kammern zu schauen, wie man damit umgeht und das
natirlicherweise auch politisch einzufordern. (Herr F., Interview 8)

In diesem Zusammenhang spricht er auch Themen wie die Maschinensteuer und eine
Arbeitszeitverklrzung an.

4.7 Zwischenresimee

Zusammenfassend kann fir Osterreich gesagt werden, dass die in der Literatur
beschriebenen Veranderungen der Arbeitswelt im Kontext der Digitalisierung auch im
erhobenen Datenmaterial sichtbar sind, wobei es hierbei deutliche Unterschiede zwischen
den untersuchten Branchen und Betrieben gibt.

Ein Wandel der Qualifikationsanforderungen im Kontext der Digitalisierung wurde in allen
Branchen beschrieben, wobei das Spektrum hierbei von Erfordernissen der Offenheit
gegenuber neuen, digitalen Arbeitsgeraten, Uber Fahigkeiten zum Umgang mit
betriebsspezifischer Software bis hin zum Erlernen eines quasi neuen Berufs reicht. Die
diesbezlglichen Weiterbildungsangebote sind in den untersuchten Leitbetrieben im GrolRen
und Ganzen vorhanden, auch wenn diese teilweise als oberflachlich und dementsprechend
wenig hilfreich beschrieben werden. Die Auswertungen der online-Erhebung belegen jedoch
hierzu grobere Mangel.

Bezlglich der Entwicklung der Anzahl der Arbeitsplatze lasst sich sagen, dass in den
untersuchten Branchen eher von einer Verschiebung als von einem Abbau die Rede sein
kann. So wird beispielsweise einem Fachkraftemangel im Kichenbereich durch neue
Maschinen, die Hilfskrafte ersetzen, entgegengewirkt. Beschéftigte, die friher Autoteile
herstellten, Uberwachen nun die Roboter, die diese Aufgabe Ubernommen haben oder
arbeiten diesen zu und Handelsangestellte werden zukunftig weniger mit Kassieren, dafur
mehr mit Warenprasentation beschéaftigt sein.

Die Auswirkungen des Technologieeinsatzes auf den Arbeitsplatz kdénnen sehr
unterschiedlich ausfallen, je nachdem, ob die Technologie unterstiitzend oder
steuernd/Uberwachend eingesetzt wird. Anhand der beiden oben geschilderten Beispiele
konnte gezeigt werden, dass welche der beiden Varianten eintritt kein Zufall ist, sondern
dass dies stark mit den Bedingungen in der Branche und dem Prestige der Berufsgruppen
zusammenhangt. Bei Berufsgruppen, die von der Gesellschaft wenig(er) Anerkennung
bekommen, ware der Einsatz der Gewerkschaften fir mehr Ankerkennung (ob nun Uber
mehr Lohn oder mehr Prestige) nicht nur ein allgemein wichtiges Unterfangen, sondern auch
speziell im Kontext der Digitalisierung wichtig.

Es konnten jedoch auch einige digitalisierungsspezifische  Aufgaben  der
Arbeitnehmerlnnenvertretungen identifiziert werden, diese finden sich in den Bereichen
Entgrenzung von Arbeitszeit und -ort, Qualifikationen sowie Umgang mit fehlerhaften
Technologien. Doch auch die Vertretung der Interessen der Arbeitnehmerinnen in politischen
Diskussionen ist gerade in Zeiten des Wandels ein wichtiger Teil der Rolle der
Interessenvertretung.
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5 Digitalisierung — Entwicklungen in Serbien

51 Methodische und einleitende Hinweise

Laut einer Studie der Friedrich Ebert Stiftung' zu den Entwicklungen im Rahmen der
Digitalisierung in Serbien aus 2017 verbesserten sich die diesbeziglichen institutionellen und
rechtlichen Rahmenbedingungen laufend, so dass diese mittlerweile dem Standard der EU-
Vorschriften entsprechen. AufRerdem hat die serbische Bevoélkerung sehr schnell die
bestehenden  Mdglichkeiten der Informations- und Kommunikationstechnologien
angenommen — jedoch primar fir den privaten Gebrauch. Demgegenilber weist das Aus-
und Bildungssystem deutliche Licken hinsichtlich der Vermittlung entsprechender
Qualifikationen auf. Hieraus resultiert auch ein Mangel an ausreichend qualifizierten
Fachkraften — ein Ergebnis, welches durch die Auswertungen im Rahmen der vorliegenden
Studie bestatigt werden kann. Zudem fehlt es teilweise an geeigneten
Regulierungsbehdrden, um die entsprechende Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben zu
uberprifen. Serbien weist gemal der Studie der Friedrich Ebert Stiftung nur ein
vergleichsweise geringes Innovationspotential auf, hierbei fehlt es vor allem an
entsprechenden Investitionen durch die Unternehmen in Forschung und Entwicklung sowie
an Kooperationen zwischen Wirtschaft und wissenschaftlichen Einrichtungen (z.B.
Universitaten).

Wie wird die Entwicklung aus Sicht der Betriebsratinnen, Beschaftigten und Flhrungskrafte
in Serbien eingeschatzt? Dazu werden im folgenden Kapitel die zentralen Ergebnisse der
Befragungen in Serbien aufbereitet. Hierzu wird einerseits auf die Ergebnisse der Online-
Befragung zuriickgegriffen, an der 167 Personen in Serbien teilgenommen haben,
andererseits auf eine qualitative Befragung in Unternehmen der interessierenden Branchen,
in deren Rahmen zwolf qualitative Interviews gefihrt wurden. Die nachstehende Tabelle gibt
einen Uberblick Uber die Zusammensetzung des Befragungssamples der Online-Befragung
nach Branchen. Insgesamt haben 167 Personen den Online-Fragebogen ausgefillt.
Aufgrund der geringen Fallzahlen zu manchen Branchen, kénnen im Rahmen der
Auswertungen keine branchenspezifischen Aussagen getroffen werden.

Tabelle 4: Branche der befragten Unternehmen

Anzahl Anteil

Automobil 7 4,2%
Tourismus 11 6,6%
Gesundheit 22 13,2%
Handel 36 21,6%
Finanz 31 18,6%
andere 19 11,4%
keine Angabe 41 24,6%
Gesamt 167  100,0%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167

Im Hinblick auf das Alter der Befragten zeigt sich, dass der Grolteil (53%) der Befragten in
der Haupterwerbsaltersgruppe der 30 bis 49-Jahrigen ist, 40% sind alter als 50 Jahre und
nur 6% der Befragten sind unter 30 Jahren. Das Ausbildungsniveau der befragten Personen
in Serbien ist Uberdurchschnittlich hoch: So haben 71% einen Universitatsabschluss, 6%
verfligen Uber die Matura und rund ein Viertel haben einen Fachabschluss.

7 PORDE MITROVIC: Na putu ka blagostanju 4.0 —Digitalizacija u Srbiji. Friedrich Ebert Stiftung 2017.
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Mehr als die Halfte der befragten Personen ist in GroBunternehmen mit 250 und mehr
Mitarbeiterlnnen beschaftigt, weitere 18% arbeiten in Unternehmen mit 50 bis 249
unternehmen, wahrend nur 5% zu Kleinunternehmen zahlen und rund ein Viertel zu
Mittelunternehmen. Zudem sind drei Viertel der Unternehmen Teil einer (internationalen)
Kette, besonders hoch sind diese Anteile bei Unternehmen aus der Finanzbranche und dem
Handel. 64% der befragten Personen Uben die Funktion des/der Betriebsratin aus und rund
30% haben die Geschéftsfihrung oder die Personalverantwortung inne.

Tabelle 5: Zusammensetzung des Samples
Weiblich
Geschlecht
50%
Unter 30 Jahre 30 bis 49 Jahre
Alter
7,6% 52,8%
. Pflichtschule Fachausbildung
Ausbildung
- 23,6%
Anzahl Weniger als 10 10 bis 49
Beschiftigte 5,9% 25,0%
Position im Geschiftsfilhrung/ Betriebsrat
Unternehmen Personalwesen
Position im Geschaftsfiihrung/ Betriebsrat
Personalwesen
Unternehmen
30,4% 63,8%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n= 167, missing = 23 bis 31

Im Rahmen der qualitativen Erhebung wurden
Interviews

interessierenden  Branchen

mit

Beschaftigten,

Mannlich

50 Jahre und éalter
39,6%

Matura
5,6%

50 bis 249
18,4%

Verantwortlich fiir
IT

Verantwortlich fiir
IT

5,8%

50%

Universitat
70,8%

250 und mehr
50,7%

Sonstiges

Sonstiges

in ausgewahlten Unternehmen der
FlUhrungskraften

und

gewerkschaftlichen Vertreterinnen geflihrt. Insgesamt konnten zwodlf qualitative Interviews

umgesetzt werden.

Tabelle 6: Uberblick qualitative Interviews, Serbien
Branche Funktion

Gewerkschaft
Handel Beschaftigte/r
Unternehmensleitung/Personalverantwortliche
. Gewerkschaft
Automobil Beschaftigte/r
Gewerkschaft
Gesundheit Unternehmensleitung/Personalverantwortliche
Beschaftigte/r
Unternehmensleitung
Gastronomie/Tourismus Gewerkschaft
Beschaftigte/r
Finanzwesen Gewerkschaft
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5.2 Einschatzungen zur Digitalisierung in Serbien

5.2.1 Welche Bedeutung hat die Digitalisierung in serbischen
Unternehmen?

Dem Thema Digitalisierung kommt in Serbien eine vergleichsweise hohe Bedeutung zu: Fir
rund ein Drittel der befragten Personen nimmt das Thema im Unternehmen einen sehr
hohen Stellenwert ein und 56% bezeichnen das Thema als eher wichtig. Demgegenuber
stehen nur rund 10%, die der Digitalisierung einen eher oder sehr niedrigen Stellenwert im
jeweiligen Unternehmen einberaumen.

Abbildung 22: Bedeutung des Themas Digitalisierung im Unternehmen

60% 56%

50%

40% 33%

30% -

20% -

10% - 7% o

w
S
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 4

Aufgrund der niedrigen Fallzahlen sind — wie eingangs festgehalten - keine nach Branchen
getrennten Analysen mdoglich. Tendenziell lasst sich jedoch festhalten, dass im
Produktionsbereich sowie im Handel und der Finanzbranche mehr Personen der
Digitalisierung eine sehr oder eher hohe Bedeutung beimessen als dies im
Gesundheitsbereich der Fall ist. Diese Ergebnisse werden auch durch die gefihrten
qualitativen Interviews in den einzelnen Branchen bestatigt: Insbesondere in der
Autoindustrie, im Bankwesen und im Handel wird der zentrale Stellenwert der Digitalisierung
hervorgehoben, um wettbewerbsfahig zu bleiben. Aber auch im Tourismus — vor allem bei
groReren Hotelanlagen sowie Ketten — nimmt das Thema einen immer wichtigeren
Stellenwert ein. Der Gesundheitssektor war in Serbien der erste offentliche Sektor in dem
Digitalisierungsvorhaben gestartet wurden, allerdings ist bis heute der Grad der
Implementierung in den jeweiligen Einrichtungen sehr unterschiedlich, wodurch bisher kaum
Erleichterungen festgestellt werden.

Die nachstehende Abbildung gibt einen Uberblick (iber den Bedeutungsgrad der
unterschiedlichen Themen im Zusammenhang mit Digitalisierung in den befragten
Unternehmen. Hierbei zeigt sich, dass alle genannten Themen aus Sicht der befragten
Personen von (eher) groRer Bedeutung wirken, nur wenige haben hierzu die Einschatzung,
dass der Stellenwert (eher) unwichtig ist. Besonders wichtig erscheinen das Thema
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Datenschutz und Cybersecurity sowie das Thema Analytics. Weiters nehmen auch die
Themen Marketing — etwa durch Social Media - sowie die Kommunikation unter
Mitarbeiterlnnen oder die Entwicklung neuer Produkte/Services einen relevanten Stellenwert
ein. Etwas weniger wichtiger werden lediglich die Nutzung neuer Technologien oder von
neuen Systemen im Back Office eingestuft — jedoch beide mit rund 80% an (eher) wichtigen
Nennungen durchaus relevant.

Abbildung 23: Wichtigkeit von Themen im Rahmen der Digitalisierung

Analytics
Cloud Computing
Cybersecurity/Datenschutz

Systeme im Backoffice

Nutzung neuer Technologien (3d printing,
robotic,...)

Marketing (Social Media...)
Kommunikation unter Mitabeiterinnen

Neue digitale Produkte/Services

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Sehr wichtig mEher wichtig Eher unwichtig unwichtig mnoch nie davon gehdrt

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing= 2 und 48

Die Frage nach den tatsachlichen eingesetzten Tools und Instrumenten im Rahmen der
Digitalisierung war auch Thema der qualitativen Interviews und hier haben alle
Interviewpartnerinnen Beispiele gebracht: Insbesondere die befragten Personen aus der
Automobilindustrie haben von massiven Veranderungen der Arbeitsprozesse berichtet, da
diese durchgangig digital gesteuert werden und Roboter in allen Arbeitsbereichen eingesetzt
werden. Im Gesundheitsbereich wurden in Zusammenhang mit dem Thema Digitalisierung
Buchungssystemen fir Klientinnen, digitale medizinische Akten zur Vereinfachung der
Diagnostik, digitale Arbeitsplane und ahnliches erwahnt. Im Finanzbereich werden ebenfalls
umfassende interne digitale Systeme eingesetzt — von Kundlnnenkontakten Uber
Buchungen, interne organisatorische Ablaufe bis zu Marketing - ebenso im Handel, wo
insbesondere digitale Kassensysteme (ohne Beschaftigte), Bestell- Lagerwesen, online-
Handel und online-Lieferungen hervorgehoben wurden. Auch die interviewten
Mitarbeiterinnen aus dem Hotelwesen haben von massiven Verdnderungen und einem
breiten Einsatz von digitalen Tools berichtet: Online-Booking, interne digitale
Reservierungssysteme, eigenes digitales Operating System fir Hotel und Restaurant,
zentrale Temperaturmessung und -steuerung (v.a. auch fir die Kiche relevant),
VideolUberwachung etc.
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5.2.2 Sind die Unternehmen auf die Digitalisierung vorbereitet?

Nachdem das Thema Digitalisierung in den befragten serbischen Unternehmen
angekommen ist und mit vergleichsweise hoher Relevanz bewertet wird, stellt sich die Frage
inwieweit die Unternehmen auf das Thema Uberhaupt vorbereitet sind. Hier zeigen die
Befragungsergebnisse deutlich positive Tendenzen: So fuhlen sich 42% sehr gut und weitere
34% eher gut vorbereitet, wahrend nur 12% der Befragten angaben, eher schlecht und 3%
sehr schlecht bzw. gar nicht darauf vorbereitet zu sein. In diesem Zusammenhang wurde in
den geflhrten qualitativen Interviews betont, dass auf Mitarbeiterinnenebene, je nach
unternehmensinternen Einsatzgebiet grolRe Unterschiede bestehen und altere Beschaftigte
beim Einsatz von digitalen Technologien eher Schwierigkeiten haben.

Abbildung 24: Vorbereitung auf die Digitalisierung
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 21

Interessant stellen sich in diesem Zusammenhang die Ergebnisse zur Frage, ob
Digitalisierungsvorhaben umgesetzt wurden oder geplant sind, dar. So gaben 40% bzw. 46%
der Befragten an, dass sie diesbezliglich nicht Bescheid wissen. Demnach dirfte die interne
Kommunikationspraxis in den befragten Unternehmen noch entsprechenden
Verbesserungsbedarf aufweisen und eine umfassendere Information der Mitarbeiterinnen
(insbesondere der Betriebsrate) ware zu empfehlen.

Immerhin rund 50% der befragten Personen gaben an, dass in ihrem Unternehmen seit 2016
Digitalisierungsvorhaben umgesetzt wurden, rund 40%, dass sie diesbezuglich nicht
Bescheid wissen. 11% der Befragten gaben dezidiert an, dass keine
Digitalisierungsvorhaben umgesetzt wurden.

Bei der Frage nach geplanten Digitalisierungsvorhaben gaben 45,6% an, nicht Bescheid zu
wissen, etwas mehr als ein Viertel (27,2%), dass Digitalisierungsvorhaben geplant sind und
ein weiteres Viertel (24,6%), dass noch nichts entschieden ist. Nur rund 3% betonten, dass
keine Digitalisierungsvorhaben geplant sind — demnach kann dieses Thema in Zukunft eine
verstarkte Rolle in den befragten serbischen Betrieben einnehmen.
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Abbildung 25: Digitalisierungsvorhaben
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing umgesetzt = 38, missing geplant = 53

Aufgrund des hohen Anteils an Personen, die Uber geplante oder umgesetzte
Digitalisierungsvorhaben  nicht  informiert wurden, Uberraschen die  geringen
Mitgestaltungsmaoglichkeiten der befragten Personen nicht: Nur rund 5% gaben an, dass sie
bei den Vorhaben immer eingebunden waren und immerhin 21% waren dies meistens. Ein
weiteres Viertel raumte ein, dass sie die Digitalisierungsvorhaben manchmal mitgestalten
konnten, bei 30% war dies jedoch nur selten und bei weiteren 15% nie der Fall.

Auch weil3 der Grofteil der befragten Personen (53,9%) nicht Uber bestehende
Fordermdglichkeiten Bescheid. Rund ein Drittel gab an, keine zu kennen und weitere 6%
sind der Meinung, dass es in Serbien keine Férdermoéglichkeiten gibt. Demgegeniber stehen
lediglich 5%, denen oOffentliche  Fordermdglichkeiten  zur  Umsetzung  von
Digitalisierungsvorhaben bekannt sind und nur eine Person gab an, diese auch zu nutzen.
Auch wenn davon auszugehen ist, dass sich die Fordermoglichkeiten in Grenzen halten, ist
die niedrige Bekanntheit doch ein Hinweis darauf, dass entsprechende Mdglichkeiten besser
beworben werden sollten, um interessierten Firmen eine Adaptierung im Rahmen der
Digitalisierung zu erleichtern bzw. ermdglichen.

Was sind nun die zentralen Grinde fir die Umsetzung bzw. die Planung von
Digitalisierungsvorhaben? Hier zeigt sich, dass vor allem die Chancen, die durch die
Digitalisierung geboten werden, ein zentrales Argument fir die Umsetzung von
entsprechenden Vorhaben sind — 71,4% gaben dies an. Aber auch der Wettbewerbsdruck
am Markt ist fir rund 62% der befragten Personen ein relevanter Grund fur die Umsetzung
von Digitalisierungsvorhaben; dieses Argument wurde auch in den geflihrten qualitativen
Interviews haufig angesprochen. Zudem sind fur jeweils rund die Halfte (47,6%) die
Forderung der Endkundinnen und die Vorgaben der Konzernzentrale Grinde fir die
Umsetzung oder Planung von Digitalisierungsvorhaben. Ein weiteres Viertel nannte noch
Kostengriinde, d.h. die Einsparung von laufenden Kosten durch die Moglichkeiten der
Digitalisierung. Ein Blick auf die Anteile nach Branchen zeigt folgende Tendenzen: in der
Autoindustrie und der Finanzbranche der Wettbewerbsdruck werden Kosteneinsparungen
haufiger als Grund genannt, im Finanzbereich und im Gesundheitswesen sind es zudem
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auch Vorgaben der Konzernzentrale, die etwas haufiger einen ausschlaggebenden Grund fur
die Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben darstellen.

Abbildung 26: Griinde fiir Digitalisierungsvorhaben (Mehrfachnennungen)
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=71, missing=8

Entsprechend der Erwartungen Uberrascht es auch nicht, dass beim Nutzen der Umsetzung
von Digitalisierungsvorhaben eine deutliche Effizienzsteigerung mit 67,2% der Nennungen
an erster Stelle steht. Weitere rund 60% erwarten sich eine Verbesserung der Qualitat der
Produkte und Services und 57% eine Verbesserung der Kundlnnenzufriedenheit. Fur jeweils
rund 37% sind héhere Umsatze sowie eine verbesserte Transparenz der Arbeitsldufe
unternehmerische Erwartungen, die die Digitalisierung mit sich fihren soll. Demgegenuiber
werden eine Verbesserung der internen und externen Kommunikation sowie auch eine
Verbesserung der Arbeitsbedingungen fir die Mitarbeiterinnen mit rund einem Drittel der
Nennungen vergleichsweise selten genannt.
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Abbildung 27: Erwartungen im Hinblick auf Digitalisierungsvorhaben
(Mehrfachnennungen)
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=71, missing=4

Welche Herausforderungen bestehen bei der Umsetzung der Digitalisierungsvorhaben?
Nach der Meinung der befragten Personen ist vor allem das fehlende Fachwissen der
Mitarbeiterinnen  (48,7%) eine der zentralen Herausforderungen, gefolgt von
Kompatibilitadtsproblemen mit den bestehenden Systemen (40,1%). Aber auch zu hohe
Investitionskosten (35,5%), zu hohe laufende Kosten (24,3%) sowie der Mangel an
geeigneten Finanzierungsmoglichkeiten (22,4%) werden als Herausforderungen bezeichnet.
Fir knapp 30% stellen zudem die Anforderungen an die Datensicherheit sowie der
Datenschutz ein Hindernis bei der Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben dar.
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Abbildung 28: Herausforderungen bei der Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben

(Mehrfachnennungen)
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing=15

5.2.3 Wahrgenommene Anderungen

Dass sich die Arbeitswelt durch die Moglichkeiten der Digitalisierung andert ist unumstritten —
wie auch die Auswertung der vorhandenen Literatur in Kapitel 2 bestatigt. Wie wird dies
jedoch nun von den befragten Personen in den Unternehmen tatsachlich erlebt und welche
Veranderungen werden wahrgenommen?

Nur 2% der befragten Personen nehmen keine Veranderungen wahr und weitere 18% sehen
sich nicht in der Lage dies zu bewerten. Insgesamt 32% sehen eher bzw. sehr schwache
Veranderungen, diesem Anteil stehen 27% gegenuber, die eher starke Veranderungen und
weitere 21%, die sehr starke Veranderungen im Zusammenhang mit der Digitalisierung im
eigenen Unternehmen beobachtet haben. Von doch sehr massiven Anderungen wurde in
den qualitativen Interviews berichtet. Uber alle involvierten Branchen hinweg wird
beobachtet, dass vor allem die ,klassischen® und ,einfachen® Jobs verloren gehen, wahrend
laufend neue Berufsbilder entstehen, die haufig IT- und Fremdsprachenkenntnisse
voraussetzen bzw. Jobs in Zukunft vor allem Aufgaben zugeordnet werden (task-related).
Zudem werden die laufende Kontrolle der Mitarbeiterlnnen (z.B. ID-Cards, standardisierte
digitale Arbeitsprozesse, etc.) sowie der potentielle Datenmissbrauch als Gefahren
eingestuft. Weiters wurde von veranderten Arbeitszeiten, einer hoéheren Flexibilitat der
Mitarbeiterlnnen und der Gefahr der standigen Verflgbarkeit berichtet — vor allem bei
Flhrungskraften und hoher qualifizierten Arbeitskraften. Zugleich wurde aber auch
festgehalten, dass sich die Arbeitsbedingungen (vor allem physische Belastung) durch die
Digitalisierung verbessert haben und die Fehlerquoten kontinuierlich sinken.
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Abbildung 29: Grad der Veranderung von Arbeitsplatzen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 32

Wie gestaltet sich dieses Bild in den involvierten Branchen? Die qualitativen Interviews
lassen folgendes Stimmungsbild zu:

Im Finanzbereich wurde Uber die bereits oben genannten Veranderungen hinweg kaum
Aussagen gemacht. Gerade im Bankwesen werden eigene bankspezifische Programme
eingesetzt, die auch intern geschult werden. Zudem wurden im Rahmen der Digitalisierung
neue Wege der Kommunikation mit den Kundinnen entwickelt, die kontinuierlich starker in
Anspruch genommen werden (e-banking etc.).

Wie bereits eingangs erwahnt, war der Gesundheitssektor der erste 6ffentliche Bereich in
dem Digitalisierungsvorhaben gestartet wurden und daher waren die Erwartungen hoch, wie
etwa eine qualitativere Pflege, Vereinfachung der Arbeitsprozesse, Verfiigbarkeit und
Verknupfung von Daten zur besseren Diagnostik. In den gefiuihrten Interviews wurde
angemerkt, dass diese Erwartungen nur teilweise erfillt werden konnten. Dies trifft vor allem
auf den medizinischen Bereich im Rahmen des digitalen medizinischen Akts zu, der die
Vernetzung der Arztinnen und die entsprechende Diagnose/Behandlung vereinfacht.
Demgegeniber steht der administrative Bereich, hier sind nach wie vor nicht alle Zentren
digitalisiert bzw. die administrativen digitalen Tools in sehr unterschiedlichen Graden
implementiert, was sowohl die administrative Ablage als auch beispielsweise digitale
Buchungssysteme flir Kundinnen enorm erschwert und verkompliziert. So missen etwa im
Moment alle Akten sowohl digital als auch in hard-copy abgelegt werden, was zu einer
entsprechenden Mehrbelastung gefuhrt hat. Trotz allem ist es aufgrund der sinkenden Zahl
der Arbeitskrafte — zurtickzufihren auf den Mangel an verfligbaren Arbeitskraften im Land
aber auch auf gesetzliche Bestimmungen im Hinblick auf den Personalschlissel pro Standort
— verbunden mit der steigenden Zahl an Krankheitsfallen unerlasslich, zunehmend auf die
Mdoglichkeiten der Vereinfachung der Arbeitsprozesse im Rahmen der Digitalisierung
zurtickzugreifen.

In der Automobilindustrie ist ,...die Digitalisierung Teil unseres alltdglichen Lebens...” wie
es einE Interviewpartnerin bezeichnete. Aufgrund des enormen Wettbewerbs in dieser
Branche wird es als unerlasslich angesehen, den Trends zu folgen, um am Markt erfolgreich
zu reussieren. Als Vorteile werden konstanter Wachstum, Verbesserung der Qualitat der
Produkte und der Arbeitsprozesse — insbesondere sinkende physische Belastung der
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Arbeitskrafte — sowie auch die sinkende Fehleranfalligkeit genannt. Dem stehen nach der
Meinung der Interviewpartnerinnen aber auch folgende Nachteile gegenlber:
Informationsflut, soziale Distanz innerhalb der Belegschaft, héhere Arbeitsbelastung, mehr
Stress und Produktionsstillstand bei IT-Ausfallen.

Die Interviewpartnerinnen aus dem Tourismusbereich berichteten, dass unmittelbar nach
der Privatisierung des Hotel-Komplexes die ersten digitalen Prozesse gestartet wurden und
nunmehr ein eigenes IT-System fiir alle Hotel-Bereiche — Rezeption, Zimmer, Kliche und
Restaurant — eingefiihrt wurde, das gut funktioniert. In diesem Zusammenhang wird von
einer Verbesserung der technischen Sicherheit, der Arbeitsbedingungen und auch der
Arbeitsqualitat, z.B. zentrale Kontrolle der Temperatur (insb. auch fir Kiche und Lager
relevant) berichtet sowie von einer Vereinfachung der Arbeitsprozesse. Dies geht einher mit
der besseren Erreichbarkeit der Mitarbeiterinnen Gber Handys und Tablets wodurch sich die
Verflgbarkeit erhéhe — aus Sicht der Arbeitgeberinnen eine positive Entwicklung aus Sicht
der Mitarbeiterlnnen und Betriebsratinnen kritisch bewertet, da so der Stress steigt und die
Abgrenzung zwischen Freizeit und Arbeitszeit schwieriger wird. Auch die
Kontrolliméglichkeiten der Arbeitsprozesse sowie der Bewegungsmuster der Mitarbeiterinnen
haben sich durch beispielsweise den Einsatz von ID-Cards zum Zugang der einzelnen
Arbeitsbereiche erhéht. Des Weiteren kdnnen durch Online-Buchungssysteme, Rating-
Systeme, diverse Plattformen etc. eine enorm hohe Anzahl von potentiellen Kundinnen
erreicht werden. Dem steht jedoch gegeniber, dass sich die persénlichen Kontakte zu den
Kundlnnen verringern.

Ahnlich stellt sich das Bild im Handel dar: Aufgrund des enormen Wettbewerbs zwischen
den Handelsketten ist diese Branche laufenden Veranderungen im Zuge der Digitalisierung
unterworfen. Dies reicht von der Einflhrung digitaler Kassensysteme, die keine
Mitarbeiterinnen mehr erfordern, Uber den Einsatz von Tablets bis zu online-Verkauf, online-
Marketing etc. Positiv wird dabei hervorgehoben, dass sich die Qualitat der Arbeitsplatze
verbessert, zugleich wird aber auch von steigender Kontrolle, steigenden Anforderungen an
Beschaftigte (mehr Aufgaben, mehr Skills) und von flexibleren Arbeitsstunden berichtet,
wodurch der Stresspegel steigt. Auch der Druck, auflerhalb der reguldren Arbeitszeit
Leistung zu erbringen wird angesprochen, etwa durch die Beantwortung von Mails. Weiters
wird die Gefahr von Datenmissbrauch genannt.

Im Rahmen der Fragebogenerhebung wurde auch abgefragt, inwieweit sich die tatsachliche
Anzahl an Arbeitsplatzen in den jeweiligen Unternehmen verandert hat: Interessant
erscheint, dass sich die Anteile der geschaffenen Arbeitsplatze (25%) mit jenen der verloren
gegangenen Arbeitsplatze (27,1%) beinahe die Waage halten. Auch wenn dies aufgrund des
geringen Samples in Serbien nur beschrankte statistische Glltigkeit hat, so belegt es doch
auch bestehende Literaturergebnisse (siehe Kapitel 2) sowie die Angaben in den gefiihrten
qualitativen Interviews.
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Abbildung 30: Veranderung Arbeitsplatze
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing Schaffung = 43, missing Verlust = 49

Hierzu zeigen die Detailauswertungen, dass vor allem fir Fachkrafte Arbeitsplatze
geschaffen werden, wobei die Zahl der neuen Arbeitsplatze im Schnitt bei rund 15 liegt.
Demgegenuber werden nur vereinzelt geschaffene Arbeitsplatze fir Fuhrungskrafte,
angelernte Krafte und Hilfskrafte genannt. Bei den beiden letztgenannten Gruppen
(angelernte Krafte und Hilfskrafte) ist demgegeniber die Zahl der angegebenen verlorenen
Arbeitsplatze hoéher und hier wird auch vereinzelt der Verlust von 30 oder mehr
Arbeitsplatzen genannt.

Ein ahnliches Bild wird im Rahmen der gefihrten Interviews gezeichnet: Allgemein wird
festgehalten, dass eigentlich kein Arbeitsplatz noch langfristig als sicher bezeichnet werden
kann und alle Jobs laufenden Veranderungen unterworfen sind. Am starksten sind jedoch
jene Jobs betroffen, die tberwiegend Routinetatigkeiten beinhalten. Uber alle Branchen
hinweg wird festgehalten, dass vor allem altere Mitarbeiterlnnen von den Veranderungen
betroffen sind und eher den Job verlieren bzw. beinahe ausschliellich jlngere
Mitarbeiterlnnen aufgenommen werden.

Fir den Gesundheitsbereich stellt sich die Situation etwas anders dar, da hier aufgrund der
gesetzlichen Rahmenbedingungen die Zahl der Beschaftigten reduziert werden musste. D.h.
teilweise wurden befristete Vertrage nicht verlangert — unter anderem mit dem Argument,
dass aufgrund der Digitalisierung die hohe Zahl an Arbeitskraften nicht mehr benétigt wird. In
den Interviews wurde auch von einer Reduktion des administrativen Personals berichtet und
nur vereinzelt wurden IT-Fachkrafte eingestellt. Zugleich besteht gerade im
Gesundheitsbereich ein akuter Personalmangel.

Auch im Tourismusbereich sind vor allem Mitarbeiterinnen im administrativen Bereich
sowie bei einzelnen Hotel-Services betroffen, demgegeniber werden Managerinnen —
mittleres und héheres Management — sowie IT-Mitarbeiterinnen aufgenommen. Aber gerade
in dieser Branche wird davon ausgegangen, dass Tatigkeiten, wie Service, Kochen oder
Etagenservice in Zukunft nicht von Robotern ausgefiihrt werden, auch wenn der Einsatz
digitaler Tools die jeweiligen Jobprofile laufend verandert und weiter verandern wird.
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Ganz ahnlich sind die Antworten der Interviewpartnerinnen im Handel: Die Zahl der
Kassiererlnnen und administrativen Jobs wird laufend zuriickgehen, wahrend Supervisor,
Controller, IT-Expertinnen, Webdesign und ahnliche Jobs verstarkt nachgefragt werden.
Gerade in dieser Branche wurde neben der starkeren Betroffenheit von alteren
Arbeitskraften im Zuge des Jobabbaus auch davon berichtet, dass die zunehmende
Flexibilisierung der Arbeitszeiten sich fiur viele beschéaftigte Frauen mit (Kinder-
)Betreuungspflichten immer schwieriger gestaltet.

Im Rahmen der Online-Befragung werden Veranderungen im Rahmen der Digitalisierung
sowie die Umsetzung der Digitalisierungsvorhaben in den jeweiligen Unternehmen relativ
friktionsfrei dargestellt: Nur 2% gaben an, dass aus ihrer Sicht die Mitarbeiterinnen dagegen
sind, wahrend 42% der Meinung sind, dass sich diese neutral verhalten. Dem steht ein Anteil
von 45% an befragten Personen gegenuber, die beobachtet haben, dass die Digitalisierung
durch die Mitarbeiterlnnen im eigenen Unternehmen gut angenommen wird.

Abbildung 31: Wahrnehmung der Digitalisierung durch Mitarbeiterinnen aus Sicht
der Befragten
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 30

Auch im Hinblick auf die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen werden seitens der befragten
Personen kaum negative Auswirkungen erwartet: Lediglich 8% gaben an, dass sich die
Zufriedenheit aufgrund der Digitalisierung verschlechtert hat, 31% sind der Meinung, dass es
keine Veranderungen gibt und der weitaus grofte Anteil von 43% sieht eine Verbesserung
der Zufriedenheit durch die Veranderungen im Zuge der Digitalisierung.
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Abbildung 32: Veranderung der Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen aus Sicht der
Befragten
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 42

5.3 Aus- Und Weiterbildungen — erforderliche Adaptionen?

Aus- und Weiterbildungen stellen ein zentrales Element dar, um die Beschaftigten auf die
Anforderungen im Zuge der Digitalisierung vorzubereiten sowie die entsprechenden
Digitalisierungsvorhaben im Unternehmen gut implementieren zu kdnnen. Generell
Uberrascht daher, dass nur rund 27% der befragten Personen angaben, im jeweiligen
Unternehmen ein Weiterbildungsprogramm zu haben. In 43% der Falle besteht kein
unternehmensinternes Weiterbildungsprogramm und 30% der Befragten kdnnen dazu keine
Angabe machen.
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Abbildung 33: Weiterbildungsprogramm im Unternehmen
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5.3.1 Einschatzung der tatsachlichen Qualifikationen der
Beschaftigten und Fuhrungskrafte

Vor allem bei Fachkraften und Flhrungskraften werden die relevanten Qualifikationen doch
als Uberwiegend vorhanden eingeschatzt, wenn auch nicht vollumfanglich. Letzteres trifft nur
auf etwas mehr als ein Viertel (21,5%) der Fuhrungskréafte und 31,4% der Fachkrafte zu. Bei
den Fachkraften werden bei weiteren 30,6% die relevante Qualifikation als gut und bei
17,4% als eher gut eingestuft und bei Fuhrungskraften werden auch rund 30% gut und ein
Viertel (24,8%) als eher gut eingestuft. Anders stellt sich dieses Bild bei angelernten
Arbeitskraften und Hilfskraften dar: Bei angelernten Kraften wird rund der Halfte vorhandene
Qualifikationen einberaumt, wobei dies nur bei rund 9% vollumfanglich ist und bei
Hilfskraften werden Gberhaupt nur rund 36% vorhandene Qualifikationen zugesprochen, bei
3,5% vollumfangliche. Demnach besteht gerade bei den niedrig qualifizierten Arbeitskraften
ein entsprechender Qualifikationsbedarf, aber auch im Bereich der Fachkrafte und
FUhrungskrafte ist der Qualifikationsbedarf nicht zu vernachlassigen, um hier langfristig
wettbewerbsfahig zu bleiben.
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Abbildung 34: Digitalisierungsqualifikation der Arbeitskrafte
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing zwischen 46 und 82

Im Rahmen der gefiihrten Interviews wurde auch gefragt, welche Qualifikationen nunmehr an
Bedeutung gewinnen bzw. teilweise unerlasslich sind. Allgemein wurde festgehalten, dass
das Schul- und Universitatswesen noch nicht an die Anforderungen im Zuge der
Digitalisierung angepasst wurde und hier entsprechender Aufholbedarf besteht. Zudem
wurde Uber alle Branchen hinweg angemerkt, dass digitale Grundkenntnisse (z.B. Umgang
mit Tablets und Standardprogrammen), Englischkenntnisse (GrofRteil der Anleitungen/tw.
auch Systeme selbst in englischer Sprache) und auch die Bereitschaft zu Weiterbildungen
unerlasslich sind, um sich in Zukunft am Arbeitsmarkt behaupten zu kénnen.

Die Ergebnisse aus der Fragebogenerhebung zeigten jedoch, dass nur etwas weniger als
ein Drittel der Unternehmen aktuelle Weiterbildungsmaflinahmen flir die Anforderungen im
Rahmen der Digitalisierung anbietet und bei 14% sind solche in Planung. 38% wissen nicht,
ob es in ihrem Unternehmen derartige Weiterbildungen gibt. Auch dieses Ergebnis lasst auf
einen entsprechenden Qualifikationsbedarf schlief3en.
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Abbildung 35: Aktuelle Weiterbildungen im Unternehmen zu Digitalisierung
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 39

Die Ergebnisse der qualitativen Interviews geben ein etwas anderes Bild wider, da in allen
ausgewahlten Unternehmen umfassende Weiterbildungsprogramme bestehen. So hat
beispielswiese das Unternehmen der Autoindustrie eine eigene Akademie und jedeR
Arbeitnehmerin muss diese verpflichtend durchlaufen, wobei drei verschiedene Jobs zu
erlernen sind und jedes dieser Qualifizierungsmodule sechs Monate in Anspruch nimmt.
Zudem ist Englisch hier ein verpflichtendes Einstellungskriterium, da alle Anleitungen in
englischer Sprache verfasst sind. Weiters sind laufend Trainings zu absolvieren, gerade fir
Beschéftigte in den IT-Abteilungen des Unternehmens ist dies zentral.

Ebenso werden von den Unternehmen aus der Finanzbranche sowie Tourismus und
Handel von internen Weiterbildungsprogrammen berichtet, die jedoch auf die einzelnen Jobs
zugeschnitten sind. In diesem Zusammenhang wird betont, dass jeweils interne
Weiterbildungsprogramme notwendig sind, da unternehmensinterne Systeme installiert sind,
die nicht durch externe Anbieter abgedeckt werden koénnen. Zudem sind laufende
Fortbildungen unerlasslich, wenn auch in unterschiedlichem Ausmal} je nach ausgeibtem
Job. Hervorzuheben st im Hinblick auf Qualifizierungen eine Aussage eines
Interviewpartners aus dem Handelsbereich: Hier werden bezahlte Urlaubstage flr
Qualifizierungen sowie finanzielle Unterstitzungsmdglichkeiten angeboten, um so die
Bereitschaft der Mitarbeiterinnen zur Teilnahme an Qualifizierungen zu erhéhen.

Anders stellt sich das Bild im Gesundheitssektor dar: Hier mussten bei der Einfihrung des
neuen Systems alle Mitarbeiterinnen eine verpflichtende Qualifikation durchlaufen. Allerdings
besteht diese Mdglichkeit fir neu eingestellte Mitarbeiterlnnen nicht mehr, sondern hier sind
die bereits qualifizierten Beschaftigten gefordert, diese einzuschulen. Dies birgt die Gefahr,
dass unterschiedliche Wissensstande weitergegeben werden. Darlber hinaus werden
jedoch auch jobspezifische Trainings angeboten.

Die Auswertungsergebnisse aus der Onlinebefragung lassen den Schluss zu, dass es vor
allem Fuhrungs- und Fachkréafte sind, die an diesen Weiterbildungsangeboten teilnehmen
(durfen), wahrend Hilfskrafte oder angelernte Krafte eher nicht teilnehmen. Immerhin 56%
der befragten Personen von Unternehmen mit Weiterbildungsmoglichkeiten zum Thema
Digitalisierung bewerten diese auch als ausreichend. Aber auch hier gibt rund ein Drittel an,
dass es noch verstarkte Weiterbildungsmaflinahmen nétig waren (der Rest kann diese Frage
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nicht bewerten). Interessant erscheint, dass nur bei rund einem Drittel der Respondentinnen
digitale Technologien bei der Umsetzung der Weiterbildungen eingesetzt werden.

Abbildung 36: digitale Technologien bei Weiterbildungen

35%

nein

weild nicht

33%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 53

5.4 Crowdworking und Co

Das Thema Crowdworking — also die Auslagerung einzelner Arbeitsschritte oder Arbeiten an
digitale Arbeiterlnnen, die unabhangig von Ort und Zeit nach erbrachter Leistung (haufig
vergleichsweise niedrig und ohne sozialer Absicherung) bezahlt werden, nimmt auch in
Serbien einen immer gréReren Stellenwert ein. Neben den bekannten globalen Playern, wie
Arbnb, amazon oder freelancer, bestehen auch immer mehr Plattformen, welche in Serbien
registriert sind und entweder global oder lokal agieren. Nach den bisherigen Erfahrungen
bieten diese serbischen Plattformen sehr gute Arbeitsbedingungen auf vertraglicher Basis.
Es wird hier von good practice Beispielen berichtet, die gut bezahlte Jobs und regulierten
Arbeitszeiten auf vertraglicher Basis anbieten. Auch Uberstunden werden hier in
Abstimmung mit den Arbeitnehmerinnen vereinbart. Dem stehen jedoch auch negative
Beispiele gegentiiber — vor allem internationale oder serbische Plattformen, die international
agieren — mit extrem niedrigen Léhnen, extrem hohem Wettbewerbsdruck verbunden mit
groflder Jobunsicherheit. Diese digitalen Arbeiten zeichnen sich haufig durch nicht geleistete
Sozialabgaben seitens Arbeitgeberlnnen, lump-sum-Vertragen mit hoher Arbeitsbelastung
ohne fixe Arbeitszeiten aus. Ein Spezifikum in Serbien ist zudem, dass Arbeithehmerinnen
nicht erlaubt ist, gleiche Arbeiten bei verschiedenen Plattformen oder in einem regularen
Arbeitsverhaltnis zu leisten — wird dies gebrochen kénnen Arbeitssperren bis zu einem Jahr
verhangt werden. '8

Diese zunehmende Bedeutung der Plattformarbeit in Serbien zeichnet sich auch im Rahmen
der Fragebogenerhebung ab. Beinahe ein Drittel (31%) der Befragten gab an, dass in ihrem
Unternehmen Arbeiten an Crowdworkerlnnen ausgelagert werden. Uberdurchschnittlich
haufig war dies im Finanz- und im Tourismusbereich der Fall. Zunehmend wird auch davon

'8 Presentation ,Digital/crowdwork platforms in Serbia“, Bucharest, February 13, 2018
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berichtet, dass nicht nur junge Arbeitskrafte diese Form der Arbeit ausiiben, sondern auch
altere, die auf Arbeitssuche sind.

Abbildung 37: Auslagerung an Crowdworkerinnen

41% L

nein

weild nicht

32%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Serbien’, 2019 n=167, missing = 60

Im Rahmen der qualitativen Interviews haben befragte Personen aus dem
Tourismusbereich sowie dem Handel von Erfahrungen mit Crowdworking berichtet. Im
Hotelbereich trifft dies sowohl direkt als auch indirekt zu, durch die Nutzung von
Buchungsplattformen, Gastebewertungen auf diversen Plattformen und die daraus
gewonnenen Verbesserungsvorschlage etc. Direkte konkrete Beauftragungen betreffen
Marketing, Verbesserung bestehender und Einflhrung neuer Services sowie auch
Gasteratings. Der ausgewahlte Hotelbetrieb hat sich aufgrund der Kreativitat und des
Einfallsreichtums der Crowdworkerlnnen, aber auch aufgrund der niedrigeren Bezahlung
sowie keiner langfristigen Arbeitsvertrage fir diese Dienste entschieden und die bisherigen
Erfahrungen waren sehr positiv.

Im Handel wird von ahnlichen Erfahrungen berichtet, insbesondere fur Online-Verkauf und
Zustellung wird auf regionale Plattformen zurtickgegriffen, um den Profit zu verbessern und
wettbewerbsfahig bleiben zu koénnen. Zudem haben alle Handelsunternehmen -
insbesondere die groReren Ketten — in Online-Plattformen investiert und zunehmend wird im
Bereich des direkten Kundinnenservice auf digitale Moglichkeiten gesetzt, wie
Gesichtserkennung etc., um individuelle Angebote digital zusammenzustellen. Die
Erfahrungen mit Plattformarbeiten in diesem Bereich zeigen, dass die Verkaufszahlen
steigen und die Zustellung schneller erfolgt, zugleich gibt es weniger Arbeitsplatze im
Unternehmen. Gerade im Zustellungsbereich wird auch von Unsicherheiten im Hinblick auf
die Dauer des Zustellungsprozesses und dem Aulftritt der Zustellerinnen gegentber den
KundInnen berichtet. Allgemein besteht jedoch Uberwiegend die Meinung, dass die Nutzung
dieser Dienstleistung unerlasslich ist, um sich am Markt behaupten zu kénnen.

64



5.5 Rolle der Interessenvertretungen

Welche Rolle nehmen nun die Interessenvertretungen im  Rahmen der
Veranderungsprozesse im Zusammenhang mit der Digitalisierung ein? Dies wurde in den
geflhrten qualitativen Interviews thematisiert und als zentrale Aufgaben werden nach wie vor
die Kollektivwverhandlungen, Betriebsvereinbarungen sowie Aus- und Weiterbildungen
genannt. Zunehmend werden Veranderungen in den bestehenden rechtlichen
Rahmenbedingungen  gefordert, etwa  Arbeitszeitflexibilisierung,  Plattformarbeiten,
Arbeitnehmerlnnenschutz etc. Die Gewerkschaften sind diesbezliglich gefordert, sich mit den
laufenden Veranderungen am Arbeitsmarkt auseinanderzusetzen, um Arbeithnehmerinnen
den bestmoglichen Schutz bieten zu kénnen.

Gerade im Zusammenhang mit der Digitalisierung nimmt nach der Meinung einiger
interviewter Personen die multilaterale Kooperation eine wichtige Rolle flr den
Erfahrungsaustausch  und  Know-How-Aufbau ein, etwa durch gemeinsame
Seminare/Workshops. So wurde etwa im Finanzbereich von derartigen Veranstaltungen
berichtet, bei dem ein EU-weiter Austausch mit Vertreterinnen aus Serbien erfolgte, der sehr
positiv bewertet wurde.

In den weiteren involvierten Branchen war auch das Thema Arbeitsplatzsicherheit ein
zentrales fur die Gewerkschaften sowie Verhandlungen zu bezahlten Weiterbildungstagen,
um den Arbeitnehmerlnnen den Umstieg auf digitale Tools bestmoglich zu gewahrleisten.
Nur vereinzelt wurde davon berichtet, dass Arbeitnehmerinnenvertretungen in die
Entwicklung und Umsetzung der Digitalisierungsprozesse eingebunden waren. Eine
verstarkte Einbindung der Mitarbeiterinnen ware nach Meinung der interviewten Personen
zielfihrend, um die Fehleranfalligkeit der neuen Systeme/Tools zu reduzieren.

Gerade im Zusammenhang mit Plattformarbeiten, aber auch zunehmend fir viele andere
Arbeitsprozesse sollte nach den Angaben der interviewten Personen — sowohl
Flhrungskrafte als auch gewerkschaftliche Vertreterinnen und Beschaftigte - die
Gewerkschaften ihren Schwerpunkt auf folgende Punkte legen:

O Gesetzliche Rahmenbedingungen

Kontrolle der “virtuellen” Arbeit auf Basis der bestehenden Rechtssysteme
Information/Beratung der Arbeitnehmerinnen

Méglichkeiten der sozialen Absicherung (Sozialversicherung, Arbeitslosengeld etc.)
Gerechte Entlohnung

Arbeitnehmerinnenschutz im Hinblick auf deren ,privacy, d.h. keine standige
Verfugbarkeit, Recht auf Freizeit etc.

In diesem Zusammenhang gilt es auch die zunehmenden flexiblen Formen der Arbeit wieder

einzuengen, um Arbeitnehmerlnnen geregelte Arbeitszeiten mit entsprechender Entlohnung
und sozialer Sicherheit zu bieten.

OO O0OoOo 0

5.6 Zwischenresumee

Wie die Literaturanalyse sowie auch die Auswertung des DESI-Index belegen, nimmt das
Thema Digitalisierung in Serbien einen immer zentraleren Stellenwert ein. Dies wird auch im
Rahmen der Online-Erhebung bestatigt, wonach rund 90% dem Thema einen sehr oder eher
hohen Stellenwert einberaumen. Besonders wichtig sind dabei Themen, wie Datenschutz,
Cybersecurity und Analytics. Aber der Digitalisierung wird nicht nur hohe Bedeutung
beigemessen, sondern der Grolteil (76%) der befragten Personen fiihlt sich auch sehr oder
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eher gut auf die digitalen Herausforderungen vorbereitet. Auch wenn in diesem
Zusammenhang zu bertcksichtigen ist, dass je nach Einsatzgebiet, Position und Alter der
Beschéaftigten Unterschiede bestehen und v.a. Fuhrungskrafte und Fachkrafte sowie gut
qualifizierte Personen und jingere Beschaftigte besser darauf vorbereitet sind.

Rund 50% der befragten Personen gaben an, dass in ihren Unternehmen seit 2016
Digitalisierungsvorhaben umgesetzt wurden und bei 46% ist dies in den nachsten beiden
Jahren geplant. Allerdings ist nur rund ein Viertel in die bereits erfolgten oder geplanten
Digitalisierungsvorhaben eingebunden und das  Wissen uber bestehende
Fordermaoglichkeiten ist denkbar gering.

Wie wirken sich Digitalisierungsvorhaben nun konkret auf die Arbeitsplatze der befragten
Personen aus? 48% nehmen hierbei eher oder sehr starke Verinderungen wahr. Uber alle
involvierten Branchen hinweg wird beobachtet, dass vor allem die ,klassischen® und
.einfachen” Jobs, die Routinetatigkeiten beinhalten, verloren gehen, wahrend laufend neue
Berufsbilder entstehen, die haufig IT- und Fremdsprachenkenntnisse voraussetzen bzw.
Jobs in Zukunft vor allem Aufgaben zugeordnet werden (task-related). Zudem werden die
laufende Kontrolle der Mitarbeiterinnen (z.B. ID-Cards, standarisierte digitale
Arbeitsprozesse, etc.) sowie der potentielle Datenmissbrauch als Gefahren eingestuft.
Weiters wurde von veranderten Arbeitszeiten, einer hdheren Flexibilitdt der Mitarbeiterlnnen
und der Gefahr der standigen Verfiigbarkeit berichtet — vor allem bei Flhrungskraften und
héher qualifizierten Arbeitskraften. Zugleich wurde aber auch festgehalten, dass sich die
Arbeitsbedingungen (vor allem physische Belastung) durch die Digitalisierung verbessert
haben und die Fehlerquoten kontinuierlich sinken. Interessant erscheint, dass sich geman
den Ergebnissen aus der Online-Erhebung die Zahl der geschaffenen und der verloren
gegangenen Arbeitsplatze die Waage halten, allerdings gehen vor allem Arbeitsplatzte fir
angelernte Krafte und Hilfskrafte verloren, wahrend fir Fulhrungs- und Fachkrafte
Arbeitsplatze  geschaffen  werden. Insgesamt ist jedoch eine sehr hohe
Mitarbeiterlnnenzufriedenheit zu beobachten: 43% der Befragten gaben an, dass sich
aufgrund der Digitalisierung diese verbessert habe und 31% sehen keine Veranderungen.

Eine der zentralen Herausforderungen bei der Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben ist
das fehlende Fachwissen der Mitarbeiterinnen. Generell Uberrascht daher, dass nur rund
27% der Dbefragten Personen angaben, im jeweiligen Unternehmen ein
Weiterbildungsprogramm zu haben. In 43% der Falle besteht kein unternehmensinternes
Weiterbildungsprogramm und nur in den wenigen Fallen wird dabei speziell auf das Thema
Digitalisierung eingegangen. Auch wenn hier die Ergebnisse aus den qualitativen Interviews
belegen, dass in den Leitbetrieben aus den Branchen Weiterbildungsprogramme mit
Digitalisierungsschwerpunkten bestehen, zeigen diese Ergebnisse, dass entsprechende
weitere Schritte notwendig sind.

Als zentrale Aufgaben der Interessensvertretungen werden nach wie vor
Kollektivverhandlungen, Betriebsvereinbarungen sowie Aus- und Weiterbildungen genannt.
Gerade im Zusammenhang im Zusammenhang mit der Digitalisierung sollte nach den
Angaben der interviewten Personen die Gewerkschaften ihren Schwerpunkt auf folgende
Punkte legen:

Gesetzliche Rahmenbedingungen

Kontrolle der “virtuellen” Arbeit auf Basis der bestehenden Rechtssysteme
Information/Beratung der Arbeitnehmerinnen

Méglichkeiten der sozialen Absicherung (Sozialversicherung, Arbeitslosengeld etc.)
Gerechte Entlohnung

Arbeitnehmerinnenschutz im Hinblick auf deren ,privacy, d.h. keine standige
Verfugbarkeit, Recht auf Freizeit etc.

O OOoOoo0oaO
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6 Digitalisierung — Entwicklungen in Rumanien

6.1.1 Methodische und einleitende Hinweise

Die Umsetzung der Online-Erhebung gestaltete sich in Rumanien besonders schwierig und
nur wenige Personen konnten flr eine Teilnahme gewonnen werden. Daher konnten nur 26
Fragebogen fur die Auswertung herangezogen werden, von diesen waren zudem nur vier
der Gesundheitsbranche und einer dem Handel zuzuordnen, wahrend alle weiteren
Nennungen andere Branchen betreffen. Aus diesem Grund sind keine branchenspezifischen
Auswertungen maglich.

Im Hinblick auf die Zusammensetzung des Samples zeigt sich eine ausgeglichene Verteilung
nach Geschlechtern. Das Alter der Personen ist Uberdurchschnittlich hoch, so sind 75% éalter
als 50 Jahre. Ebenso weist ein (berdurchschnittlich hoher Anteil von 87% einen
Hochschulabschluss auf.

Die Angaben zur Anzahl der Beschéaftigten zeigen, dass eher Unternehmen ab 50
Mitarbeiterlnnen sich an der Befragung beteiligt haben. Zudem ist rund die Halfte der
Unternehmen Teil einer Kette. In den meisten Fallen hat der/die Geschaftsfuhrerln selbst
den Fragebogen ausgefillt, wodurch die Meinung der Mitarbeiterinnen sowie auch von
Betriebsratinnen stark unterreprasentiert ist.

Tabelle 7: Zusammensetzung des Samples

Weiblich Mannlich
Geschlecht
50% 50%
Alt Unter 30 Jahre 30 bis 49 Jahre 50 Jahre und alter
er
- 25% 75%
. Pflichtschule Fachausbildung Matura Universitat
Ausbildung
- 9% 4% 87%
Anzahl Weniger als 10 10 bis 49 50 bis 249 250 und mehr
Beschiftigte 13,0% 21,7% 34.8% 30,4%
Geschiftsfiih / Vi twortlich fii
Position im eschafsinming Betriebsrat erantwortlich tur Sonstiges
Personalwesen IT
Unternehmen
90,0% 10,0% - =

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n= 26, missing = 2 bis 6

Aufgrund dieser extrem niedrigen Fallzahl erheben die nachstehenden Auswertungen keinen
Anspruch auf Reprasentativitat, sondern kénnen in Kombination mit Ergebnissen aus den
gefuhrten qualitativen Interviews maximal ein Stimmungsbild zur Situation in Rumanien
geben. Dazu wurden insgesamt acht Interviews in Unternehmen aus den fir uns relevanten
Branchen gefiihrt. Die nachstehende Tabelle gibt einen Uberblick Uber die jeweilige Funktion
der Interviewpartnerinnen nach Branchen getrennt.
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Tabelle 8: Uberblick zu den gefiihrten qualitativen Interviews

Gastronomie/Tourismus Leitung/Personalverantwortliche Person

. Gewerkschaft
Finanzwesen

Branche Funktion Anz?hl
Interviews
Gewerkschaft 1
Handel . .
Leitung/Personalverantwortliche Person 1
. Gewerkschaft 1
Automobil . .
Leitung/Personalverantwortliche Person 1
Gesundheit Gewerkschaft 1
1
1
1

Leitung/Personalverantwortliche Person

6.2 Einschatzungen zur Digitalisierung in Rumanien

Allgemein zeigen die Auswertungsergebnisse, dass die Unternehmen in Ruméanien dem
Thema Digitalisierung weniger Bedeutung einrdumen als in den anderen involvierten
Landern: Nur 25% sehen eine sehr hohe Bedeutung des Themas im eigenen Unternehmen
und weitere 54% eine eher hohe. Dem steht rund ein Flnftel gegenuber, das die Bedeutung
der Digitalisierung als eher oder sehr niedrig einstuft.

Abbildung 38: Bedeutung des Themas Digitalisierung im Unternehmen

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0% -

10,0% -

0,0% -

sehr hohe eher hohe eher niedrige sehr niedrige

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n= 26, missing = 2

Differenziert nach Themen zeigt sich, dass vor allem Cybersecurity und Datenschutz sowie
Analytics, Cloud Computing und die Kommunikation unter den Mitarbeiterlnnen fir die
befragten Unternehmen von Bedeutung sind. Demgegenuber werden Themen, wie die
Nutzung neuer Technologien, die Entwicklung oder der Einsatz von neuen digitalen
Produkten und Services sowie digitalem Marketing weniger Bedeutung beigemessen.
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Abbildung 39: Wichtigkeit von Themen im Rahmen der Digitalisierung

Analytics
Cloud Computing
Cybersecurity/Datenschutz
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Sehr wichtig mEher wichtig Eher unwichtig unwichtig mnoch nie davon gehort |

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing zwischen 3 und 9

Auffallig ist der niedrige Vorbereitungsgrades der Unternehmen nach den Einschatzungen
der befragten Personen: So gab keine einzige befragte Person an, dass das jeweilige
Unternehmen sehr gut auf die Digitalisierung und die damit verbundenen Anderungen
vorbereitet ist, immerhin rund 44% sehen sich zumindest eher gut vorbereitet. Aber ebenso
viele fuhlen sich eher schlecht und weitere 9% sehr schlecht oder gar nicht auf die
Veranderungen vorbereitet.

Abbildung 40: Vorbereitung auf die Digitalisierung

>0,0% 43,5% 43,5%
45,0%
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35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
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0,0% T
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nicht

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing = 3
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Trotz des vergleichsweise niedrigen Vorbereitungsgrades hat etwas mehr als die Halfte der
befragten = Personen angegeben, dass in ihrem Unternehmen seit 2016
Digitalisierungsvorhaben umgesetzt wurden. Ein Viertel plant derartige Vorhaben in Zukunft
umzusetzen, bei einem weiteren Viertel ist dies noch nicht entschieden. Als Griinde fur die
Umsetzung bzw. die Planung von Digitalisierungsvorhaben werden Forderungen von
Endkundinnen sowie der Wettbewerbsdruck am Markt genannt, aber auch, dass rechtliche
Vorgaben die Umsetzung erfordern oder die Konzernzentrale entsprechende Richtlinien
erlassen hat. Nur wenige gaben demgegenuber an die Chancen der Digitalisierung nutzen
zu wollen, und daher entsprechende Vorhaben umgesetzt zu haben.

Abbildung 41: Digitalisierungsvorhaben

seit 2016 umgesetzt 26,1%

geplant 12,5% 25,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mja mnein weild nicht noch nicht entschieden |

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing umgesetzt = 3, missing geplant = 2

Welche Erwartungen setzen die Respondentinnen aus Rumanien in die Digitalisierung? An
erster Stelle steht eine deutliche Effizienzsteigerung, gefolgt von einer Verbesserung der
Kundlnnenzufriedenheit und der Arbeitsbedingungen fiir die Mitarbeiterinnen. Auch eine
Steigerung der Transparenz der Arbeitslaufe sowie die Verbesserung der Kommunikation
nach innen und auf’en werden als Erwartungen genannt.

Das diesbezigliche Fachwissen der Mitarbeiterinnen wird als eine der groften
Herausforderungen fir die Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben genannt — ebenso
haufig wie zu hohe Investitionskosten. Des Weiteren werden Kompatibilitatsprobleme mit
bestehenden Prozessen und IT-Systemen sowie die Vorgaben im Zusammenhang mit
Datensicherheit und Datenschutz als Hirden fir die Umsetzung von
Digitalisierungsvorhaben genannt. Fir manche stellt auch die schwache Internetanbindung
am Unternehmensstandort ein Hindernis dar.

Hohe Investitionskosten sowie laufende Kosten werden zwar als Hindernisse fir die
Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben genannt, aber nur wenige wissen Uber 6ffentliche
Foérdermdglichkeiten Bescheid: Nur 17% der Befragten gaben an, dass sie Offentliche
Fordermdglichkeiten kennen, 57% kennen keine und ein weiteres Flnftel kann hierzu keine
Angabe machen bzw. weil} nicht Bescheid. Nur drei der befragten Unternehmen gaben an,
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dass sie derartige Fordermoglichkeiten auch genutzt haben. Hier zeigt sich, dass weitere
Programme und/oder eine entsprechende Bekanntmachung dieser wichtig waren, um jene
Unternehmen und deren Beschaftigte in Rumanien zu unterstitzen, die sich im Bereich der
Digitalisierung verandern wollen oder mussen.

Abbildung 42: Bekanntheit 6ffentlicher Férdermdglichkeiten

4,3% 21,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| mja Enein gibt keine weild nicht |

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing=3

Dass sich die Arbeitswelt durch die Méglichkeiten der Digitalisierung andert ist unumstritten —
wie auch die Auswertung der vorhandenen Literatur in Kapitel 2 bestatigt. Wie wird dies
jedoch nun von den befragten Personen in den Unternehmen tatsachlich erlebt und welche
Veranderungen werden wahrgenommen?

Dies war auch Thema im Rahmen der qualitativen Interviews. Allgemein wurde festgehalten,
dass sich die Arbeitsplatzqualitdt durch die Digitalisierung verbessert und die
Arbeitsprozesse kontrollierbarer werden. In vielen Fallen steigt jedoch auch das Volumen der
zugeteilten Aufgaben, was wiederum zu Uberlastung fiihren kann. Die Anpassung an die
Veranderungsprozesse im Rahmen der Digitalisierung ist nach Angaben der
Interviewpartnerinnen flr jungere Arbeitskrafte leichter als fur altere, aber auch fir Personen
mit héheren Ausbildungsabschlissen und Flhrungspositionen zumeist einfacher.

Aus dem Gesundheitswesen wird berichtet, dass die Zahl der Arbeithehnmerlnnen zwar
zurtickgeht, dies aber — ahnlich wie in Serbien — nicht auf die Digitalisierung zurtickzufihren
ist, sondern auf den Arbeitskraftemangel im Bereich des hoheren und mittleren
medizinischen Fachpersonals. Dariber hinaus werden auch fur die Gesundheitsbranche
zunehmend IT-Fachkrafte und Statistikerlnnen gesucht. Im Hinblick auf die tatsachlichen
Arbeitslaufe ist die groRte Veranderung, dass nunmehr alles elektronisch erfasst und
archiviert werden muss, jedoch beispielsweise im Bereich der digitalen Diagnostik das
staatliche Gesundheitssystem noch Aufholbedarf hat.

Anders gestaltet sich dieses Bild im Handel: Insbesondere durch die Einfihrung der
Selbstbedienungskassen wurde das Personal deutlich reduziert. Es gab hierbei jedoch
keinen Personalabbau, da auch in diesem Bereich mit hohem Personalmangel gekampft
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wird. Dennoch besteht die potentielle Gefahr, dass der Personalbedarf im Handel
kontinuierlich sinkt. Gleichzeitig steigen jedoch nach Meinung der interviewten Personen die
Arbeitsplatzqualitat und die Sicherheit am Arbeitsplatz, wahrend die physische Belastung am
Arbeitsplatz sinkt. Ebenso werden routinemalige Tatigkeiten reduziert, etwa bei der
Kontrolle der Lagerbestdnde oder der Abstimmung der Bestellungen durch
Computersysteme. Zudem steigen die Kontrollmdglichkeiten am jeweiligen Arbeitsplatz,
verbunden mit einer Fehlerreduktion. Die interviewten Personen aus dem ausgewahlten
Unternehmen betonten, dass versucht wird durch den Einsatz der digitalen Tools mehr Zeit
fur Kundinnen zu gewinnen und das soziale Arbeitslatzklima zu verbessern, wobei das
vorrangige Ziel jedoch die Verbesserung der Marktstellung ist.

Auch bei dem ausgewahlten Hotel hat die Digitalisierung nach Angaben der interviewten
Personen in allen Abteilungen Einzug erhalten, sowohl im Front Office (Rezeption,
Restaurant, Wellness) als auch im Back Office (Buchhaltung, Finanz, Lager). Als Vorteil wird
etwa hervorgehoben, dass das Ein- und Auschecken wesentlich schneller ablauft — was
sowohl den Kundlnnen als auch den Mitarbeiterinnen zu Gute kommt. Was sich jedoch nicht
verandert hat, ist der direkte Kontakt zu den Gasten. Dies wird auch als Grund angegeben,
warum die Zahl der Beschaftigten konstant ist. Nach Angabe der interviewten Personen
erhéht sich vor allem flr jene Arbeitskrafte, die sich an die geanderten Rahmenbedingungen
im Zuge der Digitalisierung anpassen, die Arbeitsplatzstabilitdt. Zudem verbessern sich eben
die Arbeitsbedingungen, die Qualitat der Dienstleistungen fur die Kundinnen und durch neue
Moglichkeiten im Marketing kann eine viel grofRere Zahl an (potentiellen) Kundinnen erreicht
werden. In diesem Zusammenhang ist jedoch auch zu berlcksichtigen, dass die
Kontrollmoglichkeiten durch die digitalen Tools stark ausgebaut worden sind.

Von den radikalsten Veranderungen wird aus dem interviewten Unternehmen aus der
Automobilbranche berichtet, insbesondere durch neue Technologien in der Produktion, im
Lager sowie bei Kundinnenkontakten. So sinkt nach Angaben der interviewten Personen die
Zahl der erforderlichen (Fach-)Arbeitskrafte und bestimmte Berufe, wie Schlosser,
verschwinden praktisch bzw. werden durch Spezialisierungen in der Bedienung von
Produktionslinien oder hochkomplexe Maschinen ersetzt. Die Reduktion der Arbeitskrafte sei
derzeit jedoch kaum splrbar, da auch in diesem Bereich mit einem hohen
Arbeitskraftemangel gekampft wird. Als besonders positive Auswirkung der Digitalisierung
wird festgehalten, dass sich die physische Belastung zunehmend reduziert, die
Arbeitsprozesse besser organisierbar sind und strenger kontrolliert werden. Die Reduzierung
des Zeitaufwandes flr routinemalRige Tatigkeiten ermoéglich es mehr Zeit in kreative
Weiterentwicklungen zu investieren. Gerade in der Automobilbranche ist es nach Angaben
der Interviewpartnerlnnen unerlasslich, die neuesten Technologien einzusetzen, um die
Erfolgsparameter einhalten zu kénnen und am internationalen Markt bestehen zu kénnen.

Auch im Finanzwesen wird von massiven Veradnderungen berichtet: Es wurden neue
Prozesse und Systeme implementiert und digitale Produkte eingeflhrt. Die Veranderungen
im Rahmen der Digitalisierung haben vor allem eine Reduktion der Arbeitskrafte im Bereich
von Routinetatigkeiten mit sich gefiuhrt, wahrend die Anzahl der Arbeitskrafte im Bereich
IT/Datenanalyse steigt. Digitales Wissen wird zunehmend flr immer mehr Mitarbeiterinnen
vorausgesetzt. Zudem wurden in begrenztem Umfang auch MalRnahmen zur Flexibilisierung
der Arbeitszeit umgesetzt, inklusive Telearbeit. Es wird beobachtet, dass die Qualitat der
Arbeitsplatze gestiegen ist, ebenso wie sich die Kommunikation zwischen den
Arbeithehmerlnnen verbessert habe.

Gegenuber den Aussagen im Rahmen der qualitativen Interviews Uberraschen die
diesbezlglichen Ergebnisse aus der Fragebogenerhebung, da keine/r der Respondentinnen
eine starke Veranderung der Arbeitsplatze beobachtet hat. Etwas mehr als ein Drittel der
Personen sehen eine eher starke Veranderung, wahrend 32% eher schwache und 16%

72



schwache Veranderungen beobachten. 8% haben gar keine Veranderungen der
Arbeitsplatze wahrgenommen. In  diesem Zusammenhang zeigen auch die
Detailauswertungen zu geschaffenen und verlorenen Arbeitsplatzen ahnliche Ergebnisse
auf: In zwei Unternehmen wurden Arbeitsplatze geschaffen, zumeist flr Fachkrafte und
andere Arbeitskrafte und in vier Unternehmen gingen Arbeitsplatze verloren, am haufigsten
waren auch in diesem Fall Fachkrafte betroffen.

Abbildung 43: Grad der Veranderung von Arbeitsplatzen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing = 1

Trotz des tendenziellen Rickgangs der Arbeitsplatze in den befragten Unternehmen stehen
die Mitarbeiterinnen dem Thema Digitalisierung aus Sicht der Respondentinnen eher positiv
gegenuber: 36% sind der Ansicht, dass die Mitarbeiterinnen die Veranderungen gut
angenommen, weitere 40% geben an, dass diese dem Thema neutral gegenuber stehen,
wahrend nur 4% angaben, dass die Mitarbeiterlnnen explizit dagegen sind.
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Abbildung 44: Wahrnehmung der Digitalisierung durch Mitarbeiterinnen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing = 1

Des Weiteren haben beinahe zwei Drittel der befragten Personen eine Verbesserung der
Mitarbeiterlnnen durch die umgesetzten Digitalisierungsvorhaben
beobachtet und keiner diesbezugliche Verschlechterungen wahrgenommen. Rund ein Viertel

Zufriedenheit der

sieht keine Veranderungen im Hinblick auf die Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen.

Abbildung 45: Veranderung der Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing = 2
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6.3 Aus- Und Weiterbildungen — erforderliche Adaptionen?

Die Frage des weiteren Qualifikationsbedarfs kann mit der vorliegenden Detailauswertung
folgendermallen beantwortet werden: Jeweils rund ein Flinfte der Respondentinnen sieht bei
FOhrungs- und Fachkraften eine vollumfangliche Qualifikation im Hinblick auf die
erforderlichen  Digitalisierungskompetenzen, wahrend dies bei angelernten oder
Hilfsarbeitskraften gar nicht gegeben sei. Bei weiteren 52% der Fuhrungskrafte und 59% der
Fachkrafte sind (eher) gute Qualifikationen vorhanden, dies stellt sich bei angelernten und
Hilfskraften ahnlich dar. Gerade bei den letzten beiden Gruppen ist jedoch der Anteil der
kaum bis gar nicht vorhandenen Qualifikationen tberdurchschnittlich hoch.

Allerdings bietet nur ein Teil der Firmen dezidierte Weiterbildungsprogramme an (45,5% der
Befragten). Spezielle Weiterbildungsangebote im Hinblick auf Digitalisierung werden
Uberhaupt nur von vier Respondentinnen erwahnt und bei weiteren neun ist dies in Planung.
Hier werden also auch von Seiten der Unternehmen weitere Anstrengungen gesehen, um
die Mitarbeiterlnnen entsprechend zu schulen.

Abbildung 46: Weiterbildungsprogramm im Unternehmen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing = 4

Vor diesem Hintergrund Uberrascht es nicht, dass keine einzige befragte Person das
Angebot als ausreichend einstuft. Auch zeigen die Auswertungen, dass im Falle von
WeiterbildungsmalRnahmen diese eher an Fihrungs- und Fachkrafte gerichtet sind.
Interessant erscheint, dass nur rund ein Viertel der befragten Unternehmensvertreterinnen
im Zuge der Weiterbildungen digitale Technologien einsetzen.
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Abbildung 47: digitale Technologien bei Weiterbildungen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing = 3

Im Zusammenhang mit der Qualifizierung lassen die Ergebnisse aus den qualitativ gefuhrten
Interviews in ausgewahlten Betrieben einen etwas detaillierten Blick auf die ausgewahlten
Branchen zu:

Die Ergebnisse aus dem offentlichen Gesundheitsbereich entsprechen den Ergebnissen
aus der Fragebogenerhebung: So werden nach Angaben der interviewten Personen keine
Qualifizierungen fur die Nutzung digitaler Systeme und Tools angeboten, sondern lediglich
im Falle von gesetzlichen Veranderungen. Zudem sind die bestehenden
Weiterbildungsmdglichkeiten den budgetdaren Rahmenbedingungen unterworfen und die
erlauben zumeist nur einer geringen Anzahl von Personen die Teilnahme an
Weiterbildungen.

Demgegeniber  wird  seitens der interviewten  Mitarbeiterinnen aus dem
Handelsunternehmen berichtet, dass allen neuen Arbeithehmerlinnen Ausbildnerlnnen zur
Seite gestellt werden, die Grundqualifikationen — auch im digitalen Bereich — vermitteln.
Zudem werden verschiedene Qualifizierungsmodule angeboten bzw. im Bedarfsfall
filialspezifische Ausbildungen organisiert. Fur die Festlegung der Programme gibt es
laufende Abstimmungen mit den Arbeitnehmerinnen, um die Bedarfe gut zu definieren und
auch Belange der Digitalisierung abzudecken.

Generell werden digitale Grundkenntnisse immer wichtiger, dies trifft auch auf die
Hotelbranche zu, wo dies quasi zu den Standardqualifikationen zahlt. Im interviewten Hotel
werden Qualifikationen am Arbeitsplatz angeboten und zudem bei neuen IT-Anwendungen
oder Geraten Qualifizierungsprogramme fur die betroffenen Abteilungen und Arbeitskrafte
veranstaltet.

Auch aus dem beteiligten Unternehmen der Automobilbranche wird berichtet, dass zu jeder
technologischen Veranderung passende Schulungsprogramme angeboten werden. Aufgrund
des Arbeitskraftemangels wird hier auch versucht, freigesetztes Personal aus anderen
Bereichen entsprechend umzuschulen. Die Teilnahme an den Qualifikationsprogrammen ist
keine Pflicht, bietet jedoch im Falle von notwendigen Kindigungen einen relevanten Vorteil.

Auch im Finanzwesen werden technische und IT-Fahigkeiten immer relevanter, zudem
analytisches Denken und Kreativitat. Es werden zunehmend Qualifikationen zu mehreren
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Technologien gefordert, wie etwa big data, data analytics, data security etc. Im Bankwesen
durchlaufen neue Arbeitnehmerlnnen daher Ausbildungsprogramme, die auf technische
Fertigkeiten und Kompetenzen ausgerichtet sind. Ein Teil dieser Programme ist verpflichtend
und die meisten Arbeitnehmerinnen beteiligen sich daran.

Uber alle Branchen hinweg wird berichtet, dass die vermittelten Qualifikationen aus dem
Schulbereich sowie den Universitaten den Bedarf am Arbeitsmarkt nur teilweise abdecken.

6.4 Crowdworking und Co

Ebenso wie das Thema Digitalisierung bei den befragten rumanischen Unternehmen — vor
allem im Vergleich zu den anderen Landern — noch nicht so stark angekommen ist, trifft dies
auf das Thema Crowdworking zu: Nur zwei der befragten Unternehmen gaben an, einzelne
Arbeiten an Crowdworkerlnnen auszulagern.

Abbildung 48: Auslagerung an Crowdworkerinnen
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Rumanien’, 2019 n=26, missing = 2

Das Thema Crowdworking wurde im Zuge der qualitativen Interviews in allen beteiligten
Unternehmen angesprochen, allerdings hat auch hier keines auf die Mdoglichkeit der
Auslagerung von einzelnen Arbeitsschritten durch Crowdworkerlnnen zurtickgegriffen.

6.5 Rolle der Interessenvertretungen

Welche Rolle nehmen nun die Interessenvertretungen im Rahmen der
Veranderungsprozesse im Zusammenhang mit der Digitalisierung ein? Dies wurde in den
geflhrten qualitativen Interviews thematisiert und als zentrale Aufgaben werden
Kollektivverhandlungen, Arbeitsplatzsicherheit, Gesundheit am Arbeitsplatz  sowie
Verhandlungen im Zuge der Schaffung oder Streichung von Arbeitsplatzen genannt. Mit
Ausnahme des Offentlichen Gesundheitswesens werden nach Angaben der
Interviewpartnerinnen die Gewerkschaften beim Thema Digitalisierung auch eingebunden,
etwa bei Fragen der Organisationsentwicklung oder der Einfihrung von technologischen
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Neuerungen (z.B. Auswirkungen auf Arbeitsplatze oder entsprechende Einschulungen). In
diesem Zusammenhang werden auch MalRnahmen diskutiert, die die negativen
Auswirkungen der technologischen Neuerungen auf die Arbeitnehmerinnen reduzieren
kénnen. Demgegenulber wird dieses Thema beim 6ffentlichen Gesundheitswesen von den
interviewten FUhrungskraften derzeit nicht als Teil der gewerkschaftlichen Aufgaben
gesehen, auch wenn es seitens der Arbeithehmerinnen als zielfihrend eingestuft wird.

6.6 Zwischenresumee

Die Befragungsergebnisse belegen (&hnlich den Ergebnissen des I-DESI), dass dem Thema
Digitalisierung in Rumanien noch weniger Bedeutung beigemessen wird als in den anderen
untersuchten Landern — auch wenn die hier vorliegenden Ergebnisse aufgrund der geringen
Fallzahlen nur Tendenzen aufzeigen kdnnen. Auffallig ist in diesem Zusammenhang auch
der geringe Grad der Vorbereitung der Unternehmen — so fiihlt sich niemand der Befragten
sehr gut auf das Thema vorbereitet und nur rund 44% fiihlen sich eher gut vorbereitet.

Auch in Rumanien wird das Fachwissen der Mitarbeiterinnen zum Thema Digitalisierung als
eine der groRten Herausforderungen fir die Umsetzung von Digitalisierungsvorhaben
genannt ebenso haufig wie zu hohe Investitionskosten. Jeweils nur rund ein Flnftel der
Respondentinnen sieht bei Fihrungs- und Fachkraften eine vollumfangliche Qualifikation im
Hinblick auf die erforderlichen Digitalisierungskompetenzen, wahrend dies bei angelernten
oder Hilfsarbeitskraften gar nicht gegeben sei. Allerdings bietet auch nur ein Teil der Firmen
dezidierte Weiterbildungsprogramme fir die Mitarbeiterinnen an (45,5% der Befragten),
spezielle Weiterbildungsangebote im Hinblick auf Digitalisierung wurden nur von vier
Respondentinnen erwahnt.

Vor allem im Rahmen der qualitativen Interviews wurden vielfach Veranderungen, die auf die
EinfUhrung digitaler Tools/Prozesse zuriickzufihren sind, festgehalten, wie Verbesserung
der Arbeitsplatzqualitat oder kontrollierbarere Arbeitsprozesse. Vielfach steigt jedoch auch
das Arbeitsvolumen, was zu Uberlastung und Stress fiihren kann.

Als zentrale Aufgaben der Interessensvertretungen werden Kollektivverhandlungen,
Arbeitsplatzsicherheit, Gesundheit am Arbeitsplatz sowie Verhandlungen im Zuge der
Schaffung oder Streichung von Arbeitsplatzen genannt. Mit Ausnahme des offentlichen
Gesundheitswesens werden nach Angaben der Interviewpartnerinnen die Gewerkschaften
beim Thema  Digitalisierung auch eingebunden, etwa bei Fragen der
Organisationsentwicklung oder der Einflhrung von technologischen Neuerungen (z.B.
Auswirkungen auf Arbeitsplatze oder entsprechende Einschulungen). In diesem
Zusammenhang geht es beispielsweise um folgende Punkte:

O MalRnahmen, die die negativen Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitnehmerinnen
reduzieren

O Einbindung bei Schaffung/Streichung von Arbeitsplatzen
O Gesundheit am Arbeitsplatz
O Arbeitsplatzsicherheit
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7/ Digitalisierung — Ergebnisse aus Bulgarien
(Text: Lyuben Tomey, citub)

Es gilt als erwiesen, dass jene Lander, die friher in neue Technologien investieren (kbnnen),
niedrigere Lohnkosten aufweisen und eine hohere Produktivitat erzielen. Die am wenigsten
vorbereiteten Lander werden sowohl im Hinblick auf die Wettbewerbsfahigkeit als auch auf
die Fahigkeit auf neue Herausforderungen zu reagieren und Prozesse zu steuern auf
ernsthafte Schwierigkeiten stof3en.

Leider zeigen Daten und Studien, dass die am wenigsten vorbereiteten Lander in der
sudlichen und dstlichen Peripherie der EU liegen, insbesondere sind dies Rumanien und
Bulgarien. Das Angebot an IKT-Weiterbildung liegt je nach UnternehmensgrofRe unter dem
Zwei- bis Dreifachen des EU-28-Durchschnitts. Dies ist unter anderem darauf
zuruckzufiuihren, dass die bulgarischen Arbeithehmerinnen am Arbeitsplatz weit weniger
neue Technologien einsetzen (Tabelle 9).

Tabelle 9: Nutzung von IKT bei der Arbeit, 2018 (Prozent der Personen)

Osterrei Bulgarie Ruminie Serbie

Aktivitaten EU-28
ch n n n

Personen, die beruflich Computer,

Laptops, Smartphones, Tablets oder 40% 46% 21% 17% 22%
andere tragbare Gerate verwendeten

Personen, die beruflich andere

computergesteuerte Gerate oder

Maschinen (wie in Produktions-, in 10% 11% 4% 4% 6%
Beforderungsanlagen oder in
Fahrzeugen) verwendeten

Personen, die beruflich Computer,
Laptops, Smartphones, Tablets, andere
computergesteuerte Gerate oder
Maschinen (wie in Produktions-, in
Beforderungsanlagen oder in
Fahrzeugen) verwendeten

Personen, die beruflich E-Mails
austauschten oder Daten in Datenbanken 34% 43% 15% 14% 18%
eingaben

Personen, die beruflich elektronische
Dokumente erstellten oder bearbeiteten
Personen, die beruflich soziale Medien
nutzten

Personen, die beruflich Apps fiir die
Entgegennahme von Aufgaben oder 12% 11% 5% 5% 5%
Anweisungen nutzten

Personen, die berufsspezifische Software
nutzten

Personen, die beruflich IT Systeme oder
Software entwickelten oder warteten

42% 49% 21% 18% 23%

26% 31% 12% 9% 12%

10% 1% 4% 6% 5%

21% 34% 8% 7% 8%

5% 7% 1% 1% 2%

Quelle: Eurostat 2019

Bulgarien liegt bei den verschiedenen IKT-Aktivitaten um das 2- bis 2,5-fache unter dem

europaischen Schnitt mit annahernd gleichen Werten zu anderen Landern der Region, etwa
Rumanien und Serbien (Quelle: Digital Economy and Society Index (DESI)").

19 Der Digital Economy and Society Index (DESI) ist ein zusammengesetzter Index, der von der Europaischen
Kommission (GD CONECT) entwickelt wurde, um die Entwicklung der EU-Lander hin zu einer digitalen Wirtschaft
und Gesellschaft zu bewerten. Er fasst eine Reihe relevanter Indikatoren zusammen, die in fiinf Dimensionen
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Lander mit entwickelter Breitbandinfrastruktur und IKT-Skills der Arbeithehmerinnen sowie
mit weit verbreiteter Nutzung des Internets und mit elektronischen 6ffentlichen Diensten sind
auf die Digitalisierung besser vorbereitet als Lander mit weniger entwickelter digitaler
Infrastruktur. Je hoher die Position des Landes im DESI-Index ist, desto weniger sind die
Arbeitsplatze von einem Abbau aufgrund der Digitalisierung betroffen. Dies gilt etwa fur die
nordischen Lander - Finnland, Schweden, die Niederlande und Danemark. Und umgekehrt
ist das Risiko fur den Abbau von Arbeitsplatzen umso héher je niedriger die Position des
Landes ist (Bulgarien, Rumanien).

Abbildung 49: Digital Economy and Society Index
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Der DESI-Index fir Bulgarien liegt bei 36,3 (verglichen mit einem EU-Durchschnitt von
52,45), und belegt in der EU-28 (2019) den letzten Platz. Bulgarien befindet sich in der
Gruppe der ,zuriickfallenden® Lander, die sich unterhalb des EU-Schnitts befinden und
deren Indexzahlen langsamer wachsen als jene der EU insgesamt. Bulgarien liegt bei allen
funf Indexkomponenten unter dem europaischen Durchschnittsniveau, bei drei davon ist der
Unterschied besonders alarmierend:

O Humankapital - 7,13 fir Bulgarien bei 12,0 fur die EU-28;
O Internetnutzung - 4,88 bzw. 8,01:
O Integration digitaler Technologien - 3,63 bzw. 8,21.

Einem nationalen Experten aus den Arbeitgeberkreisen zufolge "wird Bulgarien, wenn die
Digitalisierung nicht voranschreitet, bis zu 10 Jahre verlieren, weil ein Unternehmen, das auf
Technologien und Produktionstatigkeiten des letzten Jahrhunderts basiert und die von
Einzelpersonen durchgefiihrt werden, mit Robotisierung und Digitalisierung - sowohl in
Bezug auf Qualitdt als auch auf Ausfuhrungszeit, sowie Design und Effizienz, nicht

gegliedert sind: Konnektivitat, Humankapital, Internetnutzung, Integration digitaler Technologien und digitaler
offentlicher Dienste. Es gruppiert die Mitgliedstaaten in vier Gruppen: Running ahead (Fihrend), Laggingahead
(Uberdurchschnittlich), Catchingup (Aufholend) und Fallingbehind (Zuriickfallend). Weitere Informationen zum
DESI finden Sie unter: https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/desi
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konkurrieren kann. Wir werden vor andere wirtschaftliche Realitdten gestellt. Die Welt wird
auf der Grundlage von Technologie und Wissen geteilt."

Nach Expertinnenmeinung wird in Zukunft auf dem Arbeitsmarkt starker zwischen
qualifizierten und ungelernten Arbeitskraften differenziert. Auch hochqualifizierte
Arbeitskrafte werden, wenn sie sich nicht an das neue Umfeld anpassen oder in nicht-
technologisierten Produktionsbetrieben arbeiten, arbeitslos. In Zukunft ist das lebenslange
Lernen zentral, weil sich die Technologien rasant weiterentwickeln. Die bulgarische
Arbeitsmarktpolitik zielt jederzeit auf marginalisierte Gruppen ab, sollte sich jedoch auch an
hochqualifizierte Personen lGber 50 aus aussterbenden Berufsbereichen richten.

Mehr Optimismus zeigt sich im Interview mit einem nationalen Experten aus den
Forschungskreisen. Ihm zufolge "ist die bulgarische Realitat ein bisschen langsam, aber die
Flhrungsposition der Banken ist bereits hervorgehoben. So etwas passiert auch im
Gesundheitswesen. Ohne das digitale Umfeld kénnen wir uns kaum eine gute Behandlung
vorstellen. Dies ist also die andere Revolution, die die Digitalisierung bei humanitaren
Tatigkeiten auslost. Im kommerziellen Bereich verzeichnen wir in Bulgarien ein jahrliches
zweistelliges Wachstum des elektronischen Handels, was bedeutet, dass die junge
Generation zunehmend das digitale Umfeld zum Handeln nutzen wird. Sind die jungen
Menschen heute in erster Linie Kaufer im digitalen Handel, so werden diese jungen
Menschen morgen Verkaufer sein, in dem Sinne, dass sie diese moderne Handelsform leiten
werden. Meiner Meinung nach werden die Dinge immer schneller.”

Gleichzeitig warnen die Expertinnen, dass auch negative Auswirkungen bestehen und die
Digitalisierung ein anderer Name von "Big Brother® sein kann: "In vielen Fallen sind wir
Zeugen von volliger Kontrolle Uber das Erscheinen und Verlassen des Arbeitsplatzes von
Arbeitnehmerinnen und deren  Bewegung innerhalb  der  Arbeitszeit, von
personengebundener Uberwachung der Arbeitsplatze - dies sind Situationen, in denen man
sich unwohl flhlen kann. Wir sehen immer mehr Arbeitgeber, die nicht nur nach einem
Lebenslauf fragen, sondern auch ihre eigenen Recherchen in den sozialen Netzwerken
durchfiihren und nach Charakterbesonderheiten der Bewerber suchen. So etwas ware vor
10 Jahren undenkbar gewesen."

Es sind auch weitere negative Auswirkungen zu erwarten. Der Stress und die Spannungen
werden wachsen. Die Internetsucht wird sich auf das menschliche Gehirn auswirken. Die
Kommunikation zwischen den Menschen wird zu einem ernsthaften Problem. Die Isolation
von der natlrlichen Umgebung erschwert die Kommunikation und notwendige Soft Skills
werden nicht mehr erlernt.

Ein Problem fir Menschen im digitalen Zeitalter wird die riesige Informationsmenge sein, mit
der sie sich in kurzer Zeit befassen missen, die Notwendigkeit nicht so sehr alles zu wissen,
sondern eher wo konkrete Daten zu finden sind und wie diese miteinander verknuipft werden
kénnen. Das kreative und analytische Denken gewinnt and Bedeutung und die
Anforderungen an intelligente Ablaufe werden wachsen.

Die Veranderung wird ein kontinuierlicher Prozess sein. Es wird Projektteams geben, die
eine bestimmte Aufgabe l6sen und anschlieRend aufgelést werden. Innerhalb einer
Organisation wird es keine scharfen Grenzen zwischen den verschiedenen Abteilungen
geben. Die Personalanzahl des Managements wird verringert und es wird nur mehr
funktionsbezogene Verwaltung geben - HRM, Marketing. Das Management wird keine reinen
Managementfahigkeiten, sondern  Fahigkeiten in Zusammenhang mit einem
Geschéftsprozess erfordern.

Die Veranderung wird eine standige Fortbildung und Qualifikation erfordern. Die Fahigkeiten
sich schnell an eine neue Umgebung anpassen zu konnen, flexibel zu sein und sich auf
Veranderung einstellen zu kénnen werden immer wichtiger. Im Unternehmen werden zwei
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Kerne entstehen: der Kern der Hochqualifizierten und der periphere Hilfskern, der
kontinuierlich abnehmen wird. Es wird keine Angestellten mit einem Beruf geben, sondern
Angestellte mit mehreren miteinander verbundenen Berufen. Die Grenze zwischen
verschiedenen Berufen wird verschwinden sobald ein Arbeitsplatz mehrere Dienste
umfassen wird.

Es werden neue flexible Formen des Arbeitslebens, flexible Systeme, neue
Arbeitsverhaltnisse, Fernarbeit, etc. entstehen. Dies kann zu einer besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fihren.

Von den Expertlnnen werden auch radikale Veranderungen in der Sozialpartnerschaft
vorhergesagt, etwa eine Veranderung der Vereinsform. Nach Angaben der Arbeitgeberinnen
ware eher eine Standesvereinigung zu sehen. Die inhaltliche Arbeit auf gewerkschaftlicher
Ebene gilt es durch den vermehrten Einsatz von Schulungen zu starken. Manche
Forscherlnnen betonen die Notwendigkeit der Konzentration der gewerkschaftlichen
Bemlhungen auf die Bereitstellung eines "bedingungslosen Grundeinkommens", das die
Auswirkungen der technologischen Arbeitslosigkeit ausgleichen konnte.

Ebenso berichten die Gewerkschaftsexpertinnen von Risiken flir Gewerkschaften aber
zugleich auch, dass die Mobglichkeiten grof3 sind. Die Gewerkschaftsarbeit und die
Tarifverhandlungen unter den Bedingungen einer digitalen Welt missen die Sicherheit
bieten, die alle Arbeitnehmerinnen suchen, unabhangig vom Grad der technologischen
Entwicklung, den die Gesellschaft erreicht hat. "Es ist ein Generationsrisiko. Wenn wir den
Generationswechsel in den Gewerkschaften verzogern, wenn die jungen Menschen keinen
Grund fur einen Gewerkschaftsbeitritt sehen, riskieren wir, dass die Gewerkschaftsmitglieder
in der digitalen Wirtschaft etwas Unbekanntes, eine Bedrohung fir sich selbst sehen. Dies
ist, meiner Meinung nach, die Situation in Bulgarien.”

7.1 Literaturrecherche

Dir vorliegende Analyse umfasst verschiedene Quellen, die sich zu Fragen der
Automobilindustrie aufdern, einschlie3lich wissenschaftlicher Arbeiten, Regierungsstrategien,
Analysen und Untersuchungen der Bulgarischen Wirtschaftskammer (BIA) in
Zusammenarbeit mit dem Bund Unabhangiger Gewerkschaften (CITUB) und ihrer
Branchenkammern, Studien des Instituts fir Sozial- und Gewerkschaftsforschung (ISI),
Veroffentlichungen in Fachausgaben fur Wirtschaft und anderen.

7.1.1  Automobilindustrie

Die Arbeiten der BIA, der Bulgarischen Branchenkammer fiir Maschinenbau und des CISB
beim CITUB betreffen einen allgemeineren Kontext - die technische und technologische
Innovation und die Digitalisierung im Maschinenbau und in der Metallverarbeitung sowie in
der Elektronik und Elektrotechnik, soweit in diesen Bereichen die Produktion von
Kraftfahrzeugen und Fahrzeugmitteln und die Herstellung von Teilen, elektronischen
Elementen und Steuersystemen fir Fahrzeuge und anderen, entwickelt wird.

Die Materialien befassen sich mit verschiedenen Aspekten der Automobilindustrie und ihrer
Entwicklung sowohl im Kontext der Weltwirtschaft als auch der nationalen Wirtschaft,
einschlielllich der Einflhrung neuer Technologien. Ebenfalls enthalten sind
Regierungsdokumente fiir die Entwicklung der Hightech-Produktion in Bulgarien. Demnach
sollte das Land Investitionen in Hightech-Produktion und -Dienstleistungen flir die Schaffung
von hochproduktiven Arbeitsplatzen auch in den Regionen mit sehr hoher Arbeitslosigkeit
fordern. Zu diesen Sektoren zahlen Maschinenbau, Elektronik und Elektrotechnik,
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Spezialfahrzeuge sowie die Forderung von Technologie- und Industrieparks fur Hightech-
Fertigung und Innovationen.

In einer Reihe von Analysen wird die Bedeutung des Wachstums des relativen BIP-Anteils
und der Wertschdpfung in Sektoren, die hochtechnologisch und ein Uberdurchschnittliches
Technologieniveau haben, kommentiert. Darunter fallt ein erheblicher Anteil der
Unternehmen in der Maschinenbau-, Elektronik- und Elektroindustrie und insbesondere in
der Automobilproduktion (einschl. Zulieferbetriebe). Es wird auch das deutliche Wachstum
auslandischer Direktinvestitionen in Unternehmen, die Teile und Komponenten flr
Fahrzeuge herstellen, gezeigt.

Gemal den analysierten bulgarischen Quellen ist die Automobilindustrie in Bulgarien seit
mehreren Jahren erfolgreich und profitabel. Es ist der dynamischste und der am schnellsten
wachsende Sektor in der bulgarischen Industrie, der ein hohes MalR an Innovation,
Automatisierung und Hochtechnologien erfordert. Aufgrund des zur Verfigung stehenden
Fachpersonals und der relativ niedrigen Lohnkosten ist Bulgarien ein bevorzugter
Investitionsstandort fur die Automobilzulieferer. Die geografische Lage eines internationalen
Verkehrskorridors sowie die EU-Mitgliedschaft tragen ebenfalls zur Bevorzugung Bulgariens
fur Investitionen in diesem Sektor bei. Trotz politischem Willens und entsprechender
Foérdermdglichkeiten, produziert jedoch kein Unternehmen fertig zusammengebaute
Fahrzeuge.

7.1.2 Finanzwesen

Die digitale Transformation der Finanzinstitute ist ein Thema, das in den letzten Jahren in
Bulgarien zunehmend diskutiert wurde. Nach Meinung flihrender Expertinnen werden wir in
den nachsten Jahrzehnten "analoge" Banken allmahlich in "digitale Finanzinstitute"
umgewandelt werden?. Diese Digitalisierungsprozesse im bulgarischen Finanzsektor sind
aulerst dynamisch und heterogen. In den letzten Jahren hat sich der Markt erheblich
verandert, insbesondere durch das Eindringen von Fintech-Unternehmen in Bulgarien sowie
anderer juristischer Personen, die alternative Finanzdienstleistungen anbieten. In Bulgarien
sind in einem kleineren Mal3stab die Innovationsprozesse des technologischen Wandels und
des Wettbewerbs, die weltweit in diesem Sektor stattfinden, zu beobachten. Es gibt bereits
eine Reihe neuer Tools, die Endnutzerinnen rationale und effiziente Finanzdienstleistungen
bieten?!.

Bis Ende 2017 haben die meisten Finanzinstitute in Bulgarien (55%) ihre IT-Budgets auf dem
Niveau des Vorjahres gehalten’>. Rund 27% erhdhten ihre IT-Investitionen und 18%
verfigten Uber einen geringeren IT-Haushalt als 2016. Bei der Zuweisung von IT-
Ressourcen haben jene Projekte Vorrang, die zur Verbesserung der Qualitat der
Finanzdienstleistungen und zur Entwicklung von Onlineservices beitragen?. Dies sind die
wichtigsten Schlussfolgerungen einer Studie aus der Zeitschrift CIO Bulgaria. Finanzinstitute
stellen den groRten Teil ihres IT-Budgets flr Software und Computerausstattung bereit. Es
ist anzumerken, dass der Anteil der Softwarekosten an den gesamten IT-Kosten der

20 http://events.idg.bg/bg/2016/finances/ . 18th Finance Tech Forum "Das neue Gesicht des Finanzwesens - Die
Digitalisierung im Fokus", April 2016

21 https://www.bloombergtv.bg/investbook/2017-07-04/kak-digitalizatsiyata-promenya-finansoviya-sektorWie
verandert die Digitalisierung den Finanzsektor? - TsvetomirDoskov, Geschaftsfiihrer von Sirma Business
Consulting. 2017

22http://cio.ba/8538 sigurnost digitalizaciya i rastezh na_biznesa _prioritetite na finansoviya sektor prez 201
7&ref=cat

ZDies sind die wichtigsten Schlussfolgerungen einer Studie der Zeitschrift CIO Bulgaria.
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Unternehmen im Finanzbereich in den letzten drei Jahren kontinuierlich gestiegen ist. 2017
lag dieser Anteil bei 33%, verglichen mit 30% im Jahr 2016 und 27% im Jahr 2015. Dies
bedeutet, dass der Finanzsektor in Bulgarien zunehmend in Tatigkeiten investiert, die die
Entwicklung der digitalen Technologien in der Branche vorantreiben. Zwanzig Jahre nach der
Einfuhrung des E-Bankings weist Bulgarien jedoch eine der niedrigsten Anzahl an
Nutzerinnen dieses Dienstes auf’*, allerdings sind auch hier hohe Wachstumsraten zu
beobachte (+180% im Jahr 2018 im Vergleich zu 2017). Zudem ist hervorzuheben, dass
uber 47% der Investitionen in den bulgarischen Banken fir digitale Technologien,
Innovationen und technologische Projekte zur Verbesserung der Sicherheit in den
Finanzsystemen bestimmt sind?®. Ein Beleg dafiir ist, dass die UniCredit Bulbank plant ihre
Investitionen in digitale Projekte im Rahmen des Strategieplans Transform 2019 um weitere
100 Millionen Euro zu erhéhen?®.

Eine der Technologien, die einen enormen Einfluss auf den Finanzsektor in Bulgarien und
weltweit haben wird, ist die sogenannte "Block Chain". Gegenwartig wird dies als Alternative
zur herkdbmmlichen zentralen Speicherung der Bankbuchungen gesehen.

Die Gelduberweisungen gelten als Hauptanwendungsbereich der Block Chain. Bisher haben
zwei Banken in Bulgarien - UniCredit Bulbank und CIBank - die baldige Einflihrung offiziell
bestatigt. Ein GroRteil der Literaturquellen in Bulgarien halt fest, dass Block Chain sofortige
Gelduberweisungen ermoglicht, aber auch Diebstahle erfolgreicher aufdeckt oder sogar
verhindert. Die Transaktionskosten werden ebenfalls sinken, was sowohl fur
Verbraucherlnnen als auch Banken eine Erleichterung darstellt. Die allgemeine
Uberzeugung ist, dass sich Banken an dieser Technologie orientieren miissen, um eine
fuhrende Position einzunehmen. Zudem bestehen vergleichsweise viele Alternativen zu den
traditionellen Bankinstituten, die Konsumentinnen wettbewerbsfahige Finanzdienstleistungen
anbieten?’.

Vor dem Hintergrund des turbulenten Wachstums und des Wandels der Akteurlnnen werden
Banken und Finanzinstitute ihre Instrumente zur Geschaftsabwicklung andern und den
Winschen der Kundlnnen folgen miussen. Dies fuhrt zu einem Wettbewerb mit
Unternehmen, die vollstandig auf digitalen Technologien und innovativen Wegen in der
Kommunikation mit Kundinnen basieren. Mehr als ein Drittel (36%) der Banker plant im
nachsten Jahr Fahigkeiten im digitalen Banking zu erwerben.

Technologien wie Big Data und analytische Plattformen, Social Engineering, Karten- und
mobile kartenlose Zahlungen, Cybersicherheit und digitales Marketing unterstitzen die
Prozesse in den Finanzinstituten, die darauf abzielen, Kundinnen und das
KundInnenerlebnis in den Mittelpunkt zu riicken. In der Bulgarische Nationalbank (BNB)
wurde Anfang 2017 ein zentrales Informationssystem "Register of Bank Accounts and Safes"
in Betrieb genommen. Es gibt bereits Tausende von Anfragen, die monatlich sowohl von den
gesetzlich zugelassenen Behdrden und Institutionen als auch von den Banken bearbeitet
werden. Bis Ende des Jahres wird erwartet, dass der Zugang zu den Informationen im
Register fur alle zugelassenen Institutionen hauptsachlich elektronisch erfolgen wird.

2http://www.banker.bg/finansov-dnevnik/read/digitalizaciia-na-finansite-mejdu-raia-i-ada Die Digitalisierung des
Finanzwesens - zwischen Holle und Paradies, Zeitschrift Banker, 2017

2Shttps://www.investor.bg/biudjet-i-finansi/333/a/bankite-zadeliat-nad-47-ot-investiciite-za-digitalni-inovacii-
225508/ - Forum - NEXT DIFI 2016
26https://www.manager.bg/finansi/nad-50-rst-na-klientite-na-digitalnite-bankovi-uslugi-v-unikredit-bulbank-samo-
za-godina
2Thttp://forbesbulgaria.bg/2017/10/31/%D1%80%D0%B0%D0%B7%D1%80%D0%B0%D0%B1%D0%BE%D1%8
2%D1%87%D0%B8%D0%BA%D1%8A%D1%82-%D0%BD%D0%B0-
%D1%84%D0%B8%D0%BD%D0%B0%D0%BD%D1%81%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D1%82%D0%B0-
%D1%80%D0%B5%D0%B2%D0%BE%D0%BB%D1%8E/
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7.1.3 Gesundheitswesen

Die Informationen aus den verwendeten Literaturquellen zeigen die Tendenz eines immer
schnelleren Durchbruchs der Digitalisierung im Gesundheitswesen. Dies hat erhebliche
Auswirkungen auf die Senkung der Kosten und die Verbesserung der Qualitat und Effizienz
der Dienste. Zentrale Vorteile des Technologieeinsatzes im Gesundheitswesen sind die
schnellere Datenanalyse und die Beratung mit Expertlnnen aus der ganzen Welt. Der
Haupteffekt wird die Integration von Daten aus verschiedenen Quellen sein, darunter Big
Data, Internet der Dinge (loT), Kunstliche Intelligenz (KI), Erweiterte Realitat, Block-Chain -
Technologien, Virtuelle Realitat (VR) und Robotik.

Internationale Studien zeigen, dass Patientinnen heute viel interessierter an der Nutzung
digitaler Dienste und mobiler Anwendungen sind als noch vor einigen Jahren. Die
Telemedizin ist eine Dienstleitung, die auch bereits fur den bulgarischen Markt entwickelt
wird. Die mobile Anwendung MedicHome wurde in den ersten finf Wochen nach ihrer
Einfihrung 5000-mal heruntergeladen.??)

Die Arbeit Uber Plattformen wird zunehmend genutzt. Das System erhéht die Effektivitat der
Arbeit von Arztinnen, indem es die Zeit reduziert, die sie fir Verwaltungstatigkeiten
aufwenden missen. So verbringen diese Arztinnen 93% ihrer Zeit mit der Untersuchung von
Patientlnnen, wahrend es bei dem Rest ihrer Kolleglnnen nur 61% sind.?®)

In Bulgarien ist die digitale Transformation ein Trend, der nahezu alle wichtigen
Wirtschaftszweige erfasst hat, wobei das Gesundheitswesen zu den bemerkenswertesten
zahlt. Die Digitalisierung findet in der medizinischen Industrie, in der Pharmazie und in der
Zahnmedizin Anwendung, zum Beispiel durch den Einsatz neuer Technologien in der
Bilddiagnostik, 3D-Druck, Nanotechnologien, Strahlentherapie und Chirurgie. Es entstehen
neue Plattformen fiir die Kommunikation zwischen Arztinnen und Patientinnen und auch
Ferndiagnosen werden ermdglicht.

Literaturrecherchen sowie Interviews mit FUhrungskraften in Krankenhdusern geben Anlass
zu der Annahme, dass das digitale Gesundheitswesen in Bulgarien Einzug halt, obwohl der
Fortschritt langsam und in den verschiedenen Krankenhausern nicht im gleichen Tempo
stattfindet. Dies begriindet sich in den unterschiedlichen Ausgangslagen, Finanzressourcen,
eingeschrankten Moglichkeiten des Flhrungspersonals und Qualifikationen des Personals.

7.1.4 Handel

Der Handel verandert sich unter dem Einfluss der digitalen Technologien und der
wachsenden Nachfrage der Verbraucherlnnen nach schnellerem, biligerem und
aufregenderem Einkaufen. Um die Winsche der Kauferlnnen nicht nur zu befriedigen,
sondern auch zu antizipieren, setzen Einzelhandlerinnen zunehmend eine Vielzahl von
technologischen  Instrumenten ein, beispielsweise digitale = Videos, Roboter,
Spracherkennungssysteme, @ GPS, Biometrie usw. Dadurch entstehen neue
Geschaftsmoglichkeiten und -modelle, Arbeitsplatze und neue Formen der Interaktion mit
den Verbraucherlnnen.

Die Entwicklung der Online- und Mobiltechnologie beeinflusst die Einkaufsweise. Immer
seltener wird in traditionellen Laden eingekauft, im Gegenteil die Auswahl und Bestellung
orientiert sich an Angeboten im Internet. Ein Beweis daflr ist, dass der B2C-Onlinehandel
(Business-to-Consumer) in Bulgarien im Jahr 2018 gegentiber 2017 um 30% gewachsen ist

2https://www.capital.bg/specialni_izdaniia/zdrave/2018/05/18/3389168_telemedicinata idva_v_bulgariia/

29https://www.capital.bg/specialni_izdaniia/zdrave/2018/05/18/3389168 _telemedicinata_idva v_bulgarii
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und bereits 664 Mio. EUR erreichte. Zum Vergleich: 2017 belief sich das Volumen des B2C-
Onlinehandels auf 511 Mio. EUR, was einer Steigerung von 22% gegeniber 2016
entspricht.3® Trotz dieses Wachstums werden laut der bulgarischen Vereinigung fir
elektronischen Handel (BEA), die Unternehmen aus der Branche, Arbeitgeberinnen,
Investorlnnen und Steuerzahlerlnnen zusammenbringt, Strategien bendétigt, um diese
Entwicklung zu férdern und Verbraucherlnnen sowie Handlerlnnen zu ermdglichen, das
Beste aus dem Potenzial des europaischen Marktes fur 500 Millionen Europaerinnen
herauszuholen.

Laut BEA erstatteten nur 0,002% der Online-Kaufer im Zeitraum Januar bis September 2018
Anzeigen bei der Verbraucherschutzkommission (Consumer ProtectionCommission, CPC)
bei einem Zuwachs von Uber 30% der Online-Bestellungen in den ersten 9 Monaten des
Jahres im Vergleich zum gleichen Zeitraum des Vorjahrs. Bei einer realen Bestellungsanzahl
von knapp Uber 2,5 Mio. gibt es ca. 50 Beschwerden. In dieser Hinsicht zahlen bulgarische
Online-Kauferlnnen zu den zufriedensten in Bezug auf Sicherheit und Kommunikation bei
den Online-Einkaufsprozessen.

7.1.5 Tourismus

Der bulgarische Tourismussektor kann als sich dynamisch entwickelnd und offen fir den
Einsatz verschiedener digitaler Produkte und Dienstleistungen definiert werden. Generell
lassen sich mehrere Bereiche der Digitalisierung des Sektors aufzeigen:

Der Erste ist die Entwicklung spezialisierter Websites (verbunden auch mit sozialen
Netzwerken), um verschiedene Destinationen in Bulgarien bekannt zu machen. Die
beliebtesten Websites sind: das offizielle Tourismusportal Bulgariens
(http://bulgariatravel.org/bg/); OnosHai.bg (ein umfassender Katalog der Sehenswirdigkeiten
in Bulgarien); Camping.bg (Online-Katalog der Campingplatze in Bulgarien und auf dem
Balkan); Experience.bg (liefert Informationen Uber die Region Shabla-Kavarna-Balchik);
Foreigner.Bg (fir Menschen, die Bulgarien besuchen oder nach Bulgarien umziehen
mochten); Das B/SPA Tourismus-Webportal (bubspa.org); Fest-bg.com (férdert Festivals in
bulgarischen Gemeinden).

In Bulgarien verbreiten sich immer mehr Reiseblogs (von Reisenden erstellte Websites).
Viele Reisebloggerinnen in Bulgarien sind Mitglieder der Vereinigung ASTOM (Associationof
Online Travel Media Owners), die sich zum Ziel gesetzt hat, ethische und professionelle
Standards bei den Website-Inhaberlnnen und Reisebloggerinnen in Bulgarien zu schaffen.

Zweitens werden laufend mobile Anwendungen entwickelt, mit denen bestimmte Ziele
beworben werden. Beispiele fiir solche Anwendungen sind: App Lighthouse (die die Geo-
Fencing-Technologie in Bulgarien einsetzt), eine Anwendung mit Erweiterter Realitat des
Verlags Travel Books, iwalk.bg. Anwendungen werden auch fir Gaststatten entwickelt. Das
bulgarische Unternehmen Smart Tech Systems hat eine mobile Anwendung entwickelt, mit
der Kundinnen ein elektronisches Menu auf ihr Telefon herunterladen, eineN Kellnerin
aufrufen oder vollig autonom bestellen kdnnen, ohne auf Kellnerlnnen fir die Bedienung
warten zu madssen. Das MenU unterstitzt Gber 10 Weltsprachen und beseitigt somit auch die
Sprachbarriere®'.

Drittens finden auch Technologien zur Speicherung und interaktiven Prasentation des
nationalen Kulturerbes Verbreitung. Beispiele hierzu sind:

30Europaischer E-Commerce-Bericht fiir 2018, vorgestellt von eCommerce Europe, EuroCommerce und
eCommerce Foundation Ende 2018 in Briissel, Belgien

3"TechNews, Artikel "Innovative bulgarische Software mit der CeBIT-Premiere", 12.03.2017, E-Ressource,
Verfugbar unter:https://technews.bg/article-97687.html
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O Das Interaktive Museum "Bezisten“ (Uberdachter Markt) in Jambol;

O Das historische und Touristenzentrum Ongala, im Dorf Balgarevo, Gemeinde Kavarna -
das Zentrum ist das einzige im Lande, in dem die Geschichte Bulgariens ohne Fihrung
durch die audiovisuellen Technologien auf neue und attraktive Weise dargestellt wird®?;

O Virtual-Reality-Plattform im HIAR Madara, die 2017 vom regionalen historischen Museum
Shumen erarbeitet wurde3;

O Durch ihre Webseite und ihre Prasenz in den sozialen Medien bietet die Initiative
Radroute Donau-Ultra attraktives Informations- und Fotomaterial fir Wanderungen
entlang der Donau.

Viertens wird in den Bau neuer Systeme/Einrichtungen investiert, um Touristinnen im Land
ein effizienteres Service zu bieten. Ein Beispiel hierflr sind die acht am Flughafen Sofia
installierten Selbstbedienungsterminals sowie der Vertrieb von Softwareprodukten fur die
Automatisierung und das Management des Geschaftsprozesses in Hotels und Unterklinften
(z. B. das Produkt TravelLineComplex).

Flnftens zielt die Einfihrung innovativer Technologien darauf ab, unvergessliche Erlebnisse
bei Touristinnen zu bieten. Beispiele hierflir sind: die Drohnenshow zum Servieren von
Getranken am Strand in Albena (Mai 2017); das Schloss "Verliebt in den Wind" in
Ravadinovo mit einer 3D-Panorama-Tour; die Online Plattform fir virtuellen Tourismus
"Virtual Eyes".

7.2 Ergebnisse der Erhebungen

In den folgenden Kapiteln werden die Ergebnisse aus der Analyse der Online-Fragebdgen
aus den bulgarischen Unternehmen sowie den qualitativen Interviews mit FUhrungskraften,
Betriebsratinnen und Beschéftigten in ausgewahlten Betrieben dargestellt. Insgesamt
konnten in die Auswertung 141 Fragebdgen einbezogen werden, wobei auch hier aufgrund
der niedrigen Fallzahlen keine detaillierten branchenspezifischen Auswertungen mdglich
sind. Interessant erscheint die die ausgeglichenere Verteilung der Respondentlnnen im
Hinblick auf ihr Stellung im Unternehmen: 36%  Geschéaftsfihrung, 27%
Personalverantwortliche sowie 35% Betriebsratinnen.

Die folgende Tabelle bietet einen Uberblick Uber die umgesetzten qualitativen Interviews in
Betrieben:

32Hjstorisches und Touristenzentrum Ongala, Dorf Balgarevo, E-Ressource, erhaltlich
unter:https://bgwalk.com/bg/turisticheski-obekti/istoricheski%20-%20centr%20-%200ngl%20-%20s %20-
%Z20blgarevo

33Ministerium far Tourismus, Virtuelle Tour im NIAR Madara, E-
Ressource:https://tourismawards.bg/cat/inovacii/#toggle-id-6
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Tabelle 10: Qualitative Interviews in bulgarischen Betrieben

Branche Funktion
HR-Manager
Handel Unternehmensleitung
Beschaetftigter
HR-Manager
. Gewerkschafter
Automobil .
Beschaetftigter
Arbeitgeber
Unternehmensleitung
. Unternehmensleitung
Gesundheit .
Arbeitgeber
Arbeitnehmervertretung
HR-Manager
Unternehmensleitung
Tourismus Arbeitgeber
Beschaeftigter
Gewerkschafter
Unternehmensleitung
. Unternehmensleitung
Finanzwesen .
Beschaeftigter

Beschaetftigter

Insgesamt hat das Thema Digitalisierung und deren Auswirkungen auf die Arbeit in den
letzten drei bis vier Jahren einen relativ hohen Stellenwert erlangt, wie die Ergebnisse der
Online-Umfrage belegen: 29,4% der Befragten gaben eine "sehr hohe Bedeutung" und
weitere 39% eine "eher hohe Bedeutung“ an. Im unteren Bereich der Skala befindet sich
rund ein Drittel der Antworten (31,6%). In den meisten Fallen hdngen die Chancen, die die
Digitalisierung den Unternehmen erdffnet, mit der Geschwindigkeit und Genauigkeit der
Analyse, dem einfacheren und effektiveren Zugang zu Kundinnen, Lieferantinnen und
Vertragspartnerinnn, der Verringerung der unattraktiven und eintonigen Arbeit und einer
starken Steigerung der Arbeitsproduktivitdt zusammen. Zu den von den Befragten
identifizierten Gefahren zahlen: VerstdlRe beim Datenschutz und Datenmissbrauch, Risiko
der Kirzung von Arbeitsplatzen, fehlende direkte Kommunikation am Arbeitsplatz und
Auftreten von Stress am Arbeitsplatz, Inkonsistenz zwischen den neuen Anforderungen und
den tatsachlichen Fahigkeiten und Qualifikationen des Personals.

In diesem Zusammenhang zeichnen sich in den Unternehmen im Rahmen der Digitalisierung
vier "sehr wichtige Themen" ab:

O die Cybersicherheit des Unternehmens und der Datenschutz (63,8% der Befragten);
O das Marketing und die Kundinnenbeziehung (53,6%);

O die Kommunikation zwischen den Mitarbeiterinnen und die Verbesserung des
Geschaftsprozesses (48,2%);

O die Analyse von Daten und die Verwendung von Analysewerkzeugen (44,1%).

In diesem Zusammenhang ist die Bereitschaft der Unternehmen sich den
Herausforderungen der Digitalisierung zu stellen sehr unterschiedlich: von "sehr gut" bei
17,9% der Befragten und "eher gut" (45%) bis "eher schlecht" (23,6%); und "sehr schlecht"
(5%). Nur 32% bestatigen die Umsetzung von Digitalisierungsprojekten in den letzten zwei

88



Jahren und noch weniger (20,3%) haben solche Plane fir die nachsten zwei Jahre. Zu den
gréten Herausforderungen bei der Umsetzung von Digitalisierungsprojekten zahlen:

O Mangel an Spezialkenntnissen der Arbeithehmerinnen - 66,4%;
zu hohe Investitionskosten - 57,3%;
die Anforderung an die Datensicherheit und den Datenschutz - 42%;

O
O
O Mangel an angemessenen Finanzierungsmdglichkeiten - 32,9%;

O Schwierigkeiten bei der Anpassung der Produktionsprozesse und der Arbeitsorganisation
- 26,6%.

Weiters fehlt es an Wissen Uber Quellen und Méglichkeiten zur finanziellen Férderung von
Projekten im Bereich der Digitalisierung: 87,1% geben an, diese nicht zu kennen. Auch
Faktoren wie die Unternehmensgrolle und die Branche beeinflussen den
Digitalisierungsgrad. Der Digitalisierungsprozess im Finanzsektor und teilweise in der
Automobilindustrie ist relativ homogen, wahrend im Gesundheitssektor die Ungleichheit auf
die Unterfinanzierung des Sektors, die unterschiedlichen Investitionsmdglichkeiten und
erfolglose Reformen zurlickzufiihren ist. Im Einzelhandel sind die Unterschiede frappierend
und die digitalen Innovationen scheinen nur groRen multinationalen Unternehmen (MNCs)
vorbehalten zu sein. Im Bereich des Tourismus arbeiten Unternehmen unterschiedlicher
GroRRe, die oft auch ein spezifisches Geschaftsfeld haben, wie Reiseveranstalter, Hotel,
Restaurant, Kultur und Geschichte, was sich ebenfalls erheblich auf die Anwendung digitaler
Technologien auswirkt.

7.2.1 Allgemeine branchenubergreifende Ergebnisse

Die Daten aus der Online-Umfrage lassen den Schluss zu, dass die laufenden
Digitalisierungsprozesse derzeit eher positive als negative Auswirkungen haben. Daher ist
die Wahrnehmung der Mitarbeiterlnnen eher positiv: In den meisten Fallen stufen sie die
Digitalisierung neutral (46,2%) oder positiv (31,8%) ein. Nur 6,1% stehen
Digitalisierungsvorhaben negativ gegenuber, weitere 15,9% koénnen die Frage nicht
beantworten.

Naturlich ist zu berlcksichtigen, dass groRRe Digitalisierungsprojekte in Bulgarien im
Vergleich zu anderen europaischen Landern eher eine Ausnahme darstellen. Aus diesem
Grund hat die Digitalisierung bisher keine schwerwiegenden Auswirkungen auf die
Beschaftigung und die Art der Arbeit. So zeigen auch die Auswertungen aus der Online-
Erhebung, dass die Digitalisierung in 14,4% der Falle zur Schaffung neuer Arbeitsplatze und
in nur 9,8% zum Verlust von Arbeitsplatzen flhrt. Die Nettobilanz fir alle Unternehmen, die
Veranderungen in der einen, der anderen oder in beiden Richtungen angaben, ist positiv.
Allerdings bestehen Unterschiede nach Personalkategorien: Am hochsten ist der
Nettozuwachs bei den Fachkraften (mit Hochschul- und Berufsausbildung), wahrend bei
angelernten Arbeitskraften ein Nettoabbau von Arbeitsplatzen zu verzeichnen ist.
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Tabelle 11: Durchschnittszahl der durch die Digitalisierung geschaffenen und
verloren gegangenen Arbeitsplatze - insgesamt und nach
Personalkategorien in den Unternehmen

Personalkategorien AP - geschaffen AP — Verlust Billanz (+/-)
Fiihrungskrafte 10,8% 5,5% +5,3%
Fachkrafte 15,1% 3,6% +11,5%
Angelernte Krifte 8,3% 13,6% -5,3%
Hilfskrafte 8,5% 5,0% +3,5%
Andere 19,8% 14,0% +5,8%
Gesamt 62,5% 41,7% +20,8%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Bulgarien’, 2019

Diese positive Bilanz bestatigt die These, dass sich durch die Technologie die Art der Arbeit
und die Einbindung des Menschen in den Arbeitsprozess verandert. Dies sind die
Erkenntnisse zu diesem Zeitpunkt, ob der vermehrte Einsatz der klinstlichen Intelligenz zu
einer Massenarbeitslosigkeit fihren wird, kann anhand der vorhandenen Studien und Daten
nicht beantwortet werden. Die in den nachstehenden Kapiteln angeflihrten Ergebnisse aus
den qualitativen Interviews in ausgewahlten Betrieben, um exemplarisch die Erfahrungen in
den einzelnen Branchen aufzuzeigen, erheben jedoch keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.

7.2.1.1 Fahrzeugbau

In den Jahren 2014 und 2015 zeichnete sich in der Automobilindustrie ein rasantes
Wachstum ab, vor allem durch den Kauf und die Umstrukturierung bestehender sowie die
Grindung neuer Unternehmen, die Teil der Lieferketten von multinationalen Unternehmen
sind, hauptsachlich groRe Automobilproduzenten.

Im Rahmen der Wiederherstellung und der Entwicklung der Teilsektoren und der
spezifischen Branche der Automobilindustrie wurden eine Reihe von Veranderungen an den
bestehenden Unternehmen vorgenommen, auch in Bezug auf technische und
technologische Erneuerung. Dazu zahlen:

O Wegfallen einer Reihe von manuellen Arbeitsschritten und Tatigkeiten durch das
Ersetzen alter Gerate und die Inbetriebnahme neuer Ausristungen;

O Anderungen in der Produktstruktur;
O Umstrukturierung bestehender Tatigkeiten in Haupt- und Hilfsproduktion;

O Verbesserung der Organisation von Produktion und Management, einschlief3lich der
EinflUhrung von Qualitdtsmanagementsystemen, der Auslagerung von Tatigkeiten aus
den Bereichen Produktion, Management, Soziales und anderen Geschaftsbereichen.

Es gibt mehr als 170 Unternehmen im Land, die Fahrzeugkomponenten fur fuhrende
internationale Automobilmarken herstellen und 5% des BIP erwirtschaften. Die
Produktpalette umfasst ein sehr breites Spektrum - von High-Tech-Systemen
(Mikroelektronik, Klimaanlagen und Instrumententafeln) bis hin zu Aluminiumteilen, Kabeln,
Gummi- und Kunststoffprodukten, Bezlige usw. - insgesamt gibt es Uber 50.000
Beschaftigte. Die bulgarischen Unternehmen, die Fahrzeugkomponenten herstellen,
profitieren von der weltweit wachsenden Nachfrage nach Autos. Die Wachstumsraten im
Automobilsektor liegen Uber jenen im IKT-Sektor. Prognosen gehen davon aus, dass in den
kommenden Jahren Uber 45.000 neue Arbeitsplatze geschaffen werden kénnen.

Auch bei der Entwicklung von Elektrofahrzeugen ist ein kontinuierlich positiver Trend zu
beobachten, obwohl diese Fahrzeuge im Land noch keinen signifikanten Marktanteil erreicht
haben. Zur Férderung des Kaufs von Elektrofahrzeugen in Bulgarien wird beispielsweise
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eine Befreiung von Gemeindesteuern fir die Eigentimerlnnen angeboten. Der Hauptgrund
fur die geringe Beliebtheit von Elektrofahrzeugen ist die Tatsache, dass sie etwa doppelt so
teuer sind wie Autos der gleichen Klasse mit einem traditionellen Motor. Unternehmen, die
Komponenten und Systeme flur Elektrofahrzeuge herstellen, haben jedoch einen
Industriecluster "Electromobiles” (ECM) gegriindet, der in grolkem Malistab daran arbeitet,
Bulgarien auf der Karte der Elektromobilitat in Europa zu etablieren

Die Entwicklung von Technologien im Zusammenhang mit Energieeffizienz und alternativer
Energiequellen sowie die internationalen Vereinbarungen und Plane zur Reduzierung der
schadlichen Emissionen im Verkehrsbereich erdffnen neue Trends und Chancen auf dem
Verkehrsmarkt. Das Segment der Pkws, Busse und Lkws mit Elektro- und Hybridantrieb im
Fahrzeugbereich entwickelt sich intensiv.

Die Digitalisierung der Prozesse in der Automobilindustrie in Bulgarien steigert die
Produktivitat erheblich, da die Roboter 24 Stunden am Tag und sieben Tage die Woche
arbeiten konnen. Einige Prozesse sind jedoch nicht vollstandigen zu digitalisieren und der
Mensch ist flr prazise Aufgaben wie Verkabelung, Feinmontage usw. nach wie vor
unverzichtbar, wahrend die Robotertechnologien bei den sich wiederholenden, schweren
und gefahrlichen Tatigkeiten eingesetzt werden.

Die Automobilindustrie verandert sich jedoch durch die Digitalisierung permanent und
entwickelt sich zunehmend zu einer Elektronik- und IT-Branche. Aus den Interviews mit
Vertreterinnen von  Arbeitgebervertretung, Fuhrungskraften, Gewerkschaften und
Arbeitnehmerlnnen der Automobilbranche im Rahmen des Projekts geht hervor, dass kein
Risiko eines Personalabbaus infolge der Digitalisierung, besteht. Im Gegenteil, die Anzahl
der Beschaftigten nimmt stetig zu. Die Unternehmen schulen standig ihr Personal am
Arbeitsplatz und investieren, so dass die Digitalisierung keine Bedrohung darstellt. Nach den
Angaben einiger Interviewpartnerinnen bedeutet die Einfihrung der Digitalisierung nicht,
dass Arbeitsplatze unsicherer werden, sondern dass sich das Produktionsvolumen erhéht
und den Mitarbeiterlnnen ein besseres Service geboten wird.

7.21.2 Finanzwesen

Nach vorlaufigen Angaben waren Ende 2018 43.427 Personen in den
Finanzdienstleistungen, 5.777 in den Versicherungsdienstleistungen und 6.536 in
Nebentatigkeiten und somit 55.740 in der gesamten Branche beschéaftigt.

Der Fintech-Industrie wird eine wichtige Rolle bei der kinftigen Entwicklung des
Finanzsektors einnehmen. Bulgarien gehort nach der Anzahl der besten Fintech-
Unternehmen in Mittel- und Osteuropa zu den Top-3-Landern. Von 2012 bis 2018 sind 70
neue Fintech-Initiativen entstanden, dies entspricht einem Anteil von 12% in der Region.

Im traditionellen Bankensektor sind neben den Mdéglichkeiten zur Online-Beantragung von
Krediten, Ausgabe von Bankkarten oder Erdffnung von Sparkonten, auch virtuelle Dienste
auf dem Markt verfiigbar, mit denen Kundinnen auf komplexere Dienste und Beratung
zugreifen konnen. Die Kundlnnen wahlen den flir sie geeignetsten und bequemsten
Kommunikationskanal ohne eine Bankfiliale aufsuchen zu mussen.

Ein hervorragendes Beispiel fur die Entwicklungsgeschwindigkeit des E-Bankings in
Bulgarien sind die weit verbreiteten mobilen Anwendungen sowie die vielen neuen Dienste,
die Banken im vergangenen Jahr entwickelt und angeboten haben (sieche DSKDirect**). Zu
den aktualisierten Mobile Banking Funktionen und Produkten z&hlen die Eingangsoption mit
Fingerprintidentifikation oder kurzem PIN, die Mdglichkeit Abhebe- und Zahlungslimits zu

34https://www.dskdirect.bg/
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andern, Sperren, Aktivieren, Uberweisen, Buchen eines Beratungstermins in einer
Bankfiliale, neue Form des Feedbacks und vieles mehr.

In der operativen Arbeit der Banken in Bulgarien wird bereits kinstliche Intelligenz flr
automatisierte und sich wiederholende Operationen eingesetzt und 79% der Bankerlnnen
gehen davon aus, dass Roboter innerhalb von zwei Jahren mit den Menschen in den Banken
zusammenarbeiten und wahrscheinlich die erste Anlaufstelle fir Kundinnen sein werden. Die
grofe Attraktion bei der Anwendung von Hochtechnologien im Bankwesen ist der
sympathische humanoide Roboter Pepper, der sein Deblt im Blro der Zukunft der DSK
Bank im Serdika Center in Sofia gab. Er begriufst und kommuniziert mit Kundinnen Gber
einen speziellen integrierten Bildschirm, auf dem die gesuchten Informationen angezeigt
werden und macht sie mit allen aktuellen Bankprodukten bekannt. Die Beteiligung von
Pepper an der Bankberatung ist ein Beispiel dafiir, welche Anderungen die Banken als
nachsten Schritt zur Entwicklung ihrer innovativen Bliros unternehmen, wobei sie sich auf die
Selbstbedienung konzentrieren und ihren Kundlnnen ein einzigartiges Erlebnis bieten.

In den durchgefuhrten Interviews wurden verschiedene Haupttrends in Bezug auf die
Veranderung des Finanzsektors in Bulgarien und insbesondere die Veranderung der
Beschéaftigung und des Arbeitsentgelts festgehalten:

O Durch die Einfuhrung neuer Technologien werden die Arbeitsproduktivitdt und die
Qualitat der Dienstleistungen gesteigert, was zu einem héheren Lohnwachstum fihrt.

O Gleichzeitig andern sich die Anforderungen an Mitarbeiterinnen, da nicht nur finanzielle
und wirtschaftliche Kenntnisse, sondern auch sehr gute Computerkenntnisse und die
Beherrschung von Fach- und Softwaresprachen immer wichtiger werden. Werden diese
Anforderungen nicht erfiillt, besteht die Gefahr einer technologischen, strukturellen
Arbeitslosigkeit.

O Das Team, das in diesem Sektor arbeitet, ist in der Regel relativ jung, weshalb sich die
Altersgruppen in Bezug auf die Beschaftigung nicht wesentlich andern.

O Eine groRe Anzahl von Mitarbeiterinnen im Finanzsektor hat dank der Technologie die
Mdoglichkeit mobil zu arbeiten. Die allgemeine Meinung ist, dass flexible Arbeitszeiten
eine starkere Anpassung der Arbeitnehmerinnen an die Arbeitsbelastung ermdéglichen.
Dies wirde bedeuten, dass die Arbeitszeit an Tagen mit geringerer Arbeitsbelastung auf
bis 5 Stunden verkirzt und an Tagen mit héherer Arbeitsbelastung auch auf Zeiten
auflerhalb der regularen Arbeitszeiten erhdht werden kann.

O Im Versicherungssektor ist die Zahl der Beschaftigten in den letzten zwei Jahren
gestiegen. Es werden verstarkt Personen fir Analytics-Teams sowie fur
Softwareentwicklung gesucht. Immer mehr Menschen muissen in den Prozess der
Anpassung an die Kundinnenbedirfnisse und das Servicieren der angebotenen Produkte
einbezogen werden.

O Gleichzeitig ist der Bankensektor durch einen Rickgang der Mitarbeiterinnenzahl
aufgrund zunehmend automatisierter Arbeitsprozesse gekennzeichnet. Es ist eine
gangige Praxis, dass einige dieser Personen nicht freigestellt, sondern in anderen
Abteilungen denen es an Personal mangelt neu eingestellt werden. Insbesondere sind
hiervon junge Menschen mit wenig (oder keiner) Berufserfahrung betroffen. Sie sind eher
geneigt neue Arbeitsstellen zu probieren oder sogar zu kundigen, wenn sie mit ihrer
Position nicht zufrieden sind. Langjahrige Mitarbeiterinnen sind relativ sesshaft geworden
und nicht zu grundlegenden Veranderungen bereit.

O Jidngeren Mitarbeiterlnnen nehmen Technologieentwicklungen und die
Prozessautomatisierung leichter an und passen sich schneller an. Altere brauchen im
Anpassungsprozess etwas langer. Das Grundverstandnis ist, dass die Digitalisierung die
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"Qualitat" am Arbeitsplatz erhoht. Sie spart Zeit, die flr andere, kreativere Aufgaben
verwendet werden kann.

O Die meisten direkten Vorgesetzten haben die persénliche Telefonnummer der
Mitarbeiterlnnen. Bei einem Vorfall verfigen die meisten Unternehmen Uber ein System
fur Sofortbenachrichtigung Uber eine App auf das Smartphone der einzelnen
Mitarbeiterlnnen. Dies hat auch negative Auswirkungen auf die Mitarbeiterinnen, die
auflerhalb der Arbeitszeit praktisch standig zur Verfliigung stehen;

O Ein groRer Teil der Finanzunternehmen, die nicht zum Bankensektor zahlen (z. B.:
ExperianBulgaria) betreibt eine Home Office-Politik, bei der jedeR von Uberall aus mit
dem Bduro-Laptop arbeiten kann, solange ein WiFi-Netzwerk vorhanden ist. JedeR,
der/die keinen personlichen Termin im Biro hat, kann in einem Heimblro arbeiten. Jede
Besprechung kann mit einem Videoanruf in Webex Meetings App durchgefiihrt werden.

O Es entstthen immer neue Rollen, die sich auf das ordnungsgemalle
Prozessmanagement im Finanzsektor, aber auch auf das Management von
Mitarbeiterinnen beziehen — etwa die Initiative Performance for Growth, an der
Managerlnnen auf verschiedenen Unternehmensebenen beteiligt sind. Ziel ist es,
Mentorln jingerer Fachkrafte zu sein und sie bei der Orientierung im Unternehmen, der
Kommunikation mit Kolleginnen/Beraterlnnen/Kundinnen, sowie beim Management der
Erwartungen etc. zu unterstitzen.

7.21.3 Gesundheitswesen

Die Bewertung der Europaischen Kommission im Bericht zur Situation im
Gesundheitswesen®® stellt fest, dass das bulgarische Gesundheitssystem vor einer Reihe
von groRen Herausforderungen steht: Die Lebenserwartung ist nach Litauen die
zweitniedrigste in der EU, es gibt die hochste Sterblichkeitsrate in der EU und die
Geburtenrate zahlt zu den niedrigsten. Das Problem wird durch zusatzliche Risikofaktoren,
wie die rasch alternde Bevdlkerung, Arbeitskraftemangel und niedrige Gesundheitskosten
verscharft. Die bestehenden demografischen Prozesse und insbesondere die anhaltende
Auswanderung stellen diese Probleme in den Vordergrund.

Die Gesundheitskosten sind ein wichtiger Faktor flr die Analyse des Gesundheitssystems.
Die Gesundheitsfinanzierung zeichnet sich durch niedrige Gesamtkosten sowie sehr hohe
Direktzahlungen der Klientinnen aus. Der Anteil der o6ffentlichen Ausgaben fir das
Gesundheitswesen am BIP betragt rund 4% bei durchschnittlich 7% in den EU-Landern. Sie
decken nur 50% der gesamten Gesundheitsausgaben ab, verglichen mit durchschnittlich
77% in der EU. Daraus folgen die extrem hohen Direktzahlungen der Klientinnen - 48% (die
hoéchsten in der EU). Ungefahr 12% der Bevdlkerung sind nicht versichert. Die Einnahmen
der gesetzlichen Krankenversicherung sind nach wie vor begrenzt, hauptsachlich aufgrund
des geringen Einkommens der Bevolkerung, der hohen Zahl an Nichtversicherten (auch
aufgrund der breiten informellen Beschaftigung).

Die unzureichende Finanzierung des Gesundheitssystems wirkt sich auch auf die
Belegschaft aus. Der hohe Anteil an Arbeitsmigration in diesem Bereich hangt hauptsachlich
mit den niedrigen Lohnen, lbermalRiger Verwaltung, fehlenden klaren Aussichten flr die
Gesundheitsversorgung und Systemreformen, der Korruption sowie dem Verhaltnis der
Offentlichkeit und der Medien gegeniiber den medizinischen Fachkraften zusammen. Mehr

3Health at a Glance: Europe 2018,
https://ec.europa.eu/health/sites/health/files/state/docs/2018 healthatglance rep en.pdf
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als 47% der befragten Arztinnen planen, ihren Arbeitsplatz zu wechseln, 78,4% von ihnen an
einem alternativen Ort im Ausland®).

Das Gesundheitssystem ist mit einem gravierenden Arbeitskraftemangel und einem
anhaltenden Migrationsproblem konfrontiert. Die Branche beschaftigt ungefahr 105.000
Menschen (2018) und diese machen rund 5% der Gesamtbeschéaftigten im Lande aus. Im
Vergleich zum Vorjahr ist die Mitarbeiterlnnenzahl um 3,3% gesunken.

NSI-Daten, sowie die befragten FUhrungskrafte von Krankenhdusern belegen einen akuten
Mangel an Gesundheits- und Pflegefachkraften. Das Verhaltnis von 440 Gesundheits- und
Krankenfachkraften auf 100.000 Einwohnerlnnen zahlt zu den niedrigsten in der EU und liegt
weit unter dem EU-Durchschnitt (840:100.000), was zum Teil auf unattraktive
Arbeitsbedingungen, niedrige Léhne und hohe Arbeitsbelastung aufgrund des akuten
Mangels an medizinischem Personal sowie Pflegepersonal zurtickzufihren ist.

Die befragten Flhrungskrafte sind sich einig, dass das Informationssystem trotz des Fehlens
eines einheitlichen eHealth-Systems auf nationaler Ebene zunehmend in Krankenhausern
eingesetzt wird. Das Bestreben der Krankenhauser, Informations- und
Kommunikationstechnologien zu entwickeln und durch Digitalisierung direkt in den
Arbeitsprozess einzusetzen wird gestarkt. Hier arbeitet das Management-Team daran,
qualitativ hochwertige, europakonforme Standards fiir die Schulung der Mitarbeiterinnen und
die Betreuung der Patientinnen zu schaffen und aufrechtzuerhalten.

In Bulgarien gibt es bereits eine Reihe von Krankenhdusern mit Best-Practice-Beispielen zur
Einflhrung von Informations- und Kommunikationstechnologien, die sich sowohl beim
Personal als auch bei den Patientinnen durch eine hohe Kontinuitat auszeichnen. Nach
Angaben der Befragten erfolgt die Digitalisierung in drei Richtungen: medizinisch;
administrativ und logistisch.

Die administrative Richtung gliedert sich in zwei Teile: Die administrative Digitalisierung wirkt
sich am starksten auf das interne Organisationssystem aus, und zwar auf den internen
Informationsfluss und die Patientinnenakten. Das einheitliche Informationssystem wird
geschaffen, um die Bedurfnisse der Mitarbeiterinnen zu befriedigen, indem der Ubergang
von Papier zur volldigitalen Erfassung von Patientinnen und Dokumenten vollzogen wird.
Nach Angaben der Befragten handelt es sich hierbei nicht nur um eine elektronische Akte,
sondern auch um die Verwaltung der Patientinnenstrome und das Management des
finanziellen und wirtschaftlichen Teils des Krankenhauses sowie der Logistik. Die Integration
aller Systeme - die Einflihrung elektronischer Abfragen und der erneuerten elektronischen
Medikamententafeln, deren Bestellung Uber ein spezielles Barcodesystem erfolgt - verandert
unweigerlich die Arbeitsweise: Sie verkurzt die Zeit fir die Bearbeitung von Ergebnissen,
Bestellungen und der Erstellung eines elektronischen Dossiers, das ausfuhrliche
Informationen zu allen Patientinnen enthalt.

Die befragten Personen teilten mit, dass bereits eine Digitalisierung der Krankenhauser
beobachtet wird, von der die Patientinnen selbst profitieren. Dies ist das sogenannte
Chatterbots-System, ein elektronisches System zur Stundenerfassung und Einsatz von
kanstlicher Intelligenz. Nach der Meinung des Vertreters eines solchen Krankenhauses stieg
mit der Einfuhrung des Chatterbots die Kapazitdt des Contact Centers um 30% und der
Patientlnnenfluss innerhalb der Klinik um 18%. Ein weiteres interessantes Beispiel fir die
Entwicklung des Krankenhausinformationssystems ist seine Integration in das Archiv- und
Bildgebungssystem PACS. Auf diese Weise gelangen die einzeln abgegebenen Anfragen
nicht nur ins Archiv- und Transfersystem, sondern auch automatisch in das
Krankenhausinformationssystem und dadurch wird die Arbeit mit den Patientinnen erheblich
erleichtert

38www.healthgrouper.com, Bericht zur Studie "Zufriedenheit der Arzte von ihrer Arbeit in Bulgarien", 2012
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Auch in der Rehabilitation werden immer neue Technologien eingefiihrt, mit denen der Staat
finanzielle Ressourcen einspart, da immer mehr Kinder zur Frihdiagnostik und Vorsorge
erfasst werden und fur ihre motorische Entwicklung therapeutisch behandelt werden. Mit der
Einfuhrung der neuen Technologien erwartet man, dass die Therapeutlnnen durch
Bewegungstherapieroboter fur die unteren Extremitaten ersetzt werden. Vor Jahren bediente
eine Person ein Kind, jetzt bedient eine Person drei bis vier Roboter. Mit der
Implementierung der neuen Technik werden die Arbeitsproduktivitat und die
Behandlungseffizienz erhéht. Es gibt sieben Bewegungstherapieroboter fur die unteren
Extremitaten, die im Krankenhaus bei Patientinnen eingesetzt werden. Fir den Kauf und die
Wartung teurer Gerate (Laufroboter) ist man jedoch auf Spenden angewiesen.

Nach Ansicht der Befragten ist die Einflhrung innovativer Technologien nicht auf grofle
Ablehnung seitens der Mitarbeiterinnen gesto3en. Die Anforderungen an das Personal und
die Verantwortlichkeiten nehmen jedoch zu. Man nimmt an, dass die administrative
Digitalisierung nicht zu einer Veranderung der Mitarbeiterinnenzahl fihrt, da sie die
Organisation der Dokumentation der Patientinnenbewegung betrifft. Im Gegensatz dazu flhrt
die Einflhrung von NativeChat-Chatterbot, kiinstlicher Intelligenz fir die Stundenerfassung,
zu einer Reduzierung der Anzahl der Mitarbeiterlnnen im Kontaktzentrum. Nach der Meinung
der Befragten wird durch die Implementierung der Digitalisierung eher das nichtmedizinische
Personal betroffen sein, und zwar diejenigen, die ihre Qualifikationen nicht erweitern und
keine Veranderungen annehmen, dies trifft haufig altere Mitarbeiterlnnen.

7.21.4 Handel

Die anhaltenden globalen Trends in der Branche sind auch fur Bulgarien charakteristisch,
wobei hier drei Prozesse hervorgehoben werden konnen: die Verringerung der Bedeutung
und Rolle von Klein- und Kleinstunternehmen; die starke Expansion grof3er multinationaler
Unternehmen, die den Binnenmarkt durch ihre Filialen im Land dominieren; sowie die sehr
dynamische Entwicklung des Online-Handels. Die Digitalisierung und die Veranderungen in
der Art der Arbeit wirken sich besonders stark auf die letzten beiden Prozesse aus.

Nach Angaben des Nationalen Statistischen Instituts (NSI) verzeichnet die jahrliche
durchschnittliche Anzahl der Beschaftigten im Einzelhandel (ohne Autos und Motorrader)
einen kontinuierlichen Rickgang von 222.000 im Jahr 2009 bis auf etwas mehr als 200.000
im Jahr 2018. Hierbei ist natlrlich zu beachten, dass der Rickgang der Mitarbeiterinnenzahl
auch auf die Auswirkungen der Wirtschafts- und Finanzkrise im Berichtszeitraum
zurlickzufuhren ist.

Die Dynamik des durchschnittlichen monatlichen Bruttolohns in der untersuchten Branche
hat erwartungsgemafy einen positiven Trend; von BGN 394 im Jahr 2009 zu (gemafy den
vorlaufigen Daten) BGN 849 fur 2018. Dieses Wachstum von 215% wird von
unterschiedlichen Faktoren beeinflusst: Etwa der steigenden Zahl multinationaler
Unternehmen, die hdhere Léhnen anbieten, oder dem Personalmangel, der ebenfalls héhere
Bezahlungen bewirkt, um Arbeitskrafte zu finden.

Die Trends im Einzelhandel sind jedoch weit davon entfernt als einfaches elektronisches
Einkaufen betrachtet zu werden. Es gibt auch den sogenannten "Prozess der Digitalisierung
von Werbeaktionen und Treueprogrammen". Viele Unternehmen bieten mittlerweile
verschiedene Spiele und Werbeaktionen online an, insbesondere durch deren Zugang zu
den sozialen Netzwerken. Der nachste Schritt ist die Verschmelzung traditioneller
Sachpreise und Kaufanreize mit dem virtuellen Raum. Es gibt bereits eine Reihe von
mobilen Apps mit denen Benutzerinnen automatisch Rabatte oder Gutscheine sammeln
konnen. Einige von ihnen haben eine direkte Verbindung zu Kreditkarten oder Bankkonten
von KundInnen.
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In den nachsten Jahren koénnen malgeschneiderte Preisprogramme, die auf den
Erfahrungen einer der groRten US-Supermarktketten basieren - Safeway - auch auf dem
bulgarischen Markt zum Alltag werden. Es handelt sich dabei um eine Madglichkeit fir
Kundinnen, eine Smartphone-App herunterzuladen, die umfassende Informationen zu
aktuellen  Werbeaktionen, Rabatten und Sonderangeboten im Laden bietet.
Interessanterweise basieren die Ergebnisse auf vergangenen Einkaufen. Der ausgekliigelte
Algorithmus berechnet was der/die Kundin gerne kauft und wie oft und errechnet dann
spezielle Angebote, die auf den individuellen Lebensstil zugeschnitten sind.®” Nach Ansicht
von Expertlnnen kdnnen personalisierte Angebote die Anzahl der Kundinnen und die Menge
der von ihnen gekauften Produkte erhéhen.

Die Block-Chain-Technologie wird auch Teil des Einzelhandels. Mit einer auf Block-Chain-
basierten Anwendung koénnen frische Lebensmittel von den Bauernhdfen bis zu den
Ladenregalen verfolgt und so das Vertrauen der Kundinnen in das Unternehmen erhdht
werden. Solche Innovationen wurden in Bulgarien noch nicht genutzt, da es Zeit braucht
diese Praktiken in ein technologisch weniger entwickeltes Land einzufiihren.

7.215 Tourismus

Bulgarien verfugt Uber ein enormes Potenzial im Hinblick auf die Entwicklung des
Tourismussektors (auf den rund 12% des BIP entfallen), die von der Regierung als nationale
Prioritat festgelegt wurde. Die Gesamteinnahmen aus dem In- und Auslandstourismus
beliefen sich 2018 auf 8,4 Milliarden Lewa (BNB-Daten) und die Zahl der auslandischen
Touristinnen erreichte erstmals Werte von tber 9 Millionen (rund 9,3 Millionen)®. Nach dem
MasterCard Global Index der meistbesuchten Stadte liegt Sofia beim Wachstum der
auslandischen Besucherlnnen im Jahr 2017 an zweiter Stelle in Europa. Gleichzeitig
nehmen auch die Ausgaben der auslandischen Besucherlnnen bei ihrer Reise durch das
Land zu*.

Nach vorlaufigen NSI-Daten waren im Jahr 2018 im Tourismussektor*®115.000 Menschen
beschaftigt, nur rund 1.500 mehr als im Jahr 2008. Hinter dem scheinbar schleppenden
Anstieg der Beschéftigten stehen jedoch sehr hohe Schwankungen mit Rickgangen und
nachfolgenden Uberraschenden Anstiegen der Beschéaftigung in der Branche. Trotz der
Beschaftigungsschwankungen hat sich der Wachstumstrend des bulgarischen Tourismus im
letzten Jahr verstarkt.

Die Digitalisierung von Unternehmensprozessen hatte bisher keine wesentliche Veranderung
der Mitarbeiterinnenzahl zur Folge. Die Tourismusbranche ist generell durch einen
gravierenden Personalmangel gekennzeichnet, so dass digitale Systeme und Tools bisher
keinen Personalabbau verursachten. Im Gegenteil, die Auswirkung der Digitalisierung aufRert
sich nicht in der Anzahl der Arbeitsplatze, sondern zum einen in der Umstrukturierung der
Anzahl der Organisationseinheiten und dem Einstellen neuer Fachkrafte, zum anderen in der
Anderung der Stellenbeschreibung der Mitarbeiterinnen.

SThttps://www.investor.bg/analizi/262/a/individualnoto-cenoobrazuvane-e-bydeshteto-v-tyrgoviiata-161662/ -
Informationen von Bloomberg Businessweek, zitiert von Investor.bg

BMinisterium fiir Tourismus, Minister Angelkova hielt einen Vortrag im Moskauer Staatsinstitut fir internationale
Beziehungen (MIGMO), 11.03.2019, E-Ressource: http://www.tourism.government.bg/bg/kategorii/novini/ministur-
angelkova-iznese-lekciya-v-moskovskiya-durzhaven-institut-za-mezhdunarodni

¥Vateva, D., Sofia ist laut einer Mastercard-Studie vom 09.10.2018 nach der Besucherzahl die zweitgrofte in

Europa, E-Ressource:
https://www.capital.bg/politika_i_ikonomika/bulgaria/2018/10/09/3324621_sofiia_e na_vtoro_miasto_v_evropa_po_rust
na/

“OWirtschaftliche Tatigkeiten "Beherbergungsgewerbe”, "Gastronomie" und "Reisebiiro und Reiseveranstalter,
sonstige Reservierungsdienste".
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Bei Ersterem nimmt die Anzahl der IT-Administratorinnen und Wartungsmitarbeiterinnen zu
und es mussen Fachkrafte fir das digitale Marketing und fir den digitalen Businessplan
eingestellt werden. Gleichzeitig bleibt die Zahl der Mitarbeiterinnen in den anderen
Abteilungen gleich oder nimmt ab.

Bei Zweiterem missen sowohl Fihrungskrafte als auch Personen in verschiedenen
Unternehmensabteilungen (z. B. Finanzen, Rechnungswesen, Rezeption und Empfang von
Gasten, Vertrieb, Personalwesen) Kenntnisse fir die Arbeit mit den spezialisierten digitalen
Systemen und der Software des Unternehmens erwerben. Auch wenn das Geschlecht der
Mitarbeiterlnnen fiir das Erlernen der neuen digitalen Tools nicht relevant ist, belegen die
Interviews, dass das Alter hier Einfluss hat und zwar im Hinblick auf die bendtigte Zeit, um
diese Fahigkeiten zu erwerben: In einem der Interviews wird gesagt, dass Mitarbeiterinnen
unter 50 Jahren Uber die erforderlichen Kenntnisse verfligen und sich schneller an die Arbeit
mit Unternehmensinformationssystemen anpassen kénnen.

Die IKT tragt sicherlich zur Einfihrung von Modellen der flexiblen Arbeitszeit und/oder des
flexiblen Arbeitsplatzes in bestimmten Stellen in der Tourismusbranche bei. Durch den
Zugriff auf geschéftliche E-Mails, interne Online-Kommunikationsplattformen oder spezielle
Bereiche der Unternehmenswebsite kdnnen Mitarbeiterinnen einen Teil der Aufgaben mittels
Fernarbeit ausfiihren. Die Unternehmen sehen die standige Nahe zu Kundinnen und das
Aufzeigen von Verantwortung ihnen gegentiber als Prioritat an. Sofern Fernarbeit von den
Befragten als freiwillig und als persénliche Wahl beschrieben werden, zeigt sich, dass die
Grenzen zwischen persénlichem und beruflichem Alltag erhalten bleiben. Bei kleineren
Unternehmen wurde jedoch betont, dass die Ubernahme der Eigenverantwortung ein
wichtiger Bestandteil des Unternehmenserfolgs ist, sodass die Mitarbeiterinnen ihre
Aufgaben manchmal mittels Telework erflillen missen.

7.2.2 Qualifikation und Weiterbildungen

Die entsprechende Qualifikation der Mitarbeiterinnen um die neuen Anforderungen zu
bewaltigen ist eine der groten Herausforderungen der Digitalisierung. Die Daten aus der
Online-Umfrage belegen einen entsprechenden Aufholbedarf der bulgarischen
Unternehmen. Nach Einschatzung der Befragten stehen die notwendigen Qualifikationen im
Hinblick auf die Digitalisierung nur beschrankt zur Verfigung: Etwa ,in vollem Umfang* fur
nur rund 38% der Fuhrungskrafte, 25% der Fachkrafte, bei angelernten Kraften lediglich bei
5% und bei Hilfskraften iberhaupt nur rund 2%.

Tabelle 12: Wie gut schatzen Sie die Qualifikationen der Beschaftigten in lhrem
Betrieb im Hinblick auf die Anforderungen der Digitalisierung? (1 —
»vollumfanglich vorhanden® bis 6 — ,nicht vorhanden®)

Personalkategorien 1 2 3 4 5 6
Fiihrungskrifte 37.9%  333% 144%  45% 30% 6,8%
Fachkrifte 250%  383% 180%  63% 47% 7.8%
Angelernte Krifte 50%  19.0% 24.8% 17.4%  83% 25;,2
Hilfskrifte 18%  124% +115% 16.8% 124% 0]

%
Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-Bulgarien’, 2019

Dieses Bild zeigt die Notwendigkeit adaquater Mallnahmen zur Verbesserung der
Qualifikation. Gleichzeitig gaben jedoch nur 33,3% der Befragten an, dass in ihrem
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Unternehmen ein Weiterbildungsprogramm besteht, in den anderen Fallen mangelt es an
einem solchen Programm oder es werden nur sporadisch MalRnahmen getroffen. Derzeit gibt
es in 16% der Unternehmen weiterfihrende SchulungsmaflRnahmen, die den Anforderungen
der Digitalisierung entsprechen, und weitere 9,2% der Unternehmen planen solche
MaRnahmen. Offensichtlich weist die Weiterbildung eine Reihe von Mangeln auf, die die
Moglichkeiten im Unternehmen, aber auch die angesprochenen unterschiedlichen
Mitarbeiterlnnengruppen, den Ausbildungsinhalt und nicht zuletzt die angewandte Form
betreffen. Nur 20,3% der Befragten gaben an, dass digitale Technologie zur Schulung und
Qualifizierung von Mitarbeiterlnnen (E-Learning, Webinare) in ihrem Unternehmen
angewendet wird.

7.2.2.1 Fahrzeugbau

Die technologische Entwicklung stimuliert das Wirtschaftswachstum und eréffnet neue
Positionen und Fachrichtungen. Im Sektor Fahrzeugbau werden jedoch Verluste von
Arbeitsplatzen mit bestimmten Qualifikationen prognostiziert, die durch die neuen
Technologien kompensiert werden. Derzeit ist dies aber noch nicht der Fall. Angewandte
innovative Technologien in der Industrie erfordern neue Ebenen der Planung und das
Wissen Uber die Fahigkeiten und Qualifikationen, die fur die Entwicklung und Herstellung von
beispielsweise Elektrofahrzeugen erforderlich sind. Fachkrafte mit diesen Fahigkeiten sind
derzeit sowohl in den alten EU-Mitgliedstaaten als auch in Bulgarien schwer zu finden. Da
sich der Sektor sehr schnell entwickelt und neue Kompetenzen bendtigt werden, das
Bildungssystem jedoch relativ starr ist, besteht eine wachsende Diskrepanz zwischen den
erforderlichen und den verfligbaren Kompetenzen.

Eine Umfrage der BIA und ihrer Industriekammern*' belegt einen Mangel an Ingenieurlnnen,
die sowohl fir das Entwerfen und Konstruieren von Einheiten und Details als auch fir die
Produktion und die Montage bendtigt werden. Zudem wird ein Mangel an Kompetenzen in
Bezug auf die Schlusseltechnologien (KETs) sowie den Einsatz moderner Ausristung und
Technologien festgestellt.

Nach den Angaben der interviewten Vertreterlnnen aus der Automobilindustrie im Rahmen
dieses Projektes zeichnen sich folgende Trends zum Qualifizierungsbedarf ab:

O Durch die Einfuhrung neuer Fahrzeugtechnologien und -programme (Fahrzeugcomputer)
besteht der Bedarf an weiteren qualifizierteren Diagnosespezialistinnen;

O Der Bedarf an jungen Fachkraften mit Computerkenntnissen und die Notwendigkeit sie
fur die Programme einzelner Hersteller auszubilden - CITROEN, VOLKSWAGEN,
MERCEDES;

O Die Notwendigkeit eine Fremdsprache zu beherrschen, bestimmt auch die Suche nach
Frauen mit Computerkenntnissen und Beherrschung mehrerer Sprachen - Englisch und
Deutsch;

O Kenntnisse Uber die Arbeit mit ERP-Systeme (Enterprise ResourcePlanning) sowie sehr
gute Kenntnisse des Office-Pakets sind erforderlich: Microsoft Office, Excel, Power Point
usw.

Gleichzeitig haben einige der Befragten, inkl. Managerinnen und
Gewerkschaftsvertreterinnen, betont, dass die Ausbildung an bestehenden Hochschulen und
weiterflhrenden Fachschulen nicht ausreichend ist. Die "lokalen Schulen und Universitaten
vermitteln den Lernenden das Office-Paket nur oberflachlich und die ERP-Systeme werden
Uberhaupt nicht behandelt." Die Massenschulungen an verschiedenen Hochschulen und

41 Siehe http://www.competencemap.bg
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deren unzureichende Qualitat fihren zu ,einer Fulle von Fachkraften, dennoch fehlen gut
ausgebildete Ingenieurlnnen”.

Der Mangel an fachlichen und spezifischen Fahigkeiten bei den Absolventlnnen der
Sekundarstufe, flhrt zu einem Schulungsbedarf fir Neueinsteigerinnen im Ausmal von drei
bis finf Monaten. Einige Unternehmen, wie beispielsweise VITTE Automotive-Rousse,
bieten eine breite Palette von Schulungen an, die sowohl die Softwarekompetenzen der
Mitarbeiterlnnen als auch deren berufliche Entwicklung betreffen, beispielsweise Schulungen
in ERP-System, SAP, Excel, Prasentationsfahigkeiten und sehr eng mit den einzelnen
Positionen im Unternehmen verbunden Fertigkeiten.

Es gibt jedoch Tendenzen zur Verbesserung der Zusammenarbeit von Unternehmen mit
Bildungseinrichtungen, einzelne wurden bereits zwischen 2012 und 2014 gestartet. Fur die
Ausbildung von hochqualifiziertem Personal wurden an mehreren Hochschulen - der
Technischen Universitat in Rousse, der Hochschule fiir Verkehr in Sofia und der Universitat
in Pernik - Fachbereiche fur Elektromobilitdt eroffnet. In der TU-Sofia gibt es eine
Produktionsstatte, und seit Jahren entwickeln Studierende, Doktorandinnen und
Dozentlnnen Modelle fir neue Autos. In  Yambol und Chepelare wurden
Berufsbildungszentren eingerichtet, in denen das technische Personal auf die Berufe
»rechnikerln“ und ,Elektrofahrzeugbauerin“ vorbereitet wird. Es ist vorgesehen ein eigenes
Netzwerk zur Qualifizierung von Servicemitarbeiterinnen aufzubauen.

Die Beispiele fir eine gute Prasentation der Teams bei internationalen Wettbewerben
zeigen, dass es bereits eine gute Grundlage, Modelle und Praktiken gibt, die von einer
Pilotphase zu einer weiten Verbreitung Ubergehen missen, um Kapazitaten und
Fachpotenzial zu schaffen; und in den nachsten Jahren eine gute Entwicklung der
"Elektrofahrzeuge" und anderer Fahrzeugbranchen zu gewahrleisten.

71.2.2.2 Finanzwesen

Die Ausbildung im Kontext der digitalen Transformation ist ein wesentlicher Bestandteil
dieses Sektors. Allen befragten Vertreterinnen des Finanzsektors zufolge unterstiitzen die
Investitionen in Mitarbeiterinnen zwei wichtige digitale Ziele fir den gesamten Sektor: Die
Verbesserung der technologischen Ausstattung durch Implementierung von Lésungen und
die Vereinfachung von Prozessen. Auf diese Weise werden die Mitarbeiterinnen zunehmend
neue Technologien nutzen kénnen und ihr Arbeitsumfeld wird entsprechend verbessert.

Die Digitalisierung betrifft auch im Finanzwesen alle Einheiten einer Organisation. Naturlich
sind einige Abteilungen starker involviert als andere, zum Beispiel jene, die fir das
Kundlnnenservice speziell im Bankensektor verantwortlich sind. Wenn von Digitalisierung
gesprochen wird, dann geht es haufig um die Optimierung veralteter ,papierbasierter*
Prozesse. Laut Vertreterinnen des Bankensektors in Bulgarien, der nach wie vor den
grolten Teil des Finanzsektors ausmacht, werden viele von ihnen nicht direkt Kundinnen
betreffen, sondern indirekt die Art und Weise der Zusammenarbeit der Bank mit ihnen
andern.

Im Zeitalter der Digitalisierung ist es flr jedes Unternehmen extrem einfach zu wissen, was
der Mitbewerber anbietet und auch gerade entwickelt. Derzeit konkurrieren Unternehmen
des Finanzsektors in Bulgarien hauptsachlich mit der prozessorientierten Anwendung
kinstlicher Intelligenz, in Form von maschinellem Selbstlernen und automatisierten
Prozessen, die weniger menschliche Kapazitaten benétigen.

Den Informationen der Befragten zufolge sind zunehmend vielféltige Kenntnisse notwendig.
Fur den Einstieg ist der Bildungshintergrund weniger relevant als etwas das personliche
Interesse, das beispielsweise durch Nebenbeschaftigungen, die Fertigkeiten flr konkrete
Positionen mit sich bringen, belegt werden kann. Fir leitende Positionen werden jedoch
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Personen bevorzugt, die komplexe Prozesse vom Anfang bis zum Ende erfassen und
begleiten.

Bewerberlinnen kénnen sich nicht darauf verlassen, dass ein Hochschuldiplom eine hdhere
Position garantiert, insbesondere wenn sie nicht in dem Fachgebiet gearbeitet haben. Auch
die allgemeinen Anforderungen "Computerkenntnisse" sind veraltet - es gibt spezielle
Software fir jeden Bereich - Personalmanagement, Projektmanagement usw. - und die
Erfahrung mit diesen ist ein wesentlicher Vorteil flir Bewerberlnnen. Dies ist die Meinung
eines grolRen Teils der Beschéaftigten in der Branche. Der Haupttrend ist, dass
Mitarbeiterinnen auf der Grundlage einer bestimmten Motivation eingestellt werden und dann
Zeit fur interne Schulungen aufgewendet wird. Die neuen Mitarbeiterinnen erhalten dann
umfassende Schulungen innerhalb ihrer regularen Arbeitszeit, um sich auf neue berufliche
Herausforderungen vorzubereiten. Oft werden in Zusammenarbeit mit spezialisierten
Unternehmen, die Schulungen anbieten, eine Reihe von Kursen,
Selbststudiumsmaoglichkeiten und Soft-Skills Seminare organisiert.

Mit der VergroRerung des Bankgeschéfts in den letzten Jahren und der Schaffung immer
grélRerer Bankengruppen wird der Wettbewerb um die "beste" Bank immer harter. In diesem
Sinne versuchen die Banken Kundlnnen (Unternehmen und Privatpersonen) mit moderneren
und erschwinglicheren Dienstleistungen anzulocken. Der Fokus liegt auf dem Kunden/der
Kundin und was fur ihn/sie gunstig ist. Der Schwerpunkt liegt dabei auf dem Mobile-Banking.
In diesem Sinne gehen die meisten Schulungen von Mitarbeiterlnnen im Bankensektor
genau in diese Richtung.

Eine Hochschulbildung (in Wirtschafts- oder Rechtswissenschaften) ist in der gesamten
Branche obligatorisch, Ausnahme sind die Praktikantinnenstellen, bei denen Studentinnen
bevorzugt werden. Hervorragende Computerkenntnisse sind ebenfalls ein Muss.
Englischkenntnisse werden dringend empfohlen, da die neuen Bankensysteme, die
monatlich aktualisiert werden, ausschlie3lich in englischer Sprache angewendet werden.

Aufgrund der persoénlichen Einschatzung der befragten Mitarbeiterlnnen ist die Ausbildung
an der Universitat zwar umfangreich, aber nicht ausreichend praxisnah. Ihnen zufolge
konzentriert sich die Universitatsausbildung hauptsachlich auf die Theorie obwohl eher
praktische Kenntnisse nétig waren. Ohne an einer Universitat erworbene Grundkenntnisse
ware es jedoch viel schwieriger in ein reales Geschaftsumfeld einzusteigen, so dass die
Bewertung der Hochschulbildung als Grundvoraussetzung immer noch hoch ist

Eine grofle Anzahl von Banken bietet obligatorische E-Schulungen an, die alle
Mitarbeiterlnnen unabhangig von Position und Fachabteilung jedes Jahr absolvieren muss.
Sie finden in der Regel Uber eine spezielle Online-Plattform statt, auf die alle Benutzerinnen
mit einem personlichen Benutzernamen und Passwort zugreifen und die zugewiesenen
Schulungen, die Entwicklung usw. verfolgen kénnen.

Die Zusammenfassung im Hinblick auf bestehende Qualifikationsmangel in diesem Sektor in
Bulgarien lautet, dass mehr Computerkenntnisse, Teamfahigkeit und Soft Skills notwendig
sind. Im Hintergrund bleiben das Universitatsdiplom und das Wissen aus Lehrblchern.
Demgegenuber werden praktisch erworbene Fahigkeiten, logisches Denken und
Pragmatismus zunehmend geschatzt. Die groRRen Finanzunternehmen sind darauf
angewiesen, ihr Personal sowohl fir den Einstieg zu schulen als auch standig
weiterzubilden.

In den Schulen und den Universitaten wird eine Wissensbasis aufgebaut, es fehlt jedoch
meistens der Anreiz Kreativitat, Eigeninitiative und eine Reihe von Soft-Skills zu entwickeln,
die im Arbeitsumfeld immer notwendiger und wichtiger werden. Die Finanzausbildung und -
kenntnisse sind jedoch erforderlich, um die Aufgaben zu erfillen. Gleichzeitig wird es immer
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schwieriger, neue Mitarbeiterlnnen mit der erforderlichen Qualifikation und Fahigkeiten zu
finden

7.2.2.3 Gesundheitswesen

Mit der Einfihrung neuer Technologien andern sich auch hier die Anforderungen an die
Qualifikation der Arbeitnehmerinnen. Das Problem liegt laut der Umfrage in den fehlenden
grundlegenden Kommunikationsfertigkeiten und digitalen Fahigkeiten der Bewerberlnnen.
Fir das eingestellte Personal sind zusatzliche Schulungen fir die krankenhausspezifische
Software erforderlich. Es wird immer schwieriger medizinisches Personal mit den
notwendigen Anforderungen zu finden. Derzeit investiert jedes Krankenhaus nicht nur in die
Technik sondern auch in seine Humanressourcen. Ziele sind die Sicherstellung der Prazision
bei der Arbeit und das Know-How alle Mitarbeiter des sie betreffenden
Krankenhausinformationssystems  (befragter =~ Manager der Abteilung ,Medizin-,
Computertechnik und Kommunikationssysteme* an der Military Medical Academy).

Nach Angaben des Direktors eines anderen Fachkrankenhauses ist es notwendig, an den
medizinischen Universitaten eine Ausbildung in der Anwendung neuer Gerate einzuflhren,
damit Bewerberlnnen Uber erste Kenntnisse fir ihre Arbeit verfliigen. AnschlieRend werden in
internen Schulungen durch die Spezialistinnen des Gerateherstellers (in diesem Fall
Bewegungstherapieroboter fur Kinder) spezifische Kenntnisse und Fahigkeiten gefestigt.
Bisher ist der Inhalt des Lehrplans fiir dieses Fachgebiet allgemein gehalten, wobei die
Rehabilitation auf Physiotherapie, Warmetherapie und Bader beschrankt ist.

Die in den Schulen/Universitaten des Landes erworbene Qualifikation ist nicht vollstandig.
Den Befragten zufolge liegt das Problem darin, dass die medizinischen Fakultaten die
bendtigten  digitalen Fahigkeiten  zukinftiger  Arztinnen, Gesundheits-  und
Krankenfachkraften nicht bertcksichtigen. Neben der reinen medizinischen Ausbildung
sollten auch solche Tatigkeiten einbezogen werden, da die moderne Medizin nicht nur
Diagnostik und Therapie umfasst, sondern auch die Dokumentation der Behandlung und die
Diagnose sowie die Auswertung dieser Daten, sodass die Ergebnisse bei neuen Diagnosen
genutzt werden kénnen. Fur die beiden letztgenannten Tatigkeiten sind digitale Kenntnisse
erforderlich.

In den Krankenhausern gibt es Qualifizierungsprogramme, die fur alle obligatorisch sind. Die
Schulungen werden von externen Expertinnen durchgefihrt. Laut den Befragten ist der
Nutzen grof3. Die Medizin entwickelt sich schnell weiter und erfordert eine kontinuierliche
Weiterbildung. Es sollte daher einen Vorschlag fiur ein  umfassenderes
Qualifizierungsprogramm fir medizinisches und administratives Personal geben -
Schulungen zu Kommunikation und digitalen Fahigkeiten. In einem der Krankenhauser ist
die Regelmaligkeit der Schulungen vorgegeben. Einmal pro Woche werden Treffen der
wissenschaftlichen Kolleglnnen abgehalten, um bestimmte schulmedizinische Themen und
die Organisation zu besprechen. Einmal im Monat werden Schulungen fir das mittlere
medizinische Personal und das Verwaltungspersonal durchgefihrt.

7224 Handel

Zweifellos wird die sogenannte "Ehe" zwischen den Technologien und dem Handel die
Arbeitsplatze in diesem Sektor neu definieren. Die Prognosedaten in einem kurzlich
veroffentlichten Analysebericht*? des bulgarischen Ministeriums fiir Arbeit und Sozialpolitik

4 Mittel- und langfristige Prognosen fiir die Entwicklung des Arbeitsmarktes in Bulgarien® -
https://mlsp.government.bg/ckfinder/userfiles/files/politiki/zaetost/informaciq%20za%20pazara%20na%?20truda%20tcku
$t0%20systoqnie%201%20prognozi/L Mforecasts Analysis.pdf
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(MLSP) zeigen die Nachfrage und das Angebot an Arbeitskraften mittelfristig bis 2022 und
langfristig bis 2032 in 120 Berufen und 35 Wirtschaftstatigkeiten in allen 28 Regionen des
Landes. Sie zeugen der Aufrechterhaltung der flhrenden Rolle des Handels und des
verarbeitenden Gewerbes in Bezug auf die sektorale Beschaftigungsstruktur in Bulgarien.
Obwohl auf lange Sicht (fur den Zeitraum 2023-2032) aufgrund negativer demografischer
Prozesse ein allgemeiner Beschaftigungsriickgang, eine stetige Anndherung der Wirtschaft
an die durchschnittlichen Entwicklungsindikatoren der EU (hauptsachlich aufgrund des
technologischen Fortschritts und der Globalisierung) erwartet wird, zeigt sich, dass der
Handel jener Sektor mit dem grofiten Beschaftigungsriickgang (-106,9 Tsd. Personen) sein
wird, aber dies nach wie vor eine der haufigsten Beschaftigungen sein wird: So wird im Jahr
2032 die am meisten nachgefragte Beschaftigung auf dem bulgarischen Arbeitsmarkt der/die
"EinzelhandelsverkauferIn" sein. Die Art der Arbeit, die Aufgaben und die Fahigkeiten zur
Ausibung dieses Berufs werden sich mit Sicherheit von dem unterscheiden, was jetzt
erforderlich ist. Viele Managerinnen im Einzelhandel arbeiten hart daran, hochqualifizierte
Technologieexpertlnen zu gewinnen, denen mdglicherweise nicht bewusst ist, dass in
diesem Geschéaft Platz fir sie ist. Die Technologien werden wahrscheinlich administrative
Angestellten und Kassiererlnnen ersetzen, aber Verkauferlnnen werden als Markenanwalte
auftreten - genau wie jetzt schon die Mitarbeiterlnnen in den Apple Geschaften.

Fachkrafte, wie Softwareentwicklerlnnen, Entwicklerlnnen, Marketinganalystinnen und
Social-Media-Expertinnen, werden sehr gefragt sein, da Einzelhandlerlnnen zunehmend
"fesselnde" Inhalte mit interaktiver Touchscreen-Technologie und Steuerelementen fur
digitale Schaufenster in Echtzeit und vieles mehr erstellen sollen.

Nach dem ,Millennial Generation Research Review*? sind die Schlisselkompetenzen fir
den Einzelhandel analytische Fahigkeiten, aber auch Computerkenntnisse, Teamwork, Soft
Skills, Ethik, Kommunikation, Initiative, zwischenmenschliche Fahigkeiten,
Anpassungsfahigkeit usw. werden von zentraler Bedeutung sein.

7.2.2.5 Tourismus

Arbeitnehmerlinnen im Touristensektor sollten kontinuierlich weitergebildet werden und durch
gezielte Schulungen neue Kenntnisse und Fertigkeiten im Umgang mit digitalen Systemen
und Werkzeugen erwerben. Fir einige Positionen (iberwiegend Management oder Personal
in Marketing- und PR-Abteilungen) ist es nunmehr erforderlich, bereits bei der Einstellung
Uber grundlegende Computerkenntnisse (Arbeit mit Office-Paket, Arbeit im Internet) zu
verfigen, Englisch und Deutsch zu beherrschen und sowie mit sozialen Netzwerken
umzugehen. Die Arbeit mit spezifischen Softwareprodukten (z. B. Unternehmenssoftware fir
Oracle Hospitality OPERA Cloud Services) ist fur grol’e Unternehmen von Vorteil, wenn sie
Mitarbeiterlnnen einstellen oder neu einsetzen mdéchten

Die befragten Vertreterinnen der Tourismusbranche sind sich jedoch einig, dass die
Universitaten/Schulen  nicht ausreichend darauf vorbereiten. Das Lernen in
Bildungseinrichtungen ist rein theoretisch und es werden keine Kenntnisse/Fahigkeiten
erworben, die den Lernenden darauf vorbereiten unmittelbar nach seiner Einstellung diese
Tatigkeiten auszufiihren. Aus diesem Grund hat einer der wichtigsten Arbeitgeber der
Branche vorgeschlagen, eine engere Beziehung zwischen den Unternehmen und der
Bildungseinrichtungen zu entwickeln und das duale Lernen im Land zu férdern.

Die Unternehmen sind nicht immer bereit, die Einstellung des Personals aufzuschieben, weil
der/die Bewerberln tber unzureichende notwendige Kenntnisse und Fahigkeiten verfugt. Aus
diesem Grund beschaftigen sowohl grof3e als auch kleinere Arbeitgeber Personen ohne

43https://www.uschamberfoundation.org/reports/millennial-generation-research-review
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Erfahrung, die dann am Arbeitsplatz geschult werden. Auf diese Weise wird ein Teil der vom
Unternehmen geforderten Qualifikation durch gezielte Unternehmensschulungen erworben
(z. B. Qualifizierung zu Spezialprogramm des Hotels, Verwendung von
Buchhaltungsprogrammen, Lohnverrechnung und HRM insgesamt, Verkauf usw.)

Alle befragten Arbeitgeberinnen stiitzen sich auf eigene interne Schulungen sowohl flr die
Aneignung der Grundkompetenzen fir die Stelle als auch fir den Erwerb von Fertigkeiten
zum Umgang mit den neuen technologischen Werkzeugen. Die Schulungen entsprechen
immer der Position des Geschulten (groRe Unternehmen haben eine personalisierte
Ausbildung) und den an sie gestellten Anforderungen (z. B. fiir ein bestimmtes Programm).
Die Schulungen sind fir alle obligatorisch (keine Diskriminierung nach Geschlecht, Alter und
Position), wobei grolkere Unternehmen nach einem Plan arbeiten, der Teil des
Qualifizierungsprogramms des Unternehmens ist. Bei kleinen Arbeitgebern erfolgt die
Ausbildung schrittweise innerhalb des Arbeitsprozesses und ist nicht an ein strenges
Programm gebunden, sondern stitzt sich auf die Kommunikation des erfahreneren
Personals mit den Auszubildenden. So passt sich die Schulung an das Niveau des
Lernenden an, durchlauft bestimmte Phasen (die nicht in fester Reihenfolge sind) und kann
verschiedene Elemente umfassen (abhangig davon, welche Funktionen der Lernende
anschlie®end ausfiihren wird).

Obwohl die bulgarischen Unternehmen auf betriebsinterne Schulungen setzen und sich auf
diese verlassen, unterstlitzen die Arbeitgeberinnen in der Branche die Idee des staatliche
Eingriffs in die Lehrplane des Tourismusunterrichts an Schulen/Universitaten sowie gezielte
Schulung der Beschaftigten in der Branche durch staatliche Institutionen (z. B. durch ein
Programm, das vom Ministerium flr Tourismus finanziert wird) oder durch
Businessorganisationen (z. B. BIC und die MyCompetence-Plattform), um ein breites
Spektrum an Fertigkeiten (einschliellich digitaler) zu vermitteln.

Eine weitere neue politische Initiative des Ministeriums fur Tourismus ist die am 20.09.2018
mit MLSP unterzeichnete Partnerschaftsvereinbarung, die dazu beitragen wird, die
Qualifikation der Arbeitskrafte entsprechend der Nachfrage in der Tourismusbranche zu
verbessern. Ein Aktionsplan zur Umsetzung des unterzeichneten Ubereinkommens (ber die
Qualifizierung und Umschulung von Arbeitnehmerinnen wurde vorgelegt. Das Dokument
sieht vor, dass registrierte arbeitslose Personen in den Zweigstellen des staatlichen
Bulgarisch-Deutschen Zentrums fir Berufsbildung "Tsarevo und Smolyan" ausgebildet
werden. Die Mittel fir die diesjahrigen Qualifizierungsprogramme werden aus dem
Nationalen Aktionsplan fir Beschaftigung bereitgestellt, der Teil des Haushalts des
Ministeriums fir Arbeit und Sozialpolitik ist**.

7.2.3 Crowdwork und Co

Die Erhebungsergebnisse zum Thema "Crowdwork" sind zu widerspruchlich, um eindeutige
Einschatzungen und Schlussfolgerungen zu ziehen. 16,2% der Befragten in der Online-
Umfrage gaben an, dass ihre Unternehmen auf "Crowdworker“ zurtickgreift. Dieser relativ
hohe Anteil ist groBtenteils darauf zurlickzuflhren, dass die Befragten die Natur des
"Crowdworks“ nicht kennen und teilweise Aufgaben beschreiben, die von verschiedenen
Abteilungen umgesetzt werden, wie Umfragen, Tests, Produktbeschreibungen,

“Ministerium fiir Arbeit und Sozialpolitik, Artikel "Minister Petkov und Minister Angelkova stellten Mdglichkeiten
fur Personalausbildung im Tourismus flr Arbeitgeber vor, 12.11.2018, E-Ressource zugéanglich
auf:https://www.mlsp.government.bg/index.php?section=PRESS2&prid=1519&lang=

Ministerium fir Arbeit und Sozialpolitik, Artikel "Minister Petkov und Minister Angelkova stellten Mdglichkeiten fiir
Personalausbildung im Tourismus fir Arbeitgeber vor‘, 12.11.2018, E-Ressource =zugénglich auf:
https://www.mlsp.government.bg/index.php?section=PRESS2&prid=1458&lang=
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Anwendungen, Bestellungen. Aufgrund dieser in den meisten Fallen nicht zutreffenden
Beschreibung des "Crowdworks“ wurden die vorliegenden die Ergebnisse durch weitere
Literaturanalysen sowie Informationen aus Interviews in Unternehmen tberprft.

Verschiedene Studien zum Automobilsektor belegen, dass "Crowdwork" oder "Cloudwork"
nicht genutzt wird, nur in Einzelfallen wird auf Fachkrafte aus Design, IT und ahnlichem
zurtckgegriffen. Jedoch nur innerhalb Bulgariens, d.h. Fachkrafte aus weiter entfernten
Stadten und Orten.

Auch der bulgarische Finanzsektor hat noch keine Erfahrung mit dem s.g. "Crowdwork"-
Prozess. Die einzigen Informationen zur Umsetzung von Crowdworking stammen von
Finanzdienstleistungen, die nicht dem Bankenwesen zuzuordnen sind, und das bedeutet,
dass der Anteil sehr gering ist und die Bedeutung fur die Entwicklung des Sektors nach wie
vor vernachlassigbar ist. Viele Finanzunternehmen verfligen Uber Informationskanale, in
denen verschiedene Finanzanalystinnen und
-produktentwicklerinnen ihre Kompetenz und Zeit zur Verfugung stellen. Im Finanzsektor
wird also nicht auf Crowdworking zurtckgegriffen, sondern vielfach werden Kompetenz-
Teams installiert, d.h. in jedem Team sind Mitarbeiterlnnen, die an verschiedenen Vertragen
arbeiten und sich an verschiedenen Standorten befinden kdnnen. An den einzelnen
Vertragen arbeiten Expertlnnen aus verschiedenen Bereichen - Finanzierung, Okonomie,
Versicherung, Ingenieurlnnen, Personalwesen, Vertrieb, Designerinnen, Einkauferinnen und
so weiter - zusammen. Ziel ist es, die gesamte Bandbreite der Tatigkeiten abzudecken, die
im Hinblick auf die reibungsloste Umsetzung einer Dienstleistung, der fristgerechten Zahlung
und der finanziellen Auswirkungen auf das Unternehmen erforderlich sein kdnnen. Dies
ahnelt weitgehend dem bestehenden Verstandnis von Crowdwork. In Bulgarien wird diese
Form der Arbeit am haufigsten als eine Variante vom Crowdwork angesehen.

Im Gesundheitswesen ist das Crowdworking als Beschaftigungsform ebenfalls unbekannt.
Es gibt auch keine Daten zu seiner Anwendung im Bereich Handel. Ebenso war keiner der
Befragten im Tourismus mit "Crowdworking" vertraut, und es wurden keine Daten zur
Verwendung solcher Beschéaftigungsverhaltnisse in der bulgarischen Tourismusbranche
gefunden.

Dies lasst die Schlussfolgerung 2zu, dass Crowdworking keine verbreitete
Beschaftigungsform in Bulgarien ist und noch weniger in den untersuchten Sektoren. Selbst
wenn Einzelfélle beschrieben werden, dann eher nur Einzelaufgaben, die an einzelne
Arbeitnehmerinnen Uber externe Plattformen ausgelagert werden.

7.2.4 Arbeitnehmerin 4.0

Die Digitalisierung verandert die Arbeitsplatze sowohl in quantitativer als auch in qualitativer
Hinsicht. Dies wirkt sich eindeutig auf die Beschaftigungsformen, die Art der Arbeit und die
Zufriedenheit mit der Arbeit aus. In Bulgarien wurden bisher keine massiven Veranderungen
beobachtet, insbesondere keine negativen — so auch in der vorliegenden Befragung. Einen
"sehr hohen Grad" der Veranderung der Arbeitsplatze aufgrund der Digitalisierung gaben nur
6,2% der Befragten an und einen "eher hohen Grad" 23,8%. Insgesamt sehen fast 60%
"eher schwach", "sehr schwach" und "keine Veranderung". Laut den Befragten Uberwiegt die
"Verbesserung" in der Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen an ihrem Arbeitsplatz als ein
Spiegelbild der Digitalisierung (42,9%), bei 37,3% wirkt sich die Digitalisierung nicht auf die
Arbeitszufriedenheit aus und fir 5,6% wird sie "schlechter". Die verbleibenden 14,3% kénnen
dies nicht eindeutig beurteilen.
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7.2.4.1 Fahrzeugbau

Nach Angaben aus friiheren Studien*® sind Veranderungen sowohl in der Art als auch in der
Organisation der Arbeit in den einzelnen Unternehmen zu beobachten:

O Die Rolle der Arbeitskrafte andert sich: In einigen Unternehmen werden manuelle
Tatigkeiten von Computern Ubernommen, wahrend der Anteil von wesentlich
komplexeren Tatigkeiten zunimmt.

O Es zeichnen sich Trends der Entstehung neuer Berufe, insbesondere im
Dienstleistungssektor (Installation, Reparatur, Diagnose, Informationsdienste, Wartung,
Design, Aufbau) ab - das wird von Gewerkschaftsvertreterinnen und Arbeitgeberinnen
mitgeteilt.

O Am Arbeitsplatz treten neue Ungleichheiten auf: hochqualifizierte und gut bezahlte
Arbeitskréafte, die mit gering qualifizierten und schlecht bezahlten Arbeitskraften sowie
Arbeitnehmerlnnen mit atypischen Vertragen zusammenarbeiten.

O Die meisten Unternehmen arbeiten derzeit im Rahmen der Regelarbeitszeit, aber eine
Tendenz zu mehr Flexibilitdt sowohl bei der Individualisierung der Arbeitsorganisation als
auch bei der Arbeit in kleinen Gruppen zeichnet sich ab und die Schichtarbeit nimmt zu.

O Trotz der Abnahme des Volumens an schwerer korperlicher Arbeit und gefahrlicher
Arbeitsumgebung gibt es Tendenzen zur Zunahme von Monotonie, Stress und
Entfremdung.

O Gewerkschaftern zufolge ist das Lohnwachstum trotz der Produktivitatssteigerung durch
den Einsatz neuer Gerate und Technologien nicht angemessen.

Letzteres wird auch durch die statistischen Daten zur Entlohnung im Fahrzeugbereich fur
2018 bestatigt. Die Lohne sind trotz des wachsenden und offensichtlich profitablen Sektors
und der Veranderungen, die zu einem Anstieg der Arbeitsproduktivitat gefuhrt haben, immer
noch relativ niedrig.

Ein Teil der registrierten Trends in der zitierten Studie (2016-2018) wird durch die zu diesem
Projekt durchgefihrten Interviews bestatigt. Einerseits betrachten die Fuhrungskrafte die
technologischen Veranderungen im Allgemeinen als nitzlich - sowohl fur die Produktion und
die Rentabilitdt als auch fur die Arbeitsprozesse. Die Qualitat der Arbeit steigt, weil eine
schnelle und genaue Diagnose zur Vermeidung von Fehlern und Unféllen unter Einhaltung
der neuen europdischen Anforderungen und Normen flhrt. Im Bereich einiger
Managementprozesse - Personalmanagement u.a. - tragt die Digitalisierung "erheblich dazu
bei, den Papierfluss und die Mdglichkeit fir menschliche Fehler zu verringern sowie das
angebotene Service fur Mitarbeiterinnen zu verbessern". Es bestehen auch Tendenzen zur
Verbesserung der Kommunikation sowie zur Einfuhrung einer elektronischen
Arbeitszeiterfassung.

Insgesamt wird die Standardarbeitszeit weiterhin genutzt, aber einige der Beschaftigten - vor
allem im Dienstleistungssektor - arbeiten stundenweise. Dies sind zumeist Studentinnen. Die
Kontrolle der Durchfiihrung und die Einhaltung der Arbeitszeiten ist jedoch wirksamer
geworden, was eine hohere Intensitat der Arbeit mit sich bringt.

Sowohl Fuhrungskrafte als auch Vertreterinnen von Gewerkschaften und Arbeithehmerinnen
hielten in den Interviews Tendenzen zur Verringerung des Anteils der korperlichen Arbeit, zur

45 Siehe AntovaR.,Daskalova N., Ribarova E., Tomev L.. ISTUR at the CITUB Intelligente Produktion und
Arbeitsbeziehungen in Bulgarien. (Smart production and industrialrelations in Bulgaria) Nationaler Bericht. Projekt
"Intelligente Produktion und Arbeitsorganisation in der Fertigung ("Smart production and workorganization in
themanufacturing): neue Szenarien fir die Arbeitsbeziehungen " (newscenariosforindustrialrelations”. 2016-2018.
VS/2016/0093 http://www.iresluciamorosini.it
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Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitssicherheit in Bezug auf das
vorhandenen Arbeitsumfeld und gleichzeitig zur Erhéhung des Stresses am Arbeitsplatz fest.

Dies sowie einige angegebene Anderungen in der Arbeitskontrolle und -intensitat, sind
wahrscheinlich eine Voraussetzung daflir, dass ein Teil der Beschatftigten trotz einiger
positiver Trends - Qualifizierungsmdglichkeiten, Verbesserung der Arbeitssicherheit usw. -
keine weiteren Anderungen mehr wiinscht.

Bezuglich der Bezahlung zeichnet sich ein noch unsicherer Trend ab. Einige Fuhrungskrafte
teilen mit, dass der Fachkraftemangel zum "Diebstahl von Fachkraften" durch andere
Unternehmen und andere Sektoren flihre, und sie zwinge die L6hne zu erhéhen. Dies dirfte
wohl kaum der einzige Grund fir das Lohnwachstum in diesem Sektor sein. Andere betonen,
dass bei héheren Lohnen die Motivation steigt, zusatzlich zu arbeiten und die Qualitat zu
verbessern.

7.2.4.2 Finanzwesen

Die digitale Transformation im Finanzwesen konzentriert sich auf mehrere Bereiche:
Technologien zur Verbesserung der Kundlnnenzufriedenheit oder des Kundinnenerlebnisses
sind einer davon. Der zweite Bereich befasst sich mit der Digitalisierung der Prozesse zur
Verbesserung oder Vereinfachung innerhalb der Organisation. Dies wirkt sich (in)direkt auf
die Kundlnnen sowie auf die operativen Kosten und den Aufienauftritt der Organisation aus.
Auch sehr wichtig ist die Erhéhung der Bereitschaft der Mitarbeiterlnnen in der Organisation,
denn wenn Mitarbeiterlnnen (aber auch Kundlnnen) der Finanzbranche nicht fir digitale
Veranderungen bereit sind, egal welche Systeme und Prozesse eingeflihrt und eingesetzt
werden, werden diese nicht akzeptiert. Die digitale Transformation sowie die Einfihrung von
Robotern, Chatterbots und anderen Technologien zur Prozessautomatisierung bedeutet
nicht, dass die Mitabeiterinnen ihre Bedeutung verlieren, obwohl ihre Anzahl nach den
letzten Daten aus 2018 sinkt. Gemal den Angaben der interviewten Flhrungskrafte aus dem
Finanzsektor sind die Mitarbeiterinnen die wertvollste Ressource des Unternehmens und
diejenigen, die dies erkennen, sind auf dem Vormarsch. Jene Unternehmen, die in ihre
Mitarbeiterlnnen investieren und ihre Bereitschaft zur Digitalisierung erhéhen, erzielen ein
viel besseres Ergebnis als andere, die das nicht umsetzen.

Digitalisierung und Robotik reduzieren die koérperliche Belastung. Die Unterzeichnung der
Dokumente erfolgt elektronisch, die Ubertragung und Speicherung der Informationen tber
Cloud-Dienste, die Kommunikation per E-Mail und Uber  verschiedene
Kommunikationskanale. Nichtdestotrotz missen Mitarbeiterinnen im bulgarischen
Finanzsektor nach wie vor tagliche Berichte erstellen und ein Papierarchiv fihren. Das
braucht Zeit und Energie. In Zukunft werden einige dieser Tatigkeiten automatisiert, um auch
den Papieraufwand zu reduzieren. Dies wird sowohl von den interviewten Mitarbeiterinnen
als auch den Fuhrungskraften berichtet.

Daruber hinaus werden die Mitarbeiterinnen laufend geschult. In den meisten Unternehmen
durchlaufen sie jahrliche digitale Schulungen, die von einem Sicherheitstest am Arbeitsplatz
begleitet werden. Es werden nicht nur der Einsatz verschiedener Biromaterialien und
gesundheitsgerechte Arbeitsbedingungen geschult, sondern auch Cybersicherheit, welche
Methoden Hacker verwenden und welche praventiven MaRnahmen mdglich sind.

Die Arbeitsprozesse werden hektischer und Arbeit auf globaler Ebene bedeutet, dass
Prozesse Tag und Nacht laufen und nicht ruhen. Dies kann zu Stress flihren, insbesondere
wenn international mit Kolleglnnen zusammengearbeitet wird und Zeitunterschiede
auszugleichen sind, was mit langen Anwesenheiten am Arbeitsplatz verbunden sein kann.
Auch der Informationsaustausch erfordert oft schnell und zeitnah zu reagieren. Dies zahlt zu
den Besonderheiten des Finanzsektors, nicht nur in Bulgarien, sondern weltweit.
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Letztendlich fuhrt die Digitalisierung unweigerlich zu mehr Vernetzung. Dies bedeutet, dass
alle einsehen kdnnen, wer online ist, sich in einer Besprechung befindet oder im Buro etc.
Die Arbeitskalender werden in den meisten Unternehmen von allen Mitarbeiterlnnen geteilt.
Es sind Server flr die kollektive Datenverarbeitung verfligbar und es ist einsehbar, wieweit
bestimmte Mitarbeiterlnnen mit einer bestimmten Aufgabe oder Projektarbeit sind. Diese
Konnektivitat hilft bei der reibungslosen Zusammenarbeit und der besseren Koordinierung
der Prozesse.

Der Umgang mit Stress am Arbeitsplatz ist daher ein wichtiges Problem, und die meisten
Befragten sehen es als ein individuelles Problem. Sie erkennen den Stress am Arbeitsplatz
nicht als Teil der Nachteile eines bestimmten Arbeitsplatzes. Alle glauben, dass die
Digitalisierung der Arbeit und der Aufgaben zu mehr Freiheit bei den Arbeitsbedingungen
fuhrt und mehr Kommunikationsmittel und Teamarbeit ermdglicht. Es bestehen mehr
Médglichkeiten Informationen und Daten gemeinsam zu nutzen, zu speichern und weltweit
gemeinsam zu arbeiten, um so eine Reihe von Arbeitsprozessen zu beschleunigen.

7.24.3 Gesundheitswesen

Der groRRe positive Effekt der Einfihrung der Digitalisierung in den Krankenhdusern ist die
verbesserte Kontrolle in Echtzeit durch die Einfuhrung eines gemeinsamen Systems. Es
kénnen Patientinnenbewegungen, Finanzstrome und die Medikamentenlogistik verfolgt
werden. All dies flihrt zu groRen Veranderungen an den Arbeitsplatzen: Anderung der
Berichterstattung, Kodierung und Dokumentation von medizinischen Informationen. Die
Einflhrung des Systems schafft einen Informationsaustausch zwischen allen Berufsgruppen
- Arztinnen, Pflegepersonal, Servicepersonal usw. war eine der Aussagen aus den
Interviews.

Des Weiteren kann so eine grolte Menge an Papier und in weiterer Folge auch Lagerraum
eingespart werden. Die neuen Technologien flihren auch zu einer héheren Arbeitsqualitat,
wobei sich die Kontrollmdglichkeiten und die Planbarkeit (Wochen-/Monatsarbeitsplane)
erhdhen. Diese Anderungen werden von Weiterbildungen und Qualifizierungen begleitet. Fir
einige Arbeitnehmerinnen filhren diese Veranderungen zu Stress am Arbeitsplatz. Dies ist
unter anderem darauf zurickzufihren, dass die Implementierung im laufenden Betrieb
stattfand und dieser Prozess bis zu sechs Monaten in Anspruch nahm. Nach dieser ersten
Phase konnte jedoch ein Abbau von korperlicher Belastung und Stress wahrend des
Arbeitsprozesses festgestellt werden - ein Faktor, der sehr aktuell ist und in den Medien
taglich angesprochen wird. Man arbeitet ruhiger und effektiver, was zu besseren
Ergebnissen flhrt.

Langfristig erschliefien Krankenhauser im Rahmen der Digitalisierung auch folgende neuen
Geschéftsfelder:

O Medizinische Tatigkeit mit Verbesserung der Dokumente zur Informationseingabe und
die Datenanalyse fiir wissenschaftliche Studien;

O Standige Kommunikation mit den Patientinnen und digitales Marketing. Es gibt eine
Strategie fUr digitales Marketing, Online-Plattformen sowie soziale Netzwerke, um den
Patientinnenkontakt mit dem Krankenhaus zu erleichtern. Neu ist die Mdglichkeit fur
Patientinnen, dem Arzt/der Arztin online im Voraus eine Basisanamnese vorzulegen, um
keine Zeit bei der Untersuchung zu verschwenden.

Nach Ansicht der Befragten kann durch die Digitalisierung das Vertrauen zwischen Arztinnen
und Patientinnen gestarkt und eine ineffektive sowie blrokratische Gesundheitsversorgung
vermieden werden. Die Digitalisierung fuhrt zu einer Verringerung des
Verwaltungspersonals, jedoch nicht des medizinischen Personals, es sei denn, die Robotik
greift sehr schnell in die Therapien bei bestimmten Téatigkeiten ein. Um jedoch die Stabilitat
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der Arbeitsplatze zu gewahrleisten, mussen die Mitarbeiterlnnen ihre digitalen und
kommunikativen Fahigkeiten standig verbessern. In der modernen Welt gibt es keine
Moglichkeit, medizinisches Personal ohne digitale Kenntnisse zu beschaftigen, sagt
ein Vertreter eines medizinischen Komplexes.

7244 Handel

Vorhandene Daten sowie die Analyse der Interviews mit Fuihrungskraften aus dem
Einzelhandel belegen, dass die zunehmende Durchdringung des Arbeitsprozesses durch
Technologien bislang keine gro3en Auswirkungen auf bestehende Arbeitsplatze hatte,
sondern im Gegenteil eher dazu beitragt die Mitarbeiterinnenproduktivitat zu steigern.

Mit den aktuellen Innovationen beweist eine der gréfdten Lebensmittelketten in Bulgarien,
dass die Einfihrung neuer Technologien nicht zwangsweise Arbeitsplatzte gefahrdet,
sondern Mitarbeiterlnnen unterstiitzt und so zu einer Produktivitatssteigerung fuhrt. Es
handelt sich dabei um die Einflihrung des neuen Sprachsystems Pick by Voice und der
neuesten Generation modernster Kassensoftware in dieser Handelsklette.

Das System bereitet mit Sprachbefehlen die taglichen Bestellungen der Laden vor und ist in
die vorhandenen Lagersysteme im Unternehmen integriert. Das System besteht aus
folgenden Hauptkomponenten: dem Talkman, dem Hoérer mit Mikrofon und der Software
sowie der Sprachkonsole fir die Geratesteuerung. Uber Bluetooth kénnen auch andere
Peripheriegerate wie ein Barcode-Scanner und ein Drucker angeschlossen werden. Bisher
wurde die Warenvorbereitung ausgedruckt auf Papier, Uber ein Funkgerat oder einen
Touchscreen-Terminal durchgefiihrt. Durch die neu eingeflihrte Technologie erhalten die
Mitarbeiterlnnen durch die Sprachbefehle Informationen Uber die Lagerposition und die
erforderliche Menge. Die Richtigkeit wird durch die weitere Eingabe von Kontrollnummern
garantiert. Es ist daher nicht erforderlich, die Arbeit zu unterbrechen, um den nachsten
Schritt im Prozess zu lesen oder zu bestatigen. Seit der Einfuhrung des Systems
verzeichnete die Einzelhandelskette 25-35% Produktivitatssteigerung und eine signifikante
Minimierung der Fehler. Gleichzeitig erreichte die Genauigkeit bei der Bearbeitung der
Bestellungen 99,9%. Nicht zuletzt sorgt das System fur sicherere Arbeitsbedingungen fir die
Mitarbeiterlnnen.

Eine weitere eingefuhrte technologische Innovation, die die Arbeit der Mitarbeiterinnen in
diesem multinationalen Unternehmen erleichtert, ist die neue Kassen-Software, die in allen
Geschaften der Kette implementiert wurde. Nach den Angaben einer Flhrungskraft hat diese
Software im Jahr 2018 zu einer Steigerung der Produktivitat der Kassiererlnnen um ca. 10%
gefluhrt. Die Software unterstitzt die Touch-Hardware und ersetzt die herkdmmlichen
Tastaturen und die zweizeiligen Matrix-Displays. Durch die Touch-Hardware wurde ein
hohes Mall an Ergonomie der Mitarbeiterinnen erreicht, da die erforderlichen
Betriebsinformationen sehr gut strukturiert sind und somit viel schneller und einfacher
gefunden werden kénnen. Auf diese Weise wird die Arbeit an einer Kasse vergleichbar mit
der Verwendung eines Smartphones. Dariber hinaus unterstitzt die Kassen-Software einen
neuen POS-Terminaltyp ohne eingebauten Drucker. Die Informationen vom Kartenterminal
werden direkt auf den Kassenbeleg gedruckt, sodass Kundlnnen nicht zwei separate
Kassenbelege aufbewahren missen. Zusatzlich wurde eine Funktion hinzugeflgt, die es
ermdglicht, mit den Geschenkgutscheinen des Unternehmens an der Kasse zu bezahlen.

Diese Beispiele aus dem Wirtschaftsleben in Bulgarien sind ein Beweis daflr, dass die
technologische Revolution und die Innovationen nach wie vor keine Bedrohung fir die
Beschéaftigten im Einzelhandel des Landes darstellen und sich derzeit positiv auf den
Arbeitsprozess auswirken. Laut den befragten bulgarischen Fihrungskraften aus der
Branche, ist die menschliche Intuition, das Verstandnis fur die Prozesse und die Denkweise
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unersetzlich, auch wenn die Robotisierung und die vollstandige Automatisierung irgendwann
die taglichen Aufgaben an einigen Arbeitsplatze Ubernehmen wird, werden dadurch neue
Positionen entstehen.

7.2.4.5 Tourismus

Durch die Digitalisierung erfolgt eine dynamische Veranderung der Arbeitsplatze. Die
Analyse der Interviews zeigt eine breite Palette an IKT-Innovationen, die nicht nur
Arbeithehmerlnnen unterstitzen, sondern auch die Unternehmenskommunikation mit
Niederlassungen im In- und Ausland erleichtern, die Geschwindigkeit der Verbindung mit
externen Partnern, das Erreichen eines breiteren Publikums und mehr. Dementsprechend
umfassen die von den Befragten angesprochenen digitalen Neuheiten:

O Multi-Property-Reservierungssysteme fir die Verwaltung der Hotelunterkiinfte;

0 Anderung bestehender organisatorischer Websites (Responsive Design) und Einfihrung
verschiedener Online-Zahlungsmethoden;

Einrichten von Callcentern und Chatterboots;
Investitionen und Implementierung von digitalem Marketing;
Mobile Apps zur Unterstiitzung des Restaurantservices;

Implementierung  elektronischer  Systeme  zur  Verwaltung des internen
Dokumentenflusses, des Personalmanagements, der Finanzverwaltung und der
kontinuierlichen Kommunikation zwischen den verschiedenen Einheiten in den
Organisationen;

O Verwendung von berlhrungslosen Armbandern, durch die Touristinnen ungehinderten
Zugang zu einzelnen Orten in den Unterkunftskomplexen haben;

O Implementierung der "White Labels"*¢ in der Reiseveranstaltertétigkeit;

O Entwicklung spezialisierter Dienstleistungen fiir Hotelketten, die Channel Manager*’,
Reputation Manager*®, Price Advisor*® umfassen.

OO o0

Der Digitalisierungsgrad wird von den Befragten als Schlisselfaktor fir den Erfolg von
Unternehmen identifiziert. Technologien tragen aber auch zu einem hdéheren
Wettbewerbsdruck bei. In einem der Interviews mit einer Reiseblro-Fuhrungskraft wird
erwahnt, dass zunehmend grofiere IT-Investitionen erforderlich sind, um Unternehmen im
Internet auffindbar zu machen. Wenn nicht in spezifische IT-Tools investieren wird, um das
Unternehmen im Web zu positionieren (z. B. durch Social Media-Anzeigen, Google Adds
usw.), geht die Wettbewerbsfahigkeit verloren und es ist nicht méglich, neue Kundinnen zu
gewinnen.

Die IKT tragen auch zur Verbesserung der Kontrolle der Mitarbeiterinnen durch das
Management bei. Die unterschiedlichen Systeme ermdglichen eine schnellere,

4Ein White Label bedeutet, dass ein Unternehmen die Software eines anderen Unternehmens verwendet,
gleichzeitig aber das Unternehmen, das die Software beauftragt hatte, seine eigene Marke und seine eigene
Website behalt. Durch die White Labels kann die bedingte Verwaltung einiger Funktionen der Website des
Unternehmens einem anderen Auftragnehmer zur Verfiigung gestellt wird.

4TErmoglicht Preismanagement und Quoten in den verschiedenen Online-Kanélen des Hotels Uber ein Online-
Konto.

48Sammelt Bewertungen von den beliebtesten Online-Plattformen (Booking.com, TripAdvisor, Airbnb usw.). In
einem personlichen Profil kann jede Gastebewertung und Gasterating auf der offiziellen Website des Hotels
veroffentlicht werden.

490ber den Service erhalten die Hoteliers Informationen iiber die Preise ihrer Wettbewerber und die Entwicklung
ihrer eigenen Preise im Laufe der Jahre. So haben die Hoteliers die Mdglichkeit, ihre Preispolitk dem
Wettbewerb anzupassen.
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umfassendere und genaue Information Uber die Anwesenheit und die Leistung der
Mitarbeiterlnnen bei einer starkeren Synchronisation zwischen den
Unternehmensabteilungen. Der Arbeitsprozess kann so jederzeit kontrolliert werden und die
Managerinnen erhalten quantitative Informationen Uber die ausgefihrten Aufgaben.

Die befragten Mitarbeiterinnen gaben an, dass die Qualitat der Arbeitsplatze im Kontext der
Digitalisierung gestiegen ist. In einigen Unternehmen werden die korperlichen Belastungen
und der Stress abgebaut und die Arbeitssicherheit erhdht. In kleineren Unternehmen tragt
die Technologie jedoch immer noch nicht zur Verbesserung des Arbeitsumfeldes bei. Im
Gegenteil, die Mitarbeiterlnnen sind gestresster und es wird nach Moglichkeiten gesucht, die
Belastung durch die Einstellung externer Auftragnehmerinnen zu verringern. Die grof3en
Arbeitgeber in der Branche sehen die Digitalisierung als Instrument fur:

O die Verbesserung der Unternehmenskommunikation und des Erfahrungsaustauschs mit
auslandischen Unternehmen;

O Reduzierung manueller Tatigkeiten und Moglichkeiten fir Arbeithehmerlnnen mehr Zeit
fur andere Tatigkeiten, die nicht digitalisierbar sind, aufzuwenden;

O Sammeln von Informationen Uber die Prasentation und die Moglichkeit fir eine
eingehendere Analyse der Problemeinheiten und Treffen gezielter Entscheidungen;

O Online-Schulungen; Moglichkeit fir Teamarbeit an einer gemeinsamen Aufgabe durch
Online-Zugriff;

O Steigerung der Qualitdt der erbrachten Dienstleistungen und damit der allgemeinen
Arbeitsproduktivitat.

Gleichzeitig sagte einer der Befragten, dass grolte Unternehmen neuen Risiken hinsichtlich
der Sicherheit der gesammelten Information ausgesetzt sind. Es ist sowohl auf Missbrauch
durch MitarbeiterInnen als auch durch Hacker-Angriffe zu achten.

7.2.5 Die Rolle der Arbeitnehmerinnenvertretungen

7.2.5.1 Fahrzeugbau

Die Gewerkschaftsdichte im bulgarischen Automobilsektor ist relativ gering, auch vor dem
Hintergrund des geringen Grades an Gewerkschaften in der Elektronik und Elektrotechnik
(unter 20%) und im Maschinenbau (etwa 25 - 30%). Die Rolle der Gewerkschaften in diesem
Sektor beschrankt sich seit Jahren auf bestimmte Unternehmen, namlich die Marktfihrer. Bei
vielen aufstrebenden Autoteileherstellern gibt es jedoch keine Gewerkschaften und auch ihre
Grundung ist schwierig.

Die Gewerkschaften sind hauptsachlich in groflien Unternehmen vertreten, der Trend ist
jedoch ricklaufig, vergleichbar mit dem Maschinenbau, der Elektronik und der Elektrotechnik
(wo sie in den meisten groReren und in einigen mittelstdndischen Unternehmen vertreten
sind). Der Grund dafir ist, dass in den neuen Unternehmen, hauptsachlich
Subunternehmern des MNC, die Gewerkschaftsarbeit schwierig ist, insbesondere fir
Personen mit hdherer Qualifikation - Ingenieure, Spezialisten und andere.

In den meisten neuen Unternehmen wurden keine Arbeitnehmervertretungen gewahlt, um zu
informieren und zu beraten sowie fur den Schutz der Arbeitnehmerinteressen bei
Massenentlassungen und/oder Wechsel des Arbeitgebers. Ausnahmen bilden die
Ausschusse fir die Verbesserung der Arbeitsbedingungen. In einigen Fallen gibt es
Generalversammlungen/Bevollméachtigtenversammlungen.

In den Unternehmen mit Gewerkschaften schwankt die Dichte je nach Tradition und
spezifischem Managementansatz zwischen 10 bis zu fast 90 Prozent der Beschaftigten - in
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den alteren Unternehmen ist die Dichte hoher als in den neugegrindeten oder seit langem
ohne Gewerkschaften existierenden Unternehmen. Insgesamt ist diese jedoch niedrig.

In den meisten Unternehmen mit gewerkschaftlich organisierten Mitarbeiterinnen haben sich
die Hauptaspekte der Arbeit in den letzten Jahren nicht wesentlich geandert. Sie beruhen auf
den Unterschieden und Widerspriichen der Interessen zwischen Arbeitgeberinnen und
Arbeitnehmerinnen. Aber es zeigen sich neue Entwicklungen, beispielsweise neben
klassischen Themen wie Arbeitszeit, Lohne, Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz verstarkt auf die Ausbildung und Qualifikation der Mitarbeiterlnnen sowie die
Arbeitsorganisation zu achten.

Einige der Beschéftigten in Automobilunternehmen profitieren von Tarifvertrdgen - von
Branchen-Tarifvertrdgen im Maschinenbau und in der Elektronik und Elektrotechnik sowie
von Tarifvertragen in den Unternehmen selbst. Die Tendenzen fiir eine Dezentralisierung der
Tarifverhandlungen in diesen Sektoren wirken sich auch auf die Beschaftigten im
Automobilsektor aus. In einigen Filialen des MNC wird im Tarifvertrag ein breiteres Spektrum
von Fragen der Qualifizierung, Ausbildung, Verbesserung der sicherheits- und
gesundheitsférderlichen Arbeitsbedingungen, im Falle der Anwendung neuer Technologien
vereinbart.

Nach Ansicht der befragten Unternehmensvertretungen im Rahmen des aktuellen Projekts
werden durch den sozialen Dialog jegliche Arten von Sozialfragen, Fragen zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen, die Verbesserung der Organisation am Arbeitsplatz usw. gelost,
aber im Allgemeinen ist der soziale Dialog sehr begrenzt und auf einzelne Unternehmen der
Branche konzentriert.

7.2.5.2 Finanzwesen

Die Rolle der Gewerkschaften ist ein Schllssel zu den Prozessen des technologischen
Wandels, der Digitalisierung des Arbeitsprozesses und den Problemen auf dem Arbeitsmarkt
in Bulgarien, die sich aus der Revolution 4.0 ergeben. Das Besondere daran ist, dass die
gewerkschaftliche Vertretung - wenn auch nicht umfassend - hauptsachlich im Bankensektor
gegeben ist, wahrend sie im Nichtbankensektor viel schwacher ist.

Es werden hauptsachlich Fragen in Verbindung mit Léhnen, Boni, den Bedingungen fiir die
Pensionierung von Arbeitnehmerinnen sowie der flexiblen Arbeitszeiten erértert. Themen wie
Anreize fUr lebenslanges Lernen und Unterstitzung bei der Einschreibung in eine zweite
oder eine neue Fachrichtung (Bachelor oder Master - dies ist auch eine der
Hauptempfehlungen fir Arbeitnehmergewerkschaftsorganisationen im Bankensektor)
werden seltener besprochen.

Die Gesamtbewertung ist positiv.: Sowohl das Management als auch die Mitarbeiterinnen
sind der Ansicht, dass die Gewerkschaften an der Vorbereitung und Information der
Arbeitnehmerinnen Uber bevorstehende Veranderungen sowie an der Beratung Uber ihre
neue Rolle in den digitalisierten Prozessen beteiligt sein kdnnten und sollten.
Gewerkschaften koénnten sich auch an der Einfihrung weiterer Schulungsprogramme flr
bestimmte Arbeitnehmergruppen beteiligen, um das Risiko der Ausgrenzung vom
Arbeitsmarkt zu minimieren. Viele der befragten Mitarbeiterlnnen gaben an, sich im Moment
keine Sorgen um die Stabilitéat ihres Arbeitsplatzes zu machen, da jeder digitale Wandel
Menschen braucht, die diesen unterstitzen und umsetzen.

7.2.5.3 Gesundheitswesen

Derzeit sind die Gewerkschaften nicht direkt in den Digitalisierungsprozess im
Gesundheitswesen involviert. Die Erwartungen des befragten Managementteams sind eine
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solche Partnerschaft hinsichtlich der Erhéhung der Qualifikation und der Organisation des
Arbeitsprozesses. Darlber hinaus sollten die Gewerkschaften auf nationaler Ebene darauf
bestehen, die Zulassung von Studierenden nach Fachrichtungen zu regeln, den Arbeitsmarkt
und insbesondere das Gesundheitswesen zu analysieren und dem Staat Empfehlungen fir
die Bekampfung des Mangels an bestimmten medizinischen Fachkraften geben.

Es gibt bestimmte medizinische Fachrichtungen, flr die keine staatliche strategische
Entwicklungsvision besteht. Es gibt nicht genug Personal fir diese Fachrichtungen und
gleichzeitig gibt es keine Initiativen des Staates, um die Zahl der Studierenden zu erhdhen.
Obwohl die Zahl der Absolventinnen mit medizinischen Hochschulabschlissen in den Jahren
2008 und 2017 um mehr als 63% gestiegen ist, wurden die Unterschiede in der Anzahl der
Facharzte nicht beseitigt. Angesichts des ohnehin schon starken Arztemangels fiir
bestimmte Fachrichtungen wird sich die Zufriedenheit mit den Gesundheitsdiensten
insbesondere auf regionaler Ebene verschlechtern.

Die Rolle der Gewerkschaften wird auch darin gesehen, dass sie gemeinsam mit staatlichen
Vertreterlnnen Anreize fir Absolventinnen einer medizinischen Hochschule schaffen, um in
Bulgarien beschéaftigt zu bleiben. Ein wichtiges Instrument in dieser Richtung ist der
Abschluss eines Branchentarifvertrages, bei dem die Gesundheitsgewerkschaften in den
letzten Jahren gute Erfolge vorweisen kénnen.

7.254 Handel

Die Gewerkschaftsdichte in diesem Sektor ist mit nur 3% &ulerst gering und die
Gewerkschaftsmitglieder (insgesamt 6.200 in den beiden Branchengewerkschaften der
national reprasentativen Konfoderationen - CITUB und Podkrepa) sind stark verteilt und in
den grofRen multinationalen Konzernen praktisch nicht prasent. Auslandische Handelsketten
verfolgen gegenlber ihren bulgarischen Tochtergesellschaften eine offene Anti-
Gewerkschaftspolitik. Die Versuche, Gewerkschaftsorganisationen in den bulgarischen
Filialen der MNC zu griinden, indem um Hilfe oder Druck von den Gewerkschaften im Staat
der Registrierung gebeten wurde, blieb bisher erfolglos.

Diesen Bestrebungen wird sich offen widersetzt, indem sowohl die Mitgliedschaft in einer
Gewerkschaft verboten wird als auch eine spezifische Politik in Bezug auf das
Personalmanagement eingefiihrt wird, und zwar mit mehr Flexibilitdt bei der Arbeitszeit,
zusatzlichen Sozialleistungen und einem Arbeitsentgelt, das weit Uber dem Durchschnitt in
der Branche liegt. Der Paternalismus als psychosoziale Haltung des Managements, der in
den Anfangsjahren des Ubergangs meist in Klein- und Kleinstunternehmen erfolgreich
angewendet wurde, wird heute auf Unternehmensebene als "besondere Haltung" gegentber
Mitarbeiterlnnen, "Zugehdrigkeit zum Unternehmen"”, "Empathie mit Erfolg" dargestellt. In
einem solchen Umfeld ist es flr die traditionelle Gewerkschaftsbewegung schwierig zu
bestehen, und die Vertretung wird durch das Fehlen zusatzlicher Kanale behindert.

Das bulgarische Arbeitsrecht sieht die Einrichtung von Betriebsraten, die fur die meisten
europaischen Lander charakteristisch ist, nicht vor. Die Arbeitsvertretung setzt sich
hinsichtlich Information und Beratung, trotz der Umsetzung der Richtlinie 2002/14/EG im
Jahr 2006 im Arbeitsgesetzbuch, nur schwer durch. Die zweistufige Kampagne von CITUB in
den letzten Jahren hat einige Ergebnisse gebracht, jedoch mehr in der Industrie als im
Einzelhandel. Die einzige Mdoglichkeit fiur eine Arbeitnehmervertretung bleiben die
Ausschusse/Gruppen flr die Verbesserung der Arbeitsbedingungen, die zwingend in allen
Unternehmen und Organisationen eingerichtet werden mussen. Dartber hinaus betrifft ein
erheblicher Teil der Probleme im Zusammenhang mit der Digitalisierung die
Arbeitsbedingungen.
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7.2.55 Tourismus

Gegenwartig sind die Gewerkschaften im Tourismus nur in Arbeitsgruppen des
Bildungsministeriums aktiv, die sich mit der Vorbereitung/Aktualisierung der Lehrplane der
Tourismusklassen befassen. Die Gewerkschaften beeinflussen somit die Qualitat der
Ausbildungsprozesse und die Vorbereitung des kinftigen Personals.

Die mangelnde Einbeziehung von Gewerkschaftsstrukturen in der Tourismusbranche in das
Thema Digitalisierung (einschlieBlich der Vernachldssigung von Geschlechterfragen im
Zusammenhang mit IKT) ist auf die schwache Gewerkschaftsprasenz zurtickzufihren. Die
Schwierigkeit ein breiteres Gewerkschaftsnetzwerk aufzubauen, ist auf den Saisoncharakter
der Arbeit in der Branche und der Fluktuation des Personals zurtckzufuhren, sagte ein
Gewerkschaftsleiter in einem grof3en Tourismuskomplex.

Einer der befragten Fihrungskrafte eines mittelstindischen Tourismusunternehmens
zufolge, ist es flr die Gewerkschaften ein Hauptanliegen, wie sich die Einfiihrung neuer
Technologien auf die Anzahl der Beschéaftigten auswirken wird. Dies sollte jedoch nicht
problematisch und als Leitmotiv fir die Gewerkschaftsposition gesehen werden. Im
Gegenteil, die klnftige Rolle der Gewerkschaften sollte darin bestehen, die digitale
Transformation des Unternehmens zu férdern und zu unterstitzen. Die gewerkschaftliche
Tatigkeit sollten darauf ausgerichtet sein, die Berufstatigen (ber die Vorteile der
Digitalisierung zu informieren. Die Digitalisierung sollte als Unterstiitzung und nicht als Ersatz
fur Arbeitnehmerlnnen gesehen werden.

7.3 Zwischenresumee

Die Digitalisierung betrifft alle Bereiche der Wirtschaft und des o6ffentlichen Lebens. Die
Intensitdt des Prozesses variiert von Wirtschaftssektor zu Wirtschaftssektor, von
Wirtschaftszweig zu Wirtschaftszweig und es gibt signifikante Unterschiede, was die Anzahl
der Unternehmen und auch den Digitalisierungsprozess selbst betrifft.

In der Automobilindustrie wurden bereits Automatisierungsprozesse durch Roboter und den
Einsatz von IKT zur Steuerung einiger Produktions- und Managementbereiche eingefihrt,
insbesondere in den Bereichen Lieferung, Personalwesen und Finanzoperationen.
Insgesamt andert sich die Arbeitsorganisation langsam und es gibt Tendenzen zu neuen
Gruppen von Arbeithehmerinnen durch das Entstehen neuer Berufe, Qualifikationsniveaus
und anderen Faktoren.

Der Finanzsektor entwickelt sich zu einem Vorreiter der Digitalisierung. Obwohl es derzeit
keine drastischen quantitativen und qualitativen Veranderungen in der Beschaftigung gibt,
werden diese in den kommenden Jahren erwartet. In einer Reihe von Bankabteilungen findet
derzeit eine Umstrukturierung im Zusammenhang mit der Automatisierung von Prozessen
statt. Der Mensch wird eher fiir die Kontrolle und die Uberwachung der Qualitat der
Aufgabenabwicklung als fir die direkte Ausfuhrung der Aufgaben bendtigt.

Die neuen Technologien dringen auch in das Gesundheitswesen ein, trotzdem werden viele
medizinische Fachkrafte bendtigt und neue Berufe und Fachgebiete werden sich entwickeln.
Fir eine Fachausbildung miissen sich auch Arztinnen mit Technologie und etwa
Apothekerlnnen mit Big-Data-Analysten beschéaftigen. Die Automatisierung wird die
Arbeitsplatze nicht reduzieren, sie ist ein Instrument, das die Rolle des Menschen nicht
isoliert. Die Arbeitsplatze in den Bereichen soziales Gesundheitswesen und Pflegedienste
werden zunehmen.

Der Handel ist der Sektor im Bereich der Digitalisierung, der sich am heterogensten
entwickelt. Die kleinen und mittleren Unternehmen kénnen sich kaum Investitionen in neue
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Technologien leisten, wahrend MNCs und ihre Tochterunternehmen im Land solide
Positionen einnehmen und sich auf digitale Technologien verlassen, die die Produktivitat
steigern. Der E-Handel ist der sich am dynamischsten entwickelnde Sektor der Branche. Den
Prognosen zufolge wird der Beruf des Verkaufers/der Verkauferin, wenn auch stark
verandert, bis 2032 zu den gefragtesten zahlen.

Der bulgarische Tourismussektor hat in den letzten Jahren aufgrund der raschen Verbreitung
neuer Technologien und der Digitalisierung einer Reihe von Produkten und Dienstleistungen
eine bedeutende Entwicklung durchlaufen. Es wird davon ausgegangen, dass die
Digitalisierung hier zunehmend Einzug halten wird. Einer der Griinde fir diesen Wandel ist
zweifellos das Bestreben der Unternehmen, ihren Marktanteil zu erhohen, mehr Einnahmen
und bessere finanzielle Ergebnisse zu erzielen.

Die allgemeine Tendenz ist, dass einige ,alte” Berufe allmahlich verschwinden werden,
andererseits entstehen neue Berufe. In Bulgarien gibt es jedoch keine Institution, die den
Uberblick tiber Berufe und deren Entwicklung beobachtet. Es wird ein System benétigt, um
die Bedirfnisse der lokalen Geschaftswelt zu erfassen, deren Informationen zu analysieren
und mit der Bildung zu synchronisieren. Zudem bedarf es einer Steuerung der Aufnahmen in
Berufsschulen und Hochschulen.

Die Bildungsprogramme sollten sehr flexibel sein. Die nicht formale Ausbildung wird immer
wichtiger und Zertifikate - nicht die Zeugnisse/Diplome der formellen Bildungsabschlisse -
werden eine zunehmende Rolle spielen. Die formale Bildung wird sich zunehmend in
Zertifizierungsprogramme integrieren, die Arbeitgeberinnen in Bezug auf die in der Praxis
bendtigten Qualifikationen einflihren.

Qualifizierung und Umschulung, Weiterbildung und lebenslanges Lernen sind in der
Unternehmenspolitik nur unzureichend berlcksichtigt. Es wird empfohlen Sektorenfonds flr
Qualifizierung und individuelle Schulungen bereitzustellen. Kinftig Qualifizierungen werden
Basiskenntnisse, aber auch sich laufend andernde Fertigkeiten zu einem bestimmten
Berufsfeld beinhalten muissen. Die Vermittlung digitaler Kompetenzen sollte bei jeder
Qualifizierung Bestandteil sein.

Infolge der Automatisierung und der Digitalisierung sind Trends zur Senkung der
korperlichen Arbeitsbelastung, der Verbesserung Arbeitsbedingungen (Sicherheit und
Gesundheit), der Verbesserung der Arbeitszeiterfassung und gleichzeitig der Steigerung der
Arbeitsintensitat, des Stresses und der verstarkten Kontrolle tGber Mitarbeiterlnnen, des
Arbeitsprozesses und der durchgefuhrten Tatigkeiten zu verzeichnen.

Mit Ausnahme des Gesundheitswesens sind die Gewerkschaften in den untersuchten
Sektoren nur schwach vertreten, was die Beratung und die Tarifverhandlungen erschwert.
Die Interessen der Arbeitnehmerinnen in nicht gewerkschaftlich organisierten Unternehmen
muissen vertreten werden, indem sie Dbeispielsweise in neuen Organisationen
zusammengeschlossen werden und einE Arbeithehmervertreterin, einE Vertreterin fir
Information und Beratung usw. ausgewahlt werden.

In diesem Zusammenhang sollte die tatsachliche Umsetzung der Richtlinie des
Européischen Parlaments und des Rates Ulber transparente und vorhersehbare
Arbeitsbedingungen in der Européischen Union® angedacht werden. Fir die bulgarischen
Gewerkschaften ist es besonders wichtig, dass folgende Probleme effizient geregelt werden:

lm Juni 2019 haben die rumanische Ratsprasidentschaft und das Europaische Parlament ein vorlaufiges
Abkommen Uber die Richtlinie erzielt, die darauf abzielt, die Transparenz und Berechenbarkeit der
Arbeitsbedingungen in der gesamten EU zu verbessern. Das Abkommen ist den Vertretern der
Mitgliedstaaten im EU-Rat zur Genehmigung vorzulegen. Das neue Gesetz zielt darauf ab, die
Herausforderungen des Arbeitsmarktes, die sich aus dem demografischen Wandel, der Digitalisierung und
neuen Beschéaftigungsformen ergeben, zu bewaltigen.
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die Qualifikation der Arbeitnehmerinnen und die Aufrechterhaltung einer ertraglichen
Arbeitsbelastung; digitales Management und Mitarbeiterkontrolle; neue
Beschaftigungsformen (Arbeitsvertrage), Arbeitnehmerschutz, soziale Sicherheit, Arbeitszeit

und Urlaub, Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz, Balance zwischen Arbeits- und
Privatleben.
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8 Lander- und branchenubergreifende
Zusammenfassung und Reslimee

Die vorliegende Studie widmete sich der Untersuchung der Auswirkungen der Digitalisierung
auf die Welt der Arbeit in Bulgarien, Osterreich, Ruménien und Serbien. Der Fokus lag
hierbei auf folgenden Branchen:

O Automotiv
Tourismus/Gastronomie
Gesundheit

Handel

Finanz

O OO0

Thematisch wurden folgende Schwerpunkte gesetzt:
Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeitsplatze/Berufe
Aus- und Weiterbildungen — erforderliche Adaptierungen
Crowdworking

Arbeitnehmerin 4.0 — Méglichkeiten und Gefahren

Rolle der Interessenvertretungen

OO O0OoOo 0

Methodische kam in der quantitativen Erhebungsphase ein Online-Fragebogen zum
Einsatz, welcher einen generellen Uberblick Uber die Wahrnehmung der befragten Personen
in Bezug auf die Digitalisierung der Arbeitswelt lieferte. Die Umsetzung der Erhebung
gestaltete sich insbesondere in Rumanien, aber auch Bulgarien und Serbien schwierig.
Insgesamt konnten 2.038 ausgeflillte Fragebdgen in die Auswertung einbezogen werden,
davon entfiel der GroRteil (1.704) auf Osterreich. In Serbien wurden 167 Fragebégen
ausgefiillt, in Bulgarien 141 und in Rumanien lediglich 26. Diese Fallzahlen lieRen keine
branchenspezifischen Auswertungen zu und zudem kdénnen fir Rumanien aufgrund des
geringen Ruicklaufes nur Tendenzen aufgezeigt werden. Des Weiteren wurden in
ausgewahlten Betrieben der oben aufgelisteten Branchen qualitative Interviews mit
Beschaftigten, sowie Personen aus dem Betriebsrat und der Unternehmensleitung geflihrt,
um anhand von Fallbeispielen einen detaillierteren Einblick in die Arbeitsrealitdten und den
Einfluss der Digitalisierung auf diese zu bekommen. Insgesamt wurden 52 qualitative
Interviews geflihrt.

Die Studie wurde vom Osterreichischen Gewerkschaftsbund (OGB) in Auftrag gegeben, als
Kooperationspartnerinnen waren folgende Institutionen beteiligt: fur Bulgarien CITUB
(Confederation of Independent Trade Unions of Bulgaria)) CNSLR-FRATIA (National
Confederation of Free Trade Unions of Romania — Brotherhood) fir Rumanien, sowie flr
Serbien CATUS (Confederation of Autonomous Trade Unions of Serbia) und TUC
Nezavisnost (Trade Union Confederation Nezavisnost).

Die Auswertung des Datenmaterials machte vor allem eines deutlich: die Digitalisierung tragt
in allen untersuchten Landern und allen untersuchten Branchen zu einer Veranderung der
Welt der Arbeit bei und das Thema nimmt einen zunehmend relevanten Stellenwert ein: Sehr
oder eher hohe Bedeutung hat das Thema vor allem fur die serbischen (90%) und
Osterreichischen Befragten (85,9%), wahrend die Relevanz in Rumanien (77,2%) und
Bulgarien (68,2%) doch deutlich niedriger eingestuft wird.
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Abbildung 50: Bedeutung des Themas Digitalisierung im Unternehmen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
] 1 1 ] 1 ] ] i ]

| i
21,5% 4,4%

11,6% 1,9%

18,2% 4,5%

Bulgarien
Osterreich

Rumanien

Serbien 6,5%2,~>°/%

| msehr hohe meher hohe eher niedrige sehr niedrige  mgar keine |

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-gesamt’ n=2.038 missing=2-15

Der Grad der Vorbereitung des Unternehmens auf die Digitalisierung wird von den
serbischen Befragten am optimistischsten eingeschéatzt, knapp die Halfte (46,6%) gibt an, ihr
Unternehmen sei sehr gut vorbereitet und weitere 37%, sehen eine eher gute Vorbereitung.
In Bulgarien mit mehr als zwei Dritteln an sehr oder eher gut vorbereiteten Unternehmen und
Osterreich mit 61% stellt sich die Situation ahnlich gut dar. Demgegeniiber schatzt von den
rumanischen Befragten kein einziger die Vorbereitung als sehr gut ein, dafiir sind mehr als
die Halfte (54,6%) der Meinung ihr Betrieb sei eher schlecht, sehr schlecht oder gar nicht auf
die Digitalisierung vorbereitet.

Abbildung 51: Einschdtzung zum Grad der Vorbereitung des Unternehmens auf die
Digitalisierung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bulgarien | I49,2% | | | 2|6,2% | 4,8%
I |
Osterreich 51,8% 34,4% 4,5%
L |
Rumanien 45,5% 45,5% 9,1%
I I
Serbien 46,6% | | 37,4% | | 13i0% 3,1%

msehr gut eher gut eher schlecht sehr schlecht/gar nicht

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-gesamt’ n=2.038 missing=3-57

Auch die Frage nach Veranderungen im Hinblick auf die Arbeitsplatzzufriedenheit zeigt ein
differenziertes Bild: So sticht der vergleichsweise geringe Anteil von 12,2% an
Osterreichischen Befragten ins Auge, die eine positive Auswirkung auf die
Arbeitsplatzzufriedenheit beobachten. Dem gegenliber steht ein Drittel, das eine
Verschlechterung befiirchtet. In den anderen Landern ist der gegenteilige Trend
beobachtbar. Die Befragten aus Bulgarien (41,8%), Rumanien (62,5%) und Serbien (43,2%)
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sehen die Auswirkungen auf die Arbeitsplatzzufriedenheit durch die Digitalisierung als eine
Verbesserung. Eine Verschlechterung sehen in Serbien 8%, in Bulgarien 5,7% und in
Rumanien kein einziger der Befragten. Diese doch sehr unterschiedlichen Bewertungen
durften sich teilweise auch aus der Zusammensetzung des Befragungssampels ergeben,
das in Osterreich stark von Betriebsratinnen und beispielsweise in Ruménien von
Flhrungskraften dominiert ist.

Abbildung 52: Auswirkung der Digitalisierung auf die Arbeitsplatzzufriedenheit

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Bulgarien 38,5% 57%  13,9%
I P

Osterreich 33,1% 11,8%
I

Rumanien 25,0% 0,0% 12,5%
| | |

Serbien 8,0% 17,6%
I I I |
m Verbesserung bleibt gleich Verschlechterung weild nicht

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-gesamt’ n=2.038 missing=2-132

Bei der Frage zu den geplanten und bereits umgesetzten Digitalisierungsvorherben fallt der
hohe Anteil an Befragten auf, die diese Fragen mit ,weil® nicht* beantwortet haben. In
Serbien (40,3% bzw. 45,6%) ist dieser Anteil besonders hoch, dicht gefolgt von Bulgarien
(39,8% bzw. 30,1%) und Osterreich (25,8% bzw. 33,6%). Bereits dieses Ergebnis I4sst den
Schluss zu, dass die Einbindung der Beschaftigten in Digitalisierungsvorhaben in den
untersuchten Landern kein weit verbreitetes Phanomen ist und dies wurde im Rahmen der
Fragebogenerhebung und auch der qualitativen Interviews mehrfach bestatigt.

Der Anteil der Befragten, in deren Unternehmen seit 2016 Digitalisierungsvorhaben
umgesetzt wurden, ist in Osterreich mit 68,2% am hdchsten und in Bulgarien mit 30,5% am
niedrigsten. Auch bezlglich in den nachsten 2 Jahren geplanten Digitalisierungsvorhaben im
Unternehmen liegt der Anteil in Osterreich mit 43,3% am héchsten und in Bulgarien mit
19,5% am niedrigsten.
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Abbildung 53: Seit 2016 umgesetzte und in den néachsten 2 Jahren geplante
Digitalisierungsvorhaben

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-gesamt’ n=2038 missing=3-117; 2-110

Eine zentrale Frage, die mit dem Thema Digitalisierung immer wieder in Zusammenhang
gebracht wird, ist jene nach der Schaffung und dem Abbau von Arbeitsplatzen. Hier zeigen
die Antworten, dass die Werte in Osterreich und Serbien ausgeglichen sind, d.h. in etwa
gleich viele Arbeitsplatze im Zuge der Digitalisierung geschaffen werden wie verloren gehen
— wenn auch zu beobachten ist, dass eher Arbeitsplatze fir Fach- und Fuhrungskrafte
geschaffen werden, wahrend jene flr Hilfskrafte eher verloren gehen. In Rumanien
beobachteten die Befragten doppelt so oft eine Schaffung wie einen Abbau und in Bulgarien
liegt der Wert an angegebenen Schaffungen von Arbeitsplatzen 4,7% unter jenem des
Abbaus. Die Uberwiegende Mehrheit der befragten Personen sieht jedoch keine
Veranderungen, d.h. es kam weder zur Schaffung noch zum Abbau von Arbeitsplatzen in
den Betrieben der Befragten.
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Abbildung 54: Schaffung und Abbau von Arbeitsplatzen durch die Digitalisierung im
Unternehmen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-gesamt’ n=2038 missing=1-150; 1-174

Branchenlbergreifende Gemeinsamkeiten lassen sich vor allem an den stark miteinander
zusammenhangenden Themen der Veranderung der Arbeitsplatze und den damit
einhergehenden neuen Qualifikationsanforderungen erkennen. In den qualitativen
Interviews, die in allen Branchen in den vier beteiligten Landern gefihrt wurden, wird
berichtet, dass sich Arbeitsplatze durch den zunehmenden Technologieeinsatz verandern.
Manche Téatigkeiten fallen weg, weil sie von Maschinen oder Programmen (bernommen
werden konnen. Daflir kommen neue Tatigkeiten hinzu, wie in etwa die Bedienung von
Maschinen oder die Beschaftigung in komplett neuen Tatigkeitsfeldern, wie zum Beispiel der
Datenanalyse oder der Betreuung eines Online-Shops. Diese neuen Tatigkeitsprofile bringen
neue Qualifikationsanforderungen mit sich. Demnach leitet sich aus der Erkenntnis, dass im
Rahmen der Digitalisierung vielmehr eine Verschiebung als ein Abbau von Arbeitsplatzen
stattfindet, nicht automatisch die Schlussfolgerung ab, dass keine Gefahr der
technologischen Arbeitslosigkeit besteht. Arbeitnehmerlnnen, die - aus welchen Griinden
auch immer - nicht die Moglichkeit haben, die neu geforderten Qualifikationen zu erwerben,
mussen sich teilweise tatsachlich um ihre Arbeitsplatze sorgen, wobei sich diesbeziiglich
branchenspezifische Unterschiede feststellen lassen:

Wahrend im Automotivsektor davon berichtet wurde, dass ein kompletter Wandel der
Tatigkeitsprofile stattfand (von Maschinenschlosserlnnen zum Anlagenbetreuerinnen),
fuhrt(e) in den Branchen Tourismus/Gastronomie und Handel die Implementierung neuer
Technologien und digitaler Tools — wie in etwa neue Kassa- oder Bestellsystemen — nicht zu
einer kompletten Anderung der Tétigkeitsprofilen der Beschaftigten. Neu ist hier die
Erfordernis eines Grundverstandnisses von IKT und einer gewissen Offenheit gegeniber
neuen technologischen Anwendungen — es sei denn, die Beschaftigten werden komplett
durch neue Maschinen substituiert, wie dies laut Interviewpartnerinnen in Serbien bei der
Einflhrung von Selbstbedienungskassen passierte. Diesem Szenario wird aber vor allem in
den in Osterreich mit Vertreterinnen der entsprechenden Branchen gefiihrten Interviews die
Annahme entgegengestellt, dass der fur die Kundinnen sehr wichtige personliche Kontakt
mit Beschaftigten eine Substituierung zumindest in nachster Zeit nicht vorstellbar macht.
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Wenig Uberraschend kamen auch die L,ublichen Verdachtigen® der
Qualifikationsanforderungen im Kontext der Digitalisierung zur Sprache. IT- und
Englischkenntnisse wurden hierbei genauso angefiuhrt wie Softskills (z.B. Teamfahigkeit,
soziale Kompetenzen...). Doch diese Qualifikationsanforderungen bleiben nicht die einzigen
Erwartungen an die Arbeithnehmerlnnen seitens der Arbeitgeberinnen. Auch die Bereitschaft
zum lebenslangen Lernen sowie Flexibilitdt auf allen Ebenen sind Erwartungen, die teils
explizit, teils implizit durch die Veradnderungen der Arbeitswelt im Rahmen der Digitalisierung
an Arbeitnehmerlnnen gestellt werden.

In der Studie konnte des Weiteren gezeigt werden, dass sich der Technologieeinsatz sehr
unterschiedlich auf die Arbeitsbedingungen auswirken kann. So wird lander- und
branchenulbergreifend die Gefahr einer Zunahme von Stress angeflihrt. Als Griinde hierflr
kénnen ein Anstieg des Arbeitsvolumens, die Entgrenzung von Arbeitszeit und -ort oder
zunehmende Kontrolle am Arbeitsplatz im Rahmen von Effizienzsteigerungsmalinamen
identifiziert werden. Teilweise ist auch von Arbeitserleichterungen die Rede, etwa durch das
Erledigen von koérperlich schweren Arbeiten durch Roboter oder durch die
leichtere/schnellere Verflgbarkeit von Informationen. Nicht in allen Fallen — insbesondere im
Gesundheitsbereich — ist die neue Technologie bereits so ausgereift, dass sie eine
Arbeitserleichterung mit sich fihrt.

Eine weitere wichtige Erkenntnis der Studie ist aulerdem, dass die Digitalisierung allein nicht
fur die Arbeitsbedingungen in gewissen Betrieben oder Branchen verantwortlich gemacht
werden kann. Wie gezeigt werden konnte, missen auch Kontextfaktoren wie
gesellschaftliche Anerkennung fir und Bewertungen von gewissen Berufsgruppen, die
Situation am Arbeitsmarkt, die finanzielle Lage des beschéaftigenden Betriebs oder einer von
vielen anderen potentiellen gesellschaftlichen Einflussfaktoren darauf, wie sich der
Technologieeinsatz im konkreten Fall tatsachlich auf die Arbeitsbedingungen auswirkt,
betrachtet werden. Eine digitale Zeiterfassung kann hilfreich bei der Abrechnung von
Uberstunden sein, oder zur Ausiibung von Druck auf Beschaftigte eingesetzt werden, je
nachdem wie stark die Verhandlungsposition dieser Beschéaftigten im Betrieb ist.

8.1 Resumee: Aufgabenfelder der Arbeithehmerlnnen-
Vertretung rund um die Digitalisierung der Arbeitswelt

Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass sich fur die Arbeitnehmerinnenvertretungen
im Kontext der Digitalisierung der Arbeitswelt mehrere (neue) Aufgabenbereiche ergeben
bzw. ergeben sollten. Zum einen handelt es sich hierbei um klassische Themen der
gewerkschaftlichen Arbeit in einem sich wandelnden Arbeitsumfeld, zum anderen kommen
aber auch neue Themen auf die Interessenvertretungen der Arbeitnehmerinnen zu. Auf
Basis der Online-Befragung und der Interviews koénnen folgende Bereiche identifiziert
werden, die fir die Gewerkschaften, Betriebsratinnen bzw. andere Organisationen der
Arbeitnehmerinnenvertretung Ansatzpunkte fir ihre Arbeit im Prozess der Digitalisierung
ergeben:

Mitsprache bei der Entwicklung und Implementierung von

O Weiterbildungsmallnahmen — gerade auch fiir jene, die bislang wenig an diesen
teilhaben

O Strategien zur Eingrenzung statt Entgrenzung der Erwerbsarbeit — Fdrderung einer
besseren Work-Life-Balance
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O neuen Rahmenbedingungen angesichts der steigenden Flexibilitdtsanforderungen an
Beschaftigte

O Ansatzen zur Forcierung des Datenschutzes und der Datensicherheit — auch flr
Beschaftigte

O einer umfassenden und partizipativen Mitgestaltung der Arbeitnehmerlinnen hinsichtlich
des Einsatzes neuer digitaler Anwendungen.

8.1.1  Weiterbildung im digitalen Wandel

Wie die Online-Befragung, vor allem aber die qualitativen Interviews zeigen, wird als eine
wahrnehmbare Auswirkung der Digitalisierung derzeit festgestellt, dass sich Arbeitsplatze
und damit auch Qualifikationsanforderungen &ndern, ohne dass damit entsprechende
betriebliche Weiterbildungen ausreichend verbunden sind. Ahnlich wie auch in anderen
Studien wird festgestellt, dass bestimmte Gruppen — etwa Beschaftigte kleiner Unternehmen
ohne eigene Fortbildungsprogramme, Beschaftigte mit niedrigem Qualifikationsniveau, altere
Beschaftigte und zum Teil auch weibliche Beschaftigte — Gefahr laufen, zu Verliererinnen der
Digitalisierung zu werden, da sie nicht unbedingt im Fokus von WeiterbildungsmalRnahmen
stehen. Auch branchenspezifisch ergeben sich hier gewisse Unterschiede: wahrend vor
allem in der Finanzbranche aus Sicht der Befragten digitale Weiterbildungen stattfinden, fallt
die Tourismusbranche als jene Branche auf, wo dies weniger haufig der Fall ist.

Abbildung 55: Aktuelle Weiterbildungen im Unternehmen im Hinblick auf
Digitalisierung — nach Branchen gesamt

| Ja Nein, aber in Planung ®mNein weild nicht

Finanz 37,1% 11,2% - 35,4%

Handel 24,0% 14,0% - 39,7%
Gesundheit 21,7% 13,8% - 39,6%
Tourlsmus 25‘5% 8’5% _ 29’8%

Automobil 24,7% 13,6% - 38,3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: L&R Datafile ‘danube@work-gesamt’ n=2.038 missing=1-150; 1-174
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Sich gerade flrr jene einzusetzen, die zu den potentiellen Verliererlnnen der Digitalisierung
gehoéren (kdénnen) und mdgliche Weiterbildungen auf betrieblicher Ebene (aber auch
Uberbetrieblich) zu unterstiitzen und anzuregen wird als eine mdgliche neue Aufgabe des
Betriebsrates wie der Gewerkschaften gesehen.

Dabei wird in den Interviews betont, dass dieser Einsatz nicht nur gegentber der
Geschaftsleitung wichtig ist, sondern es auch gewerkschaftliche Aufgabe ist, den
Beschéftigten aufzuzeigen, dass und wie Weiterentwicklung notwendig ist:

.. auch darauf zu schauen, die Leute darauf hinzuweisen, dass wir Systeme entwickelt
haben, wo du dich auch persénlich weiterentwickeln kannst...nutze das, weil das ist auch
deine Arbeitsplatzsicherheit. Das ist sicher auch eine Teilaufgabe der Gewerkschaft (Herr
F., Interview 8)

8.1.2 Unterstutzung einer besseren Work-Life-Balance statt totaler
Entgrenzung

Angesichts der zahlreichen Moglichkeiten, die durch die zunehmende Digitalisierung rund
um die Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort entstehen, stellt sich die Frage, wie mit der
zunehmenden Entgrenzung zwischen Erwerbsarbeit und anderen Lebensbereichen aus
arbeitnehmerinnenorientierter Sicht umgegangen werden kann. Die Interviewpartnerinnen
sehen hier ein wichtiges gewerkschaftliches Handlungsfeld, die Entgrenzung einzugrenzen.
Neben der Forcierung klarer Regeln — etwa hinsichtlich der Erreichbarkeit in der ,Freizeit* —
braucht es Aufklarung Uber die Folgen standiger Erreichbarkeit auf Gesundheit und
Wohlbefinden. Auch in diesem Zusammenhang konnen Weiterbildungsangebote hilfreich
sein, in denen Inhalte wie bewusster Strategien gegen Entgrenzung oder Burn-Out
Pravention — neben der zunehmenden Arbeitslast kann auch das Gefihl standig erreichbar
zu sein zu dieser Erkrankung beitragen — an Beschaftigte und Betriebsratinnen, die
wiederum als Multiplikatorinnen auftreten kénnen, tbermitteln werden.

Insgesamt wird eine starke Positionierung rund um das Thema bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben/Familie als wichtige gewerkschaftliche Aufgabe gesehen, die in Zeiten
entgrenzter Arbeitszeiten neu zu diskutieren ist. Unter anderem wird das ,Recht auf Freizeit*
als eine Forderung genannt, die seitens der Arbeitnehmerinnen-Vertretung forciert werden
sollte und hier entsprechende Unterstutzung der Beschéftigten stattfinden soll.

8.1.3 Neue Rahmenvereinbarungen angesichts der Ausweitung der
Flexibilisierung

.Flexibilitat braucht einen (neuen) Rahmen“ — kann als eine weitere Anregung aus den
Interviews herausgelesen werden. So wird es etwa durch die zunehmende Flexibilisierung
des Arbeitsortes durch den Einsatz von IKT notwendig, dass entsprechende Regelungen
zum Schutz der Arbeitnehmerinnen getroffen werden: Hierzu zahlen unter anderem das
Gewahrleisten von Versicherungsschutz auch bei Home- bzw. Mobile Office oder das
Erméglichen von nicht die Gesundheit beeintrachtigenden Arbeitsbedingungen. Es gilt also
zu gewahrleisten, dass Arbeithehmerlnnenschutz unabhangig vom Ort wirksam ist, von dem
aus gearbeitet wird. Gleichzeitig erfahren auch die Arbeitsverhaltnisse eine immer starkere
Aufweichung bzw. Flexibilisierung: Fir Scheinselbststandige, Crowdworkerinnen, in der Gig-
Economy Arbeitende muss der Zugang zu Sozialleistungen, Planungssicherheit Uber die
nachsten Stunden hinaus und faire Bezahlung erkampft werden, da viele neue, durch die
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Digitalisierung ermdoglichte Beschéftigungsformen momentan rechtlich noch nicht als
,nhormale“ Beschaftigungsverhaltnisse gesehen werden und daher nicht in den Genuss der
mit den einhergehenden Vorteile kommen.

8.1.4 Forcierung des Datenschutzes und der Datensicherheit

Das Thema Datenschutz ist aus Perspektive der Arbeitnehmerinnenvertretungen insofern
ein relevantes, dass es Regeln fir das Erheben und Auswerten von Daten der Beschaftigten
durch die Unternehmen braucht. Druck, der auf Arbeitnehmerinnen durch eine standige
Bewertung anhand von gesammelten Daten Uber die am Arbeitsplatz erbrachte Leistung
ausgelibt werden kann, kann zu einer erheblichen Verschlechterung der Arbeitsbedingungen
fuhren. In den Interviews wird zudem deutlich, dass die Grenzen zwischen Uberwachung
und Unterstitzung durch den Einsatz der neuen Technologien (etwa Trackingsysteme)
flieBend sind. Unter anderem von Beschéftigten aus den Gesundheits-/Pflegebereich wird
davon berichtet, wie sie auf allen Arbeitswegen genau kontrolliert werden. Eine
Unterstlitzung der Gewerkschaften zur Wahrung der Autonomie der Beschaftigten und
Verhinderung der standigen Uberwachung kann als eine wichtige Aufgabe gesehen werden.

Auch wenn gesammelte Daten nicht zum Nachteil der Beschaftigten ausgewertet werden, ist
es wichtig eine sichere Verwahrung von personenbezogenen Daten vom Unternehmen
einzufordern, so dass diese im Fall von Hackerangriffen oder ahnlichem nicht in falsche
Hande geraten kdnnen.

8.1.5 Umfassende und partizipative Mitgestaltung des digitalen
Wandels

Die landerlUbergreifende Auswertung der Online-Befragung wie auch der qualitativen
Interviews macht deutlich, dass Beschaftigte sowie die Arbeithehmerlinnen-Vertretungen nur
vereinzelt bei der Gestaltung des digitalen Wandels einbezogen sind. Im Falle eines
Monopoles von Arbeitgeberlnnen auf die Gestaltung des Technologieeinsatzes im Rahmen
der Digitalisierung kann es passieren, dass die Zielsetzung bei der Implementierung digitaler
Technologien nicht primar eine Verbesserung von Arbeitsbedingungen ist, sondern eine
Effizienzsteigerung und die damit verbundene Gewinnmaximierung im Fokus steht. Es wird
hier als Aufgabe der Arbeitnehmerinnenvertretung gesehen, die Frage zu stellen, wie der
Arbeitsalltag der Beschaftigten durch den Technologieeinsatz verbessert werden kann, um
so den digitalen Wandel der Arbeitswelt im Sinne der Arbeitnehmerinnen zu gestalten. Die
Expertinnen daflir, wie eine solche Verbesserung konkret aussehen kann, findet man
meistens direkt in den Betrieben. Den Beschaftigten muss also auch selbst die Mdéglichkeit
gegeben werden, sich in die Digitalisierungsprozesse an ihren Arbeitsplatzen gestalterisch
einzubringen.

Einige Beispiele, wie Betriebsratinnen oder Arbeitnehmerinnen-Vertretungen eingebunden
werden, finden sich im Bericht. Deutlich wird aber, dass gerade in Branchen mit hohem
Frauenanteil — Gesundheit und Pflege wird hier besonders haufig genannt — wenig
Einbindung stattfindet.

Trotz der grolRen Unterschiede zwischen den Landern und Branchen kann entlang der
Interviews festgehalten werden, dass die Mitgestaltung der Digitalisierung aus Sicht der
Beschéftigten und vor allem mit ihnen noch in vielen Bereichen weitergedacht werden muss
bzw. Uberhaupt erst erkampft werden muss, dass Beschaftigte und ihre Vertretung
einbezogen werden. Hierzu sind auch entsprechende Informationen seitens der
Arbeithehmerinnen-Vertretungen an die Betriebsratinnen und Mitglieder wichtig, damit oft
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bestehende Informationsdefizite zwischen Unternehmensleitung und Beschéaftigten
verkleinert werden und mitgesprochen werden kann.

Abschlieend ist noch hervorzuheben, dass die vorliegende Studie den die nationalen
Grenzen Uberschreitenden Einfluss der Digitalisierung auf die Welt der Arbeit verdeutlicht
hat. Auch in relativ unterschiedlichen nationalstaatlichen Kontexten konnte gezeigt werden,
dass Arbeitnehmerinnen durch die Digitalisierung &ahnliche Auswirkungen auf ihren
Arbeitsalltag zZu spuren bekommen. Transnationale Kooperationen von
Arbeitnehmerlnnenvertretungen werden daher im ,digitalen Zeitalter* umso wichtiger.
Einerseits soll durch den Austausch unterschiedlicher Ldsungsansatze fir &ahnliche
Probleme die Bewaltigung der zahlreichen Aufgaben erleichtert werden, andererseits ist ein
solidarisches Vorgehen Uber Landes- und Branchengrenzen hinweg in Zeiten zunehmender
Flexibilisierung besonders wichtig. Durch die vorliegende Studie soll ein Teil zu einem
solchem solchen Austausch beigetragen werden.
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