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1 Einleitung

1.1 Motivation

Die digitale Transformation ist nun schon
seit einigen Jahren einer der bestimmenden
Trends fUr Wirtschaft und Gesellschaft. Mit
dem Einsatz neuer digitaler Technologien
gehen zum Teil weitreichende Veranderun-
gen in den Unternehmen sowie im Alltag der
Menschen einher.

Im besonderen Fokus steht dabei die Arbeit.
Sie ist eine wesentliche Ressource der Un-
ternehmen und pragt mafRgeblich das Leben
vieler Menschen. Die digitale Transforma-
tion besitzt fur die Arbeit ein hohes Um-
walzungspotenzial, was durch Begriffe wie
New Work, Work 4.0 oder auch Arbeit 4.0
zum Ausdruck kommt. Arbeit wandelt sich.
Nicht nur direkt durch den Einsatz neuer
Technologien, sondern beispielsweise auch
durch - meist daraus resultierend - neue Or-
ganisationsformen oder neue Qualifikations-
anforderungen.

Ein Aspekt dieser neuen Arbeitswelt hat
zuletzt durch die Coronapandemie einen
besonderen Schub erfahren: Remote Work -
sprich mobiles Arbeiten. Zwar haben auch
vorher schon Beschéaftigte von zu Hause
gearbeitet. Aber viele Unternehmen und
Arbeitskrafte kamen erst in den vergange-
nen Monaten intensiv mit dem Thema Re-
mote Work in BerUhrung. Dabei wird diese
Form der Arbeitsorganisation auch kinftig
ein wichtiger Teil von Work 4.0 sein.
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Allein bei Remote Work zeigt sich bereits,
dass Work 4.0 fur verschiedene Branchen,
Unternehmensbereiche und Gruppen von
Arbeitnehmern unterschiedlich ist. Beschaf-
tigte im Transportwesen, in der Produktion
oder in den personennahen Dienstleistungen
kdnnen beispielsweise nicht mobil arbei-
ten. Das Ausmal} des Wandels im Zuge der
digitalen Transformation ist gerade bei Be-
schaftigten in produzierenden Bereichen im
Vergleich mit Beschaftigten in BUros sehr
verschieden. Sicherlich unterscheidet sich
die klUnftige Arbeitswelt bei den BUrotatig-
keiten ebenfalls von der heutigen. Der Wan-
del dort wird aber nicht so umfassend sein
wie im Produktionsbereich. Dort wird das
kUnftige Zusammenspiel von Mensch und
Technologie zu einem viel gréBReren Wandel
der Tatigkeit und damit auch der Arbeitswelt
fUhren.
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Bei der folgenden Analyse geht es aller-
dings nicht darum, einfach nur das Thema
Work 4.0 zu beleuchten, wie es bereits zahl-
reiche Studien zuvor getan haben. Vielmehr
werden in zweierlei Hinsicht neue Erkennt-
nisse generiert:

Erstens liegt der Fokus der Analyse sowohl
auf den Beschaftigten als auch auf den
Unternehmen.

Die Erwartungen, BedUrfnisse und Prafe-
renzen in Bezug auf Work 4.0 kénnen bei
Arbeitnenmern sowie Arbeitgebern durch-
aus unterschiedlich sein. Gerade fur Unter-
nehmen ist es allerdings wichtig, diese
Unterschiede zu kennen. Wenn klnftig das
Fachkraftepotenzial kleiner wird, ist es fUr
Unternehmen entscheidend, ihren Beschaf-
tigten gute Arbeitsbedingungen zu bieten.
Ist der Unterschied zwischen dem, was die
Beschaftigten erwarten bzw. praferieren,
und dem, was ein Unternehmen bietet, sehr
grof3, gehen die Beschaftigten unter Um-
standen zur Konkurrenz. DarUber hinaus ist
es fur die Arbeitszufriedenheit wichtig, dass
der Arbeitgeber die potenziellen Beflrch-
tungen seiner Belegschaft hinsichtlich Work
4.0 anspricht.

Zweitens kann die Sichtweise der Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber auf Work 4.0
mit dem kulturellen Hintergrund zu-
sammenhangen.

Damit kann sich beispielsweise das Bild,
welches sich in Italien zeigt, deutlich von
dem im Vereinigten Kénigreich unterschei-
den. FUr solche Einblicke wird die gleiche
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Analyse in zehn Landern Europas durch-
gefuhrt. Neben einem ,europaischen” Blick
auf Work 4.0 kébnnen beispielsweise Unter-
schiede zwischen européaischen Kernlandern
wie Deutschland, Frankreich, Italien oder
Spanien identifiziert werden.

Im Folgenden werden nach einem Blick auf
die konkrete Methodik die Ergebnisse der
Analyse vorgestellt.

1.2 Methode der Untersuchung

Die Basis der Analyse ist eine Umfrage, die
online vom Marktforschungsinstitut YouGov
durchgefuhrt wurde. Dabei wurden im Zeit-
raum vom 12. bis 22. April 2021 insgesamt
5.278 Beschaftigte sowie 3.654 Unterneh-
mensentscheider befragt. Dieses Vorgehen er-
laubt die GegenUberstellung der Sichtweisen
von Arbeitnehmern und Arbeitgebern, da der
Grof3teil der Fragen nahezu identisch ist.

DarUber hinaus wurde diese Umfrage in
den zehn europaischen Landern Danemark,
Deutschland, Frankreich, Italien, Niederlan-
de, Norwegen, Polen, Schweden, Spanien
sowie im Vereinigten Kdénigreich durch-
gefuhrt. Dies erlaubt einerseits einen Blick
auf ,gesamteuropaische” Einstellungen und
Trends sowie andererseits landerspezifische
Abweichungen davon. In dieser Weise er-
folgt auch im Wesentlichen die Vorstellung
der Ergebnisse. Im Mittelpunkt stehen die
aggregierten Ergebnisse der zehn Lander
als ,,europaisches” Bild, wobei dann immer
wieder auch Abweichungen und Unter-
schiede einzelner Lander angesprochen
werden.
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Thema der Umfrage ist Work 4.0. Folgende Aspekte werden abgefragt/angesprochen:

der Blick auf einzelne Zukunftstechno-
logien: Erwartungen, wie diese kunftig
die Arbeitswelt pragen werden, die Ein-
stellung der Beschaftigten gegentber
dem Einsatz dieser Technologien sowie
der aktuelle bzw. geplante Einsatz in den
Unternehmen,

das Zusammenspiel von Mensch und
Technologie in der kinftigen Arbeitswelt
und die damit verbundenen Erwartungen
und Herausforderungen,
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die Innovationsfreundlichkeit des Arbeits-
umfelds,

Remote Work: Erwartungen und Prafe-
renzen sowie die Vor- und Nachteile,

Qualifikationswandel und Weiterbildung:
Erwartungen hinsichtlich der klnftigen
Qualifikationsanforderungen sowie die
Einstellungen und Praferenzen bezlglich
Weiterbildung.

Einleitung



2 Zukunftstechnologien

Mit der digitalen Transformation geht ein

rasanter technologischer Wandel einher. Wir

befinden uns aktuell mitten in der ,vierten
industriellen Revolution®. Neue Technolo-

gien werden dabei auch die Arbeitswelt der

Zukunft pragen:

=» Bereits heute wird ein groBer - und zu-

nehmender - Teil der Kommunikation
und der Transaktionen Uber digitale Platt-
formen abgewickelt. Amazon, Facebook,
Google oder Ebay bilden nur die Spitze
des Eisbergs. Das Plattformmodell be-
steht darin, unterschiedliche Marktseiten
zusammenzubringen und lasst sich auf
viele Anwendungsbereiche ausdehnen:
Vom Jobportal Uber die Crowdsourcing-
Website und das Branchennetzwerk bis
hin zu Einkaufs- und Vertriebsportalen.

=» Die Vernetzung von Maschinen, Ge-

raten, Materialien und Produkten zum
Internet of Things (loT) schreitet voran.
Datenebenen und physische Ablaufe
verknUpfen sich zu sogenannten cyber-
physischen Systemen, sodass immer
mehr Maschinen autonom miteinander
kommunizieren.

=» Digitale Kommunikationstechnologien

und Kollaborationssoftware sind die
Grundlagen fur ,Remote Work", d. h. fUr
Arbeit aul3erhalb des Betriebsgelandes.
Im Corona-Shutdown hat ihre Nutzung
durch Homeoffice deutlich zugenommen
und dazu beigetragen, Betriebsablaufe

aufrechtzuerhalten. Experten erwarten,
dass der Einsatz von Kooperationsan-
wendungen und virtuellen Konferenzen
auch nach der Pandemie weiter an Be-
deutung gewinnen wird.

= Aufgrund der steigenden Anzahl an

Internetschnittstellen kommt Cyber
Security im digitalen Zeitalter ein hoher
Stellenwert zu, wie die hohe Zahl an
Sicherheitsvorfallen dokumentiert.

=» Mit der zunehmenden Digitalisierung aller

Geschaftsbereiche fallen grof3e Mengen
unstrukturierter Daten an. Durch Big
Data Analytics lassen sich diese ,Daten-
schatze” heben, um beispielsweise das
Kundenverhalten besser zu verstehen.
Eine wichtige Auspragung ist Predictive
Analytics: Anwendungsfelder reichen
von der Vorhersage von Maschinenaus-
fallen und Wartungsbedarfen Uber die
Optimierung von Transportwegen bis hin
zur Ressourcenplanung und Reduzierung
von Engpassen oder Retouren.

=» Mithilfe von Cloud Computing werden

Infrastrukturen und Arbeitslasten in frem-
de Rechenzentren verlagert. Einmalige
Hard- oder Softwareanschaffungen wer-
den zu skalierbaren Dienstleistungen. Die
Cloudnutzung ist bereits weit verbreitet
und gilt als ein Motor der digitalen Trans-
formation.

9  Zukunftstechnologien



= Klunstliche Intelligenz simuliert intel-

ligentes Verhalten und trifft daten-
basierte Entscheidungen mit allenfalls
geringen menschlichen Eingriffen. Als
zentrale Anwendungsmaoglichkeit gilt
Machine Learning. Hierbei handelt es
sich um Computerprogramme, die ihre
Leistungsfahigkeit selbststandig durch
das Sammeln von Erfahrungen steigern.
Selbstlernende Maschinen kédnnen bereits
bestimmte Tatigkeiten ebenso gut aus-
fuhren wie menschliche Arbeitskrafte -
und manchmal sogar besser.

=» Durch Machine Learning wurden grof3e

Fortschritte in der automatischen Mus-
teranalyse und Mustererkennung z. B.
von Sprache, Schrift oder Gesichtern er-
zielt. Auch Chatbots basieren auf dieser
Technologie, die die Kommunikation mit
einer digitalen Anwendung in naturlicher
Sprache ermoglicht (Natural Language
Processing). Alle diese Anwendungen
kdnnen Tatigkeiten Ubernehmen, die
traditionell von Arbeitskraften ausgefuhrt
wurden.

= Augmented Reality, Mixed Reality und

Virtual Reality sind Formen der compu-
tergestutzten Realitatswahrnehmung.
Bei Virtual Reality wird die Wirklichkeit
vollstandig ausgeblendet und durch drei-
dimensionale kunstliche Welten ersetzt.
Demgegenlber bleibt bei Augmented
Reality die reale Umgebung prinzipiell
bestehen, wird jedoch um digitale Zu-
satzinformationen in Form von Texten,
Bildern oder Videos erganzt. Mixed
Reality ist eine hybride Form, bei der
physische und digitale Objekte koexis-
tieren und miteinander interagieren.
Die Anwendungen sind rasant auf dem

Vormarsch und bieten viele neue Még-
lichkeiten, beispielsweise fur die Kunden-
ansprache, die Aus- und Weiterbildung,
die Echtzeitunterstitzung komplexer
Arbeitsschritte oder die Darstellung von
Prototypen bereits in der Planungsphase.

=» Eine Blockchain ermodglicht die transpa-

rente Dokumentation von Transaktionen,
wie sie beispielsweise fUr das Rechte-
management oder bei autonomen Be-
stellvorgangen durch vernetzte Maschi-
nen (Smart Contracts) relevant ist. Es
handelt sich um ein digitales, dezentrales
Register (Distributed Ledger), das von
einer Nutzergemeinde verwaltet wird und
sich laufend aktualisiert. Damit ist das
System weitgehend gegen Manipulations-
versuche geschutzt. Jedoch steckt die
Technologie derzeit noch in den Kinder-
schuhen.

=» Die Digitalisierung ermoglicht auch fle-

xiblere Produktionsverfahren wie die
additive Fertigung, bei der Produkte
oder Bauteile durch schichtweises Hinzu-
flgen von Materialien erzeugt werden
(3D-Druck). Dies ermoglicht die Herstel-
lung geometrisch komplexer Strukturen
sowie die kosteneffiziente Produktion
sehr kleiner Losgrofen.

=» Mobile und autonome Roboter bewegen

sich selbststandig in ihrer Umgebung
mithilfe von Sensoren und Aktuatoren
sowie unter Einsatz von kunstlicher In-
telligenz. Im Gegensatz zu klassischen
ortsgebundenen Industrierobotern sind
autonome Roboter nicht auf wenige
vorprogrammierte Arbeitsschritte be-
schrankt, sondern sie kooperieren flexibel
mit menschlichen Arbeitskraften.
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=» Auch autonomes Fahren kann im weites-
ten Sinne dem Zweig der mobilen Robo-
tik zugerechnet werden. Die Entwicklung
ist weit fortgeschritten und hat sich in
zahlreichen Tests bewahrt. Allerdings
sind vor der breiten MarkteinfUhrung
vollstdndig autonomer Fahrzeuge noch
zahlreiche technologische und rechtliche
Hurden zu Uberwinden.
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Potenzielle Anwendungsunternehmen mus-
sen die Einsatzmoglichkeiten drastischer
Innovationen zunachst erforschen, auf ihrer
Basis neue Geschaftsmodelle entwickeln
und die innerbetriebliche Organisation ent-
sprechend anpassen. Somit stellt sich die
Frage, welche Relevanz Arbeitnehmer und
Unternehmen den genannten Technologien
beimessen, wie weit der betriebliche Umset-
zungsprozess bereits fortgeschritten ist und
welche Akzeptanz sie bei den Arbeitneh-
mern haben. Dies erlaubt auch Ruckschllsse
darauf, ob die Innovationen eher ,top down”
oder ,bottom up” erfolgen, also ob sie vom
Management eingeflUhrt oder von den Ar-
beitnehmern eingefordert werden.

2.1 Erwartete Relevanz innovativer Technologien

fUr den Arbeitsalltag

Der Wandel der Arbeitswelt durch die ,vier-
te industrielle Revolution®” ist bereits in vol-
lem Gange. Deshalb ist es interessant, wie
Arbeitskrafte diesen wahrnehmen und wel-
che neuen Technologien ihrer Meinung nach
bedeutsam fur ihre berufliche Zukunft sein
werden. Gemal den Umfrageergebnissen
erwarten Uber zwei Drittel der Arbeitneh-
mer in Europa, dass Cybersicherheit ihre Ar-
beitswelt kinftig pragt (68 Prozent), gefolgt
von digitalen Plattformen (63 Prozent) und
digitalen Kommunikationstechnologien bzw.
Kollaborationssoftware (60 Prozent). Auch
Cloud Computing (47 Prozent) und loT-

Anwendungen (46 Prozent) erreichen rela-
tiv hohe Zustimmungswerte. Demgegen-
Uber werden autonome Fahrzeuge, additive
Fertigungsverfahren (3D-Druck), autonome
Roboter sowie Augmented, Mixed oder Vir-
tual Reality von Arbeitnehmern als eher un-
wichtig fur ihren Beruf eingestuft. BezUglich
zukUnftiger Anwendungsmaoglichkeiten der
Blockchain-Technologie fehlt es den Befrag-
ten an Fantasie (siehe Abbildung 1).

Die Einschatzungen der Arbeitnehmer
zur kUnftigen Bedeutung der Technolo-
gien variiert allerdings mit der jeweiligen

11  Zukunftstechnologien



Abb. 1: Erwartete Relevanz von Zukunfts-
technologien flr den eigenen Beruf
Anteil der Antworten, in %

;
Digitale Plattformen
Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware
Cloud Computing
Vernetzte und miteinander kommunizierende Maschinen / Gerate (Internet der Dinge)
Big Data / (Predictive) Analytics (r—
Kunstliche Intelligenz / Machine Learning [r—
Musteranalyse und Mustererkennung (z. B. Sprache, Schrift, Gesichter) —
Chatbots / Natural Language Processing ‘
Autonome Roboter ‘
Additive Fertigungsverfahren (3D-Druck) ‘
Autonome Fahrzeuge ‘
Blockchain ! ‘

Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality

Arbeitsplatzsituation: So zeigen sich grdRere
Unterschiede zwischen Arbeitnehmern in
Burojobs (Office Workers) und solchen, die
selten oder nie im BUro arbeiten (Non-Of-
fice Workers) (siehe Abbildung 2). Wahrend
die erste Untergruppe einen signifikanten
Einfluss digitaler Technologien auf ihre
Arbeitswelt erwartet, ist dieser Anteil bei
der zweiten genannten Untergruppe deut-

Abb. 2: Unterschiedliche Bewertung
von Zukunftstechnologien in Abhan-
gigkeit von der Arbeitsplatzsituation
Anteil der Arbeitnehmer, in %

Additive Fertigungsverfahren (3D-Druck)

Autonome Roboter

Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality

Chatbots / Natural Language Processing

Musteranalyse und Mustererkennung

Artificial Intelligence / Machine Learning

Big Data / (Predictive) Analytics

Internet der Dinge

Cloud Computing

Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware

Digitale Plattformen

Cyber Security

Autonome Fahrzeuge

Cyber Security

M wichtig M nicht wichtig spielt in meinem Beruf keine Rolle

Differenz zu 100 %: Weif3 nicht / keine Angabe

0% 70%

lich geringer. Dabei sind die Arbeitskrafte

in unserer Befragung, deren Beruf gar nicht
oder nur zu einem kleinen Teil aus BUroarbeit
besteht, vorwiegend in folgenden Branchen
tatig: Kranken- und Gesundheitsdienstleis-
tungen, Bildung, Handel, Industrie, Transport
und Distribution, Gastgewerbe und Freizeit.

M Office Workers B Non-Office Workers
Nur Arbeitnehmer, die eine bestimmte Technologie
als wichtig fur ihren Beruf einschatzen

0% 80%

Blockchain
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Im Landervergleich messen Arbeitnehmer
in Italien, Polen und Spanien dem Ein-

fluss von Zukunftstechnologien auf ihren
Beruf tendenziell die hdchste Bedeutung
zu. Demgegenuber schatzen Arbeitneh-
mer insbesondere in den EU-Kernlandern
Deutschland und Frankreich die Bedeutung
digitaler Technologien fur ihren Beruf nur
unterdurchschnittlich ein. Gleiches gilt fur
die Niederlande (siehe Abbildung 3).

Die Sichtweise europaischer Unternehmens-
entscheider auf digitale Technologien lasst
sich differenzieren im Hinblick auf die Berei-
che Verwaltung (Finanzen, Personal usw.),
Produktion und Logistik sowie Kundenan-
sprache (z. B. Marketing, Vertrieb, Kunden-
betreuung). Dabei sieht die Rangordnung
der Unternehmen in Europa ganz &hnlich
wie die der Beschaftigten aus, allerdings
schatzen sie die Bedeutung der entspre-
chenden Technologien fur inre Branche ten-

denziell als héher ein (siehe Abbildung 4).
Dies deutet darauf hin, dass der Stellenwert
von digitaler Transformation und Industrie
4.0 auf Managementebene bereits starker
im Bewusstsein verankert ist als auf den
unteren Stufen der Unternehmenshierarchie.
Der Wandlungsprozess durfte also ,top
down" verlaufen und moglicherweise einen
Teil der Beschaftigten Uberraschen.

Die meisten Technologien werden als be-
sonders relevant fUr den Bereich Verwaltung
angesehen. Erwartungsgeman sind additive
Fertigungsverfahren, autonome Roboter
und autonome Fahrzeuge vergleichswei-

se wichtiger in Produktion und Logistik.
Chatbots und Natural Language Processing
sowie Augmented, Mixed oder Virtual Reali-
ty spielen demgegenUber die relativ gréoite
Rolle bei der Kundenansprache.

Abb. 3: Unterschiedliche Bewertung von Zukunftstechnologien im Landervergleich
Nur Arbeitnehmer, die eine bestimmte Technologie als wichtig flr ihren Beruf einschatzen.

Markiert: Anteil Uber dem européischen Landerdurchschnitt.

@ NL IT DK PL FR SE DE UK NO ES
Cyber Security 68% | 67% | 80%  69% | 74%  56%  66% | 53% | /1% | 68% | 73%
Digitale Plattformen 63% 56% | 73% | 64% | 63% | 48% | 65% | 56% | 61% | /2% | 70%
Ef”';i'grggg;ﬂ'ﬁ;'gSteCh”Olog'e” / 60% | 58%  71%  49% | 69% | 52%  60%  53% | 65%  64% @ 61%
Cloud Computing 47 % | 39% | 53% | 30% | 51% | 37% | 53%  40% | 54% @ 56% | 61%
Internet der Dinge 46 % | 43% | 57% | 33% | 65% @ 37% | 36% | 38% | 48% | 46% | 60%
Big Data / (Predictive) Analytics 38%  36% | 50% | 29% | 45% | 29% | 35% | 29% | 40% | 35% | 48%
Kunstliche Intelligenz bzw. Machine Learning 36% | 29%  50% | 28% | 46% | 27% | 35% | 31% | 31% | 35% | 47%
Musteranalyse und Mustererkennung 32% | 25% | 44%  24% | 46% | 22% | 29% | 31% | 28% | 29% | 44%
Chatbots / Natural Language Processing 26% | 23% | 36% | 23% | 36% | 19% | 25% | 21% | 19% | 23% | 33%
Ciftgurgleggﬂtsea“ty / Mixed Reality / 26% | 23% | 34% 18% | 41% | 16%  25% 21% | 16%  25% | 36%
Autonome Roboter 25% | 20% | 36% | 19% | 40% | 19% 21% | 20% | 18% | 23% | 33%
Additive Fertigung (3D-Druck) 24% | 17% | 37% | 15% | 44% @ 21% 19% 21% | 14% | 17% | 32%
Autonome Fahrzeuge 21% | 15% | 34% | 13% | 35% | 19% | 18% | 18% 2% | 14% | 28%
Blockchain 8% | 7% 3%  10% | 32% | 14% | 14% @ 13% 1% 2% | 28%
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Abb. 4: Erwartete Relevanz von Zukunftstechnologien f
Anteil der Antworten, in %

Cyber Security

Digitale Plattformen

Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware

Cloud Computing

Vernetzte und miteinander kommunizierende Maschinen / Geréate (Internet der Dinge)
Big Data / (Predictive) Analytics

Kunstliche Intelligenz / Machine Learning

Musteranalyse und Mustererkennung (z. B. Sprache, Schrift, Gesichter)
Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality

Chatbots / Natural Language Processing

Additive Fertigungsverfahren (3D-Druck)

Autonome Roboter

Blockchain

Autonome Fahrzeuge

Ur das eigene Unternehmen

Verwaltung

o

Produktion und Logistik

Cyber Security __
Digitale Plattformen _
Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware I
Cloud Computing N
Vernetzte und miteinander kommunizierende Maschinen / Gerate (Internet der Dinge) r
Big Data / (Predictive) Analytics O ey
Kunstliche Intelligenz / Machine Learning r
Musteranalyse und Mustererkennung (z. B. Sprache, Schrift, Gesichter) [
Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality [ —
Chatbots / Natural Language Processing [l
Additive Fertigungsverfahren (3D-Druck) [ ————
Autonome Roboter
Autonome Fahrzeuge [
Blockchain [ ——
Kundenansprache
Cyber Security [T
Digitale Plattformen [
Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware [
Cloud Computing [—
Big Data / (Predictive) Analytics .
Vernetzte und miteinander kommunizierende Maschinen / Gerate (Internet der Dinge) | -——
Musteranalyse und Mustererkennung (z. B. Sprache, Schrift, Gesichter) __
Kunstliche Intelligenz / Machine Learning Il ==
Chatbots / Natural Language Processing __
Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality o
Blockchain T,
Additive Fertigungsverfahren (3D-Druck) _
Autonome Roboter "
Autonome Fahrzeuge _—
0% 80%
M wichtig M nicht wichtig spielt in unserer Branche keine Rolle
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Im Landervergleich zeigt sich bei Unter-
nehmen das gleiche Bild wie bei Arbeit-
nehmern: ltalien, Polen und Spanien liegen
vorne, wenn es um die Relevanz von Zu-
kunftstechnologien geht, wahrend Deutsch-
land und Frankreich dem LLanderdurch-
schnitt hinterherhinken. Méglicherweise
unterschatzen Arbeitnehmer und Arbeit-
geber in ,relativ groRen” und wirtschaftlich
stabilen Volkswirtschaften den zuklnftigen
Einfluss innovativer Technologien.

Insgesamt lassen die Ergebnisse darauf
schlie3en, dass Zukunftstechnologien noch
nicht vollstandig im Bewusstsein ange-
kommen sind. Dies gilt insbesondere fur
Arbeitnehmer. Auffallig - wenn auch wenig
Uberraschend - ist, dass Technologien, die
aktuell bereits eine breite Marktdurchdrin-
gung erreicht haben, sowohl bei Arbeitneh-
mern als auch bei Unternehmensentschei-
dern besonders prasent sind.

2.2 Implementierung von Zukunftstechnologien in Unternehmen

Der aktuelle Stand der digitalen Transfor-
mation wird deutlich bei einem Blick in die
Unternehmensrealitat: Inwieweit ist die Um-
setzung oder Planung von Zukunftstechno-
logien fortgeschritten? Nach Angalben der
Unternehmensentscheider sind europaische
Unternehmen im Durchschnitt besonders
weit bei der Implementierung von Cyber
Security, digitalen Plattformen, digitalen
Kommunikationstechnologien bzw. Kolla-

Abb. 5: Fortschritte beim Einsatz von
Zukunftstechnologien
Anteil der Antworten, in %

M Bereits umgesetzt bzw. aktuell in
Umsetzung

Autonome Roboter

B Umsetzung in den kommenden
ein bis zwei Jahren geplant

B Umsetzung beabsichtigt,
aber noch nicht konkret

geplant Musteranalyse und Mustererkennung

M Keine Umsetzung beabsichtigt

Internet der Dinge
Cloud Computing
Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware

Digitale Plattformen

Autonome Fahrzeuge

Additive Fertigungsverfahren (3D-Druck)

Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality

Chatbots / Natural Language Processing

Artificial Intelligence / Machine Learning

Big Data / (Predictive) Analytics

Cyber Security

borationssoftware sowie Cloud-Computing-
Losungen (siehe Abbildung 5). Dagegen
planen viele von ihnen keinen Einsatz von
autonomen Fahrzeugen, autonomen Ro-
botern oder additiven Fertigungsverfahren.
Dies liegt moéglicherweise daran, dass diese
Technologien noch relativ wenig erprobt
sind und bislang nur von einigen Pionier-
unternehmen eingesetzt werden.

Nur Unternehmen, die nicht zuvor angegeben haben,
dass die jeweilige Technologie fur ihre Branche irrelevant ist.

Blockchain

0% 80%
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Im Landervergleich schneiden Danemark,

Deutschland, Norwegen und Schweden bei
der Nutzung von Zukunftstechnologien ten-
denziell unterdurchschnittlich ab (siehe Ab-

bildung 6). Allerdings zeigt sich Schweden
zusammen mit den Niederlanden und dem
Vereinigten Kdnigreich gerade in den vier
Topkategorien deutlich Uberdurchschnittlich.

Abb. 6: Nutzung von Zukunftstechnologien im Landervergleich

Anteil der Unternehmen, die die entsprechenden Technologien bereits implementiert haben oder gerade implementieren.
Nur Unternehmen, die nicht zuvor angegeben haben, dass die jeweilige Technologie fur ihre Branche irrelevant ist.

Markiert: Anteil Uber dem europaischen Landerdurchschnitt.

%) NL IT DK PL FR SE DE UK NO ES
Cyber Security 43% | 58% | 40% | 42% | 37% | 37% | 47%  34% | 62%  40% | 42%
Digitale Plattformen 37% | 40% | 32% | 34% | 29% | 31% | 44% | 32% | 53%  43% | 36%
Cloud Computing 35% | 41% | 25% | 23% | 22% | 34% | 45% | 31% | 55% | 41% | 37%
plattele Kommunikationstechnologien /Kol | 3005 | 379% | 26% | 20% | 27% | 34%  33% | 28% | 43%  35%  23%
Internet der Dinge 20% | 22% | 22% | 12% | 21% | 22% | 20% | 16% | 23%  19% | 23%
Big Data / (Predictive) Analytics 7% | 20%  18% | 10%  16% | 21% | 12% | 17% | 22% | 15% | 21%
Musteranalyse und Mustererkennung 13% 9% 14 % 6% 14% @ 14% | 12% | 15% 1% 10% | 7%
Kunstliche Intelligenz bzw. Machine Learning 2% | 18% | 15% 7% 12% | 14% @ 12% | 14%  10% 8% 14 %
Additive Fertigung (3D-Druck) 2% | 7% | 15% | 5% | 15%  14% 1% | 12% | 8% 6% | 16%
Chatbots / Natural Language Processing 2% | 12% | 13% 7% 1% 18% 9% 1% 1% 8% 14 %
@i‘if’ur‘;fgtezﬂtsea”ty/ Mixed Reality / N% | 15% | 12% @ 5% | 14% 12% 9%  TN% | 7% 8% | 13%
Autonome Roboter 10%  10% | % 6% | 12% | 14% | 8% 9% 6% 5% | 12%
Blockchain 9% | 14% | 14% | 3% | "% | 13% | 8% 1% 4% 4% | 13%
Autonome Fahrzeuge 9% 8% 13% 4% 13% 1% 7% 7% 3% 6% 10%

Die EinfUhrung und Nutzung solcher Zu-
kunftstechnologien ist immer auch eine
Frage der finanziellen Ressourcen. Diese
wiederum sind in der Regel abhangig von
der GroRRe der Unternehmen. Wenig Uber-
raschend ist es deshalb, dass die jeweiligen
Zukunftstechnologien vor allem in gro3eren
Unternehmen bereits im Einsatz sind (sie-
he Abbildung 7). Wahrend beispielsweise
Cloud Computing schon von 49 Prozent der
gréBeren Unternehmen mit 500 und mehr
Beschaftigten genutzt wird, belauft sich

dieser Anteil bei kleineren Unternehmen
mit weniger als 50 Beschaftigten nur auf
31 Prozent.

Kleinere Unternehmen nehmen hingegen
viel eher Abstand davon, die verschiedenen
Technologien Uberhaupt irgendwann einzu-
setzen (siehe Abbildung 8). So verneinen
beispielsweise 45 Prozent der kleinen
Unternehmen, kinftig eine Blockchain
einsetzen zu wollen. Bei den Unternehmen
mit 500 und mehr Beschéaftigten sagen
dies nur 17 Prozent.

16 Zukunftstechnologien



Abb 7 . E| hsatZ von ZU kU nftstech no- Jeweils Anteil der befragten Unternehmen, bei denen die jeweilige Techno-

logie bereits umgesetzt bzw. aktuell in Umsetzung ist; nur Unternehmen, die
|Ogien in den U nterneh men - nach nicht zuvor angegeben haben, dass die jeweilige Technologie fur ihre Branche
irrelevant ist; UnternehmensgroBe in Zahl der Beschaftigten.

UnternehmensgrofRe

Anteil der Antworten, in %

W1 bis 49 Cyber Security

M 50 bis 499
Digitale Plattformen

M 500 und mehr
Cloud Computing
Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware

Internet der Dinge

Big Data / (Predictive) Analytics

Musteranalyse und Mustererkennung
Additive Fertigung (3D-Druck)
Kunstliche Intelligenz bzw. Machine Learning

Chatbots / Natural Language Processing

Blockchain
Autonome Roboter -
Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality —
Autonome Fahrzeuge
0% 60%

o i i Jeweils Anteil der Unternehmen, die keine Umsetzung beabsichtigen; nur Un-
Abb 8 E l nsatz von ZU kU nftSteCh nO|Og|en ternehmen, die nicht zuvor angegeben haben, dass die jeweilige Technologie
in deﬂ U htemehmeﬁ ﬁiCht bea bSIChtlgt _ fur ihre Branche irrelevant ist; UnternehmensgroBe in Zahl der Beschéftigten.

nach Unternehmensgrofi3e
Anteil der Antworten, in %

W1 bis 49 Cyber Security

M 50 bis 499

Digitale Plattformen
M 500 und mehr

Cloud Computing

Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware

Internet der Dinge

Big Data / (Predictive) Analytics
Musteranalyse und Mustererkennung
Additive Fertigung (3D-Druck)

Kunstliche Intelligenz bzw. Machine Learning

Chatbots / Natural Language Processing

Blockchain

Autonome Roboter

Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality

Autonome Fahrzeuge

60%
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2.3 Einstellung der Arbeitnehmer zu Zukunftstechnologien

Ob bestimmte Innovationen im Unterneh-
men effektiv eingesetzt werden kdnnen,
hangt auch von der Bereitschaft der Be-
legschaft ab, sich mit den neuen Technolo-
gien auseinanderzusetzen. Die Belegschaft
muss mitgenommen werden, wenn sich die
Arbeitsplatzanforderungen im Zuge der
digitalen Transformation verandern. Deshalb
ist die Einstellung der Arbeitnehmer zu den
Zukunftstechnologien ein entscheidender
Faktor.

Es zeigt sich, dass Arbeitnehmer in Euro-
pa den Technologien, die fUr ihren Beruf
relevant werden kdnnten, durchweg eher
aufgeschlossen als ablehnend gegenlber-
stehen (siehe Abbildung 9). Dies gilt sowohl
fur Office Workers als auch fur Non-Office
Workers. Allerdings sind die Zustimmungs-
werte von Arbeitnehmern, die Buroarbeit

Abb. 9: Einstellung zum Einsatz von Zukunfts-

technologien im eigenen Beruf
Anteil der Antworten, in %

Cyber Security

Digitale Plattformen

Digitale Kommunikationstechnologien / Kollaborationssoftware
Cloud Computing

Internet der Dinge

Additive Fertigung (3D-Druck)

Kunstliche Intelligenz bzw. Machine Learning
Musteranalyse und Mustererkennung

Augmented Reality / Mixed Reality / Virtual Reality
Big Data / (Predictive) Analytics

Chatbots / Natural Language Processing
Autonome Fahrzeuge

Autonome Roboter

Blockchain

0%

verrichten, deutlich hdher als diejenigen von
Arbeitnehmern, die selten oder nie im Blro
arbeiten. Der Grund ist, dass Non-Office
Workers sédmtliche Technologien haufiger
als nicht relevant fur inren Beruf einschat-
zen. Die insgesamt hochsten Zustimmungs-
werte erhalten diejenigen Technologien,

die auch in den Unternehmen schon weit-
gehend umgesetzt sind: Cyber Security

(80 Prozent), Digitale Plattformen (77 Pro-
zent), digitale Kommunikationstechnologien
bzw. Kollaborationssoftware (73 Prozent)
sowie Cloud Computing (66 Prozent). Allein
hinsichtlich der Blockchain-Technologie be-
zieht die Mehrheit der Arbeitnehmer keine
eindeutige Position, sondern macht keine
Angabe (54 Prozent), womoglich, weil das
Thema noch zu abstrakt ist, um sich eine
Meinung bilden zu kédnnen.

Anteil der Arbeitnehmer, die nicht zuvor angegeben haben, dass
die jeweiligen Technologien irrelevant fur ihren Beruf sind.

B Tendenziell positiv B Tendenziell negativ

80%
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Im Vergleich mit den anderen europai-
schen Landern stehen Arbeitnehmer in
Italien, Polen und Spanien der EinfUhrung
innovativer Technologien in ihrem Beruf

am aufgeschlossensten gegentber (siehe
Abbildung 10). Auffallig ist, dass die Zu-
stimmungswerte aus Deutschland und
Danemark durchweg unterhalb des europai-
schen Durchschnitts liegen.

Fazit: Dass gerade Deutschland als grof3te
Volkswirtschaft in Europa sowohl beim Ein-
satz innovativer Technologien in den Unter-
nehmen als auch bei der Aufgeschlossen-
heit der Arbeitnehmer gegenlber diesen

Technologien im eigenen Beruf unterdurch-
schnittlich abschneidet, ist ein Uberraschen-
des Ergebnis. Ein ahnliches Bild zeigt sich
in Danemark, Schweden und Norwegen. In
Italien, Polen und Spanien herrscht dem-
gegenUber - zumindest laut den ermittelten
Ergebnissen - eine sehr positive Einstellung
und grofRe Offenheit gegentber Zukunfts-
technologien. Und wahrend in den Nieder-
landen die Umsetzung Uberdurchschnittlich
fortgeschritten ist, sind die Arbeitnehmer
dort deutlich weniger aufgeschlossen als in
anderen Landern.

Abb. 10: Aufgeschlossenheit gegentber Zukunftstechnologien im Landervergleich

Anteil der Arbeitnehmer, die die jeweilige Technologie positiv bewerten. Nur Arbeitnehmer, die nicht zuvor angegeben haben,
dass die jeweilige Technologie fur ihren Beruf irrelevant ist. Markiert: Anteil Uber dem europaischen Landerdurchschnitt.

%) NL IT DK PL FR SE DE UK NO ES
E(')gr'atijfnig?tw;lkat'O”SteCh”O'Og'e” /Kolla- | o200 709 | 83% | 60% | 80% | 74%  67%  68%  75% | 71% | 82%
Cloud Computing 66%  56% | /2%  46% | 74% | 66% | 66%  56% | 69%  69% 83%
Cyber Security 79% | 78% | 86% @ 74% | 85% | 80% @ /5% 69%  83% | 75% | 89%
Blockchain 35% | 31% | 49%  23% | 52% | 39%  26% 26%  18% | 29% | 55%
Additive Fertigung (3D-Druck) 61% | 54% | 72% | 45% | 78% | 66% | 51% | 59% @ 58% | 47% | 73%
Digitale Plattformen 77%  71% | 84% | 73% | 80% | 73% | 73% | 72% | 73% | 79% | 87%

9

Internet der Dinge 65% | 61% | 76% 57% | 78%  68% | 51% | 56% | 63% | 58% | 80%
Kunstliche Intelligenz bzw. Machine Learning 60%  51% | 71% | 52% | 70% | 62% | 55% | 51% | 53% | 53% | 76%
Musteranalyse und Mustererkennung 59% | 53% | 69% | 51% 1% | 57% | 49% | 54% @ 51% | 52% | 77%
Chatbots / Natural Language Processing 52% | 52% | 57% | 50% | 65%  53% | 45% | 39% | 36% | 48% | 68%
Big Data / (Predictive) Analytics 56% | 56% 70% | 44% | 65% | 58% | 46% | 41% | 53%  49% | 75%
Autonome Roboter 50%  44%  63% | 45% | 64% | 52% | 37% | 44% | 42% | 42% | 62%
Autonome Fahrzeuge 50%  40%  62% | 39% | 65% | 55% | 40% | 41% | 45% | 40% | 66%
@iff’u”;fgtezﬂtsea"ty/ Mixed Reality / 58% | 55% | 62% | 49% | 70%  61% | 48%  51% | 54%  52% | 75%
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3 Zusammenarbeit von
Mensch und Technik

Die EinfUhrung innovativer Technologien
hat in der Vergangenheit stets zu einer
mehr oder minder starken Veranderung der
innerbetrieblichen Organisation sowie der
Arbeitsplatzanforderungen gefthrt. Sowoh!|
fur Unternehmen als auch fUr Arbeitnehmer
ist dies mit Investitionen, Anpassungsbe-
darfen und nicht zuletzt mit Unsicherheit
verbunden. Das vorliegende Kapitel wirft
ein Schlaglicht darauf, welche Erwartun-
gen Arbeitnehmer und Unternehmensent-
scheider hinsichtlich der Auswirkungen der
digitalen Transformation auf die Beschafti-
gung haben. Den Chancen, welche Unter-

nehmensentscheider mit der EinfUhrung
innovativer Technologien verbinden, werden
die Herausforderungen gegenUbergestellt,
die sich aus Sicht der beteiligten Parteien in
diesem Zuge voraussichtlich stellen werden.
Dabei stellt sich auch die Frage, wie Arbeit-
nehmer und Unternehmen die allgemeine
Innovationsfreudigkeit des Arbeitsumfelds
wahrnehmen, denn nicht zuletzt diese be-
stimmt das Ausmaf3 und die Geschwindig-
keit des technologischen Wandels.
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3.1 Auswirkung neuer Technologien auf Berufsbilder und Arbeitsplatze:

Erganzung oder Ersetzung?

Der Einsatz digitaler Technologien wird vor-
aussichtlich sehr heterogene Auswirkungen
auf die Berufsbilder haben: Wahrend die
Produktivitat bestimmter Arbeitnehmer an-
steigt, werden andere Tatigkeiten komplett
von Maschinen Ubernommen. Samtliche
Arbeitsplatze sind voraussichtlich von ver-
anderten Anforderungsprofilen betroffen.

Entsprechend gibt es aktuell unterschied-
liche Ansichten, wie sich die digitale Trans-
formation auf die Zukunft der Arbeit aus-
wirken kdnnte: Im pessimistischen Szenario
wird menschliche Arbeitskraft zunehmend
durch vernetzte und mit ktnstlicher Intel-
ligenz ausgestattete Maschinen ersetzt;
viele der heutigen Arbeitsplatze kdnnten
entfallen. DemgegenUber schafft die Digi-
talisierung im optimistischen Szenario mehr
Arbeitsplatze, als sie vernichtet. Denn sie
hat nicht nur das Potenzial, vollkommen
neue Arbeitsplatze zu eréffnen, sondern
vermag auch die bestehende Belegschaft
zU unterstUtzen, ihre bisherigen Arbeits-
aufgaben effizienter zu verrichten. Diese
arbeitserganzende Wirkung der Digitalisie-
rung kann sich aber nur entfalten, wenn die
Arbeitskrafte adagquat auf die zukUnftigen
Anforderungen vorbereitet sind.

Laut unserer Umfrageergebnisse erwartet
die Mehrheit der europaischen Arbeitneh-
mer (50 Prozent) ein drittes Szenario: Nam-
lich, dass neue Technologien keine spUrba-

ren Auswirkungen auf ihre Beschaftigung
haben werden, da ihre Kerntatigkeiten nicht
automatisierbar sind (siehe Abbildung 11).
Besonders sicher sind sich diesbeztglich
Arbeitnehmer im Vereinigten Koénigreich
(59 Prozent) und in Deutschland (56 Pro-
zent). Am wenigsten Zustimmung erhalt
diese Aussage aus Polen (33 Prozent).
Spiegelbildlich gehen - verglichen mit dem
Durchschnitt der europaischen Lander

(13 Prozent) - mit knapp 20 Prozent relativ
viele Arbeitnehmer in Polen davon aus, dass
neue Technologien ihren Job redundant
machen kdénnten.

Zugleich ist aber auch die Hoffnung, dass
die Arbeit durch den technologischen Fort-
schritt sicherer und einfacher wird, mit Gber
38 Prozent, in Polen am hochsten. Dabei

ist Polen tatsachlich das einzige Land, in
dem die Erwartung, dass innovative Tech-
nologien in diesem Sinne arbeitserganzend
wirken, die anderen beiden Szenarien do-
miniert. Besonders zurlckhaltend beztglich
des optimistischen Szenarios zeigen sich
dagegen Arbeitnehmer aus dem Vereinig-
ten Kdénigreich (16 Prozent) und aus Schwe-
den (22 Prozent).
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Abb. 11: Auswirkung der digitalen Transformation auf die eigene Beschaftigungssituation
Zustimmungswerte bei Arbeitnehmern, in %

Pessimistisches Szenario: Neue Technologien kénnten kinftig einen GrofR3teil meiner bisherigen Tatigkeiten
Ubernehmen und meinen Arbeitsplatz oder Beruf in der jetzigen Form Uberflissig machen.

Polen

Spanien

Vereinigtes Kénigreich
Frankreich
Landerdurchschnitt
Italien

Schweden

Norwegen
Niederlande
Deutschland

Déanemark

Optimistisches Szenario: Neue Technologien kdnnten bei meiner Arbeit einzelne mihevolle oder gefahrliche
Tatigkeiten Ubernehmen und meine Arbeit so leichter bzw. sicherer machen.

Polen

Italien
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Danemark
Frankreich
Landerdurchschnitt
Norwegen
Deutschland
Niederlande
Schweden

Vereinigtes Kénigreich

Neutrales Szenario: Neue Technologien werden voraussichtlich keinen nennenswerten Einfluss auf meinen

Arbeitsalltag haben, da meine Kerntatigkeiten nicht
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Deutschland
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0%
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Unterschiede zwischen Arbeitnehmern in
BUrojobs und solchen, die selten oder nie im
BUro arbeiten, zeigen sich nicht in der Rang-
folge der Szenarien, aber in der relativen
Gewichtung. So geht ein deutlich héherer
Anteil von Non-Office Workers (56 Prozent
gegenUber 48 Prozent) davon aus, dass ihre
Kerntatigkeiten nicht automatisierbar sind.
DemgegenUber sind die pessimistische und
die optimistische Sichtweise relativ haufiger
bei Arbeitskraften anzutreffen, die Buro-
tatigkeiten verrichten (15 bzw. 30 Prozent
gegenUber 11 bzw. 20 Prozent).

Dass gerade Non-Office Workers mehrheit-
lich erwarten, die digitale Transformation
wurde spurlos an ihren Arbeitsplatzen vor-
beigehen, erscheint auf den ersten Blick
Uberraschend. Denn gerade in der Industrie
werden grof3e Veranderungen hinsichtlich
der Arbeitsplatzanforderungen erwartet und
vermutet, dass vernetzte Maschinen und
kollaborative Roboter den Bedarf an physi-
schen und manuellen Fahigkeiten deutlich
reduzieren werden und der Umgang mit
Informationstechnologie und Daten an Be-
deutung gewinnen wird.

Bei genauerer Betrachtung der Umfrage-
ergebnisse lasst sich dieses Spannungsver-
haltnis aufldésen. Denn Industriearbeiter
stellen nur einen Anteil von knapp 7 Prozent
der befragten Non-Office Workers. Unter
diesen wiederum gehen 42 Prozent davon
aus, dass ihre Tatigkeiten nicht von der
Digitalisierung betroffen sind, was zwar
immer noch die Mehrheit dieser Befragten
ist, aber im Vergleich zur Grundgesamtheit
aller Arbeitnehmer deutlich unterhalb des
Durchschnitts von 50 Prozent liegt. Dem-

gegenuUber erwarten Uberdurchschnittlich
viele Arbeitnehmer im verarbeitenden
Gewerbe, die selten oder nie im Buro arbei-
ten, dass neue Technologien ihre Tatig-
keiten erganzen (34 Prozent) oder ersetzen
(15 Prozent) werden. Somit scheint ein
Problembewusstsein in der Industrie grund-
satzlich vorhanden, wenn auch woméglich
- wie bei allen Arbeitnehmern - noch nicht
in hinreichendem Maf3e. Unternehmensent-
scheider setzen insgesamt andere Priorita-
ten als Arbeitnehmer. Bei ihnen erhalt die
arbeitsergdnzende Wirkung neuer Techno-
logien die héchsten Zustimmungswerte.
Die Mehrheit erwartet, dass Arbeitnehmer
von zeitaufwendigen Routineaufgalben

(68 Prozent) oder gefahrlichen Tatigkeiten
(65 Prozent) entlastet werden und in Zu-
kunft starker Hand in Hand mit Maschinen
arbeiten (61 Prozent, siehe Abbildung 12).
Zudem stimmt eine knappe Mehrheit von
52 Prozent der Aussage zu, dass Algorith-
men kinftig autonome Entscheidungen
treffen werden.

Jedoch ist auch auffallig, dass Manager

die Mdglichkeit von Jobverlusten durch die
digitale Transformation deutlich starker im
Bewusstsein haben als die Beschaftigten.
So erwartet immerhin knapp die Halfte von
innen, dass kinftig neue Technologien die
Mehrheit der bisherigen Tatigkeiten von vie-
len Beschaftigten Ubernehmen werden und
deren Arbeitsplatze in ihrer bisherigen Form
UberflUssig machen kdnnten. Dies gilt in be-
sonderem Maf3e fur Unternehmen in Polen,
Spanien und ltalien, die bei diesem Szena-
rio - wie allerdings auch bei allen anderen
Antwortmaoglichkeiten - Uberdurchschnitt-
liche Zustimmungswerte aufweisen.
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Abb. 12: Kinftige Zusammenarbeit von Mensch

und Technik im eigenen Unternehmen
Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Neue Technologien kéonnten insbesondere die muhevollen Routine-
tatigkeiten Ubernehmen sowie den Arbeitskraften so Freiraume
schaffen und Konzentration auf andere Tatigkeiten ermoglichen.

Neue Technologien kédnnten insbesondere gefahrliche
Tatigkeiten Ubernehmen und dienen somit
dem Gesundheitsschutz der Arbeitskrafte.

Kunftig werden Menschen und Roboter verstéarkt
,Hand in Hand" zusammenarbeiten.

Maschinen werden kinftig autonom Entscheidungen treffen
(z. B. automatisierte Bestellungen basierend auf Algorithmen).

Neue Technologien kdnnten kinftig den GroRteil der bisherigen
Tatigkeiten vieler Arbeitskrafte Ubernehmen und ihren Arbeitsplatz
oder Beruf in der jetzigen Form UberflUssig machen.

Maschinen werden kinftig Beschéaftigten Arbeitsanweisungen
erteilen (z. B. Arbeitseinteilung basierend auf Algorithmen).

0%

Es scheinen derzeit divergierende Erwartun-
gen zu bestehen: Aus Sicht der Arbeitgeber
werden neue Technologien einen signifikan-
ten Einfluss auf bestehende Berufsbilder
und auf die Beschaftigung haben, wahrend
die Mehrheit der befragten Arbeitnehmer in
Europa davon ausgeht, dass sich dadurch

Differenz zu 100 %: Weil3 nicht / keine Angabe
B Zustimmung B Ablehnung

70%

an ihrem Arbeitsalltag nichts andert. Inso-
fern durfte eine wichtige Aufgabe fur Unter-
nehmen darin bestehen, ihre Belegschaften
mitzunehmen und sie besser auf die moég-
lichen Veranderungen der digitalen Trans-
formation vorzubereiten.

3.2 Geschaftspotenziale neuer Technologien

Investitionen in neue Technologien werden
nur unternommen, wenn sie mit der Er-
wartung betriebswirtschaftlicher Vorteile
verknUpft sind. Entscheidend ist deshalb,
welche konkreten Geschaftspotenziale
Unternehmensentscheider von der digitalen
Transformation erwarten oder ob sie viel-
mehr der EinfUhrung digitaler Technologien
aus wirtschaftlichen Grinden skeptisch
gegenUberstehen.

Es zeigt sich, dass Unternehmen in Europa
mehrheitlich betriebswirtschaftliche Vorteile
mit der Digitalisierung ihrer Geschaftsberei-
che verknUpfen. Vorrangig planen sie ihren
Einsatz, um die Qualitat der Produkte oder
Dienstleistungen zu verbessern (68 Prozent,
siehe Abbildung 13). Als zweitwichtigstes
Motiv wird die Einsparung von Kosten an-
gegeben (67 Prozent). Offenbar geht es
jedoch nicht vorrangig darum, Arbeitskrafte
einzusparen, denn dies weist die Mehrheit
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der Unternehmensentscheider in Europa als
Grund fur den Einsatz neuer Technologien
zurlick - auch wenn diese Einschatzung in
einzelnen Landern anders ausfallt. So sind
in dieser Frage die Mehrheitsverhaltnisse in
polnischen, spanischen und norwegischen
Unternehmen kontrar zum Landerdurch-
schnitt.

Abb. 13: Magliche betriebswirtschaftliche Vor- e e naee
teile durch den Einsatz digitaler Technologien
Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Einsparung von Arbeitskraften

Verbesserung des dkologischen FuBabdrucks
(z. B. Reduktion der COz-Emissionen)

Erhéhung der Kundenzufriedenheit _
Reduktion der Fehleranfalligkeit von Prozessen F
Kosteneinsparungen F

Verbesserung der Qualitat der Produkte oder
Dienstleistungen

Kein betriebswirtschaftlicher Mehrwert

0% 70%
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3.3 Herausforderungen der digitalen Transformation

Damit die Digitalisierung der Geschaftsbe-
reiche im eigenen Unternehmen erfolgreich
ist, mussen moglicherweise Hindernisse
Uberwunden werden. Als wichtigste Heraus-
forderung sehen Manager in Europa, dass
der Einsatz digitaler Technologien Weiterbil-
dungsprogramme zur Erweiterung der
Technologiekenntnisse der Arbeitskrafte
erfordert (75 Prozent). Als fast ebenso
bedeutsam werden die neuen Herausforde-
rungen gewertet, vor die das Unternehmen
im Hinblick auf den Datenschutz gestellt
wird (71 Prozent, siehe Abbildung 14).

Im Landervergleich sehen vor allem Unter-
nehmen in Polen (73 Prozent), Italien

(70 Prozent) und Spanien (64 Prozent)
Qualifikationsdefizite in ihren Belegschaften
als Hindernisse fur den Einsatz digitaler

Abb. 14: Herausforderungen beim Einsatz digi-
taler Technologien aus Sicht der Unternehmen

Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Notwendigkeit von Weiterbildungsprogrammen zur
Erweiterung der Technologiekenntnisse

Neue Herausforderungen bezuglich des Datenschutzes

Mogliche Widerstande in Teilen der Belegschaft

Fehlen der notwendigen Qualifikationen in der Belegschaft

Behinderung durch mangelhafte staatliche Infrastruktur
(z. B. Kommunikationsnetze)

Angewiesenheit auf komplementare Investitionen
der Zulieferer und / oder Abnehmer

Mogliche Widerstédnde beim Betriebsrat oder
bei den Gewerkschaften

(¢}

i

Technologien. Die Notwendigkeit von
Weiterbildungsprogrammen erhalt die
gréfte Zustimmung von Managern in Italien
(82 Prozent), Polen (80 Prozent) und
Deutschland (79 Prozent).

Aus Sicht der Arbeitnehmer bestehen die
gréBten Herausforderungen der Digitalisie-
rung darin, dass der Datenschutz immer
wichtiger wird (78 Prozent) und dass Wei-
terbildungsmaflnahmen erforderlich sind,
um neue Technologien effektiv einzufUhren
(76 Prozent, siehe Abbildung 15). Zudem
halten es Arbeitnehmer fur wahrscheinlicher
als Unternehmensentscheider, dass es zu
Widerstanden in Teilen der Belegschaft
kommen kdnnte (62 Prozent versus

59 Prozent).

Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

B Zustimmung B Ablehnung
M spielt keine Rolle in der Branche
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Arbeitnehmer zeigen sich eher kritisch
gegenUber der Zukunftsaussicht, dass
Maschinen Aufgaben autonom ausfuhren
(54 Prozent). Diese Konstellation ist aber
laut der Mehrheit der Arbeitgeber (52 Pro-
zent) zu erwarten (siehe Abbildung 12).
Arbeitsanweisungen durch Maschinen
werden noch etwas kritischer gesehen; so
geben rund 54 Prozent der Arbeitnehmer
an, dass ihnen dieses Szenario zu weit
gehen wurde (siehe Abbildung 15). Hier
ist allerdings auch die relative Mehrheit der
Arbeitgeber (45 Prozent) nicht davon
Uberzeugt, dass es dazu kommen wird
(siehe Abbildung 12).

Differenzen zwischen Arbeitskraften, die im
BUro arbeiten, und solchen, die dies selten
oder nie tun, bestehen vor allem darin, dass
die zweite Gruppe die Herausforderungen
beim Einsatz neuer Technologien als weni-
ger relevant fur ihren Beruf einschatzt.

DarUber hinaus zeigt sich, dass in Landern,
die neuen Technologien besonders aufge-
schlossen gegenuberstehen (Polen, Spani-
en, ltalien), zugleich auch das Bewusstsein
fur die damit verbundenen Herausforderun-
gen besonders hoch ist.

Zusammenfassend ist festzuhalten: So-
wohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer

in Europa erkennen die hohe Bedeutung
der Weiterbildung fur das Gelingen der
digitalen Transformation. Um neue Techno-
logien effektiv im Unternehmen einzusetzen
bzw. als Arbeitnehmer befahigt zu sein, mit
ihnen kompetent umzugehen, sind die ent-
sprechenden Qualifikationen erforderlich.
Moglicherweise unterschatzen Arbeitgeber
jedoch, wie wichtig es ist, die Belegschaft
bei der Einfuhrung neuer Technologien mit-
zunehmen, damit keine innerbetrieblichen
Widerstande aufkommen.

Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

Abb. 15: Herausforderungen beim Einsatz digi-
taler Technologien aus Sicht der Arbeitnehmer
Jeweils Anteil der Befragten, in %

B Zustimmung B Ablehnung
M spielt keine Rolle in meinem Beruf

Zunehmende Bedeutung des Datenschutzes

Notwendigkeit von Weiterbildungsprogrammen
zur Erweiterung der Technologiekenntnisse

Gefahr des Verlusts der Privatsphare
("Glaserner Arbeitnehmer™)

Mégliche Uberforderung von Teilen der Belegschaft

Mogliche Widerstande in der Belegschaft

Mogliche Aufweichung von Arbeitnehmerrechten

Arbeitsanweisungen von Maschinen gehen mir zu weit

m

Autonome Entscheidungen von Maschinen gehen mir zu weit

(¢}

X

80%
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3.4 Innovationsfreudigkeit des Arbeitsumfelds

Neben unternehmerischen Anreizen und
moglichen internen und externen Hinder-
nissen hat auch die Innovationsfreudigkeit
des Arbeitsumfelds einen wichtigen Einfluss
auf die erfolgreiche Implementierung neuer
Technologien und die Geschwindigkeit des
technologischen Wandels. Wenn die Beleg-
schaft nicht mitzieht, kbnnen ,top down"-
Innovationsversuche des Managements ins
Leere laufen. Andererseits kdnnen Neue-
rungen auch aus der Belegschaft hervor-
gehen (,bottom up™), wenn Arbeitskrafte
ihre Vorgesetzten von der Vorteilhaftigkeit
bestimmter Technologien Uberzeugen.

In der Selbsteinschatzung der Unterneh-
mensentscheider ist die Mehrheit der euro-
paischen Unternehmen innovationsfreudig
und setzt neue Technologien ein, wenn sich
dies betriebswirtschaftlich lohnt (64 Pro-
zent). Jedoch beflUrchtet mit 58 Prozent
auch Uber die Halfte der Arbeitgeber, dass
sich viele ihrer Beschaftigten durch die Ver-
anderungen des Arbeitsumfelds Uberfordert
fuhlen k&dnnten, wenn sich der technolo-
gische Wandel zu schnell vollzieht (siehe
Abbildung 16). Spitzenreiter sind die Unter-
nehmen in Polen bei der Innovationsfreu-
digkeit und die Unternehmen in Frankreich
bei der BefUrchtung, ihre Belegschaften zu
Uberfordern.
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Abb. 16: Innovationsverhalten der Unternehmen
Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Unser Unternehmen fuhlt sich beim Einsatz neuer
Technologien durch die staatliche Regulierung

(z. B. Datenschutzgrundverordnung, IT-Sicher-
heitsgesetz, Arbeitsrecht) ausgebremst.

Geht der technologische Wandel zu schnell, fihlen
sich viele unserer Beschaftigten durch die Veran-
derungen des Arbeitsumfelds Uberfordert.

Unser Unternehmen ist grundséatzlich innovations-
freudig und neue Technologien werden eingefuhrt,
wenn sich ihr Einsatz lohnt.

0%

Arbeitnehmer in Europa sind Uberwiegend
zufrieden mit der Innovationsfreudigkeit

ihres Arbeitsumfelds (siehe Abbildung 17).

Dies gilt insbesondere in Italien und Polen.
Relativ wenige Arbeitnehmer fUhlen sich
Uberfordert vom vorgegebenen Innova-
tionstempo oder - im Gegenteil - in ihrem
Innovationswillen durch das Arbeitsum-
feld ausgebremst. Allerdings wlrden sich
im Landervergleich Uberproportional viele
Arbeitnehmer in Spanien ein hdheres In-
novationsniveau wlnschen. Arbeitnehmer
in den Niederlanden, in Frankreich und in

Differenz zu 100 %: Weil3 nicht / keine Angabe

B Zustimmung B Ablehnung

70%

Deutschland messen Innovationen demge-
genUber eine Uberdurchschnittlich geringe
Bedeutung fur ihren Job bei.

Im Ergebnis scheinen Arbeitnehmer in
Europa bislang im Wesentlichen das vom
Unternehmen vorgegebene Innovations-
tempo mitzugehen, aber es ist wenig ,bot-
tom up“-Innovationsdruck aus den Beleg-
schaften zu erwarten.

Abb. 17: Innovationsfreudigkeit des Arbeitsumfelds Differenz zu 100 %: Weif nicht / keine Angabe

Anteil der befragten Arbeitnehmer, in %

Die technologische Innovationsfreudigkeit meines
Arbeitsumfeldes entspricht meinen Bedurfnissen.

Technologische Innovationen spielen
in meinem Beruf keine Rolle.

Mein Arbeitsumfeld ist wenig innovationsfreudig und
ich fuhle mich ausgebremst, wenn es
um den Einsatz neuer Technologien geht.

Ich fuhle mich durch die technologische Innovationsfreu-
digkeit meines Arbeitsumfelds manchmal Uberfordert.

(¢}

]IIF

60%
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4 KUnftige Arbeitstform:
Remote Work vs. Prasenzarbeit

Die Coronapandemie hatte seit dem Fruh-
jahr 2020 weitreichende Auswirkungen

auf Wirtschaft und Gesellschaft in Europa.
Auch das Arbeitsleben war davon massiv
betroffen. Insbesondere gehdrte dazu die
Verlagerung des Arbeitsortes. Sofern es
die Arbeitsumstande zulief3en, haben viele
Unternehmen ihre Beschaftigten - in vielen
Landern behdrdlich angeordnet - vom BUro
ins Homeoffice geschickt. Mit dieser Mal3-
nahme sollte die Ausbreitung des Infektions-
geschehens eingedammt und zugleich der
Geschaftsbetrieb aufrechterhalten werden.

Auch aktuell sind die Beschaftigten vieler
Unternehmen noch nicht wieder zurtck im
BUro, sondern arbeiten von zu Hause. Die
Coronapandemie hat dem Thema ortsunab-
hangige Arbeit - Remote Work - in jedem
Fall einen Schub gegeben. Viele Unter-
nehmen und Beschéaftigte, die bisher noch
wenige BerUhrungspunkte mit der Thematik
hatten, haben nun - notgedrungen - Er-
fahrungen bezltglich Remote Work und
Homeoffice sammeln kdnnen.

Damit stellt sich die Frage, wie die Arbeits-
form kUnftig ausgestaltet wird und ob es
nach der Krise eine Ruckkehr zum friheren
Status quo gibt.
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4.1 Entwicklung der Arbeitsform nach der Coronapandemie

Die Erwartungen der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber weisen ganz klar in eine Rich-
tung: eine hybride Arbeitsform. Mit der
Coronapandemie wird sich die Arbeits-
organisation mit Blick auf den Arbeitsort
nachhaltig verandern. Remote Work wird in
Zukunft relevanter sein, sodass die Arbeit
in den Unternehmen klUnftig eine flexible
Mischung aus Remote Work und Prasenz-
arbeit in den BUros sein wird. Mehr als ein
Viertel (27 Prozent) aller Arbeitgeber in den
zehn untersuchten Landern Europas erwar-
tet dies (siehe Abbildung 18). Besonders
stark ist diese Erwartung bei den Unterneh-
men in den Niederlanden, im Vereinigten
Koénigreich sowie in Frankreich ausgepragt.
Hier liegt der entsprechende Anteil der be-
fragten Unternehmensentscheider, die dies
bejahten, bei 35, 32 bzw. 31 Prozent.

Abb. 18: Erwartungen zur kUnftigen Arbeit in

den Unternehmen
Jeweils Anteil der Befragten, in %

Prasenzarbeit bleibt durchgangig erforderlich.

Remote Work / Homeoffice wird nur
in Ausnahmefallen maoglich sein.

Remote Work / Homeoffice wird zunehmen,
Prasenzarbeit bleibt aber nach wie vor die Regel.

Flexible Mischung von Remote Work /
Homeoffice und Présenzarbeit.

Remote Work / Homeoffice wird die Regel sein.

0%

Etwa ein Funftel (21 Prozent) der befragten
Arbeitgeber geht sogar davon aus, dass
Remote Work kiUnftig die Regel sein wird,
sofern die Betriebsablaufe dies zulassen.
Diese Erwartung ist besonders stark bei Un-
ternehmen in Polen und Italien ausgepragt,
wo jeweils 27 bzw. 26 Prozent der befragten
Unternehmensentscheider entsprechend
antworteten. In beiden Landern entsprechen
diese Werte auch den Anteilen der Befrag-
ten, die eine flexible Mischung aus Remote
Work und Prasenzarbeit erwarten.

Ein wesentlicher Grund, weshalb Remote
Work sicherlich auch kunftig nicht in allen
Unternehmen und bei allen Beschaftigten
moglich sein wird, ist die Unvereinbarkeit
mit den Betriebsablaufen. Beispielsweise
lassen sich Produktionstatigkeiten nicht

Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

B Unternehmensentscheider M Arbeitnehmer

35%
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ortsunabhangig durchfUhren. Entsprechend
auBern zwolf Prozent der befragten Unter-
nehmensentscheider, dass Remote Work

in ihrem Betrieb Uberhaupt nicht umsetz-
bar ist.

Ein genaueres Bild liefert der Blick auf die
Arbeitsplatzsituation: So gibt Uber die
Halfte der Non-Office Workers an, dass
Remote Work in ihrem Beruf nicht mdglich
ist, wahrend dies bei den Office Workers
nur knapp 10 Prozent tun (siehe Abbil-
dung 19). Demgegentber erwarten Uber
drei Viertel der Arbeitnehmer, die zumin-
dest teilweise im BUro arbeiten, eine Zunah-
me von Remote Work, eine Mischung aus
Remote Work und Prasenzarbeit oder sogar
Homeoffice als Dauerzustand.

Abb. 19: Erwartungen zur klUnftigen Arbeits-

form in Abhangigkeit vom Arbeitsplatz

Jeweils Anteil der Befragten, in %

Remote Work / Homeoffice sind im Beruf nicht moglich.
Arbeitgeber wird weiterhin auf Prasenzarbeit bestehen.

Remote Work / Homeoffice werden nur
in Ausnahmefallen moglich sein.

Nutzung von Remote Work / Homeoffice wird zunehmen,
aber Prasenzarbeit bleibt nach wie vor die Regel.

Es wird zu einer flexiblen Mischung von Remote Work /
Homeoffice und Prasenzarbeit kommen.

Remote Work / Homeoffice wird die Regel sein.

0%

Wenn man davon ausgeht, dass es letzt-
lich die Unternehmen - in Abstimmung mit
den Arbeitnehmervertretern - sind, die die
Arbeitsform festlegen, wird das Bild kinftig
starker von Remote Work in flexibler Mi-
schung mit Prasenzarbeit gepragt sein.

Interessanterweise zeigt sich in den Daten
ebenfalls, dass das Thema Remote Work
von den Arbeitgebern immer auch eine ge-
wisse Offenheit fUr Neues verlangt. Denn es
sind eher Unternehmen, die sich als innova-
tionsfreudig einschatzen (siehe Kapitel 3.4),
die Remote Work als neue Norm oder eine
flexible Mischung erwarten. Beispielsweise
erwarten 33 Prozent der innovationsfreudi-
gen Unternehmen kunftig Remote Work als
Norm, wahrend es bei den Unternehmen,
die sich nicht als innovationsfreudig sehen,
nur 13 Prozent sind.

Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

B Office Workers M Non-Office Workers

35%
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Uber alle Unternehmen hinweg dominiert
aber die Erwartung, dass Prasenzarbeit und
Remote Work kunftig koexistieren werden.
Ahnlich sehen dies auch die meisten Arbeit-
nehmer in Europa (siehe Abbildung 18).
Nahezu ein Drittel (30 Prozent) der befrag-
ten Beschaftigten in den zehn Landern geht
davon aus, dass es in Zukunft eine flexible
Mischung aus Remote Work und Prasenz-
arbeit in den Unternehmen geben wird -
dies Ubertrifft den entsprechenden Zustim-
mungswert der Arbeitgeber. Besonders
stark ist die Erwartung bei Arbeitnehmern
im Vereinigten Koénigreich, wo der Anteil bei
41 Prozent liegt. Allerdings geht mit elf Pro-
zent ein geringerer Anteil der Arbeitnehmer
im Vergleich zu den Arbeitgebern davon
aus, dass Remote Work kunftig die Regel
sein wird. Noch geringer ist hingegen der
Anteil der Beschaftigten in den zehn unter-
suchten Landern Europas, die erwarten,

Abb. 20: Praferenz der Arbeitnehmer zur
kUnftigen Arbeitsform
Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer, in %

Ich lehne Remote Work / Homeoffice grundsatzlich ab.

Ich arbeite lieber an einem festen Arbeitsplatz im Buro.

Ich wurde gelegentlich Remote bzw. im Homeoffice arbeiten.

Ich wlrde gerne 2 bis 3 Tage pro Woche
mobil bzw. im Homeoffice arbeiten.

Ich wirde gerne vollstandig mobil bzw.
im Homeoffice arbeiten.

0%

dass Remote Work nur in Ausnahmesituati-
onen moéglich sein wird bzw. dass ihr Ar-
beitgeber auf Prasenzarbeit bestehen wird
(jeweils sechs Prozent). Weitere 25 Prozent
der Arbeitnehmer geben dartber hinaus an,
dass Remote Work in ihrem Unternehmen
grundsatzlich nicht umsetzbar ist.

Insgesamt decken sich damit zum Grof3-
teil die Erwartungen der Arbeitgeber und
Arbeitnehmer, dass es klnftig eine hybride
Arbeitsform mit Remote Work und Pra-
senzarbeit geben wird. Darauf arbeiten die
Unternehmen hin, es wlrde allerdings auch
genau den Bedurfnissen der Arbeitneh-
mer entsprechen. Mit 37 Prozent wlrde die
Mehrheit der befragten Beschaftigten, bei
denen Remote Work grundsatzlich mdglich
ist, am liebsten zwei bis drei Tage pro Wo-
che Remote arbeiten (siehe Abbildung 20).

Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer,
bei denen Remote Work grundsatzlich moglich ist.
Differenz zu 100 %: Weil3 nicht / keine Angabe

40%
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Bei den Arbeitnehmern in Spanien und

im Vereinigten Koénigreich ist diese Pra-
ferenz besonders ausgepragt. Hier liegt

der Anteil der Befragten, die diese Option
bevorzugen, bei jeweils 41 Prozent. Die
zweitstarkste Praferenz (22 Prozent) ist

ein gelegentliches Arbeiten aul3erhalb des
Firmengelandes. Und nur 17 Prozent der
Arbeitnehmer bevorzugen fur die Zukunft,
gar nicht mehr im BUro zu arbeiten, sondern
vollstandig auf Remote Work umzustellen.
Auch hier ist diese Praferenz wieder be-
sonders ausgepragt bei den Arbeitnehmern
im Vereinigten Koénigreich (29 Prozent) und
in Spanien (25 Prozent). Die Beschaftigten
in diesen beiden Landern sind damit unter
allen zehn Landern am offensten gegenUber
dem Thema Remote Work eingestellt.

Eine vollstandige Ruckkehr ins BlUro nach
der Coronapandemie wurden nur 15 Pro-
zent der europaischen Arbeitnehmer be-
grlufRen. Am ehesten sind dies Beschaftigte
in Danemark (19 Prozent) und Deutschland
bzw. Italien (je 18 Prozent). Eine vollstandi-
ge Ablehnung von Remote Work ist nur bei
einer kleinen Minderheit (4 Prozent) der be-
fragten Arbeitnehmer festzustellen. Daraus
ergibt sich ein gewisser Appell an die Unter-
nehmen, diese Erwartung - eine flexible
Mischung aus Remote Work und Prasenz-
arbeit - auch in Zukunft umzusetzen, da sie
damit auch die BedUrfnisse ihrer Beschaf-
tigten erfullen.

Eine Abkehr von reiner Prasenzarbeit im
BUro macht immer bestimmte MalBnahmen
der Unternehmen erforderlich. Die Beschaf-
tigten bendtigen einen mobilen Arbeits-
platz, die IT-Infrastruktur muss angepasst
werden, Organisation sowie FUhrung an-
dern sich und die Motivation der Beschaf-
tigten muss unter Umstanden anders als
bisher erfolgen.

Befragt nach den bereits umgesetzten oder
aktuell geplanten MafBnahmen in Sachen
Remote Work bei den Unternehmen zeigt
sich, dass die UnterstUtzung der Beschaf-
tigten mit technischem Equipment und/
oder Mobiliar am weitesten verbreitet ist
(29 Prozent), gefolgt von zusatzlichen In-
vestitionen in die IT-Sicherheit (27 Prozent)
sowie weiteren Investitionen in Software-
[6sungen wie Kommunikations- oder Kolla-
borationssoftware (26 Prozent, siehe Abbil-
dung 21).

Abbildung 21 verdeutlicht, dass die Unter-
nehmen zur Unterstitzung von Remote
Work am aktivsten bei den Themen IT-
Infrastruktur und IT-Sicherheit sind. Maf3-
nahmen im BUro selbst, wie die EinfUhrung
flexibler Ldsungen zur Buchung von Ar-
beitsplatzen vor Ort oder die EinfUhrung
von Desksharing, sind weniger verbreitet.
Interessanterweise geben auch nur 18 Pro-
zent der Unternehmen, bei denen Remote
Work grundsatzlich mdglich ist, an, dass sie
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Abb. 21: Geplante oder bereits umgesetzte Mal3nah-
men der Unternehmen mit Blick auf Remote Work
Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

UnterstUtzung der Beschéaftigten mit technischem Equipment und / oder Mobiliar

Zusatzliche Investitionen in die IT-Sicherheit

Zusatzliche Investitionen in Softwareldésungen wie Kommunikations- oder Kollaborationssoftware
Zusatzliche Investitionen in die technische Infrastruktur

Zusatzliche Schulung der Beschaftigten zum Thema IT-Sicherheit

Organisatorische Veranderungen der Betriebsablaufe, sodass mehr Arbeit ortsunabhangig moglich ist
MaBnahmen zur Veranderung der Unternehmenskultur

Verringerung der Buroflache

Zusatzliche Schulung der Fuhrungskrafte zum Thema ,Fuhrung Remote”

Einfuhrung flexibler Lésungen zur Buchung von Arbeitsplatzen vor Ort (z. B. Mobile Apps)
Zusatzliche Schulung der Beschaftigten zum Thema Selbstorganisation

Einfuhrung von Desk-Sharing

Verlagerung des Unternehmensstandorts

Jeweils Anteil der Befragten, bei denen
Remote Work grundsatzlich méglich ist.
Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

0% 30%

ihre Buroflache reduzieren. Hier kbnnte es
durchaus sein, dass kUnftig dieses Thema
bei mehr Unternehmen eine Rolle spielen
wird, sobald sich die neue Organisation der
Arbeitsform eingespielt hat und sichtbar
wird, welche Teile des BUros in Zukunft
nicht mehr benodtigt/genutzt werden.
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4.2 Vor- und Nachteile von Remote Work

Remote Work unterscheidet sich in vielen
Aspekten von der Prasenzarbeit im Buro.
Damit ergeben sich bestimmte Vor- und
Nachteile, gerade im Vergleich zur Arbeit
im Buro.

Als erstes ist festzuhalten, dass nur eine au-
Berst kleine Minderheit (4 Prozent) der be-
fragten Unternehmen in Europa, bei denen
Remote Work grundsatzlich méglich ist, kei-
nerlei Vorteile bei dieser Arbeitsform sieht
(siehe Abbildung 22). Der meistgenannte
Vorteil der anderen Befragten ist dabei die
Einsparung von Betriebskosten (51 Prozent)
wie eine niedrigere Miete im Zuge einer klei-
neren BUroflache, ein geringerer Energie-
und Materialverbrauch sowie die Einsparung
von Reisekosten. Auf den Platzen zwei und
drei folgen eine geringere Umweltbelastung

Abb. 22: Vorteile von Remote Work aus
Sicht der Arbeitgeber

Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

durch weniger Pendelverkehr (51 Prozent)
und ein familienfreundlicheres Unterneh-
mensimage durch die bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf (44 Prozent). Diese
Vorteile werden auch mehr oder weniger
landerUbergreifend so gesehen. Egal aus
welchem Land die befragten Unterneh-
mensentscheider kommen, die erwahnten
Vorteile zahlen nahezu immer zu den meist-
genannten.

Interessanterweise zahlen Kostenaspekte,
Umweltschutz sowie Vereinbarkeit von
Familie und Beruf auch fur die befragten
Arbeitnehmer am ehesten zu den Vorteilen
von Remote Work (siehe Abbildung 23). So
ist der meistgenannte Vorteil aus Sicht der
Beschaftigten die Zeiteinsparung durch den
Wegfall des Pendelns (68 Prozent). Weitere

Jeweils Anteil der Befragten, bei denen
Remote Work grundsatzlich moglich ist.
Mehrfachnennung moglich.

Geringere Betriebskosten
(z. B. Buroflache, Energieverbrauch, Materialverbrauch, Reisekosten)

Geringere Umweltbelastung durch weniger Pendelverkehr

Familienfreundliches Image durch bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Hoéhere Arbeitnehmerzufriedenheit und -bindung

Weniger Krankheitstage

Hoéhere Produktivitat

Vorteile bei der Gewinnung von Fachkraften

Ich sehe keine Vorteile bei Remote Work bzw. der Arbeit im Homeoffice.

0% 60%
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Abb. 23: Vorteile von Remote Work aus
Sicht der Arbeitnehmer

Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer, in %

Zeitgewinn durch Einsparen der Fahrt zur Arbeit

Keine Fahrtkosten

GroBere zeitliche Flexibilitat

Geringere Umweltbelastung durch weniger Pendelverkehr
Bessere Work-Life-Balance

Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Mehr Selbstverantwortung

Hoéhere Produktivitat

Geringere Arbeitsbelastung / weniger Stress

Ich sehe keine Vorteile bei Remote Work bzw. der Arbeit im Homeoffice.

Vorteile in den Augen vieler Arbeitnehmer
sind vermiedene Reisekosten (58 Prozent),
eine hodhere zeitliche Flexibilitat (56 Pro-
zent), die Vermeidung von Umweltver-
schmutzung (51 Prozent) sowie eine ver-
besserte Vereinbarkeit von Familie und
Beruf (44 Prozent). Und auch bei den Ar-
beitnehmern ist es so, dass diese Vorteile -
wenn auch eventuell in einer anderen Rang-
folge - in nahezu allen zehn untersuchten
Landern zu den meistgenannten gehodren.

Insofern heben sowohl die Arbeitgeber als
auch die Arbeitnehmer - unabhangig von
der Nationalitat - grof3tenteils die gleichen
positiven Aspekte von Remote Work hervor.
Allerdings sind nach Ansicht beider Grup-
pen mit Remote Work auch gewisse Nach-
teile verbunden, wobei auch hier die Aussa-
gen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern
relativ viele Ubereinstimmungen aufweisen
(siehe Abbildung 24 und Abbildung 25).
Bei beiden Gruppen ist der meistgenann-

Jeweils Anteil der Befragten, bei denen
Remote Work grundsatzlich moglich ist.
Mehrfachnennung moglich.

70%

te Nachteil von Remote Work der fehlen-
de soziale Kontakt im Arbeitsalltag (z. B.
Smalltalk mit Kollegen). Haufig genannt
sind auBerdem der Verlust von persdnlichen
Kontakten, die fur den Unternehmenserfolg
wichtig sind (z. B. zu Kunden oder Lieferan-
ten). Digitale Kommunikationskanale stellen
insofern nach Meinung der Arbeitnehmer
sowie Arbeitgeber keinen adaquaten Ersatz
fUr persdnliche Treffen dar.

Wahrend bei den Arbeitnehmern unter den
drei meistgenannten Nachteilen noch die
unzureichende Trennung zwischen Arbeits-
und Privatleben zu finden ist - 44 Prozent
der Befragten haben dies angegeben -,
sieht etwa ein Drittel der Unternehmen

(32 Prozent) hingegen noch ein anderes
Risiko bei Remote Work: zu viel Ablenkung
der Beschéaftigten (z. B. durch Hausarbeit,
Partner, Kinder, Mitbewohner). Interessan-
terweise stimmen zwar auch 31 Prozent
der befragten Arbeitnehmer dem zu, ande-
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re Nachteile sind aus ihrer Sicht allerdings
markanter.

Vereinzelt gibt es bei Arbeitgebern immer
wieder auch das Vorurteil, dass Arbeitneh-
mer weniger leisten - ,faul sind” -, sobald
sie im Homeoffice nicht mehr direkt , Uber-
wacht” werden ké&nnen. Sicherlich durften
einige Arbeitgeber, die dieser Meinung wa-

Abb. 24: Nachteile von Remote Work aus

ren, nach Uber einem Jahr Coronapandemie
und vielen Monaten Homeoffice, in denen
die Arbeit dennoch gut gemacht wurde,
nun nicht mehr so denken. In jedem Fall teilt
die Mehrheit der befragten Unternehmen
diese Meinung nicht. Nur 15 Prozent geben
an, dass eine geringere Produktivitat ein
Nachteil von Remote Work sei.

Jeweils Anteil der Befragten, bei denen
Remote Work grundsatzlich moglich ist.
Mehrfachnennung moglich.

Sicht der Arbeitgeber

Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Fehlende soziale Kontakte im Arbeitsalltag (z. B. Smalltalk mit Kollegen)
Verlust von persénlichen Kontakten, die fur den Unternehmenserfolg wichtig sind (z. B. zu Kunden oder Lieferanten)
Zu viel Ablenkung der Beschéaftigten (z. B. durch Hausarbeit, Partner, Kinder, Mitbewohner)
Schwierigkeit des Entwickelns einer echten Unternehmenskultur und Team-Zusammengehorigkeit
Schwierigkeit bei der Einarbeitung neuer Beschaftigter
Verlust der Identifikation mit dem Unternehmen
Hoher Organisationsaufwand (z. B. mehr virtuelle Meetings und Telefonate)
Schwierigkeit, die Arbeitsleistung richtig zu bewerten
Geringere Kontrollmoglichkeit der Beschaftigten
Mangelnde Motivation der Beschaftigten
Hohere Arbeitsbelastung und / oder mehr Stress der Beschaftigten
Schwierigere Absprachen
Hohere Anforderungen und damit Kosten fur technische Infrastruktur, Software und IT-Sicherheit
Geringere Produktivitat
Ich sehe keine Nachteile bei Remote Work bzw. der Arbeit im Homeoffice.
O

50%

Jeweils Anteil der Befragten, bei denen
Remote Work grundsatzlich méglich ist.
Mehrfachnennung maoglich.

Abb. 25: Nachteile von Remote Work aus
Sicht der Arbeitnehmer

Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer, in %

Fehlende soziale Kontakte im Arbeitsalltag (z. B. Smalltalk mit Kollegen)
Fehlende Abgrenzung zwischen Arbeits- und Privatleben
Verlust von persdnlichen Kontakten, die fur den personlichen und / oder geschaftlichen Erfolg wichtig sind
Schwierigkeit bei der Einarbeitung neuer Mitarbeiter
Schwierigkeit des Entwickelns einer echten Unternehmenskultur oder Team-Zusammengehorigkeit
Hoherer Stromverbrauch und / oder hdhere sonstige Kosten (z. B. Mdbel, IT-Equipment, Blromaterial)
Zu viel Ablenkung (z.B. durch Hausarbeit, Partner, Kinder, Mitbewohner)
Ausdehnung der Arbeitszeit
Geringere Identifikation mit dem Unternehmen
Hoher Organisationsaufwand (z. B. mehr virtuelle Meetings und Telefonate)
Mangelnde Motivation
Schwierigere Absprachen
Unzureichende Sichtbarkeit bei Vorgesetzten
Hohere Arbeitsbelastung und / oder mehr Stress
Geringere Produktivitat
Ich sehe keine Nachteile in Remote Work bzw. der Arbeit im Homeoffice.
O

TP

70%
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5 Qualifikationsanforderungen
und Weiterbildung

5.1 Auswirkung der Digitalisierung auf die Qualifikationsanforderungen

Im Kapitel 3.1 wurde bereits das Zusam-
menspiel von neuen Technologien und
Berufsbildern thematisiert. Sicherlich wer-
den Maschinen in der kinftigen Arbeits-
welt nicht alle Tatigkeiten Ubernehmen, die
bisher von Menschen ausgelbt wurden.
Dies erwarten auch weder die Mehrheit
der Arbeitnehmer noch die der Arbeitge-
ber. Dennoch wird ein gewisser Anteil der
Tatigkeiten kUnftig durch Automatisierung
redundant. Ein vollkommener Ersatz der
menschlichen Arbeitskraft wird nicht zwin-
gend das Resultat davon sein. Vielfach sind
die Technologien eine Erganzung. In jedem

Fall werden sich allerdings die Berufsbilder
verandern und aus anderen Tatigkeiten zu-
sammensetzen, die nicht von Technologien
ausgelbt werden kdnnen.

Wenn sich dann in diesem Sinne die Berufs-
bilder wandeln, werden die Arbeitnehmer
kinftig mit zum Teil neuen Qualifikations-
anforderungen konfrontiert. Dabei gibt es
durchaus unterschiedliche Einschatzungen
bei Arbeitnehmern und Arbeitgebern in den
zehn untersuchten Landern Europas.
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Abb. 26: Wandel der Qualifikationsanforderungen

im Zuge der Digitalisierung
Jeweils Anteil der Befragten, in %

Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

M Unternehmensentscheider M Arbeitnehmer

Im Zuge der zunehmenden Digitalisierung der Arbeitswelt werden...

... keine neuen Qualifikationen notwendig werden.

... einige neue Qualifikationen notwendig werden.

... viele neue Qualifikationen notwendig werden.

0%

Dabei gehen die meisten befragten Arbeit-
geber (49 Prozent) und Arbeitnehmer

(48 Prozent) davon aus, dass mit der
Digitalisierung zumindest einige neue
Qualifikationen erforderlich werden (siehe
Abbildung 26). Gerade Unternehmen in den
Niederlanden (61 Prozent) sind dieser Mei-
nung. Auf Seiten der Arbeitnehmer nehmen
diese Einschatzung hingegen besonders die
Beschaftigten in Deutschland (60 Prozent)
und Spanien (54 Prozent) vor. Bei den
befragten Arbeitnehmern im Vereinigten
Koénigreich (37 Prozent) und Frankreich

(39 Prozent) kbnnen sich dies deutlich
weniger Personen vorstellen. In beiden
Landern gibt es sogar dhnlich viele Beschéaf-
tigte, die sagen, dass gar keine neuen
Qualifikationen kiunftig notwendig werden.
Uber alle zehn Lander hinweg liegt dieser
Anteil bei den Arbeitnehmern hingegen nur
bei 23 Prozent, was allerdings noch deutlich
mehr sind als die 12 Prozent bei den Arbeit-
gebern.

60%

Es muss nicht so sein, dass die Unterneh-
men bessere oder umfangreichere Informa-
tionen Uber die kUnftigen Qualifikationsan-
forderungen haben. Aber dennoch kdnnte
es sein, dass die Beschaftigten den Wandel
etwas unterschatzen und sich daher auch
nicht entsprechend darauf vorbereiten.
Passend dazu ist bei den Arbeitnehmern
der Anteil der Befragten, die die Notwendig-
keit vieler neuer Qualifikationen erwarten
(15 Prozent), deutlich kleiner als bei den
Arbeitgebern (27 Prozent).

Insgesamt erwarten allerdings die meisten
Arbeitgeber und Arbeitnehmer in einem
gewissen Maf neue Qualifikationsanforde-
rungen. Abbildung 27 und Abbildung 28
vermitteln dabei einen ersten Eindruck, wie
diese neuen Qualifikationsanforderungen -
mit dem heutigen Informationsstand - kUnf-
tig aussehen kdnnten.
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Abb. 27: Future Skills aus Sicht der Arbeitgeber -
Kompetenzfelder, die kiinftig an Bedeutung gewinnen

Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider in %, die der Meinung sind, dass
das jeweilige Kompetenzfeld fur die Beschaftigten kinftig an Bedeutung gewinnt

Bewusstsein fur IT-Sicherheit und Datenschutz

Anpassungsfahigkeit und Fahigkeit zu Veranderungen

Aufbau von validem Wissen aus einer Vielzahl digitaler Informationen (,Digital Learning™)
Informierter Umgang mit Daten im Netz (,Data Literacy")

Planungs- und Organisationsfahigkeit / Selbststandigkeit

Bewusstsein fUr kontinuierliche Verbesserung und lebenslanges Lernen

Fahigkeit zur Interaktion mit technologischen Schnittstellen (Mensch/Maschine bzw. Roboter)
Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit

Technisches Fachwissen

IT-Fachwissen und / oder Softwareprogrammierung

Online-Kompetenzen

Verarbeitung und Analyse von Daten und Informationen

Betriebliches / berufliches Erfahrungswissen

Fahigkeit zu Teamwork

Kaufménnisches / betriebswirtschaftliches Fachwissen

Handwerkliches Geschick

Abb. 28: Future Skills aus Sicht der Arbeitnehmer -
Kompetenzfelder, die kiinftig an Bedeutung gewinnen

Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer in %, die der Meinung sind, dass das
jeweilige Kompetenzfeld fur den Beruf kiinftig an Bedeutung gewinnt.

Online-Kompetenzen

Bewusstsein fur IT-Sicherheit und Datenschutz

Anpassungsfahigkeit und Fahigkeit zu Veranderungen

Informierter Umgang mit Daten im Netz (,Data Literacy")

Bewusstsein fur kontinuierliche Verbesserung und lebenslanges Lernen

Aufbau von validem Wissen aus einer Vielzahl digitaler Informationen (,Digital Learning”)
Technisches Fachwissen

Verarbeitung und Analyse von Daten und Informationen

Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit

|T-Fachwissen und / oder Softwareprogrammierung

Fahigkeit zur Interaktion mit technologischen Schnittstellen (Mensch/Maschine bzw. Roboter)
Planungs- und Organisationsfahigkeit / Selbststandigkeit

Betriebliches / berufliches Erfahrungswissen

Fahigkeit zu Teamwork

Kaufmannisches / betriebswirtschaftliches Fachwissen

Handwerkliches Geschick

0% 70%
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Die befragten Unternehmen in Europa
erwarten, dass insbesondere das Bewusst-
sein fur IT-Sicherheit und Datenschutz
sowie Anpassungsfahigkeit und Verande-
rungsbereitschaft als Kompetenzen bei
ihren Beschaftigten in Zukunft relevanter
werden. Gerade im ersten Halbjahr 2021
gab es wieder zahlreiche Falle von Cyber-
kriminalitat, die die ganze Branche massiv
getroffen haben. Ein Startpunkt fur viele
Angriffe ist oftmals das ,schwachste Glied
in der Kette" - der Mensch. Beschaftigte,
die E-Mail-Anhange 6ffnen und auf Links
klicken, machen es den Angreifern vielfach
noch zu leicht. Insofern ist ein solches
Bewusstsein fur IT-Sicherheit und Daten-
schutz dul3erst wichtig. Gleiches gilt fur die
Anpassungsfahigkeit, wobei Wandel an sich
nicht neu ist. Auch in friheren Jahrzehnten
haben sich Wirtschaft und Gesellschaft und
damit auch die Qualifikationsanforderungen
verandert. Nun ist allerdings davon auszu-
gehen, dass diese Veranderungen in kUrze-
ren Zeitabstanden vorkommen, sodass die
Anpassungsfahigkeit der Beschaftigten
besonders herausgefordert wird.

Wichtiger werden - nach Ansicht von je-
weils 52 Prozent der befragten Unterneh-
men - aulBerdem die Kompetenzfelder Infor-
mierter Umgang mit Daten im Netz (,Data
Literacy™) und Aufbau von validem Wissen
aus einer Vielzahl digitaler Informationen
(,Digital Learning”). Die Herausforderung
besteht bereits heute kaum noch darin,

an Informationen zu kommen. Wissen und
Daten sind Uberreichlich im Internet verflug-
bar. Vielmehr mUssen die Beschaftigten die
richtigen und jeweils bendtigten Informa-
tionen und Daten herausfiltern und damit
gegebenenfalls ihr Wissen erweitern.

Deutlich weniger Unternehmensentschei-
der sind der Meinung, dass handwerkliches
Geschick sowie kaufmannisches oder be-
triebswirtschaftliches Fachwissen und die
Fahigkeit zu Teamwork klnftig noch weiter
an Bedeutung gewinnen. Zugleich bedeutet
dies allerdings nicht, dass diese Kompeten-
zen nach Meinung der Befragten unwichti-
ger werden. Vielmehr bleibt die Bedeutung
eher gleich. So war Teamwork sicherlich
auch schon in den vergangenen Jahren sehr
wichtig. Und mit immer leistungsfahigeren
Maschinen und Robotern nimmt auch der
menschliche Vorsprung in Sachen hand-
werkliches Geschick immer weiter ab, so-
dass diese Kompetenz zumindest nicht an
Bedeutung gewinnt. Gleiches gilt fur das
Fachwissen: Wenn alle Informationen im
Internet verfUgbar sind, muss man sie nicht
mehr verinnerlichen. Vielmehr missen die
Beschaftigten sinnvoll mit den Informatio-
nen im Netz umgehen, um das fur sie Wich-
tige zu identifizieren.

Zu einer ahnlichen Einschatzung gelangen
die befragten Arbeitnehmer. Auch bei ihnen
sind handwerkliches Geschick, kaufmanni-
sches oder betriebswirtschaftliches Fach-
wissen und die Fahigkeit zu Teamwork die
Kompetenzfelder, von denen die wenigsten
erwarten, dass ihre Bedeutung fUr den Be-
ruf kinftig zunimmt.

Mit Blick auf ,Fahigkeit zu Teamwork" gibt
es allerdings ein - auf den ersten Blick -
etwas Uberraschendes Ergebnis: Sowohl bei
den Arbeitnehmern als auch bei den Arbeit-
gebern steigt der Anteil der Befragten, die
eine zunehmende Bedeutung vermuten, mit
dem erwarteten Ausmaf von Remote Work
in der Zukunft. Aber gerade bei Remote
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Work ist die Arbeit im Team nicht so ein-
fach umzusetzen, wie es der Fall ist, wenn
alle Teammitglieder vor Ort sind. Teamwork
ist aus der Ferne eine gréRere Herausforde-
rung, sodass die Fahigkeit dazu doch be-
deutender wird.

Des Weiteren sehen die meisten Arbeitneh-
mer (57 Prozent) allerdings bei den Online-
kompetenzen in Zukunft einen Bedeutungs-
zuwachs - ganz anders als die Arbeitgeber.
Der Umgang mit digitalen Anwendungen
und Services im Internet wird insofern die
Berufstatigkeit in Zukunft mehr pragen

als heute. Zudem schatzen sie - wieder
Ubereinstimmend mit den Unternehmen -
Bewusstsein fur IT-Sicherheit und Daten-
schutz, Anpassungsfahigkeit und Fahigkeit
zu Veranderungen sowie den informierten
Umgang mit Daten im Netz (,Data Litera-
cy") ebenfalls als SchlUsselkompetenzen fur
die Zukunft ein.

Beide Gruppen - Arbeitnehmer sowie Ar-
beitgeber - haben insofern eine vergleich-
bare Einschatzung, welche Kompetenzfel-
der als ,,Future Skills” einzustufen sind, da
sie kUinftig wichtiger werden. Einzig erwar-
tet unter den Unternehmensentscheidern
in Europa immer ein leicht gréBerer Anteil
der Befragten, dass die betreffenden Kom-
petenzen in Zukunft an Bedeutung fur die
Beschaftigten gewinnen, als dies bei den
Arbeitnehmern der Fall ist.

Daruber hinaus ist diese Sichtweise in allen
der zehn untersuchten Lander recht ahnlich.
Insbesondere Arbeitnehmer und Unterneh-
mensentscheider in Polen, Italien und Spani-
en erreichen oft die gréiten Zustimmungs-
werte, wenn es um die Zukunftsrelevanz
bestimmter Kompetenzfelder geht.

5.2 Strategien der Unternehmen zur Deckung des zukUnftigen

Qualifikationsbedarfs

Die Unternehmen werden also kUnftig mit
einem anderen Qualifikationsbedarf kon-
frontiert. Ihre Beschaftigten bendtigen eine
andere Kombination von Fahigkeiten und
Kompetenzen im Vergleich zur aktuellen
Situation, um auch in Zukunft fur alle Tatig-

keiten in den Unternehmen gerUstet zu sein.

Dabei kdnnen die Unternehmen die neuen
Qualifikationsbedarfe grundsatzlich tUber
zwei Kanale decken. Im Rahmen einer
extern-orientierten Strategie kdnnen die
bendtigten Fahigkeiten und Kompetenzen

Uber Rekrutierung ins Unternehmen geholt
werden. Durch Einstellung passender Fach-
krafte - auch aus dem Ausland - ist das
Qualifikationsset im Unternehmen fur die
kinftigen Anforderungen gerUstet. Diese
Strategie wird allerdings nur von einer
Minderheit der befragten Unternehmen
verfolgt (siehe Abbildung 29). Etwa ein
Funftel (19 Prozent) geben an, dass sie den
Qualifikationsbedarf weitgehend durch
Rekrutierung auf dem externen Arbeits-
markt abdecken werden. Am weitesten ist
dieser Ansatz bei Arbeitgebern in Spanien
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Abb. 29: Umgang der Unternehmen mit dem kinftigen

Qualifikationsbedarf

Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Der Qualifikationsbedarf soll weitgehend durch
Rekrutierung auf dem externen Arbeitsmarkt
abgedeckt werden.

Den Bedarf neuer / zuséatzlicher Qualifikationen
wird in Zukunft in erster Linie durch Weiterbil-
dung der derzeitigen Beschaftigten abgedeckt.

0%

(29 Prozent) und Italien (27 Prozent) ver-

breitet. Im Vereinigten Kdnigreich wahlen

hingegen nur neun Prozent der befragten

Unternehmen kUnftig in erster Linie diesen
Weg, um ihren Qualifikationsbedarf abzu-

decken.

Mehrheitlich gehen die Arbeitgeber in
Europa mit dem zukUnftigen Qualifikations-
bedarf allerdings anders um. Um den Quali-
fikationsbedarf abzudecken, nutzen sie eine
interne Strategie und setzen darauf, mittels
Weiterbildung die neuen Fahigkeiten und
Kompetenzen bei ihrer aktuellen Beleg-
schaft aufzubauen. Etwa die Halfte (51 Pro-
zent) der Unternehmen plant dies fur die
Zukunft. Dies gilt insbesondere fur Unter-
nehmen in den Niederlanden und in Polen

Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

60%

(je 58 Prozent). Aber auch die befragten
Unternehmen in Deutschland setzen ver-
starkt auf diese Strategie (56 Prozent).

Damit zeigt sich ein weiteres Mal, dass Wei-
terbildung in der kUinftigen Arbeitswelt an
Bedeutung gewinnen wird. Sie schafft nicht
nur die Voraussetzung daflr, die notwen-
digen Technologiekenntnisse aufzubauen,
was von Arbeitgebern und Arbeitnehmern
als eine wesentliche Herausforderung im
Zusammenhang mit der EinfUhrung digita-
ler Technologien gesehen wird (siehe Kapi-
tel 3.3). Weiterbildung ist auch die Basis fur
den Aufbau aller weiteren - kiinftig notwen-
digen - Fahigkeiten und Kompetenzen in
den Unternehmen.
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5.3 Einstellungen und Erwartungen zu Qualifikation und Weiterbildung

Work 4.0 wird also in besonderem Mafl3e
auch durch Weiterbildung gepragt. Inwie-
weit mit Weiterbildung der kinftige Quali-
fikationsbedarf erfolgreich gedeckt werden
kann, hangt im Wesentlichen vom Verhalten
der Unternehmen und Arbeitnehmer ab.
Auf der einen Seite organisieren und finan-
zieren die Unternehmen einen Grof3teil der
Weiterbildungsmaflnahmen. Auf der ande-
ren Seite liegt es im Verantwortungsbereich
jedes einzelnen Beschaftigten, die Bedeu-
tung der Weiterbildung zu erkennen und die
Angebote zu nutzen.

Bei den befragten Arbeitnehmern in Europa
ist jedenfalls die Bereitschaft zur Weiter-
bildung und insofern auch das Bewusstsein
dafur grundsatzlich vorhanden. Mehr als
zwei Funftel (44 Prozent) der Beschaftigten
sind der Meinung, dass der Erwerb neuer

Abb. 30: Einstellung der Arbeitnenhmer zu Qualifikation

und Weiterbildung

Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer, in %

Das Erwerben neuer Qualifikationen ist mir grundsatzlich
wichtig und bereichert mein Arbeitsleben.

Ich erlerne neue Qualifikationen nur dann, wenn damit konkrete
Karrierechancen verbunden sind - evtl. auch in einem neuen Beruf.

Ich bin nur dann bereit, neue Qualifikationen zu erwerben, wenn dies
notwendig ist, um meinen bisherigen Arbeitsplatz zu behalten.

Ich erwarte, dass die Erstausbildung als Qualifikationen fur
meinen Beruf reicht, und habe wenig Lust, neue Qualifikationen
im Arbeitsleben zu erwerben.

Lernen ist fUr mich eine unakzeptable Belastung.
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Qualifikationen grundsatzlich wichtig ist
und ihr Arbeitsleben bereichert (siehe Ab-
bildung 30). Die Mehrheit ist also in punkto
Weiterbildung intrinsisch motiviert. Beson-
ders stark ist diese Motivation mit jeweils
nahezu drei FUnfteln bei den Beschaftigten
in Deutschland und Spanien ausgepragt
(Deutschland: 58 Prozent; Spanien: 57 Pro-
zent) der Befragten.

Extrinsische Aspekte, wie konkrete Karriere-
chancen (22 Prozent) oder der Erhalt des
Arbeitsplatzes (18 Prozent), sind nur far
einen deutlichen kleineren Anteil der
Befragten das Motiv fur Weiterbildungs-
bemUhungen.

Die Veranderung der Qualifikationsanforde-

rungen (siehe Kapitel 5.1) ist kein einmaliger
Vorgang. Vielmehr werden sich mit einer

Differenz zu 100 %: WeiB nicht / keine Angabe

Qualifikationsanforderungen und Weiterbildung

50%



fortschreitenden digitalen Transformation
die Qualifikationsanforderungen dauer-
haft wandeln. Eine einmal abgeschlossene
schulische, berufliche oder akademische
Ausbildung sowie ein durchlaufendes Wei-
terbildungsprogramm sind insofern nie ein
finaler, sondern immer nur vorlaufiger Ab-
schluss. Uber das gesamte Leben hinweg
bedarf es einer dauerhaften Weiterbildung
im Sinne eines ,lebenslangen Lernens”.
Dies ist erforderlich, damit die Beschaftig-
ten angesichts der grof3en Verdnderungen
im Zuge der technologischen Entwicklung
sowie des damit einhergehenden Wandels
der Tatigkeitsbereiche nicht den Anschluss
verlieren. Vor diesem Hintergrund ist es in
jedem Fall erfreulich, dass nur funf Prozent
der befragten Arbeitnenmer davon ausge-
hen, dass die Erstausbildung als Qualifika-
tion fUr ihren Beruf ausreicht. Keinen Wert
auf Weiterbildung legen lediglich sechs Pro-
zent (siehe Abbildung 31). Und nur fur zwei

Abb. 31: Erwartungen der Arbeitnehmer zum Umgang

der Unternehmen mit der Weiterbildung
Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer, in %

dungsmaoglichkeiten vorschlagen.

Der Arbeitgeber sollte die Belegschaft Uber allgemei-
ne Weiterbildungsmoglichkeiten informieren.

Im Sinne einer individualisierten Personalentwicklung
soll derArbeitgeber regelmaBig relevante Weiterbil-

Es ist okay, wenn man sich selber um die Weiterbil-
dung kimmern muss, sofern dies im Arbeitsumfeld
durchgefuhrt werden kann.

Ich lege keinen Wert auf Weiterbildung.

¢}
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Prozent stellt Lernen darUber hinaus eine
unakzeptable Belastung dar (siehe Abbil-
dung 30).

Wenig Uberraschend ist in diesem Zusam-
menhang der folgende Aspekt: Die Bereit-
schaft zur Weiterbildung ist bei denjenigen
Arbeitnehmern gréier, die auch einen gro-
Beren Weiterbildungsbedarf erwarten, da im
Zuge der Digitalisierung viele neue Qualifi-
kationen wichtig werden. Beschaftigte, die
hingegen davon ausgehen, dass keine neu-
en Qualifikationen erforderlich sind, sehen
eher ihre Erstausbildung als ausreichend an.

Der Grof3teil der Arbeitnehmer in Europa
plant somit nach eigenen Angaben, die ih-
nen gebotenen Weiterbildungsmaflnahmen
zU nutzen. Sie haben allerdings bestimmte
Vorstellungen, wie sie dies tun. Die Mehr-
heit der Arbeitnehmer (37 Prozent) erwar-
tet vom Arbeitgeber eine individualisierte

Differenz zu 100 %: Weil3 nicht / keine Angabe
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Personalentwicklung, bei der ihnen regel-
mafig relevante Weiterbildungsmoglichkei-
ten vorgeschlagen werden (siehe Abbildung
31). Die MaBnahmen und Inhalte sollen

also zu ihren konkreten Bedurfnissen pas-
sen, sodass sie genau die Fahigkeiten und
Kompetenzen starken, die kinftig in ihrem
jeweiligen Beruf bendétigt werden. Und die
Vorschlage dafur sollen vom Arbeitgeber
kommen. Besonders ausgepragt ist diese
Erwartung bei Arbeitnehmern, die davon
ausgehen, dass im Zuge der Digitalisierung
viele neue Qualifikationen notwendig wer-
den. So sind es dort mit 51 Prozent deutlich
mehr als im Durchschnitt aller Arbeitnehmer
(37 Prozent). Anscheinend verlassen sich
gerade diejenigen, die von einem grof3en
Weiterbildungsbedarf ausgehen, auf die
Fuhrungsrolle ihres Arbeitgebers.

AuBerdem ist diese Erwartung mit 44 bzw.
41 Prozent besonders bei Beschaftigten in
Frankreich und Spanien verbreitet.

Weitere 34 Prozent der Befragten sehen
den Arbeitgeber in einer Informations-
pflicht, wobei fur sie allgemeine Hinweise

zu relevanten Weiterbildungsmaflnahmen in
regelmafigen Abstanden ausreichen. Insge-
samt sollte fur mehr als drei Funftel der be-
fragten Arbeitnehmer der erste Impuls zur
Weiterbildung damit von den Unternehmen
kommen. Nur 14 Prozent geben an, dass es
fur sie in Ordnung ware, wenn sie sich selbst
um die Weiterbildung kiimmern mussen,
sofern diese im Arbeitsumfeld durchgefuhrt
werden kann. Hier sticht besonders Dane-
mark hervor, wo dies 23 Prozent der Befrag-
ten akzeptieren.

Werden den Aussagen der Arbeitnehmer
allerdings die Antworten der Arbeitgeber
gegenUbergestellt, zeigt sich eine gewisse
Divergenz bezuglich der Verantwortlichkeit
in Sachen Weiterbildung. So sehen immer-
hin 26 Prozent der befragten Unternehmen
die Arbeitnehmer in der Pflicht, sich um ihre
Weiterbildung zu kimmern (siehe Abbil-
dung 32). Ein Funftel stellt daflr zumindest
die Arbeitszeit zur Verfligung. Allerdings
erwarten sechs Prozent der Unternehmen
auch, dass sich die Beschaftigten aul3er-
halb der Arbeitszeit um ihre Weiterbildung
kimmern. Gerade die Unternehmen in den
beiden skandinavischen Landern Norwegen
und Schweden (je 35 Prozent) sehen eher
die Beschaftigten in der Pflicht.

Bei mehr als der Halfte der Unternehmen
geht der erste Impuls allerdings - entspre-
chend der Praferenz der Arbeitnehmer -
von ihnen aus. Ein Viertel der befragten
Arbeitgeber schlagt ihnren Beschaftigten

im Sinne einer individualisierten Personal-
entwicklung regelmafig relevante Weiter-
bildungsmaoglichkeiten vor. Bei 27 Prozent
gibt es zumindest allgemeine Informationen
Uber Weiterbildungsmdglichkeiten. Auch
bei diesem Aspekt finden sich wieder ge-
wisse Unterschiede zwischen den zehn
untersuchten Landern. So gaben besonders
viele Unternehmen in Polen und Spanien an,
dass der erste Impuls von ihnen ausgeht, sie
also ihren Beschaftigten individuelle Vor-
schlage machen (Polen: 29 Prozent; Spa-
nien: 28 Prozent) bzw. allgemeine Informa-
tionen geben (Polen: 39 Prozent; Spanien:
37 Prozent).
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Abb. 32: Umgang mit der Weiterbildung in den
Unternehmen
Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Die Beschaftigten werde Uber allgemeine Weiterbil-
dungsmoglichkeiten informiert.

Im Sinne einer individualisierten Personalentwicklung
werden den Beschéaftigten regelmaBig relevante Wei-
terbildungsmoglichkeiten vorgeschlagen.

Die Beschéaftigten sollen ihre Qualifikationen eigen-
verantwortlich auf dem Laufenden halten; sie kdnnen
dies aber wahrend der Arbeitszeit tun.

Die Beschaftigten sollen ihre Qualifikationen eigen-
verantwortlich auf dem Laufenden halten, aber nicht
wahrend der Arbeitszeit.
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5.4 Entwicklung der Weiterbildungsinvestitionen in den Unternehmen

Weiterbildung ist unerlasslich, damit die Be-
schaftigten den veranderten Qualifikations-
anforderungen entsprechen. Nur mit Arbeit-
nehmern, die alle notwendigen Fahigkeiten
und Kompetenzen aufweisen, kdnnen die
Unternehmen die mit der digitalen Transfor-
mation verbundenen Potenziale bestmdg-
lich realisieren.

Im Zuge dieses Wandels wird es voraus-
sichtlich erforderlich sein, dass die Unter-
nehmen ihre Anstrengungen im Weiterbil-
dungsbereich intensivieren. Dazu gehort
auch der finanzielle Einsatz. Passend zu
diesen Uberlegungen erwégen auch

38 Prozent der befragten Unternehmen,
ihre Investitionen in die Weiterbildung in
den nachsten funf Jahren zu steigern
(siehe Abbildung 33). Besonders grof3 ist
der Anteil der Unternehmen, die ihre Wei-

48

terbildungsinvestitionen voraussichtlich
erhdhen werden, in Polen (48 Prozent) und
in den Niederlanden (46 Prozent).

Bei grofReren Unternehmen mit 500 und
mehr Beschaftigten zeigt sich erneut ein
gréBerer finanzieller Spielraum: Hier geben
48 Prozent der Unternehmen an, ihre In-
vestitionen in Weiterbildung zu steigern. Bei
den Unternehmen mit weniger als 50 Be-
schaftigten sind es dagegen nur 34 Prozent.

Die Mehrheit der Unternehmen (44 Prozent)
geht aktuell allerdings davon aus, dass sich
die Hohe ihrer Weiterbildungsinvestitionen
in den kommenden funf Jahren nicht ver-
andern wird. Besonders bei Unternehmen
in Deutschland (49 Prozent) und im Ver-
einigten Koénigreich (47 Prozent) ist dies
der Fall. Eine Beibehaltung der aktuellen

Qualifikationsanforderungen und Weiterbildung



Differenz zu 100 %: Weil3 nicht / keine Angabe

Abb. 33: Entwicklung der Investitionen in Weiterbil-
dung in den nachsten funf Jahren
Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Sie werden zunehmen.

Sie werden abnehmen.

%

0% 50%

Investitionshdhe kann ausreichend sein, kommenden funf Jahren steigern wollen.
sofern bereits viel in die Weiterbildung der Aber ebenso planen auch 45 Prozent, das
Beschaftigten investiert wird. Da allerdings aktuelle Investitionsniveau beizubehalten.
die Arbeitgeber ihren zuklUnftigen Qualifika-

tionsbedarf Uberwiegend durch Weiterbil- In jedem Fall nicht férderlich - egal wie die
dung der bestehenden Belegschaft decken Unternehmen den zukUnftigen Qualifika-
mochten (siehe Abbildung 29), kann die tionsbedarf decken méchten - ist sicher-
Beibehaltung der aktuellen Investitionshdhe lich der Plan von vier Prozent der befragten
unter Umstanden zu wenig sein. Zumindest Unternehmen, ihre Weiterbildungsinvesti-
sagt aus dieser Gruppe von Arbeitgebern tionen in den kommenden funf Jahren zu
eine relative Mehrheit von 47 Prozent, dass verringern.

sie ihre Weiterbildungsinvestitionen in den
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5.5 Kunftige Formen der Weiterbildung

Digitale Technologien verandern nicht nur
die geforderten Qualifikationsprofile, son-
dern sie ermdglichen auch neue Formen der
Weiterbildung. Ahnlich wie Arbeit zum Tell
remote moglich ist, stehen Beschaftigten im
Internet digitale Weiterbildungsangebote
zur Verfligung. Das kdnnen Selbstlernan-
gebote wie beispielsweise Lernplattformen
sein. Ebenfalls sind Gruppenlernangebote
denklbar, bei denen die Lehrkrafte und Be-
schaftigten in einem digitalen ,Raum® wie
einer digitalen Kollaborations- bzw. Kom-
munikationsplattform zusammenkommen.
DarUber hinaus gibt es auch ,Blended
Learning”“-Angebote, bei denen digitale
Lernformen mit Prasenzveranstaltungen
verknUpft werden.

Abb. 34: Bedeutung verschiedener Kanale fur Weiter-

bildung kinftig in den Unternehmen
Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentscheider, in %

Digitales Selbstlernangebot

Digitales Gruppenlernangebot

Integriertes Lernen (Blended Learning)

Prasenzveranstaltungen

0
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Nach Ansicht der Arbeitgeber in Europa
werden dabei kiinftig besonders digitale
Selbstlernangebote an Bedeutung gewin-
nen. Davon gehen 58 Prozent der Befragten
aus (siehe Abbildung 34). Die Weiterbil-
dung in den Unternehmen wird allerdings
ebenso in groferem Ausmal3 als bisher von
digitalen Gruppenlernangeboten gepragt
sein - so die Erwartung von 53 Prozent der
Unternehmen. Und genau die Halfte erwar-
tet einen Zuwachs von Blended Learning.
Allein bei Prasenzveranstaltungen geht
eine Mehrheit der Befragten (33 Prozent)
von einer gleichbleibenden Bedeutung aus.
Allerdings erwarten ebenso nur 22 Prozent,
dass die Rolle von Prasenzveranstaltungen
im kUnftigen Weiterbildungsumfeld kleiner

Jeweils Anteil der befragten Unternehmensentschei-
der, die der Ansicht sind, dass der Weiterbildungs-
kanal kunftig deutlich/etwas an Bedeutung gewinnt.
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Abb. 35: Praferenz der Arbeitnehmer bezlglich

Weiterbildungskanalen in den Unternehmen
Jeweils Anteil der befragten Arbeitnehmer, in %

Integriertes Lernen (Blended Learning)

Prasenzveranstaltungen

Digitales Selbstlernangebot

Digitales Gruppenlernangebot

09

sein wird. Digitale Angebote werden Pra-
senzveranstaltungen also nicht vollstandig
verdrangen. Die Weiterbildungslandschaft
wird einfach variantenreicher. Und dies ist
auch genau das, was die Arbeitnehmer pra-
ferieren.

So wunscht sich die Mehrheit der Arbeit-
nehmer (48 Prozent), dass in Zukunft vor
allem Blended Learning, d. h. die VerknUp-
fung von Prasenzveranstaltungen mit di-
gitalen Lernformen, in den Unternehmen
zur Weiterbildung angeboten wird (siehe
Abbildung 35). Weiterhin beliebt sind eben-
falls Prasenzveranstaltungen (44 Prozent).
Eine vollstandige Verlagerung der Weiter-
bildung in den digitalen Raum ware dem-
entsprechend Uberhaupt nicht im Sinne der
Beschaftigten.

Il

Jeweils Anteil der Arbeitnehmer, die sich win-
schen, dass der Weiterbildungskanal in Zukunft
(weiterhin) in ihrem Unternehmen angeboten
wird; Mehrfachnennung moglich.

Jedoch zeigen sich im Landervergleich
deutliche Unterschiede: So praferieren

die meisten Arbeitnehmer in Schweden

(54 Prozent), Norwegen (54 Prozent) und
den Niederlanden (49 Prozent) digitale
Selbstlernangebote. In Deutschland und
Polen hingegen sprechen sich 53 Prozent
bzw. 51 Prozent fUr Prasenzveranstaltungen
aus, die somit dort nach wie vor die von der
Mehrheit der Arbeitnehmer bevorzugte
Form der Weiterbildung sind.
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o Fazit und Ausblick

Work 4.0 zeichnet sich durch den Einsatz
neuer Technologien, durch ein besonderes
Zusammenspiel von Mensch und Technolo-
gie, durch neue Arbeitsformen wie Remote
Work und neue Qualifikationsanforderungen
sowie durch eine grdéRere Bedeutung der
Weiterbildung aus. Im Rahmen der Umfrage
zeigt sich diesbezlglich allerdings, dass sich
die Erwartungen Uber die genaue Ausge-
staltung einerseits zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern unterscheiden. Ande-
rerseits gibt es auch vielfach Unterschiede
zwischen den zehn untersuchten Landern

in Europa. Gerade Polen, Italien und Spa-
nien zeigen sich hier in vielerlei Hinsicht als
Vorreiter”, da Arbeitnehmer und Unter-
nehmensentscheider aus diesen Landern

innovativen Technologien tendenziell aufge-
schlossener gegentberstehen.

Aus den vorgestellten Ergebnissen und ins-
besondere den identifizierten Unterschie-
den in den Aussagen von Unternehmen und
Beschaftigten lassen sich einige Erkenntnis-
se ableiten. So lassen die Ergebnisse darauf
schlieen, dass Zukunftstechnologien noch
nicht vollstandig im Bewusstsein ange-
kommen sind. Dies gilt insbesondere fur
Arbeitnehmer. Auffallig - wenn auch wenig
Uberraschend - ist, dass Technologien, die
bereits aktuell eine breite Marktdurchdrin-
gung erreicht haben, sowohl bei Arbeitneh-
mern als auch bei Unternehmensentschei-
dern besonders prasent sind.
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Da die digitale Transformation auf Manage-
mentebene bereits einen grofReren Stellen-
wert einnimmt als auf den unteren Stufen
der Unternehmenshierarchie, dUrfte der
Wandlungsprozess eher ,top down" ver-
laufen. Damit die Beschaftigten davon nicht
Uberrascht werden und auch schon die
richtigen SchlUsse - beispielsweise bezlg-
lich der Qualifikationsanforderungen - zie-
hen, mussen sie frihzeitig ,abgeholt” und
,mitgenommen” werden, wenn die digitale
Transformation gelingen soll.

Kleinere Unternehmen sind beim Thema Di-
gitalisierung noch nicht so weit wie gréiere
Unternehmen. Zukunftstechnologien sind
bei ihnen aktuell nur in einem geringeren
Ausmaf im Einsatz. Hier durfen allerdings
die kleineren Unternehmen die Zukunfts-
trends nicht ,verschlafen®, denn als ,Second
Movers” kdnnten sie anhaltende Wettbe-
werbsnachteile haben. Naturlich ist es fur
kleine Unternehmen erst einmal richtig,
abzuwarten, bis eine bestimmte innovative
Technologie halbwegs ausgereift ist, bevor
sie grofRRere Investitionen tatigen und Reor-
ganisationsmalnahmen durchfihren. Aber
sie sollten auch bei solchen Technologien

den Markt bereits heute gut im Auge haben,

um nicht aufgrund von Lernkurveneffekten
ins Abseits zu geraten. Und bei bereits gut
etablierten Technologien wie beispielswei-
se loT, Kollaborationssoftware oder Cloud
Computing gibt es keinen Grund zur Zu-
rickhaltung.

In jedem Fall ist es positiv, dass ein Grof3-
teil der Arbeitgeber und Arbeitnehmer die
hohe Bedeutung der Weiterbildung er-
kannt hat. Nun gilt es fur die Unternehmen,
die Angebote und MalRnahmen so zu ge-

stalten, dass die Beschaftigten ihre grof3e
Weiterbildungsbereitschaft auch tatsach-
lich umsetzen kdnnen. Dabei kdnnte es
unter Umstanden nicht ausreichen, wenn
die Unternehmen das Niveau ihrer Weiter-
bildungsinvestitionen nur beibehalten. Denn
schlief3lich beabsichtigen sie, den kinftigen
Qualifikationsbedarf in erster Linie durch
eine Weiterbildung ihrer aktuellen Beschaf-
tigten zu decken.

Die grote Managementaufgabe durfte
mittelfristig darin bestehen, die Erwartun-
gen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern
in Einklang zu bringen. Denn wahrend aus
Sicht der Unternehmensentscheider neue
Technologien einen signifikanten Einfluss
auf bestehende Berufsbilder und auf die Be-
schaftigung haben werden, geht die Mehr-
heit der befragten Arbeitnehmer in Europa
nach wie vor davon aus, dass sich dadurch
an ihrem Arbeitsalltag nichts andert.

53  Fazit und Ausblick



Handelsblatt
RESEARCH INSTITUTE

Das Handelsblatt Research Institute (HRI) ist ein unabhangiges Forschungsinstitut unter
dem Dach der Handelsblatt Media Group. Es schreibt im Auftrag von Kundinnen und
Kunden, wie Unternehmen, Finanzinvestoren, Verbanden, Stiftungen und staatlichen
Stellen wissenschaftliche Studien. Dabei verbindet es die wissenschaftliche Kompetenz
des 30-képfigen Teams aus Okonom:innen, Sozial- und Naturwissenschaftler:innen sowie
Historiker:innen mit journalistischer Kompetenz in der Aufbereitung der Ergebnisse. Es
arbeitet mit einem Netzwerk von Partner:innen sowie Spezialistiinnen zusammen.
Daneben bietet das Handelsblatt Research Institute Desk-Research, Wettbewerbsanalysen
und Marktforschung an.

Konzept, Recherche und Gestaltung:
Handelsblatt Research Institute
Toulouser Allee 27

40211 DuUsseldorf
www.handelsblatt-research.com

Autoren: Dr. Sven Jung, Dr. Frank Christian May
Layout: Isabel Roésler

Dusseldorf, September 2021

Bildguellen: Freepik









	Leere Seite



