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aus Perspektive betrieblicher Interessenvertretungen

Christine Ludwig, Fikret Oz, Michaela Evans, Leonie Hecken?
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Abstract

Wie betriebliche Interessenvertretungen die Digitalisierung in Einrichtungen der
Altenpflege mitgestalten, ist bislang unerforscht. In diese Lucke zielt eine Online-
Befragung von 186 Mitarbeitervertreter*innen, Betriebs- und Personalrat*innen,
die das IAT im Herbst 2019 durchgefluhrt hat. Im vorliegenden Paper werden erste
Ergebnisse der Erhebung prasentiert. Die adressierten Themenfelder reichen von
der Akzeptanz der Zielgruppe hinsichtlich digitaler Technik allgemein und in der
Altenpflege im Besonderen, Uber die Ausgestaltung betrieblicher Arbeitsbeziehun-
gen und Mitbestimmungspraktiken, Uber digitalisierungsbezogene Betriebs-
/Dienstvereinbarungen bis hin zu Wegen und kinftigen Herausforderungen der
Wissens- und Kompetenzeignung betrieblicher Interessenvertretungen. Es wer-
den Chancen und Risiken diskutiert, die sich flr einen mitbestimmten Digitalisie-
rungspfad in der Altenpflege ableiten lassen.

Keywords: Digitalisierung, digitale Technik, Mitbestimmung, Arbeitsbeziehungen, Mitar-
beitervertretung, Betriebsrat, Personalrat, Interessenvertretung, Beteiligung,
Mitgestaltung
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1 Einleitung: Digitalisierung in der Altenpflege kommt, bestimmt!
Aber auch mitbestimmt?

Die Altenpflege galt lange Zeit als Feld, in dem Technikeinsatz eine untergeordnete Rolle
spielte. Doch in jungster Zeit werden angesichts von Fachkraftemangel, Kostenzuwachsen
und der Suche nach neuen qualitatsorientierten Versorgungs- und Arbeitsarrangements inten-
sive Debatten zur Techniknutzung in der Altenpflege geflhrt. Und auch die COVID-19-Pande-
mie wird voraussichtlich einen Digitalisierungsschub in der Altenpflege befordern, sie wird als
Wendepunkt und Beschleuniger der digitalen Transformation diskutiert (vgl. u.a. Thurn und
Taxis 2020; Evans et al. 2020a). Ein Blick in die Welt der Wohlfahrtsverbande und Einrichtun-
gen zeigt jedoch, dass die Perspektive , Digitalisierung” langst auf der Tagesordnung ange-
kommen ist’. Robotische Technologien, digitale Tourenbegleiter, Assistenz- und Monitoring-
systeme bis hin zu Virtual Reality Anwendungen — auf dem Markt sind vielfaltige digitale Tools
im und rund um den Pflegealltag verfugbar (vgl. u.a. Kreidenweis 2018; Daum 2017;
Becka/Evans/Hilbert 2017; Merda/Schmidt/Kahler 2017; Hielscher/Kirchen-Peters/Sowinski
2015). Das Thema , Digitalisierung” ist mittlerweile sogar zu einem Schwerpunktthema der
Branchenmesse , Altenpflege” avanciert. Politik setzt, wie nicht zuletzt die Ergebnisse der
.Konzertierten Aktion Pflege” (KAP) zeigen, auf die verstarkte Nutzung digitaler Technik im
pflegerischen Berufsalltag (BMG/BMFSFJ/BMAS 2019). Das Engagement der Politik fir mehr
Digitalisierung findet seinen Ausdruck auch in jingsten Gesetzen, wie dem Digitale-Versor-
gung-Gesetz (DVG), im Ausbau der Telepflege oder in der EinfUhrung eines neuen, auch digital
gestutzten Personalbemessungsverfahren in der Altenpflege.

Die digitale Transformation der , Arbeitswelt Altenpflege/-hilfe” ist ein gesellschafts-, versor-
gungs- und arbeitspolitisch bedeutsames Gestaltungsfeld. Denn in kaum einem anderen Wirt-
schafts- und Beschaftigungsfeld verdichten sich Chancen und Risiken digitaler Innovation und
personenzentrierter Interaktions- und Beziehungsarbeit so wie in der Altenpflege. Im Kern
geht es um die VerknUpfung sozialer und technischer Innovationen, um mehr Erreichbarkeit,
Teilhabe und Qualitat sowie um mehr ,,Gute Arbeit” durch digitale Technik. Uber Gesetze oder
Forderinstrumente kann zwar ein Rahmen fur die Digitalisierung der Altenpflege geschaffen
werden, die Umsetzung erfolgt jedoch auf der betrieblichen Ebene. Hier entscheidet sich, ob
und unter welchen Rahmenbedingungen digitale Technik tatsachlich zu messbaren Fortschrit-
ten fur Qualitat und Arbeitsbedingungen flhrt. Die Frage, ob und wie digital gestltzte Arbeit
in der Altenpflege klnftig betrieblich konkret ausgestaltet wird, beeinflusst die Lebens- und

2Vql. hierzu etwa: BAGFW-Positionspapier ,Digitale Transformation und gesellschaftlicher Zusammenhalt — Organisati-
onsentwicklung der Freien Wohlfahrtspflege unter den Vorzeichen der Digitalisierung” (2017); aktuelle Kampagne
,Caritas 4.0”; Themenschwerpunkt ,Digitalisierung” der Diakonie (https://www.diakonie.de/digitalisierung/); aktuel-
les Grundsatzprogramm der Arbeiterwohlfahrt (2019, Kurzfassung, S. 12); Pressemitteilung des Bundesverbands pri-
vater Anbieter sozialer Dienste e.V. (bpa) vom 2. Juli 2019 (https://www.bpa.de/uploads/media/PM 40 BGST Digi-
tal_01.pdf) oder die Aktivitaten des Deutschen Roten Kreuzes (DRK) unter https://drk-wohlfahrt.de/sonderseiten/sozi-
ale-innovation-digitalisierung/ und des Paritatischen unter: https://paritaetisches-digitalforum.de/digitalforum.html.
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Versorgungsqualitat der Pflegebedurftigen und ihrer Angehorigen — ebenso wie die Perspek-
tiven professionellen Handelns und professioneller Handlungsfahigkeit der Beschaftigten, Ar-
beitsorganisation und Aufgabenprofile, Arbeitsbedingungen und -belastungen sowie klnftige
Kompetenz- und Qualifizierungsanforderungen (vgl. u.a. Bleses/Busse/Friemer 2020;
Becka/Brautigam/Evans 2020; Deutscher Pflegerat 2019; BIBB 2019).

Digitalisierungsprozesse verlaufen nicht interessen- und machtneutral, sondern sie werden
durch vielfaltige Interessen, Interessenkonstellationen sowie durch die Machtressourcen der
handelnden Akteure gepragt: Politik, Kranken- und Pflegekassen, Technikanbieter und -ent-
wickler, Trager- und Berufsverbande, Gewerkschaften, Einrichtungsleitungen, Fuhrungs-
krafte, Arbeitgeberverbande, Pflegebedurftige selbst, ihre Angehdrigen sowie Wissenschaft,
um nur einige zu nennen, spielen hierbei eine wichtige Rolle. Digitalisierungsprozesse sind
damit Ausdruck, Spiegel und Kulminationspunkt unterschiedlicher Motive, Erwartungen und
Fortschrittshoffnungen von Professionen, Organisationen und Gesellschaft.

Ein jingst gegrindetes Verbandebiindnis® betont, dass die Digitalisierung in der Pflege derzeit
noch an vielen Stellen ausgebremst werde. Mit Blick auf die Chancen der Digitalisierung gelte
es, ,im Sinne bedarfsgerechter digitaler Lodsungen und Innovationen die unternehmerische
Freiheit zu berUcksichtigen und zu nutzen”. (vgl. Positionspapier des Bundnisses , Digitalisie-
rung in der Pflege”: bvitg e.V. et al. 2020). Wahrend einerseits die Chancen der Digitalisierung
fur mehr Qualitat, Entlastung sowie eine effizientere und effektivere Pflege mit Aufwertungs-
perspektive betont werden, beflrchten Kritiker andererseits, dass digitale Technik dazu bei-
tragen kann, bestehende organisationale BUrokratisierungs-, Standardisierungs- und Rationa-
lisierungslogiken zu verscharfen, Handlungslogiken personenzentrierter Arbeit technisch zu
Uberformen und hierdurch professionelles Handeln der Beschaftigten zu schwachen. Denn
ein Risiko besteht darin, dass durch die Nutzung digitaler Technik auch neue Ungleichheiten
entstehen oder bestehende Ungleichheiten verstarkt werden. Dies ist etwa dann der Fall,
wenn Technikeinsatz lediglich dazu beitragt, bestehende Logiken der BUrokratisierung, Ratio-
nalisierung oder Arbeitsverdichtung zu verlangern, interaktive Arbeit mit Menschen standardi-
siert wird oder Zeitgewinne nicht in interaktive Kommunikation, Betreuung und Begleitung
reinvestiert werden. Unstrittig ist, dass die der digitalen Technik zugeschriebenen Potenziale
aus Perspektive der Beschaftigten mit Blick auf ihre professionelle Handlungsfahigkeit kein
Selbstlaufer sind. Technikeinsatz als solcher garantiert keine nachhaltige Digitalisierungsdivi-
dende, weder fur die Beschaftigten noch fur die Pflegebedurftigen.

Die EinfUhrung digitaler Technik in der Altenpflege wird kommunikativ als Losungsverspre-
chen gerahmt. Doch der Blick in die betriebliche Praxis zeigt, dass Digitalisierung eben nicht
schnell alles einfacher macht. Denn die digitale Transformation der Altenpflege ist nicht nur

% Das Bindnis wird von folgenden Verbénden getragen: Bundesverband Gesundheits-IT (bvitg e.V.), Deutscher Evangeli-
scher Fachverband fir Altenarbeit und Pflege (DEVAP e.V.), Deutscher Pflegerat (DPR e.V.), Fachverband Informati-
onstechnologie in Sozialwirtschaft und Sozialverwaltung (FINSOZ e.V.), Verband fur Digitalisierung in der Sozialwirt-
schaft (vediso e.V.) sowie Verband diakonischer Dienstgeber in Deutschland (VdDD e.V.).
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eine Herausforderung fur technische Vernetzung und Interoperabilitat, fir Nutzer*innenorien-
tierung oder partizipative Technikentwicklung. Schon der Nutzer*innenbegriff selbst verkirzt
die Perspektive technologischer Veranderungsprozesse und fokussiert, so lieRe sich kritisch
einwenden, lediglich auf die Beschaftigten als Anwender*innen. Digitale Veranderungspro-
zesse stellen Einrichtungen, Beschaftigte und ihre Interessenvertretungen vor neue Anforde-
rungen der Kommunikation, Integration und Durchsetzung von Zielen und Interessen, der Ent-
wicklung neuer betrieblicher Organisationskapazitaten und Beteiligungsverfahren. Dies adres-
siert vor allem die Rolle des arbeitsbezogenen Expertenwissens der Pflegekrafte, die Unter-
stitzung der Beschaftigten in der berufsfachlichen Aneignung von Technik, ihre Kompetenz-
entwicklung in digitalen Veranderungsprozessen sowie die Frage, wie organisatorische und
fachliche Kapazitaten flr mitbestimmte Innovationspraktiken unter der Bedingung knapper
Ressourcen geschaffen und genutzt werden konnen (vgl. u.a. Friemer 2020; Evans et al.
2020b; Bleses/Jahn 2016; Hielscher/Kirchen-Peters/Sowinski 2015).

Betriebliche Digitalisierungsprozesse sind mehr als die Einfihrung neuer digitaler Mittel fur
organisationale Zweckprogrammierung und digitale Technik ist mehr als ein Medium zur Ver-
mittlung praktischer Anforderungsbeztge. In unseren Forschungs- und Projektarbeiten konn-
ten wir feststellen, dass betriebliche Technikdiskurse immer auch zum Katalysator der Refle-
xion bisheriger organisationaler Schemata, Praktiken und Kulturen werden. Dies trifft auch auf
betriebliche Mitbestimmungskulturen und -praktiken zu.

Die Organisationsforschung hat darauf aufmerksam gemacht, dass Betriebe und Einrichtun-
gen nicht einfach von Digitalisierung erfasst werden. Organisationen verfligen vielmehr tGber
unterschiedliche Voraussetzungen, um betriebliche Digitalisierungsprozesse Uberhaupt er-
folgreich gestalten zu konnen (vgl. Bichner 2018). Gerade Einrichtungen der Altenpflege stan-
den in den vergangenen Jahren oftmals vor der Situation, ihre Versorgungs- und Arbeitspro-
zesse zu reorganisieren. Welche Erfahrungen die Beschaftigten in diesen Reorganisationspro-
zessen gemacht haben, wie Malinahmen innerbetrieblich kommuniziert und Beschaftigte an
Umstrukturierungsmafinahmen fachlich beteiligt werden, beeinflusst ihre subjektive Haltung
zu betrieblichen Innovationsmalinahmen generell, und damit auch ihre Haltung zu betriebli-
chen Digitalisierungsprozessen. Dies bedeutet einerseits, dass Einrichtungen diese Vorerfah-
rungen, Haltungen und Einstellungen der Beschaftigten in betrieblichen Reorganisationspro-
zessen in Rechnung stellen mussen. Andererseits eroffnen betriebliche Digitalisierungsdis-
kurse Uber ihre Katalysatorfunktion auch die Chance, Pfade betrieblicher Arbeitsbeziehungen
zu reflektieren und einen partizipativen Prozess auf Augenhohe einzuleiten.

Digitale Technik stof3t bei professionell Pflegenden nicht auf generelle Akzeptanzprobleme,
vielmehr sind sie gegenuber digitalen Technologien aufgeschlossen und versprechen sich
durch arbeitsorientierten Technikeinsatz sogar eine Aufwertung ihres Berufsfeldes (vgl. Brau-
tigam et al. 2017). Entscheidend ist jedoch, dass der Mehrwert digitaler Technik im unmittel-
baren Arbeitsprozess erfahrbar wird (vgl. u.a. Kuhlmey et al. 2019; Rdésler et al. 2018; Brauti-
gam et al. 2017). Formen partizipativer Arbeitsgestaltung sowie ein beteiligungsorientiertes
Wissensmanagement wirken, wie fur andere Branchen gezeigt werden konnte, grundsatzlich
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positiv auf betriebliche Innovationsprozesse (Blume/Gerstlberger 2007). Fur die professionelle
Pflege konnte zudem gezeigt werden, dass partizipative Praktiken generell einen positiven
Einfluss auf die Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten haben (Becker/Primper 2011). Hierzu be-
darf es der Schaffung von Freiraumen (Akca/Kugler 2016), niedrigschwelliger Aneignungsge-
legenheiten und der gezielten Forderung der betrieblichen und subjektiven Gestaltungskom-
petenz (Evans et al. 2020b).

In der betrieblichen Praxis der Altenpflege sind Digitalisierungsprozesse jedoch oftmals durch
ein hetzendes ,,Muddling Through*, durch Zeitdruck und neue Improvisationserfordernisse der
Beschaftigten gepragt. Erfolgreiche betriebliche Innovationsprozesse werden durch das Zu-
sammenwirken organisationaler, situationaler und individueller Faktoren beeinflusst. Dazu ge-
horen wesentlich Transparenz Uber Inhalte, Ziele und Hintergrinde einer Innovationsmal-
nahme und deren Umsetzungswege. Insbesondere flr interaktive Arbeitskontexte bedeutet
dies, dass der Herstellung partizipativer Sicherheit als ,,Vermittler zwischen Idee und Haltung”
(Hinding et al. 2016: 171) hohere Aufmerksamkeit beizumessen ist. Dies gilt auch fur betrieb-
liche Digitalisierungsprozesse. Die Einstellungen der Beschaftigten zu betrieblichen Innovati-
onsprozessen, partizipative Sicherheit ebenso wie wahrgenommene Handlungsspielraume,
Selbstwirksamkeit und verlassliche Kommunikations- und Entscheidungsverfahren sind zent-
rale Determinanten subjektiver Innovationsfahigkeit und -bereitschaft (ebd.; Bleses/Jahns
2016: 142). Viele Pflegeeinrichtungen sind derzeit nicht hinreichend auf digitale Transformati-
onsprozesse sowie auf die notwendigen innerbetrieblichen Lern- und Gestaltungsprozesse
vorbereitet (vgl. Evans et al. 2020b; Kuhimey et al. 2019). Ausgehend hiervon droht bei den
Mitarbeitenden in Bezug auf digitale Technik ein ,, Akzeptanzverlust durch die Hinterttir". Die
Zukunftsfahigkeit digital gestltzter Arbeit in der Altenpflege wird also davon abhangen, ob
und wie es gelingt, messbare Effekte im Sinne eines Fortschritts fur berufliche Handlungsfa-
higkeit, Professionalisierung, Aufwertung und Qualitatsgewinne fur Pflegebedurftige zu erzie-
len (digitale Dividende). Dies setzt jedoch voraus, dass die Bedarfe von Pflegebedurftigen,
ebenso wie die berufsfachlichen Bedarfe und Interessen der Beschaftigten zum Ausgangs-
punkt betrieblicher Digitalisierungsprozesse werden.

Betriebliche Digitalisierungsprozesse generell erfordern somit nicht nur von Fihrungs- und
Leitungskraften, sondern auch von betrieblichen Interessenvertretungen eine weitreichende
Perspektive auf die kiinftigen Folgen heutiger technischer Anschaffungs- und Gestaltungsent-
scheidungen sowie den Umgang mit einer mehrdimensionalen Transformationsdynamik (vgl.
Pfeiffer 2019).

Wahrend es in anderen Branchenfeldern bereits eine intensive Debatte zu den Gestaltungs-
praktiken und -herausforderungen betrieblicher Interessenvertretungen im Kontext digitaler
Veranderungsprozesse gibt, liegen flr den Bereich der Altenpflege bislang noch keine vertie-
fenden empirischen Erkenntnisse und Analysen vor. Dies mochte die vorliegende Studie nach-
holen. Sie wurde im Rahmen des BMAS/ESF-Projektes ,DIALOGSPLUS - Branchendialog in
der Gesundheits- und Sozialwirtschaft in digitalisierten Arbeitswelten” (2018/2019) durchge-
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fahrt. Das Projekt wurde im ESF-Programmm ,, Fachkrafte sichern: weiter bilden und Gleichstel-
lung fordern” gefordert. Das Institut Arbeit und Technik (IAT), Westfalische Hochschule Gel-
senkirchen, war fur die wissenschaftliche Konzeption und Begleitung des Projektes zustandig,
Partner waren das Bildungswerk ver.di Niedersachsen e.V., Region Osnabrlck, sowie das BiG
— Bildungsinstitut im Gesundheitswesen gGmbH (Essen). Das Vorhaben verfolgte einen Em-
powerment-Zugang und orientierte sich an wissenschaftlichen Erkenntnissen zu partizipativ-
organisationalen Lernprozessen im digitalen Wandel, die im Vorfeld und begleitend zur Um-
setzung digitaler Losungen angesiedelt sind.

2  Forschungsstand: Mitbestimmung und Digitalisierung

Den Chancen und Implikationen digitalen Technikeinsatzes in der Pflege haben sich inzwi-
schen eine Reihe von Publikationen gewidmet (vgl. fir einen Uberblick Hermann 2020, S. 3).
Fokussiert man auf die Mitgestaltung der Digitalisierung durch betriebliche Interessenvertre-
tungen, lichtet sich das Feld deutlich. Neben den |IAT-Veroffentlichungen zum Thema (Evans
2018, Ludwig/Evans 2018, Brautigam et al. 2020, Hermann 2020, Evans et al. 2020b) liegen
keine Forschungsergebnisse fur den Bereich Pflege, insbesondere fir die Altenpflege, vor.
Erweitert man den Blick auf andere Branchen, ist der Forschungsstand umfangreicher, aber
immer noch Uberschaubar. Dass das Thema an Relevanz gewinnt, verdeutlicht jedoch die
steigende Frequenz, in der seit 2018 Beitrage erscheinen. Sowohl 2019 als auch 2020 verof-
fentlichte die Zeitschrift Industrielle Beziehungen ein Schwerpunktheft zum Thema Digitalisie-
rung (Hefte 2/2019 und 2/2020). Bezeichnenderweise finden sich darin keine Beitrage aus
dem Bereich der sozialen Dienstleistungen. Das Schwerpunktheft ,Industrielle Beziehungen
und Sorgearbeit” (Heft 4/2019), das zeitlich zwischen den beiden Digitalisierungsbanden er-
schien, erwahnt hingegen die Digitalisierung mit keinem Wort. Damit ist die Forschungslucke,
in die wir mit unserer Befragung zielen, beschrieben. Eine weitere Forschungslicke besteht
fur das Themenfeld Digitalisierung bezlglich der betrieblichen Mitbestimmung/Mitgestaltung
von Mitarbeitervertretungen aufderhalb des Geltungsbereichs des Betriebsverfassungsgeset-
zes (und des Personalvertretungsgesetzes). In der Beschreibung des Forschungsstandes wird
deshalb nur von Betriebsraten (und nicht von Mitarbeitervertretungen) die Rede sein.

Mitbestimmung und Interessenvertretung in der Altenpflege

Zunachst richten wir jedoch noch einmal den Blick auf die Altenpflege im Allgemeinen, also
ohne expliziten Bezug zur Digitalisierung. Wie sieht hier der Forschungsstand aus? Mitbestim-
mung, Interessenvertretung und die Arbeitsbeziehungen in stationaren und ambulanten Ein-
richtungen sowie der gesamten Branche der Langzeitpflege sind in den letzten beiden Jahr-
zehnten mit unterschiedlichen Schwerpunkten vereinzelt untersucht worden (z. B. Voges
2002, S. 281-330, Krenn/Papouschek 2006, Evans/Galchenko/Hilbert 2013, Evans 2016). Ver-
tiefende Einblicke in die Praxis betrieblicher Mitbestimmung geben die qualitativen Interviews
mit Vertreter*innen aus betrieblichen Interessenvertretungsgremien, die sich in Schroeder
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2017 finden. Darin werden die komplexen Interessenverschrankungen und -gegensatze der
Beschaftigten, der Pflegebedurftigen, der Flhrungskrafte, Einrichtungsleitungen, Unterneh-
men und Tragerverbande deutlich, mit denen die Gremien konfrontiert sind. Beschrieben wer-
den auch die strukturellen Rahmenbedingungen innerhalb derer betriebliche Mitbestimmung
stattfindet. Was die Qualitat der betrieblichen Arbeitsbeziehungen angeht, ist im Sample die
gesamte Bandbreite von ,,sehr gut” bis hin zu konfliktreichen Misstrauens- und Blockadever-
haltnissen vertreten (vgl. ebd. S. 70 ff.). Auch Nowak (2017) hat sich mit den Rahmenbedin-
gungen kollektiven Handelns in der Altenpflege auseinandergesetzt. Wie Schroeder stellt sie
fest, dass die Beschaftigten die Verantwortung fur die Verbesserung ihrer Arbeitsbedingun-
gen in erster Linie an , die Politik”, ,den Staat” oder , die Krankenkassen” delegieren, anstatt
individuelle oder kollektive Handlungsspielraume auf betrieblicher (und Uberbetrieblicher)
Ebene flr realistisch zu halten (ebd. S. 196).

2019 haben Rudolph und Schmidt einen Sammelband unter dem Titel ,, Interessenvertretung
und Care” herausgegeben (Rudolph/Schmidt 2019a). Darin verbinden sie Analysen zu den
Voraussetzungen, Akteuren und Handlungsebenen von Interessenvertretung in der Care-Ar-
beit — am Beispiel der Pflege — mit Perspektiven feministischer Wohlfahrtsstaatsforschung.
Fdr unseren Zusammenhang besonders interessant sind die Beitrage der beiden Herausge-
berinnen, in denen sie die Ergebnisse ihres Forschungsprojektes , Arbeitsbedingungen und
Interessenvertretung von Pflegekraften in Bayern” vorstellen (Rudolph/Schmidt 2019b), die
Interessenvertretung von Beschaftigten in kirchlichen Pflegeeinrichtungen naher beleuchten
(Rudolph 2019) und neue Formen der Interessenartikulation in der Pflege diskutieren (Schmidt
2019). Im Band finden sich zudem unter anderem Beitrage zum , Erbe der Verberuflichung”
in der Pflege, das sich darin zeige, dass ,,die Berufsautonomie stark durch (Geschlechter)Hie-
rarchien und Machtverhaltnisse” gepragt sei (Meussling-Sentpali 2019), sowie zum ,Verhalt-
nis von gewerkschaftlicher Geschlechterpolitik zu gewerkschaftlicher Klassenpolitik” (Holland
2019).

Betriebsrate und Innovationen

Wenden wir uns der Forschungsliteratur Uber den Zusammenhang von Mitbestimmung/Mit-
gestaltung von Digitalisierung auf betrieblicher Ebene zu — zum einen branchenUbergreifend,
zum anderen mit branchenspezifischen Bezigen. Doch zunachst sei eine Betriebsratstypolo-
gie genannt, die sich nicht explizit auf Digitalisierung bezieht, sondern auf , betriebliche Inno-
vationen” im Allgemeinen. 2010 haben Kriegesmann/Kley/Kublik auf der Basis der WSI-Be-
triebsratebefragung das Innovationsverhalten von Betriebsraten untersucht und eine Typolo-
gie entwickelt, die auf dem Grad der Informiertheit des Gremiums und dessen Teilhabe an
betrieblichen Innovationsprozessen basiert. Zentrales Unterscheidungsmerkmal bildet dabei,
ob das Gremium eigene Vorschlage in den Innovationsprozess einbringt. Je nachdem, ob
diese berlcksichtigt werden, sprechen die Autoren entweder von ,machtvollen Mitgestal-
tern” (wirksame Vorschlage) oder von ,,ambitionierten Mitgestaltern” (nicht-wirksame Vor-
schlage). Die Gremien, die keine eigenen Vorschlage einbringen, werden nach dem Grad ihrer

13



Informiertheit differenziert — als ,, umfassend informiert”, , defizitar informiert” und ,,nicht ein-
bezogen” (Kriegesmann/Kley/Kublik 2010).

Diese Typologie fihren wir deshalb hier an, weil sich auch in den Studien zur Betriebsratsta-
tigkeit bei digitalen Innovationen bestatigte, dass Wissen und Informationen bei der Mitge-
staltung fur die Gremien eine zentrale Rolle spielen. Nach Kriegesmann/Kley/Kublik zahlt sich
machtvolle Mitgestaltung wohl auch fur die Arbeitgeberseite aus. Betriebe mit hoher Innova-
tionsleistung verflgten haufig Uber eine innovationsorientierte Partizipation dieses Typs (ebd.,
S. 77).

Genz/Bellmann/Matthes (2018) sind der Frage nachgegangen, ob Betriebsrate Innovationen
eher befordern oder hemmen — und zwar explizit in Hinsicht auf die EinfGhrung digitaler Tech-
nologien. Auf Basis des |IAB-Betriebspanels ziehen sie ein ambivalentes Fazit. Einerseits stel-
len sie eine robuste negative Korrelation zwischen dem Vorhandensein eines Betriebsrates
und der Ausstattung des Betriebes mit digitalen Technologien fest. Andererseits ergeben die
Daten, dass Betriebsrate die EinfUhrung digitaler Technologien dort beférdern, wo es einen
grofen Anteil an korperlich belastender Tatigkeit gibt. Insofern unterstreiche ihre Studie, wie
wichtig Arbeitnehmer*inneninteressenvertretung auf betrieblicher Ebene sei, wenn es darum
geht, digitale Innovationen in Betrieben zu implementieren.

Betriebsrate und Digitalisierungsprozesse — eine Typologie

Georg/Katenkamp/Guhlemann (2017) haben auf der Grundlage von Interviews mit Betriebsra-
ten in digitalisierungserfahrenen Industriebetrieben eine Betriebsratstypologie entwickelt, die
sich auf den Umgang mit digitalen Transformationsprozessen bezieht. Sie gliedert sich anhand
von zwei Aspekten: a) der Wissensaneignung der Betriebsrate in Bezug auf technische Neu-
erungen und deren Auswirkungen auf die Arbeit im Betrieb und b) der (Mit-)Gestaltung der
Transformationsprozesse durch die Betriebsrate. Daraus ergeben sich die folgenden vier Ty-
pen:

e die Reaktiven (Wissensaneignung und Mitgestaltung gering)

e die Pragmatiker (Wissensaneignung gering und Mitgestaltung hoch)
e die Zufriedenen (Wissensaneignung hoch und Mitgestaltung gering)
e die Co-Digitalisierer (Wissensaneignung und Mitgestaltung hoch)

Doch selbst bei den ,Co-Digitalisierern” in ihrem Sample finden Georg/Katenkamp/Guhle-
mann in keinem der untersuchten Betriebe auf Seiten der Betriebsrate eine umfassende ex-
plizite Strategie zur Gestaltung der digitalen Transformation. So sei letztendlich bei allen Typen
eine Tendenz zu beobachten, die Betriebsratsaktivitaten auf die ,,handfesten Inhalte der digi-
talen Transformation” (ebd., S. 270) zu konzentrieren: Betriebsvereinbarungen zu Eingruppie-
rungsfragen, Datenschutz, Leistungskontrolle, mobilem Arbeiten oder Arbeitsschutz. Trotz Ei-
nigkeit Uber die Zunahme psychischer Belastungen wurden die konkreten digitalisierungsbe-
dingten Veranderungen der Arbeitsbedingungen und -inhalte fir die Beschaftigten nur in Ein-
zelfallen thematisiert.

Die Sicht der Betriebsrate auf das Thema Digitalisierung
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Auch Matuschek/Kleemann (2018) haben Betriebsrate befragt, wie sie die Herausforderungen
der Digitalisierung bearbeiten. Aus den Interviews leiten sie funf zentrale Problemfelder ab,
mit denen die Gremien konfrontiert sind, wenn es um den Themenbereich Industrie/Arbeit
4.0 geht. Im Zentrum steht dabei die Verflgbarkeit von Informationen Uber die Plane des Ar-
beitgebers und Uber bisherige Erfahrungen mit digitalen Innovationen im Gesamtunterneh-
men sowie die Aneignung von Wissen Uber die Regelungsgegenstande durch das Gremium.
Neben unbeabsichtigten Informationsliicken treffe man auch bewusste Informationsstrate-
gien seitens des Managements an, die den Wissenserwerb der Interessenvertretung behin-
dern. 2019 beleuchteten sie ihr empirisches Material noch einmal entlang der Fragestellung,
wie die betrieblichen Sozialpartner bezogen auf Digitalisierung a) mit Unsicherheit und b) mit-
einander umgehen. Sie beobachten, dass die Betriebsrate Wissen zum einen Uber externe
Expert*innen einholen und zum anderen Uber betriebliche Pilotprojekte generieren. Die Gre-
mien verhandelten zwar Betriebsvereinbarungen zu Digitalisierungsfragen, es werde aber
deutlich, dass ,solche situativ-reaktiven, nur auf Einzelelemente der Industrie 4.0 bezogenen
Betriebsvereinbarungen auf Dauer nicht ausreichend sind, um den Digitalisierungsprozess ak-
tiv mitzugestalten.” (Matuschek/Kleemann 2019, S. 202). Auf Dauer sei es vielmehr erforder-
lich , prozedurale Rahmenvereinbarungen” zu treffen. Es sei aber auch klar, dass es aufwan-
dig sei, sich nicht nur Uber Inhalte, sondern auch Uber den Prozess selbst zu verstandigen —
auf Unternehmensebene sei ,eine Art kleiner ,konzertierter Aktion'” gefragt (ebd., S. 204).
Abschliefiend weisen die Autoren darauf hin, dass die von ihnen betrachteten Fallbeispiele
.der Sozialpartnerschaft verpflichteten Betrieben” entstamsnmten, denen ,trotz eingespielter
Kooperation der betrieblichen Akteure das Themenfeld Digitalisierung/Industrie 4.0 Schwie-
rigkeiten” bereite (ebd.).

Die Sicht von Betriebsraten (branchenubergreifend) auf die Digitalisierung ist ebenfalls das
Thema der Studie , Betriebsrat 4.0. Digitalisierung aus Sicht der Betriebsrate und deren Po-
tential als Gestalter der digitalen Arbeitswelt in NRW", die Oerder/Behrend/Stokic (2018) vor-
gelegt haben. In vier Leitfragen wird darin schlaglichtartig beleuchtet, wie Betriebsrate den
Stand der Digitalisierung in ihren Betrieben einschatzen, welche zukunftigen Auswirkungen
sie erwarten, welchen digitalisierungsbezogenen Inhalten sie sich in Projekten widmen und
welche Rolle sie sich selbst innerhalb des Digitalisierungsprozesses zuschreiben. 84 Prozent
der Befragten mafien der Digitalisierung eine groRe Bedeutung bei. Als Chance fur eine posi-
tive Entwicklung der Arbeitsbedingungen sahen dies jedoch nur 43 Prozent. Die Betriebsrate
erwarteten eine Zunahme der psychischen Gefahrdungen, der Leistungs- und Verhaltenskon-
trolle, des Weiterbildungsbedarfs und der mobilen Arbeit. Die Mitbestimmung werde von ei-
ner knappen Mehrheit als gefahrdet angesehen. Die Autorinnen schreiben, es sei auffallend,
dass digitalisierungsbezogene Projekte der Betriebsrate hauptsachlich in Themenbereichen
zu verorten seien, in denen die gesetzlichen Mitbestimmungsrechte stark verankert seien. Als
wesentliche Hemmnisse fur das Handeln von Betriebsraten im Kontext Digitalisierung wuirden
vor allem das mangelnde Problembewusstsein des Arbeitgebers, der unklare wirtschaftliche
Nutzen sowie die fehlende Expertise im Gremium genannt. Insgesamt schrieben sich die Be-
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triebsrate in NRW eine aktive, handelnde Rolle zu. Sie sahen sich nicht nur fur die Mitgestal-
tung der Digitalisierung im Betrieb verantwortlich, sondern gingen auch davon aus, die Aus-
wirkungen auf die betrieblichen Arbeitsbedingungen tatsachlich beeinflussen zu konnen. Et-
was zogerlicher sei jedoch ihre Einschatzung, wenn es um ihren Einfluss auf die Ausgestal-
tung der Digitalisierung gehe. Die Studie schlieRt mit Schlussfolgerungen und Handlungsemp-
fehlungen, die — kurz zusammengefasst — darin bestehen, dass die Gremien (pro)aktiver agie-
ren, Expertise fur Digitalisierungsfragen aufbauen sowie ihre Strategien an das digitale Zeital-
ter anpassen mussten.

Ebenfalls eine branchenubergreifende quantitative Befragung von Beschaftigtenvertretungen
haben (in Osterreich) Schumich/Tesar (2019) von der Arbeiterkammer Wien durchgefihrt.
Ihnen geht es neben einem Abgleich der Perspektiven der Arbeitgeber- und Arbeitnehmer*in-
nenseite um die Sichtweise von Beschaftigtenvertreter*innen Uber das AusmalR und die Aus-
wirkungen unternehmensinterner Digitalisierungsvorhaben und — schwerpunktmalig — mog-
licher KI-Anwendungen auf die betriebliche Mitbestimmung. Dabei stellte sich heraus, dass
Unternehmensleitungen in diesem Kontext nicht oder eher selten mit den Interessenvertre-
tungen Uber Digitalisierungsvorhaben sprechen. Insgesamt herrsche eine grofse Unsicherheit
Uber die Auswirkungen verstarkten Kl-Einsatzes.

Die im 2-Jahres-Rhythmus durchgefihrte WSI-Betriebsratebefragung befasste sich 2016 mit
dem Schwerpunktthema Digitalisierung und forderte zutage, dass die Digitalisierung in ihren
Auswirkungen auf die Arbeit sich keineswegs eindeutig und einheitlich darstellt (Ahlers 2018).
Die Auswirkungen seien so heterogen, branchen- und auch unternehmensspezifisch, dass
sich allgemeinglltige und einheitliche Aussagen zu den Konsequenzen der Digitalisierung der
Arbeitswelt fast schon verbdten. Allerdings beobachteten die Betriebsrate einen parallelen
Trend zu weiterer Arbeitsintensivierung, hoherer Unzufriedenheit und zu knapper Personalbe-
messung in den Betrieben.

Digitalisierung in Betriebsvereinbarungen

Ebenfalls unter dem Dach der Hans-Bockler-Stiftung befasst sich auch das Institut fir Mitbe-
stimmung und Unternehmensfihrung (IMU) mit digitalisierungsbezogenem Betriebsratshan-
deln. Zwei Reports geben einen Uberblick (iber Betriebsvereinbarungen, die zum Thema , Ar-
beit 4.0” abgeschlossen wurden (Maschke/Mierich/Werner 2018; Kluge et al. 2019). Die Band-
breite der Vereinbarungsthemen reicht dabei von vernetzter Kommunikation Uber Veranderun-
gen in der Arbeitsorganisation, Uber Restrukturierung/Rationalisierung/Beschaftigungssiche-
rung, Uber Demografiefragen, selbstorganisiertes Arbeiten und Lernen, Uber Qualifizierungs-
regelungen bis hin zu Rahmenvereinbarungen zu Mitbestimmungsverfahren im Kontext Arbeit
4.0.

Industrie 4.0 und andere Sektoren

Wie in der Forschung zu den deutschen Arbeitsbeziehungen insgesamt, gilt auch flr unser
Fokusthema Digitalisierung, dass der Industriesektor das Untersuchungsfeld dominiert. Ver-
einzelt gibt es Studien/Beitrage zur Logistik (Jaehrling 2019), zur IT-Branche (Langemeyer
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2019), zur offentlichen Verwaltung (Schneider 2019; Biewer 2013) und — in letzter Zeit zuneh-
mend - zu Plattformunternehmen (Hoose/Haipeter/lttermann 2020; Greef/Schroeder/Sperling
2020; Heiland/Brinkmann 2020; fiir einen Uberblick: Kirchner/Matiaske 2020). Die zahlreiche-
ren Veroffentlichungen zum Themengebiet Industrie 4.0 sollen — neben den oben herausge-
stellten — hier nicht einzeln genannt werden; einen guten Uberblick erlauben Kirchner/Ma-
tiaske 2019 und Hoose/Haipeter/Ittermann 2020. Einen Uberblick Gber die von der Hans-Béck-
ler-Stiftung geforderten Forschungsprojekte zu Industrie 4.0 gibt auRerdem der aktuelle HBS-
Forschungsforderungsreport zum Thema (Falkenberg et al. 2020). Hoose/Haipeter/Ittermann
schlieRen ihren Beitrag mit dem Fazit, dass die bisherigen Forschungsergebnisse gezeigt hat-
ten, ,dass sowohl die betrieblichen als auch die gewerkschaftlichen Interessenvertretungen
ihr Handlungsrepertoire erneuern mussen; als Stichpunkte sind hier Beteiligungsorientierung
und neue Formen der Zusammenarbeit zwischen betrieblichen und gewerkschaftlichen Inte-
ressenvertretungen in der ,Industrie 4.0’ ebenso zu nennen wie neue Kommunikations- und
Organisierungsstrategien der Gewerkschaften oder neue Unterstutzungsleistungen fir Be-
triebsratsgrindungen in der Plattformarbeit.” (Hoose/Haipeter/lttermann 2020, S. 439)

Fdr unseren Zusammenhang interessant sind Lernergebnisse aus dem Projekt Arbeit 2020 in
NRW, das IG Metall, NGG und IG BCE gemeinsam initiiert hatten. Bosch et al. (2020) identifi-
zieren vier Projektmerkmale, die in mehreren Fallstudien die Grundlage fir eine Starkung der
Mitbestimmung in digitalen Veranderungsprozessen gebildet hatten. Erstens hatten die betei-
ligten Gewerkschaften erhebliche personelle Ressourcen investiert und die Betriebsrate in-
tensiv beraten und begleitet. Zweitens seien die Handlungsspielraume noch einmal erweitert
worden, indem offentliche Mittel fur externe Beratung mobilisiert worden seien. Drittens sei
mit einer intensiven Beteiligung der Belegschaften Neuland betreten worden. Beschaftigte
aus allen Abteilungen seien umfassend bereits an der Analyse betrieblicher Probleme beteiligt
gewesen, sodass die weiteren Projektschritte betriebsspezifisch ,,geerdet” gewesen seien.
Und viertens sei ein Uberbetrieblicher Erfahrungsaustausch organisiert worden, der ebenfalls
fruchtbares Wissen fur den Abschluss der betrieblichen ,,Zukunftsvereinbarungen” generiert
habe (ebd. 20 f.).

Zusammenfassend lasst sich zum Forschungsstand sagen, dass wir bereits Uber einige Er-
kenntnisse verfligen, wenn es um den Zusammenhang von Digitalisierung und Mitbestim-
mung auf betrieblicher Ebene geht. Vor allem die Bedeutung von Wissenserwerb und Infor-
mationsweitergabe sowie der Beteiligung der Beschaftigten ist deutlich geworden. Offen ist,
inwiefern sich die Ergebnisse, die hauptsachlich mit empirischem Material aus dem industri-
ellen Sektor erarbeitet wurden, auf den Dienstleistungsbereich und insbesondere auf die Al-
tenpflege Ubertragen lassen. Fur die (Alten-)Pflege konnte hier eine Forschungslicke identifi-
ziert werden, die mit unserem Beitrag adressiert wird.
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3  Forschungsfragen, Operationalisierung und Methodik

Die skizzierten Herausforderungen rtcken betriebliche Praktiken der Information, Mitwirkung
und Mitbestimmung betrieblicher Interessenvertretungen in betrieblichen Digitalisierungspro-
zessen in der Altenpflege einerseits sowie ihre Strategien zur Informations- und Wissens-
aneignung andererseits in den Fokus.

Die zentrale Fragestellung der Studie lautete: Welche Chancen und Risiken pragen betriebli-
che Mitbestimmungsprozesse in der digitalen Transformation der Altenpflege aus Perspektive
betrieblicher Interessenvertretungen? Ausgehend hiervon wurden folgende Teilaspekte bzw.
Fragestellungen in der Studie eingehender untersucht:

o \Welche subjektiven Einstellungen haben betriebliche Interessenvertretungen a) gegen-
Uber digitaler Technik generell und b) gegenlber digitaler Technik im Untersuchungsfeld
Altenpflege?

o Wie bewerten betriebliche Interessenvertretungen die derzeitige und kunftige strategi-
sche Relevanz des Themas Digitalisierung fur ihre Gremienarbeit?

e \Was sind aus Perspektive betrieblicher Interessenvertretungen derzeit zentrale Themen-
und Handlungsfelder?

e Welche konkreten Praktiken betrieblicher Informations-, Mitwirkungs- und Mitbestim-
mungspolitik kdnnen beobachtet werden?

e FUr welche Felder betrieblicher Digitalisierung werden Betriebsvereinbarungen in der Al-
tenpflege abgeschlossen?

e Wie und Uber welche Wege eignen sich betriebliche Interessenvertretungen Information
und Wissen im Themenfeld , Digitalisierung” an?

e Wo formulieren betriebliche Interessenvertretungen kinftigen Unterstitzungsbedarf?

Zur Erarbeitung der Studie wurde eine Online-Befragung durchgefuhrt. Diese war im Septem-
ber/Oktober 2019 freigeschaltet. Zur Analyse wurden insgesamt 186 beantwortete Fragebo-
gen einbezogen. Im Folgenden werden die Ergebnisse der Auswertung dargestellt. Die Studie
kann zwar keine Reprasentativitat flr sich beanspruchen, dennoch erlauben die Ergebnisse
erste Aussagen Uber die untersuchten Fragestellungen. Hinsichtlich der Reprasentativitat ist
zudem zu konstatieren, dass derzeit keine belastbaren Daten hinsichtlich der Verteilung der
Zielgruppe der Befragung (Betriebliche Interessenvertretungen in der Altenpflege) in der
Grundgesamtheit vorliegen. Gleichwohl konnen aus den Ergebnissen erste Einblicke zu be-
trieblichen Praktiken der Information, Mitwirkung und Mitbestimmung sowie zu Strategien
der Informations- und Wissensaneignung betrieblicher Interessenvertretungen im Kontext der
digitalen Transformation in der Altenpflege gewonnen werden. Zudem liefern die Ergebnisse
der Erhebung Hinweise auf Fragestellungen, die im nachsten Schritt vertiefend auch Uber
qualitative Methoden bearbeitet werden kdnnen.
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3.1 Beschreibung des Datensatzes

Zielgruppe der Befragung waren gewahlte Mitglieder betrieblicher Interessenvertretungsgre-
mien in Einrichtungen der Altenpflege. Stationare und ambulante Langzeitpflege werden in
Deutschland sowohl von privatwirtschaftlichen als auch freigemeinnitzigen und offentlichen
Tragern angeboten. In den Einrichtungen in 6ffentlicher Tragerschaft werden nach den Per-
sonalvertretungsgesetzen der Lander Personalrate gewahlt. In den privaten und etwa der
Halfte der freigemeinnutzigen Einrichtungen gilt das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG), so-
dass Betriebsrate gewahlt werden konnen. Einrichtungen in kirchlicher oder kirchennaher
Tragerschaft liegen hingegen nicht im Geltungsbereich des BetrVG. Hier werden von den
sogenannten Dienstnehmern (den Beschaftigten) nach den jeweilig gultigen Mitarbeiterver-
tretungsgesetzen bzw. -ordnungen Mitarbeitervertretungen (MAVen) gewahlt. Bezogen auf
alle Beschaftigten in der Altenpflege betrifft dies 23 Prozent (in ambulanten Diensten) bzw.
33 Prozent (in stationaren Einrichtungen) (Statistisches Bundesamt 2020).

Die Grundgesamtheit unserer Zielgruppe — Mitglieder gewahlter Interessenvertretungen in
Einrichtungen der Altenpflege — ist unbekannt. Aus der Pflegestatistik des Statistischen Bun-
desamt wissen wir zwar, wie viele Einrichtungen es gibt und in welcher Tragerschaft sie sich
befinden, jedoch gibt es keine Erkenntnisse dazu, in welchen Einrichtungen tatsachlich Inte-
ressenvertretungen gewahlt werden (und aus wie vielen Personen diese bestehen). Insbe-
sondere im wachsenden Bereich der privatwirtschaftlich organisierten Pflegeheime und -
dienste gibt es haufig keine gewahlten Interessenvertretungen (Statistisches Bundesamt
2019). Insofern kann nicht eingeschatzt werden, inwieweit sich die Verteilung der Gremien-
arten (Betriebsrat, Mitarbeitervertretung und Personalrat) in unserem Datensatz von der Ver-
teilung in der Grundgesamtheit unterscheidet. Nachfolgende Tabelle 1 gibt einen Uberblick
zur Struktur des Datensatzes:
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Tabelle 1: Kennzahlen zur Datensatzstruktur

Art des Gremiums: Mitglied ... Anzahl in %
eines Betriebsrats (BR) 110 59,1
einer Mitarbeitervertretung (MAV) 67 36,0
eines Personalrates (PR) 9 4,8
Geschlecht:

weiblich 117 63,2
mannlich 67 36,2
divers 1 0,5

Gewerkschaftsmitglied:

ja 152 82,6
nein 32 17,4
Alter:

unter 30 5 2,7
30 his 39 28 15,3
40 his 49 40 21,9
50 bis 59 77 42,1
60 und Uber 33 18,0

Anzahl der Pflegebedirftigen, die im Durchschnitt in der Einrichtung/vom Pflegedienst versorgt werden:

bis 25 6 3,4
26 bis 50 9 51
51 bis 100 48 27,0
101 bis 150 44 24,7
151 bis 200 20 11,2
201 bis 300 16 9,0
300 und mehr 35 19,7

Die Einrichtung befindet sich in...

privater Tragerschaft 20 11,2
freigemeinnitziger Tragerschaft, z.B. Wohlfahrtsverbande (AWO, 129 72,5
Caritas, Diakonie, Paritéter etc.)

offentlicher/lkommunaler Tragerschaft 29 16,3

Quelle Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

72,5 Prozent der Einrichtungen, in denen die Befragten aktiv sind, befinden sich in freige-
meinnutziger Tragerschaft. Der Anteil der privaten Einrichtungen liegt im Datensatz bei 11,2
Prozent. In der Grundgesamtheit aller Pflegeeinrichtungen betrug im Jahr 2017 der Anteil der
freigemeinnUtzigen 53 (stationar) bzw. 33 Prozent (ambulant), der Anteil der privaten 43 (am-
bulant) bzw. 66 Prozent (stationar) und der Anteil der 6ffentlichen Einrichtungen 5 (stationar)
bzw. 1 Prozent (ambulant) (Statistisches Bundesamt 2019).

Von den 186 in die Auswertung einbezogenen Fallen sind rund 59 Prozent der Befragten
gewahlte Mitglieder eines Betriebsrats, 36 Prozent gehoren Mitarbeitervertretungen an. Der
Anteil der Mitglieder eines Personalrats betragt nur rund 5 Prozent. Wenn wir in den Auswer-
tungen zwischen den Gremienarten differenzieren, beziehen wir uns darum ausschlieflich
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auf Betriebsrate und Mitarbeitervertretungen, wahrend wir die Personalrate wegen der ge-
ringen Fallzahlen nicht eingehender betrachten. In der Gesamtheit aller Befragten sind sie
natdrlich einbezogen.

In Bezug auf das Geschlecht der Befragten mag der hohe Anteil an Frauen auffallen. Rund 63
Prozent der Befragten wahlen die Geschlechtsangabe , weiblich”. Bezogen auf alle Pflege-
krafte liegt der Frauenanteil jedoch sogar bei 86 (ambulanter Sektor) bzw. 84 Prozent (statio-
narer Sektor). Ob sich diese Geschlechterverteilung auch in den Gremien abbildet, kann aus
oben genanntem Grund nicht geklart werden. Erfahrungsgemafd sind in den Gremien, vor
allem in den Vorsitzendenpositionen, Uberproportional viele Manner vertreten.

Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten geben an, dass sie Gewerkschaftsmitglied (83
Prozent) sind. Reprasentative Zahlen Uber den gewerkschaftlichen Organisationsgrad der Be-
schaftigten in der Altenpflege liegen ebenso wenig vor wie Uber den Organisationsgrad ihrer
Interessenvertreter*innen. Es lasst sich vermuten, dass letztere eher Mitglied einer Gewerk-
schaft sind als der Durchschnitt der Beschaftigten. Jedoch ist auch zu erwahnen, dass die
Werbung zur Teilnahme an der Befragung zu einem Grof$teil Uber gewerkschaftliche Kanale
stattfand — insofern ist nicht auszuschlieRen, dass Gewerkschaftsmitglieder Uberproportional
an der Befragung teilgenommen haben. Uber 60 Prozent der Befragten sind 50 Jahre alt oder
alter. Der Anteil der Befragten unter 30 liegt bei lediglich 2,7 Prozent. Im Vergleich zur Ge-
samtheit aller in der Altenpflege Beschaéftigten sind die jingeren in unserem Sample unter-,
die alteren Uberreprasentiert (vgl. Pflegestatistik 2017). Fir die Gesamtheit aller gewéhliten
Interessenvertreter*innen in der Altenpflege kann man jedoch davon ausgehen, dass éltere
und erfahrenere Mitarbeiter*innen haufiger in die Gremien gewahlt werden als es ihrem An-
teil an den Belegschaften entspricht — ahnlich wie es sich in unserem Sample darstellt.

Die Anzahl der Pflegebedurftigen, die im Durchschnitt in der Einrichtung/vom Pflegedienst
versorgt werden, zeigt ein differenziertes Bild. Bei rund 8,5 Prozent der Befragten liegt diese
Zahl unter 50. Uber 51 Prozent der Befragten geben an, dass ihre Einrichtung im Durchschnitt
zwischen 50 und 150 Pflegebedurftige versorgt. Im Datensatz sind auch einige Grof3einrich-
tungen dabei, 19,7 Prozent der Befragten geben die Anzahl der versorgten Pflegebedurftigen
mit ,, Uber 300" an. Im Vergleich zur Grundgesamtheit aller Einrichtungen sind die kleinen
Einrichtungen deutlich unter-, die groRen deutlich Uberreprasentiert (Pflegestatistik 2017). Da
grof3ere Betriebe in der Regel jedoch eher Uber eine Interessenvertretung verfligen als kleine
und mittlere (Ellguth 2018), Gberrascht dies nicht.
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Tabelle 2: Angebotsspektrum der Einrichtungen

Einrichtung Trager
Ambulante Pflege 12,8% 19,3%
Stationare Pflege 37,4% 25,3%
Tagespflege 12,5% 17,1%
Kurzzeitpflege 24,6% 21,7%
Alternative Wohnformen (z.B. Betreutes Wohnen, Demenz-WG) 12,8% 16,5%
Gesamt 100% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

In Bezug auf das Angebotsspektrum der Einrichtungen und Trager, in denen die Befragten
tatig sind, wird deutlich, dass sie in der Regel mehrere Leistungen anbieten. Auf die Frage
nach dem Angebotsspektrum konnten die Befragten Mehrfachantworten anklicken. Die Pro-
zentzahlen in der Tabelle 2 beziehen sich auf die Anzahl der Antworten. Alle Einrichtungen
bieten mindestens zwei Leistungen gleichzeitig an. Bei den Tragern der Einrichtungen belauft
sich diese Zahl auf drei.

Sowohl in den Einrichtungen als auch bei ihren Tragern werden Uberwiegend Leistungen im
Bereich der stationaren Langzeitpflege angeboten, gefolgt von der Kurzzeitpflege. Bei der
~Ambulanten Pflege” laufen die Angaben auseinander. Bei den Tragern betragt der Anteil 19
Prozent, bei den Einrichtungen betragt dieser 12,8 Prozent. Hieraus lasst sich schlieRen, dass
die gewahlten Interessenvertreter*innen bei Tragern, die sowohl stationare als auch ambu-
lante Pflege anbieten, eher aus den stationaren Einrichtungen stammen. Das Gleiche gilt fur
die Angebote ,Tagespflege” und , Alternativen Wohnformen™; auch hier liegen die Anteile in
Bezug auf das Angebotsspektrum bei den Tragern héher als fur die Einrichtungen. In Deutsch-
land gibt es in etwa gleich viele ambulante und stationare Einrichtungen (Statistisches Bun-
desamt 2019). Aufgrund des oben bereits erwahnten Zusammenhangs von BetriebsgroRe
und Vorhandenseins einer Interessenvertretung Uberrascht es jedoch nicht, dass in unserem
Sample die Vertreter*innen aus dem stationdren Sektor Uberwiegen.

Tabelle 3: Kennzahlen uber Mitgliedschaft, Mitglieder vor Ort und Freistellungen

Betriebsrat  Mitarbeitervertretung  Personalrat

Mitgliedschaft im Durchschnitt (in Jahren) 8,9 9,8 6,9
Anzahl der Mitglieder vor Ort (im Durchschnitt) 8,9 7,8 8,8
Anzahl der Mitglieder, die freigestellt sind (im Durchschnitt) 15 1,3 1,8

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Die Dauer der Mitgliedschaft der Befragten in den Gremien variiert gering nach Typus der

Interessenvertretung (BR oder MAV) zwischen 8,9 und 9,8 Jahren (Tabelle 3). Die Anzahl der
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Mitglieder in der drtlichen Interessenvertretung belduft sich auf 7 bis 9 Mitglieder. Die Zahl
der gewahlten Mitglieder variiert sowohl nach Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) als auch
nach den jeweiligen Mitarbeitervertretungsgesetzen (MVG) kirchlicher Dienstgeber auf
Grundlage der wahlberechtigen Mitarbeitenden. In allen ortlichen Interessenvertretungen im
Sample ist mindestens eine Person flur die Gremientatigkeit teilweise oder ganz freigestellt.

Tabelle 4: Kennzahlen Uber die Funktion und Tatigkeit

Vorsitzende*r 52 47,3 43 65,2 2 22,2
stellvertretende*r Vorsitzende*r 16 14,5 6 9,1 3 33,3
reguléres Mitglied 38 34,5 16 24,2 4 44,4
Ersatzmitglied 0

ja, mit 100 % 23 20,9 10 15,2 4 44,4
ja, mit 50 % bis 99 % 14 12,7 10 15,2 1 111
ja, mit weniger als 50 % 11 10,0 20 30,3 1 111
nein 62 56,4 26 39,4 3 33,3

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Die Befragten im Sample haben Uberwiegend eine Funktion im Gremium als Vorsitzende*r
oder stellvertretende *r Vorsitzende*r (Tabelle 4). Bei den Betriebsraten und Mitarbeiterver-
tretungen sind rund ein Drittel mit mindestens 50 Prozent freigestellt. Rund 56 Prozent der
Mitglieder bei den Betriebsraten sind Uberhaupt nicht freigestellt. Dieser Anteil liegt bei den
Mitarbeitervertretungen nur bei rund 39 Prozent. Obwohl uns keine Daten zur Anzahl und
Mitgliederstarke der Interessenvertretungsgremien in der Altenpflege im Allgemeinen vorlie-
gen, ist davon auszugehen, dass die Vorsitzenden und stellvertretenden Vorsitzenden in un-
serem Sample Uberproportional vertreten sind.

4 Ergebnisse der Untersuchung

Die Darstellung der Befragungsergebnisse folgt der in Kapitel 3 erlauterten Fragestellung und
gliedert sich in sechs Unterkapitel. Zunachst geht es darum, wie die Befragten dem Thema
Digitalisierung gegenUber eingestellt sind und welche Relevanz sie ihm zuschreiben (4.1).
Zweitens werfen wir einen Blick darauf, was sie als die zentralen Handlungsfelder auf betrieb-
licher Ebene wahrnehmen und auf welche Herausforderungen sie dabei stoRen (4.2). Unter
4.3 schauen wir uns dann genauer an, wie die Zusammenarbeit im Gremium und mit dem
Arbeitgeber/Dienstgeber funktioniert. Welche Bedeutung dabei Betriebs- bzw. Dienstverein-
barungen spielen und welche Themen diese behandeln, ist Gegenstand des darauffolgenden

23



Unterkapitels (4.4). Der Themenbereich Wissensaneignung und Informationsbeschaffung
wird unter 4.5 beleuchtet und abschlieRend richtet sich die Betrachtung auf die Chancen und
Risiken bezluglich der Mitgestaltung der betrieblichen Digitalisierung durch die Mitbestim-
mungsgremien (4.6).

4.1 Akzeptanz und Relevanz des Themas Digitalisierung

Abbildung 1: Personliche Einstellung gegenuber digitaler Technik

I Trifft gar nicht zu B Trifft eher nicht zu Trifft eher zu [ Trifft voll zu

An technischen Neuerungen

bin ich generell interessiert. % 34 4% 61,8%
o 4% 7970

Der Umgang mit digitaler

Technik bereitet mir Freude. 45,1% 41,8%
Es liegt in meiner Hand, ob mir

der Umgang mit digitaler 51.6% 28 6%
Technik gelingt.

Technische Neuerungen
werden Uberwertet. 27,3% 8,7%

100% 50% 0% 50% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Inwieweit sich die Befragten personlich fur technische Neuerungen im Allgemeinen interes-
sieren, konnte Einfluss darauf haben, wie sie der Digitalisierung grundsatzlich und auf betrieb-
licher Ebene gegenuberstehen. Im Fragebogen wird darauf hingewiesen, dass Digitalisierung
und ,digitale Technik” in einem weiten Sinne zu verstehen sei, um ein einheitliches Verstand-
nis in der Beantwortung der Fragen zu erleichtern: ,Unter digitalen Losungen oder techni-
schen Neuerungen fur die Pflege werden z.B. elektronische Dokumentationssysteme, die
Nutzung von mobilen Endgeraten, von E-Mail und Internet, Apps zur Sturzprophylaxe, intelli-
gente Pflegebetten, digitale Dienstplane oder ahnliches verstanden.”

Wie Abbildung 1 zeigt, hat die Mehrheit der Befragten grundsatzlich eine positive Einstellung
zu digitalen Technologien. 96,2 Prozent bezeichnen sich als interessiert bzw. eher interessiert.
Far 86,9 Prozent gilt sogar, dass es ,voll”/"eher” zutrifft, dass ihnen der Umgang mit digitaler
Technik Freude bereitet. Die Bedeutung des eigenen Handelns und der eigenen Verantwor-
tung beim Umgang mit der digitalen Technik wird ebenfalls mehrheitlich positiv bewertet.
Rund 80 Prozent der Befragten stehen dieser Aussage insgesamt zustimmend gegentber.
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Der Frage, ob technische Neuerungen Uberbewertet werden, stimmen rund 64 Prozent der
Befragten ,gar nicht” oder ,eher nicht” zu.

Abbildung 2: Personliche Einstellung gegenuber digitaler Technik in der Altenpflege

M Trifft gar nicht zu M Trifft eher nicht zu Trifft eher zu [ Trifft voll zu

Ich interessiere mich generell fur neue technische
Losungen in der Altenpflege. 38,2% 51,6%

Digitale Technik kann dazu beitragen, dass die
Pflegebediirftigen besser versorgt werden 2,2% 47,6% 28,1%

Digitale Technik kann mich in meinen Aufgaben
sinnvoll unterstitzen. 50,5% 40,8%

Es ist mir wichtig, dass meine Einrichtung
technisch auf dem neuesten Stand ist. 45,4% 38,9%

Mit meiner Tatigkeit als BR/MAV/PR habe ich die
Méglichkeit, sinnvolle digitale Lésungen zu

unterstiitzen. A 2
Ich finde, das Thema digitale Technik in der
Altenpflege wird generell Giberbewertet. 22,3%  7,6%

Ich finde, in der Altenpflege hat digitale Technik

nichts zu suchen. 10,8%

Ob digitale Technik eingefiihrt wird oder nicht, ist

o
ausschlieBBlich Sache des Arbeitgebers. 14,6% O

100% 50% 0% 50% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Im zweiten Schritt war fur uns von Interesse, wie die Befragten gegenuber digitaler Technik
in der Altenpflege eingestellt sind (Abbildung 2). Leitend ist hier die Uberlegung, dass die
Befragten zwar prinzipiell und in ihrem personlichen Umfeld digitaler Technik gegenuber po-
sitiv eingestellt sein kdnnten, dies aber nicht in Bezug auf die Nutzung digitaler Technik in der
personenzentrierten Altenpflege zutreffen muss.

Im Allgemeinen wird das Thema ,,Digitale Technik in der Altenpflege” von betrieblichen Inte-
ressenvertreter*innen positiv bewertet. Die Mehrheit der Befragten (rund 90 Prozent) interes-
siert sich fUr neue technische Losungen in der Altenpflege. Ein Grof3teil ist dartber hinaus der
Meinung, dass digitale Technik dazu beitragen kann, dass die PflegebedUrftigen besser ver-
sorgt werden. Rund drei Viertel der Befragten bewerten diese Aussage eher positiv. Digitale
Technik konne die eigenen Aufgaben sinnvoll unterstltzen, meinen insgesamt 91,3 Prozent.
Dazu musste aber die Einrichtung technisch auf dem neuesten Stand sein. Der Uberwiegende
Anteil der Befragten betrachtet dies mit rund 84 Prozent als Voraussetzung.

Hatten oben noch 36 Prozent gemeint, dass technische Neuerungen im Allgemeinen Uberbe-
wertet wlrden, sind es hier nur noch rund 30 Prozent der Befragten, die es ,eher” bzw. voll”
zutreffend finden, dass das Thema digitale Technik in der Altenpflege Uberbewertet wird. Le-
diglich 11 Prozent finden, dass digitale Technik in der Altenpflege nichts zu suchen habe.
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Wenn es um die Rolle der Betriebsparteien geht, sieht ein Grof3teil der Befragten (72,6 Pro-
zent) in ihrer Tatigkeit als betriebliche Interessenvertreter*innen die Moglichkeit, sinnvolle di-
gitale Losungen in der Altenpflege zu unterstitzen. Ebenfalls rund drei Viertel der Befragten
sehen es kritisch, wenn behauptet wird, dass es ausschliellich Sache des Arbeit- bzw. Dienst-
gebers sei, Uber die Einfihrung digitaler Technik zu entscheiden.

Abbildung 3: Bedeutung der Digitalisierung in der Gremienarbeit

u Digitalisierung ist derzeit ein strategisches Thema. Digitalisierung beschéaftigt uns regelméfig, ist aber kein strategisches Thema.

= Digitalisierung spielt derzeit nur am Rande eine Rolle. u Digitalisierung spielt derzeit keine Rolle.

Betriebsrat (BR) 35,5%

Mitarbeitervertretung

(MAV) 28,6%

Personalrat (PR) 25,0%

Gesamt 32,6%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Inwieweit die Beschaftigung mit dem Thema Digitalisierung in der Gremienarbeit gegenwartig
eine Rolle spielt, wird sowohl fur die Gesamtheit der Befragten als auch nach Gremientyp
differenziert in Abbildung 3 dargestellt. Insgesamt ist die Digitalisierung nach Einschatzung
der Befragten fur etwa 30 Prozent ein strategisches Thema fir das Gremium. Dieser Anteil
variiert nach Gremienart deutlich. 23,4 Prozent der befragten Betriebstrat*innen* und 42,9
Prozent der Mitarbeitervertreter*innen teilen diese Einschatzung.

Rund ein Drittel der Befragten gibt an, dass sie sich mit dem Thema Digitalisierung regelmafig
beschaftigen, aber dass dies fur sie kein strategisches Thema in der Gremienarbeit ist. Dieser
Anteil liegt mit 35 Prozent bei den Betriebsrat*innen hoher als in den Mitarbeitervertretungen

4+Wenn nicht das Gremium Betriebsrat gemeint ist, sondern die einzelnen Mitglieder des Betriebsrats, verwenden wir
die Schreibweise ,Betriebsrat*innen”. [Anm. d. Verf.]
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(28,6 Prozent). Wiederum rund ein Drittel der Befragten (32 Prozent) geben als Antwort, dass
die Digitalisierung derzeit nur am Rande eine Rolle spielt. Wahrend bei den befragten Betriebs-
rat*innen dieser Wert 33,6 Prozent betragt, liegt er bei den Mitarbeitervertretungen nur bei
25,4 Prozent. Nur wenige Befragte geben an, dass die Digitalisierung derzeit in der Gremien-
arbeit keine Rolle spielt. Dieser Anteil fallt jedoch bei den Betriebsraten mit 7,5 Prozent dop-
pelt so hoch aus wie in den Mitarbeitervertretungen (3,2 Prozent).

Abbildung 4: Kinftige strategische Bedeutung der Digitalisierung

Das Thema Digitalisierung wird an Bedeutung gewinnen. _ 57,6%

Das Thema Digitalisierung bleibt ein zentrales Thema. - 20,9%
Das Thema Digitalisierung bleibt wichtig, aber ist nicht zentral. - 17,5%

4,0%

Das Thema Digitalisierung bleibt ein weniger wichtiges Thema.

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Neben der Frage, welche Bedeutung die Digitalisierung zum Befragungszeitpunkt fur die Gre-
mien hatte, interessiert auch, wie die Befragten die zukunftige Bedeutung einschatzen. Wie
aus Abbildung 4 hervorgeht, geben insgesamt 57,6 Prozent der Befragten an, dass das
Thema Digitalisierung an Bedeutung gewinnen wird. Rund 21 Prozent gehen davon aus, dass
das Thema Digitalisierung ein zentrales Thema bleibt. Weitere 17,5 Prozent bewerten das
Thema zwar als wichtig, sehen es aber auch kunftig nicht als zentrales Thema. Nur 4 Prozent
der Befragten geben an, dass das Thema Digitalisierung kinftig ein weniger wichtiges Thema
bleiben wird.
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4.2 Digitalisierung: Handlungsfelder der Einrichtungen und Herausforderungen

Wir wollten von den betrieblichen Interessenvertretungen wissen, was ihrer Einschatzung
nach derzeit die drei wichtigsten Themen im Kontext Digitalisierung in ihrer Einrichtung sind.
Leitend waren hierbei u.a. die Erfahrungen aus qualitativen Interviews zum Thema Digitalisie-
rung in der Altenpflege, die ebenfalls im Rahmen des Projekts DIALOGSPLUS stattfanden
(vgl. hierzu Evans et al. 2020b). In den Interviews wurde oftmals betont, dass es eine erhebli-
che Diskrepanz zwischen der offentlichen Diskussion zum Thema Digitalisierung (Stichworte:
KI, Pflegerobotik) und den realen konkreten An- und Herausforderungen in der Altenpflege
gibt. In die Auswertung der Tabelle 5 werden insgesamt 379 Antworten einbezogen, da die
Befragten bis zu drei Themen auswahlen konnten.

Tabelle 5: Wichtigste Themen in der Einrichtung

Antworten Prozent der

Anzahl Prozent Falle
Verbesserung der Grundausstattung (WLAN, Geréte etc.) 79 20,8% 53,4%
Optimierung der Prozessablaufe durch neue Gerate/Anwendungen 69 18,2% 46,6%
Umsetzung des Datenschutzes 52 13,7% 35,1%
Reduzierung der Arbeitsbelastung durch neue Gerate/Anwendungen 49 12,9% 33,1%
Entwicklung digitaler Kompetenzen der Mitarbeiter*innen 38 10,0% 25,7%
Digital unterstutztes Lernen, Fortbildung 31 8,2% 20,9%
Entwicklung neuer digital-gestiutzter Angebote/Dienstleistungen 29 7,7% 19,6%
Strategie zur Mitarbeiterbeteiligung 20 5,3% 13,5%
Sonstiges 12 3,2% 8,1%
Gesamt 379 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Rund 21 Prozent aller Antworten liegen im Bereich ,Verbesserung der Grundausstattung
(WLAN, Gerate etc.). 53,4 Prozent der Befragten kreuzen diese Antwortkategorie an. Die Op-
timierung der Prozessablaufe durch neue Gerate/Anwendungen (18,2 Prozent der Antworten)
sowie die Umsetzung des Datenschutzes (13,7 Prozent) gehoren derzeit ebenfalls zu den
zentralen betrieblichen Themen. Nah am dritten Rang liegt noch die Reduzierung der Arbeits-
belastung durch neue Gerate/Anwendungen mit 12,9 Prozent der Antworten.

Die Items , Entwicklung digitaler Kompetenzen der Mitarbeiter*innen” und ,, Digital gestUtztes
Lernen, Fortbildung” erzielen schon deutlich weniger Nennungen. Noch bemerkenswerter
sieht es aus in Bezug auf das Thema Mitarbeiterbeteiligung. Nur 5,3 Prozent der Befragten
betrachten eine Strategie zur Mitarbeiterbeteiligung als derzeit wichtiges Themenfeld ihrer
Einrichtung.

28



Aus Sicht der Interessenvertretungen stehen somit die technische Infrastruktur und die damit
verbundenen Ablaufe in der Einrichtung im Vordergrund. Themen in Bezug auf Mitarbeiter*in-
nen, Qualifikation bzw. Fortbildung oder Mitarbeiterbeteiligung haben dagegen geringere Re-
levanz.

Tabelle 6: Drei wichtigste Herausforderungen in Bezug auf Digitalisierung

Antworten Prozent der

Anzahl | Prozent Félle
Die digitalen Kompetenzen der Mitarbeiter*innen zu entwickeln. 82 20,3% 54,3%
Die vorhandene Technik besser den Bedarfen der Beschéftigten anzupassen. 79 19,6% 52,3%
Datenschutzregelungen zu beachten und umzusetzen. 65 16,1% 43,0%
Die Akzeptanz bereits angeschaffter Anwendungen/Geréte in der Belegschaft zu erhéhen. 55 13,6% 36,4%
Die Beschéftigten bei der Auswabhl, Einfihrung und Bewertung besser zu beteiligen. 55 13,6% 36,4%
Die Folgen und Wirkungen fur Versorgungs- und Arbeitsprozesse zu erfassen. 46 11,4% 30,5%
Neue Einsatzfelder fir digitale Technik zu identifizieren. 13 3,2% 8,6%
Den Einsatz digitaler Technik zu beschranken. 8 2,0% 5,3%
Gesamt 403 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

In einem nachsten Schritt stellten wir die Frage, was in den Augen der Befragten die grof3ten
Herausforderungen beim Einsatz digitaler Technik in der Arbeit sind. Jeweils etwas mehr als
die Halfte der Befragten nennt hier die Entwicklung der digitalen Kompetenzen der Mitarbei-
ter*innen sowie die Anpassung der Technik an die Bedarfe der Beschaftigten (Tabelle 6).

Dies steht zum Teil in Kontrast zu den Ergebnissen bezlglich der wichtigsten Themen in der
Einrichtung (Tabelle 5). Damit deutet sich an, dass Digitalisierung in der Altenpflege derzeit in
den Einrichtungen primar als technisches Innovationsfeld realisiert wird. Die Interessenvertre-
tungen sehen zwar die Bedeutung von Kompetenzentwicklung und Nutzerorientierung, in den
Einrichtungen stehen sie jedoch nicht weit oben auf der Agenda.

Datenschutzregelungen belegen den dritten Platz in der Reihenfolge der Antworten. Zwischen
30 und 37 Prozent der Befragten kreuzen die darauffolgenden Anforderungen an: Akzeptan-
zerhohung, Mitarbeiterbeteiligung, Wirkungsmessung. Abgeschlagen auf den letzten beiden
Platzen liegen die Identifikation neuer Einsatzfelder sowie die Beschrankung des Technikein-
satzes.

Uberraschend ist, dass betriebliche Interessenvertretungen dem Themenfeld , Erfassen der
Folgen und Wirkungen fir Versorgungs- und Arbeitsprozesse” einen vergleichsweise gerin-
geren Stellenwert einrdumen, denn dies berldhrt unmittelbar die Mitbestimmungsrechte bei
der EinfUhrung technischer oder organisatorischer Neuerungen.
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Abbildung 5: Kenntnis Uber Investitionskostenzuschuss fir die Anschaffung digitaler Technik nach
PpSG: , Hat lhre Einrichtung einen Antrag auf Investitionskostenzuschuss gestellt?"

64,5%

62,1%
21.5%  20,7%
17,2%
) I I I
Ja

Nein Weil3 ich nicht

m Betriebsrat = Mitarbeitervertretung

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Im ,, Pflegepersonal-Starkungsgesetz” (PpSG) wurde 2018 beschlossen, dass Investitionen in
digitale Technik, die das Personal in der Pflege unterstltzt, mit bis zu 12.000 Euro gefordert
werden konnen. Vor diesem Hintergrund interessierte uns die Frage, ob die betrieblichen In-
teressenvertretungen Kenntnis dartber haben, ob ihre Einrichtung einen entsprechenden An-
trag gestellt hat (Abbildung 5). Aus Sicht der Interessenvertretungen herrscht jedoch Unklar-
heit dartber, ob die Einrichtung diese Fordermittel flr digitale Investitionen in der Altenpflege
beantragt hat oder nicht. Fast zwei Drittel der Befragten, sowohl in den Betriebsraten als auch
in den Mlitarbeitervertretungen, geben an, hieruber keine Kenntnisse zu haben. Nur 17,2 Pro-
zent der Befragten in den Mitarbeitervertretungen bzw. 14 Prozent in den Betriebsraten haben
diese Frage mit ,,Ja” beantwortet. In rund einem Flnftel der Einrichtungen wurde laut Aussa-
gen der Befragten zum Erhebungszeitpunkt hingegen kein Antrag auf diesen Investitionskos-
tenzuschuss gestellt.
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4.3 Praktiken betrieblicher Arbeitsbeziehungen

Abbildung 6: Zusammenarbeit im Gremium zum Thema Digitalisierung

= Wir haben eine gemeinsame Position und ziehen an einem Strang.
= Es gibt 6fter mal Konflikte, aber wir finden letztlich immer eine Lsung.

m Es gibt Konflikte, die nicht gelost werden und uns als Gremium schwachen.

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Wir wollten von den Befragten wissen, wie sie die Zusammenarbeit in ihnrem Gremium zum
Thema Digitalisierung bewerten (Abbildung 6). Ihre Antworten deuten darauf hin, dass es
innerhalb der Gremien keine grundsatzlichen und dauerhaften Konflikte Uber das Thema Digi-
talisierung gibt. Lediglich 8,5 Prozent geben an, dass es Konflikte gibt, die nicht geldst werden
und somit das Gremium schwachen. Wahrend 45,5 Prozent meinen, dass es im Gremium
gelegentlich Konflikte zu Digitalisierungsfragen gebe, stimmen 46 Prozent — fast die Halfte der
Befragten — der Aussage zu ,Wir haben eine gemeinsame Position und ziehen an einem
Strang”.
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Abbildung 7: Bewertung der betrieblichen Arbeitsbeziehungen bei der Umsetzung neuer techni-
scher Losungen

= eher kooperativ

= konfliktreich, aber konstruktiv und
|6sungsorientiert

= eher konfrontativ und wenig
ldsungsorientiert

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Wenn es um die Bewertung des Verhaltnisses zum Arbeitgeber/Dienstgeber geht, spielen
Konflikte eine grofdere Rolle. Gefragt war nach der Qualitat der Zusammenarbeit bei der Um-
setzung neuer technischer Losungen (Abbildung 7). 38 Prozent der Befragten geben an, dass
die betrieblichen Arbeitsbeziehungen als , eher kooperativ” bezeichnet werden kénnen. Wei-
tere 36 Prozent nennen die Beziehung zum Arbeit-/Dienstgeber , konfliktreich, aber konstruk-
tiv und losungsorientiert” — eine Konstellation, flr die Muller-Jentsch (1991) den Begriff der
Konfliktpartnerschaft gepragt hat. Der Begriff bringt zum Ausdruck, dass die Interessenge-
gensatze auf Arbeitnehmer- und Arbeitgeberseite quasi zwangslaufig konfliktiv sind, es aber
auch im gemeinsamen Interesse liegt, partnerschaftlich zu Losungen zu kommen (zu den Di-
mensionen und zur Aktualitat des Begriffs vgl. ders. 2016). Flr ein Viertel unserer Befragten
gilt jedoch, dass die Zusammenarbeit mit dem Arbeit- bzw. Dienstgeber als wenig |dsungsori-
entiert und eher konfrontativ empfunden wird.
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Abbildung 8: Bewertung der Arbeitsbeziehungen nach Gremienart

m eher kooperativ m konfliktreich, aber konstruktiv und lésungsorientiert m eher konfrontativ und wenig lIésungsorientiert

Betriebsrat (BR)

Mitarbeitervertretung (MAV)

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Wie sieht es aus, wenn wir die betrieblichen Arbeitsbeziehungen nach Gremienart differen-
zieren? Ein deutlicher Unterschied zeigt sich zwischen Betriebsraten und Mitarbeitervertre-
tungen vor allem in der letzten Kategorie. ,, Eher konfrontativ und wenig ldsungsorientiert”
geben 27,5 Prozent der Betriebsrat*innen als Antwort an, jedoch nur 18,6 Prozent der Mitar-
beitervertretungen (Abbildung 8). Dementsprechend erhéhen sich fur die Mitarbeitervertre-
tungen die anderen Werte, jedoch vor allem fir die mittlere Kategorie (Konflikte vorhanden,
aber losungsorientiert). Bei der Kategorie ,,eher kooperativ” liegen Betriebsrate und Mitarbei-
tervertretungen dann relativ nah beieinander.

In einer weiteren Frage tauchten wir tiefer in die konkreten betrieblichen Beziehungen zwi-
schen den Interessenvertretungsgremien und den jeweiligen Geschaftsfihrungen bzw. Ein-
richtungsleitungen ein — auch hier wieder explizit bezogen auf die EinfGhrung neuer digitaler
Losungen. Dabei ging es uns um die Bereitstellung von Informationen, die Einbindung der
Gremien und darum, ob die Gremien eigenstandige Vorschlage machen (Abbildung 9).



Abbildung 9: Praktiken der Information, Mitwirkung und Mitbestimmung zwischen Gremium und
Geschaftsfiihrung bei neuen digitalen Losungen

M nie I gelegentlich haufig [ immer
Wir werden Uber neue digitale Losungen rechtzeitig
informiert. 37,5% 13,1%
Wir werden aktiv im Sinne einer Mitgestaltung
32,5% 13,1%

eingebunden.

Wir werden Uber neue digitale Lésungen erst
informiert, wenn die Einflihrung bereits beschlossen 39,6% 8,2%
wurde und wir kaum mitgestalten kénnen

Wir schlagen eigensténdig innovative digitale Losungen

o
oder Verbesserungsmoglichkeiten fir bereits RIBE 4,4%
vorhandene digitale Technik vor.
Unsere Vorschlage bezuglich digitaler Technik werden . o
beriicksichtigt. 24,0% 3,2%
Was digitale Technik betrifft, werden wir tiberhaupt
nicht einbezogen. 24,4% 5,8%
100% 50% 0% 50% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Bezlglich des Items ,Wir werden Uber neue digitale Losungen rechtzeitig informiert” teilt
sich das Feld etwa 50/50 zwischen ,immer”/, haufig” und , gelegentlich”/,nie” (entspre-
chend die Ergebnisse bei der Kontrollfrage, ob die Gremien erst informiert werden, wenn die
EinfGhrung bereits beschlossen ist). Hinsichtlich aktiver Einbindung verschiebt sich das Ver-
haltnis etwas: Immerhin 15,6 Prozent sagen, dies treffe nie zu, aber immer noch 45,6 Prozent
geben ,immer” oder , haufig” an.

Festhalten lasst sich hier aber auch, dass sich die negativen Aussagen — nie rechtzeitig infor-
miert, nie aktiv eingebunden, immer erst im Nachhinein informiert — in einem Uberschaubaren
Rahmen zwischen 8 und 16 Prozent bewegen.

Reagieren die Gremien in erster Linie auf Initiativen des Arbeit-/Dienstgebers oder machen
sie eigenstandige Vorschlage fur neue Losungen oder Verbesserungen hinsichtlich bereits
eingefuhrter Anwendungen? Ldsungs- oder Verbesserungsvorschlage gehen von 27,2 Pro-
zent der Gremien ,,immer” oder , haufig” aus. 55,7 Prozent geben hier , gelegentlich” an. Nur
17,1 Prozent machen nie eigene Vorschlage. Ob diese Vorschlage dann auch berUcksichtigt
werden, wurde ebenfalls abgefragt. Auch hier sagen etwa 27 Prozent, dass ihre Vorschlage
~Jmmer” bzw. ,haufig” berlcksichtigt werden. Flr 22,7 Prozent gilt das jedoch nie, fir 50
Prozent nur gelegentlich.

Uberhaupt nicht einbezogen, was digitale Technik betrifft — diese Beschreibung trifft nur fir
5,8 Prozent ,,immer” zu. FUr jeweils etwa ein Viertel der Befragten gilt dies , haufig” oder
.gelegentlich”. Die 44,9 Prozent, die hier ,,nie” angeben, entsprechen den 45,6 Prozent, die
oben angegeben haben, ,immer” oder ,haufig” aktiv eingebunden zu sein.
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Abbildung 10: Praktiken der Information, Mitwirkung und Mitbestimmung zwischen Gremium und
Geschaftsfuhrung bei neuen digitalen Losungen (nach Gremienart

M nie B gelegentlich haufig [ immer

Wir werden iiber neue digitale Lésungen rechtzeitig informiert.
31,6% 17,3%

Wir werden aktiv im Sinne einer Mitgestaltung eingebunden.

26,0% 15,6%
Wir werden iiber neue digitale Lésungen erst informiert, wenn die
Einfiihrung bereits beschlossen wurde und wir kaum noch mitgestalten 40,6% 5,2%
konnen.
Wir schlagen eigenstéandig innovative digitale Losungen oder

o
Verbesserungsmaglichkeiten fiir bereits vorhandene digitale Technik vor. 18,8% 4,2%

" Unsere Vorschlige beziglich digitaler Technik werden beriicksichtigt. 21,1%
£
% Was digitale Technik betrifft, werden wir iiberhaupt nicht einbezogen. 27,7% 3,2%
-]
Wir werden ber neue digitale Losungen rechtzeitig informiert. 50,9% 7,0%
Wir werden aktiv im Sinne einer Mitgestaltung eingebunden.
45,8% 10,2%
Wir werden iiber neue digitale Losungen erst informiert, wenn die
Einfiihrung bereits beschlossen wurde und wir kaum noch mitgestalten 36,8% 10,5%
o konnen.
c
g Wir schlagen eigensténdig innovative digitale Losungen oder 29.8% 53%
g Verbesserungsmaglichkeiten fiir bereits vorhandene digitale Technik vor. . !
v
>
8 Unsere Vorschlige beziiglich digitaler Technik werden beriicksichtigt. 30,9% 7.3%
£
£ Was digitale Technik betrifft, werden wir iberhaupt nicht einbezogen. 19,3% 10,5%
=
100% 50% 0% 50% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Auch hier werfen wir einen Blick darauf, inwiefern Unterschiede im Antwortverhalten von
Betriebsrat*innen und Mitarbeitervertreter*innen festzustellen sind (Abbildung 10). Auffallig
ist, dass bei den Mitarbeitervertretungen der Informationsfluss von Seiten der Dienstgeber
besser zu funktionieren scheint: 57, 9 Prozent werden immer oder haufig rechtzeitig infor-
miert, wahrend von den Betriebsraten insgesamt 48,9 Prozent diese Antworten wahlten.
Auch bei der aktiven Einbindung liegen die Werte der Mitarbeitervertretungen hoher — ,,im-
mer” und , haufig” wahlten hier 56 Prozent, gegenlber 41,6 Prozent bei den Betriebsraten.

Die Mitarbeitervertretungen erzielen auch hohere Werte, wenn nach eigenstandigen Vorschla-
gen gefragt wird (35,1 Prozent im Vergleich zu 23 Prozent bei den Betriebsraten). Lediglich
12,3 Prozent der MAVen machen nie Vorschldge fur innovative technische Losungen oder
Verbesserungen bestehender Anwendungen, bei den Betriebsraten trifft dies flr 20,8 Prozent
zu. Und auch wenn es darum geht, ob die Dienstgeber die Vorschlage berlcksichtigen, kon-
nen die Mitarbeitervertreter*innen von mehr Erfolgen berichten. 38,2 Prozent von ihnen ge-
ben in diesem Zusammenhang ,.immer” oder , haufig” an, bei den Betriebsrat*innen sind es
ganze 16 Prozentpunkte weniger. Interessant ist dann jedoch, dass die Mitarbeitervertretun-
gen auch zu einem deutlich groReren Anteil angeben, Uberhaupt nicht einbezogen zu sein
(10,5 Prozent gegentber 3,2 Prozent bei den Betriebsraten).
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Abbildung 11: Nutzung von Beteiligungsspielraumen im Kontext betrieblicher Digitalisierung

Wir nutzen unseren gesetzlichen/formalen
Beteiligungsspielraum als BR/MAV/PR voll
aus.

Wir nutzen auch Einflussmoglichkeiten, die
Uber unsere formalen Mitbestimmungsrechte
hinausgehen.

Die Einfuihrung digitaler Ldsungen muss in
der Regel gegen uns durchgesetzt werden.

Die Einfuhrung digitaler Losungen wird in der
Regel von uns uneingeschrankt unterstitzt.

100%

H nie I gelegentlich

2,5%

héufig

48,1%

34,9%

10,3% 2,8%

46,7%

50% 0%

1 immer

28,5%

13,4%

17,3%

50%

100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Wie schatzen die Befragten die Beteiligung ihres Gremiums bezuglich der betrieblichen Digi-
talisierung ein? Offenbar gut, denn drei Viertel geben an, dass sie ihren formalen Beteiligungs-
spielraum immer oder haufig voll ausnutzen (Abbildung 11). Fast die Halfte (48,3 Prozent)
nutzen nach eigener Angabe sogar haufig oder immer Einflussmoglichkeiten, die Uber ihre
formalen Mitbestimmungsrechte hinausgehen.

Neben dem Beteiligungsspielraum und den Einflussmdglichkeiten der Gremien interessierte
uns auch, welche Position die Gremien bei der Mitbestimmung zu digitalen Angelegenheiten
in der Regel einnehmen. Hier geben nur 13 Prozent an, dass die Einfuhrung digitaler Losungen
immer oder haufig gegen sie durchgesetzt werden musse. Im Gegenteil: Es geben sogar 64
Prozent an, dass sie die EinfUhrung digitaler Technik immer bzw. haufig uneingeschrankt un-

terstutzen.

36



Abbildung 12: Nutzung von Beteiligungsspielraumen im Kontext betrieblicher Digitalisierung nach
Gremienart

M nie I gelegentlich haufig [0 immer

Wir nutzen unseren gesetzlichen/formalen
Beteiligungsspielraum als BR/MAV/PR voll aus. 2,1%] 50,0% 25,0%

Wir nutzen auch Einflussmaglichkeiten, die Gber
unsere formalen Mitbestimmungsrechte 32,6% 13,0%
hinausgehen.

Die Einfiihrung digitaler L6sungen muss in der Regel
gegen uns durchgesetzt werden. 12,2%  3,3%

Die Einfiihrung digitaler Lésungen wird in der Regel o
von uns uneingeschrankt unterstitzt. 46,7% 17,4%

Betriebsrat

Wir nutzen unseren gesetzlichen/formalen o o
Beteiligungsspielraum als BR/MAV/PR voll aus. 3,5% 43,9% 35,1%

Wir nutzen auch Einflussmaglichkeiten, die Gber
unsere formalen Mitbestimmungsrechte
hinausgehen.

35,8% 15,1%

Die Einfiihrung digitaler Ldsungen muss in der Regel

% 2.0%
gegen uns durchgesetzt werden. ,9%~ 2,0%

Die Einfiihrung digitaler Lésungen wird in der Regel

o
von uns uneingeschrankt unterstiitzt. 44,4% 18,5%

Mitarbeitervertertung

100% 50% 0% 50% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Wie sieht das Bild nun aus, wenn wir bezuglich der genutzten Beteiligungsspielraume und der
Position bei der Einfuhrung digitaler Losungen zwischen Betriebsraten und Mitarbeitervertre-
tungen differenzieren? Folgende Unterschiede fallen, wie der Abbildung 12 zu entnehmen
ist, auf: Der Aussage ,,Wir nutzen unseren gesetzlichen/formalen Beteiligungsspielraum im-
mer voll aus” stimmen deutlich mehr Mitarbeitervertreter*innen zu (35 Prozent) als Betriebs-
rat*innen (25 Prozent). Interessant ist, dass es bei der Frage nach den Einflussmoglichkeiten,
die Uber die formalen Rechte des Gremiums hinausgehen, ebenfalls die Mitarbeitervertre-
ter*innen sind, die doppelt so haufig angeben, dass sie dies nie tun (15,1 Prozent gegeniber
7,6 Prozent flr die Betriebsrate).

Und wie positionieren sich die Gremien zur Einfuhrung digitaler Losungen? Unterschiede wer-
den insbesondere beim Item ,Die Einfihrung digitaler Technik muss in der Regel gegen uns
durchgesetzt werden” sichtbar. Hier sind es etwa doppelt so viele Mitglieder eines Betriebs-
rates, die die Kategorien ,immer” (3,3 Prozent) und ,haufig” (12,2 Prozent) angeben, als Mit-
glieder von Mitarbeitervertretungen (2,0 und 5,9 Prozent). Damit korrespondierend geben ge-
genuber den Betriebsrat*innen (43,3 Prozent) deutlich mehr Mitarbeitervertreter*innen (58,8
Prozent) an, dass dies nie der Fall ist.

37



4.4 Relevanz von Betriebs-/Dienstvereinbarungen und Themen

Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen sind zentrale Instrumente fur betriebliche Interessen-
vertretungen, um gemeinsam mit dem Arbeit- bzw. Dienstgeber verbindliche Rahmenbedin-
gen fur die gesamte Belegschaft festzulegen. Wir wollten von den Interessenvertreter*innen
wissen, inwiefern sie diese auch im Kontext Digitalisierung nutzen. In einem ersten Schritt
fragten wir deshalb, als wie grof? sie die Rolle von Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen be-
zeichnen wirden (Tabelle 7). Hier stellte sich heraus, dass flr etwas mehr als die Halfte der
Befragten (55,1 Prozent) Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen nur eine geringe Rolle spielen.
Der Anteil derjenigen, fur die die Vereinbarungen gar keine Rolle spielen, liegt bei 15,4 Pro-
zent, sodass 29,5 Prozent verbleiben, die Betriebs- und Dienstvereinbarungen eine grofse
Rolle zuschreiben.

Tabelle 7: Insgesamt spielen Betriebs- und Dienstvereinbarungen zur Umsetzung der Digitalisie-
rung derzeit...

Betriebsrat Mitarbeitervertretung Personalrat Gesamt
Anzahl in % Anzahl | in % Anzahl | in% | Anzahl in %
eine grofle Rolle 31 33,7% 15 25,4% 0 0,0% 46 29,5%
eine geringe Rolle 45 48,9% 36 61,0% 5 100% 86 55,1%
gar keine Rolle 16 17,4% 8 13,6% 0 0,0% 24 15,4%
Gesamt 92 100% 59 100% 5 100% 156 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Differenziert nach Gremienart zeigt Tabelle 7 zudem, dass Betriebsvereinbarungen (in Einrich-
tungen mit Betriebsrat) eine groRere Rolle spielen als Dienstvereinbarungen (in Einrichtungen
mit Mitarbeitervertretung). 33,7 Prozent der Betriebsrat*innen wahlen hier ,,groRe Rolle” ge-
genuber 25,4 Prozent bei den Mitarbeitervertreter*innen.

In der Befragung wurde zudem erhoben, welche konkreten Themen die Dienst-/Betriebsver-
einbarungen behandeln (Abbildung 13). Die Rangliste der Themenfelder im Kontext Digitali-
sierung wird klar angefiihrt von der Nutzung des Internets, dicht gefolgt von Datenschutzre-
gelungen, zum einen in Bezug auf die Beschaftigten, zum anderen in Bezug auf die Klient*in-
nen/Bewohner*innen. Weitere Regelungen, wie etwa zu Mobilgeraten oder Social Media, be-
treffen nur etwa 10 Prozent der Befragten und weniger. Eine prozedurale Rahmenvereinba-
rung fur ein mitbestimmtes Verfahren bei Technikeinfihrung, die — so der Forschungsstand -
fur die Regulierung von betrieblichen Digitalisierungsprozessen besonders geeignet erscheint,
haben nur 6,8 Prozent der Befragten abgeschlossen. Kompetenzentwicklung, Mitarbeiterbe-
teiligung und die Messung und Reduzierung von Arbeitsbelastungen im Zusammenhang mit
der EinfUhrung von digitalen Techniken liegen auf den hinteren Rangen der Nennungen (we-
niger als 4 Prozent).
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Abbildung 13: Themenfelder fir die konkreten Betriebs- oder Dienstvereinbarungen in der Ein-
richtung

zur Nutzung des Internets. _ 20,1%
zum Beschaftigtendatenschutz. _ 16,2%
zum Klienten-/Bewohnerdatenschutz. [N 16,0%
zur Ausstattung mit Mobilgeraten. [N 10.7%
zur Nutzung von Social Media. _ 8,8%

fur ein mitbestimmtes Verfahren bei Technikeinfihrung _ 6.8%
(Rahmenvereinbarung). S0

Sonstige Regelungen _ 5,5%
zur Erreichbarkeit auBerhalb des Dienstes. _ 4,7%
zur Personal- und Kompetenzentwicklung bei Technikeinfiihrung. _ 3,9%
zur Beteiligung von Mitarbeiter*innen bei Technikeinfiihrung. - 3,3%

zu Mitarbeitertinnen-Apps. [ 2,3%

zur Messung/Reduzierung von Arbeitsbelastungen durch
Technikeinfihrung. - 1.6%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Tabelle 8: Sonstige Nennungen im Bereich Betriebs-/Dienstvereinbarungen

Digitaler Dienstplan/Dienstplansoftware

Dienst- und Urlaubszeiten

EDV Rahmenvereinbarung; Software

Nutzung von privaten Mobilgeraten

Private Nutzung von Internet und E-Mail-Account
Arbeitszeit und Pausen

Whistleblowing

Personalerfassung (Personalakte)
Erreichbarkeit auerhalb des Dienstes
Uberstundenregelung

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen
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Im Fragebogen konnten die Teilnehmenden auch angeben, wenn sie Betriebs-/Dienstverein-
barungen abgeschlossen hatten, die sich nicht den vorgegebenen Themenbereichen zuord-
nen lieRen. Tabelle 8 zeigt eine Auswahl der sonstigen Nennungen. Insgesamt nutzten etwa
20 Prozent der Befragten diese Option.

Tabelle 9: BV/DV zur Beteiligung von Mitarbeitern bei Technikeinfihrung betrifft...

Antworten Prozent der
Anzahl | Prozent Falle
die Technikauswabhl/-entwicklung 5 18,5% 31,3%
die Technikeinfihrung/-umsetzung 15 55,6% 93,8%
die Nutzenbewertung/Evaluation 7 25,9% 43,8%
Gesamt 27 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Die besondere Bedeutung prozeduraler Vereinbarungen fur ein mitbestimmtes Verfahren bei
der Einfuhrung digitaler Technik wurde bereits angesprochen. Um sie naher zu beleuchten,
haben wir diejenigen Personen (6,8 Prozent der Befragten = 16 Personen), deren Gremien
eine solche Rahmenvereinbarung abgeschlossen haben, in einem nachsten Schritt gefragt,
welche Stufen des Implementationsprozesses die Vereinbarung regelt (Tabelle 9). Bei rund
94 Prozent regelt die Vereinbarung die Einfliihrung bzw. Umsetzung digitaler Technik. 31,3
Prozent geben an, dass die Vereinbarung die Auswahl/Entwicklung betrifft, und 43,8 Prozent
sehen (auch) die Nutzenbewertung/Evaluation von ihrer Betriebs-/Dienstvereinbarung abge-
deckt. Hier zeigt sich, dass Rahmenvereinbarungen haufig lediglich die konkrete Einflhrung
und Umsetzung neuer Techniken betreffen, wahrend die Einbindung der Interessenvertretun-
gen in Auswahl und Entwicklung und auch in die Nutzenbewertung bzw. Evaluation nachran-
gige Bedeutung haben. Dass die Beteiligung an der Entwicklung oder Auswahl neuer techni-
scher Losungen noch nicht weit verbreitet ist, mag nicht Uberraschen. Eine systematische
Uberpriifung, ob die angestrebten Ziele digitaler Innovationen auch erreicht wurden oder ob
aus Sicht der Interessenvertretungen moglicherweise nachgesteuert werden muss, fallt
schon eher in das Ubliche Repertoire der Gremien.
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4.5 Wie eignen sich Interessenvertretungen Informationen und Wissen fiir betriebliche
Digitalisierungsprozesse an?

Abbildung 14: Wie informieren sich betriebliche Interessenvertretungen personlich?

I Trifft gar nicht zu B Trifft eher nicht zu Trifft eher zu [ Trifft voll zu

Ich informiere mich selbstandig tiber
Chancen/Risiken digitaler Lésungen.

Ich informiere mich nicht selbststandig, denn es ist
Aufgabe der Einrichtungs-/Geschéftsleitung mich
tiber Chancen und Risiken digitaler Lsungen
aufzuklaren.

12,1% 3,6%

i e o
Ich engagiere mich dafiir, die Chancen/Risiken
L N .
dlglta.ler Lésungen auch anderen Kollegen*innen zu 56,6% 22,4%
vermitteln
Nur wenn es einen konkreten betrieblichen Anlass
gibt, informiere ich mich tber die Chancen/Risiken 34,0% 16,3%
digitaler Losungen.

100% 50% 0% 50% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Bezugnehmend auf den Forschungsstand, der die Bedeutung von Wissen und Informations-
verhalten betont, interessierten uns folgende Fragen: Wie informieren sich betriebliche Inte-
ressenvertretungen in der Altenpflege zum Thema Digitalisierung? Uber welche Wege und
Instrumente eignen sie sich Wissen und Kompetenzen an? Dabei wurden zwei Ebenen diffe-
renziert: Zum einen personliche Strategien der Wissens- und Kompetenzaneignung, zum an-
deren die subjektive Einschatzung der Befragten zu entsprechenden Strategien ihres Gremi-
ums.

Abbildung 14 zeigt die Ergebnisse zur Frage: Wie informieren Sie sich persénlich zum Thema
Digitalisierung? Deutlich wird zunachst, dass Interessenvertreter*innen sich in der Verantwor-
tung sehen, sich eigenstandig zu informieren. So wird mehrheitlich verneint, dass eine eigen-
standige Informationssuche deshalb nicht erfolge, weil es Aufgabe der Einrichtungs-/Ge-
schaftsleitung sei, Uber Chancen und Risiken digitaler Losungen aufzuklaren (55 Prozent ,, trifft
gar nicht zu”, 29,3 Prozent ,trifft eher nicht zu").

Die Informationssuche erfolgt primar Uber kollegiale und informelle Wege. In diesem Zusam-
menhang geben rund 79 Prozent der Befragten an, dass sie sich auch dafur engagieren, Chan-
cen und Risiken digitaler Losungen anderen Kolleg*innen zu vermitteln. Auffallig ist jedoch,
dass diese Informationssuche bei jedem/jeder zweiten Befragten anlassbezogen erfolgt, d.h.
Ausloser der Informationsbeschaffung sind konkrete betriebliche Aktivitaten bzw. Mafinah-
men.
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Abbildung 15: Genutzte Informationswege im Gremium

| st bereits erfolgt Hist geplant mweder erfolgt noch geplant

Private Recherche/informelle Weiterbildung

Lernen von Kolleg*innen im Gremium

Austausch im Rahmen von
Arbeitskreisen/Arbeitsgemeinschaften von BR/MAVen/PR

Austausch mit BR/IMAVen/PR anderer Einrichtungen

Beteiligung an Projekten

Schulungen/Seminare anderer Anbieter

WI01_03 Informationsweg Gremium: Externe Expertise ins
Gremium holen (z.B. Klausur, Beratung)

Besuch von Kongressen/ Veranstaltungen

Schulungen/Seminare der Gewerkschaft

Austausch it gewerkschatiihen vertauensicuten S SMINETS K I

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Uber welche Wege bzw. Uber welche MaRnahmen erfolgt die Informationsbeschaffung auf
Gremienebene? In diesem Zusammenhang wurde nicht nur abgefragt, ob entsprechende
Malnahmen bereits erfolgt sind, sondern auch, ob die Gremien sie fur die Zukunft planen. Es
konnte auch angegeben werden, dass die entsprechenden MalRnahmen weder bereits erfolgt
noch geplant sind (Abbildung 15).

Die Ergebnisse bestatigen die Bedeutung privater Recherchen und informeller Weiterbildung
bezlglich bereits realisierter Malinahmen (65,0 Prozent fur ,ist bereits erfolgt”). Das Lernen
von Kolleg*innen im Gremium (59,4 Prozent) sowie der Austausch im Rahmen von Arbeits-
kreisen/Arbeitsgemeinschaften (53,8 Prozent) sind von besonderer Relevanz. Demgegenuber
haben eher formale Wege der Informationsbeschaffung derzeit eine geringere Bedeutung.
Lediglich rund ein Drittel der Befragten gibt an, dass Schulungen/Seminare der Gewerkschaft
in Anspruch genommen wurden (32,8 Prozent). Auch der Austausch mit gewerkschaftlichen
Vertrauensleuten (29,0 Prozent) als Weg der Informationsbeschaffung hatte flr die Gremien
bisher eine untergeordnete Bedeutung.

Erwartbar ware, dass Malinahmen, die in der Vergangenheit noch nicht genutzt wurden, kinf-
tig aus Sicht der Befragten zumindest geplant sind. Auch hier bestatigt sich allerdings, dass
es fur die Gremien eher in Frage kommt, sich Uber informelle und kollegiale Wege zu infor-
mieren, als formale Angebote zu nutzen. So geben rund 40 Prozent der Befragten an, dass
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Schulungen/Seminare derzeit weder erfolgt noch konkret geplant sind. Weitere 49,5 Prozent
der Befragten geben an, dass auch der Austausch mit gewerkschaftlichen Vertrauensleuten
weder bereits erfolgt noch kinftig geplant ist.

Abbildung 16: Genutzte Informationswege im Gremium (nach Gremienart)

= st bereits erfolgt mist geplant mweder erfolgt noch geplant

Schulungen/Seminare der Gewerkschaft

Schulungen/Seminare anderer Anbieter

Externe Expertise ins Gremium holen (z.B. Klausur, Beratung)

Beteiligung an Projekten
Private Recherche/informelle Weiterbildung

Lernen von Kolleg*innen im Gremium

Betriebsrat

Austausch im Rahmen von Arbeitskreisen/Arbeitsgemeinschaften von..

Austausch mit BR/IMAVen anderer Einrichtungen

Austausch mit gewerkschaftlichen Vertrauensleuten

Besuch von Kongressen/ Veranstaltungen

Schulungen/Seminare der Gewerkschaft

Schulungen/Seminare anderer Anbieter

Externe Expertise ins Gremium holen (z.B. Klausur, Beratung)
Beteiligung an Projekten
Private Recherche/informelle Weiterbildung

Lernen von Kolleg*innen im Gremium

Austausch im Rahmen von Arbeitskreisen/Arbeitsgemeinschaften von..

Mitarbeitervertretung

Austausch mit BR/IMAVen anderer Einrichtungen

Austausch mit gewerkschaftlichen Vertrauensleuten

Besuch von Kongressen/ Veranstaltungen

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Abbildung 16 differenziert die genutzten Informationswege nach Art des Interessenvertre-
tungsgremiums. Auch hier zeigt sich, dass kollegiale und informelle Informationswege bei
beiden Gremientypen dominieren. Mit Blick auf die bereits erfolgten Malinahmen ist jedoch
auffallig, dass die private Recherche/informelle Weiterbildung bei den Mitarbeitervertretungen
(77,1 Prozent) eine groRere Rolle als bei den Betriebsraten spielt (58,7 Prozent).

Daruber hinaus werden aber auch formale Weiterbildungsangebote, v.a. Schulungen ,anderer
Anbieter” (Mitarbeitervertretungen: 61,5 Prozent; Betriebsrate: 28,3 Prozent) sowie Besuche
von Kongressen/Veranstaltungen (Mitarbeitervertretungen: 48,6 Prozent; Betriebsrate: 33,3
Prozent), bei den Mitarbeitervertretungen eher genutzt. Es zeigt sich zudem, dass der Aus-
tausch im Rahmen von Arbeitskreisen/Arbeitsgemeinschaften bei den Mitarbeitervertretun-
gen (61,5 Prozent) gegenuber den befragten Betriebsrat*innen (50,8 Prozent) als genutzter
Informationsweg ebenfalls starker genutzt wird. Dies konnte ein Hinweis darauf sein, dass
Uberbetriebliche Arbeitsgemeinschaften — wie sie bei Caritas und Diakonie auf Bistums- oder
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Landeskirchenebene Ublich sind — fur die Mitarbeitervertretungen grundsatzlich eine grofiere
Bedeutung haben als flr Betriebsrate.

Mit Blick auf die weder erfolgten noch kinftig geplanten MaRnahmen Uberraschen bei den
Betriebsrat*innen die hohen Anteilswerte in den Kategorien , Schulungen/Seminaren durch
Gewerkschaft” (41,1 Prozent) sowie , Schulungen/Seminare anderer Anbieter” (50,0 Prozent).
Bei den Mitarbeitervertretungen ist es der Austausch mit gewerkschaftlichen Vertrauensleu-
ten, der in der Kategorie ,,weder erfolgt noch klnftig geplant” mit 54,5 Prozent offensichtlich
derzeit einen niedrigeren Stellenwert aufweist.

Abbildung 17: Genutzte Instrumente konkret zum Thema Digitalisierung

m st bereits erfolgt mist geplant mweder erfolgt noch geplant

Arbeitsgruppe einrichten

Klausursitzung durchfiihren

Beschéftigtenbefragung durchfihren

Betriebliches Verfahren zur Technikeinfiihrung
und -bewertung initiieren

Personalentwicklungskonzept vereinbaren

Strategiepapier verfassen

Ideenbérse durchfihren

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Abbildung 17 gibt Aufschluss Uber die Instrumente, die die Gremien Uber die Wissensaneig-
nung hinaus zur Bearbeitung des Themas Digitalisierung bisher genutzt haben. Hierzu gehoren
insbesondere die Einrichtung einer Arbeitsgruppe (43,0 Prozent), die Durchflhrung einer the-
menspezifischen Klausursitzung (34,8 Prozent) sowie die Initiierung eines betrieblichen Ver-
fahrens zur TechnikeinfUhrung und -bewertung (28,2 Prozent). Letzteres deutet daraufhin,
dass die Bedeutung von prozeduralen Vereinbarungen mit dem Dienst-/Arbeitsgeber bei mehr
Gremien auf der Tagesordnung steht, als es die bisher abgeschlossenen Dienst- und Betriebs-
vereinbarungen (vgl. Abbildung 13) vermuten lielien. Zusatzliche 25,9 Prozent planen, ein sol-
ches Verfahren anzustolden.
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Uberraschend ist, dass die Vereinbarung eines Personalentwicklungskonzeptes (15,9 Prozent)
sowie das Verfassen eines eigenen Strategiepapiers (15,6 Prozent) kaum eine Rolle spielen.
Da der Bereich Personalentwicklung ein zentrales Handlungsfeld betrieblicher Interessenver-
tretungen ist, zeigt sich hier gegenwartig eine Nutzungsllicke im Bereich rechtlich kodifizierter
Rechte. Zwar ist eine entsprechende Malinahme bei rund einem Drittel der Befragten klnftig
geplant (34,1 Prozent), gleichwonhl gibt jede*r zweite Befragte (50,0 Prozent) an, dass die Ver-
einbarung eines Personalentwicklungskonzeptes im Kontext betrieblicher Digitalisierungspro-
zesse weder erfolgt noch klinftig geplant sei.

Auch die Initiierung eines betrieblichen Verfahrens zur Technikeinfihrung/-bewertung (45,9
Prozent), das Verfassen eines Strategiepapiers (64,9 Prozent) sowie die Durchflihrung einer
Ideenbdrse (68,8 Prozent) sind laut Angaben der Befragten in vielen Fallen weder bereits um-
gesetzt noch kunftig geplant.

Zusammenfassend lasst sich mit Blick auf die Nutzung spezifischer Instrumente feststellen,
dass wichtige strategische Instrumente der Kommunikation sowie der Einflussnahme uber
rechtlich kodifizierte Mitbestimmungsmaoglichkeiten (Personalentwicklung, Technikfolgenab-
schatzung hinsichtlich der Arbeitsorganisation, Arbeitsprozesse, Aufgaben und Tatigkeiten)
bislang nur unzureichend genutzt werden. Insgesamt deuten die Ergebnisse an, dass die Gre-
mien eher reaktiv agieren, wenn es darum geht, sich Informationen zu beschaffen und Wissen
anzueignen. Der Blick auf die in Frage kommenden Instrumente zeigt, dass auch jene oftmals
nicht genutzt werden, die dazu beitragen konnen, die rechtlich kodifizierten Informations-, Mit-
wirkungs- und Mitbestimmungsmaoglichkeiten der Gremien (Folgen digitaler Technik, Erfas-
sung der Interessen der Beschaftigten, Personalentwicklung) zu starken.

4.6 Welche Chancen und Risiken kdnnen identifiziert werden?

Wir wollen Kapitel 4 mit einem Blick auf weitere Themenaspekte unserer Befragung schlie-
Ren, die Chancen und Risiken fur die Mitgestaltung der betrieblichen Digitalisierung in Alten-
pflegeeinrichtungen sichtbar machen. Dabei geht es erstens darum, auf wessen Initiative di-
gitale Veranderungsprozesse zurtiickgehen. Zweitens darum, wie die Interessenvertreter*in-
nen ihren Einfluss auf diese Prozesse einschatzen und drittens, worin sie die grof3ten Hinder-
nisse dabei sehen. Es wird auRerdem beleuchtet, welche Instrumente fir die Zukunft als
wichtig erachtet werden und welche Stolpersteine bei der Beteiligung der Mitarbeitenden
auftauchen.

Unsere qualitativen Interviews im Projekt ergaben, dass digitale Technik oftmals top-down
erfolgt und betriebliche Digitalisierungsprozesse in der Regel von Leitungs- und Flhrungskraf-
ten initiiert werden. Uns interessierte, ob diese Erfahrung auch in der quantitativen Befragung
bestatigt werden kann: Auf wessen Initiative also ist die Anschaffung digitaler Technik in den
Einrichtungen der Befragten zurlckzufihren?
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Abbildung 18: Auf wessen Initiative erfolgt die Anschaffung digitaler Technik?

Geschaftsfuhrung/Trager

. . 18,7%
Einrichtungsleitung/Fiihrungskrafte ’
18,6%

. 5,5%
Beschaftigte - °

74,6%

P 11% = Betriebsrat
BR/MAV I 1 206
o = Mitarbeitervertretung

gemeinsame Initiative von 6,6%
Geschaftsfihrung und BR/MAV 3,4%
. . 3,3%
externe Technikanbieter . °

B 44%

Sonstiges:
9 L 1%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Nach deren Angaben geht die Initiative zur Anschaffung digitaler Technik tatsachlich primar
von den Geschaftsfihrungen und Tragern aus (Abbildung 18). Dies geben sowohl die befrag-
ten Betriebsrat*innen (60,4 Prozent) als auch die Mitarbeitervertreter*innen (74,6 Prozent) an.
DarUber hinaus erfolgt die Initiative zur Anschaffung digitaler Technik, wenngleich in geringe-
rem Umfang, durch Einrichtungsleitungen und Fuhrungskrafte (18,7 Prozent bzw. 18,6 Pro-
zent). BerUcksichtigt man, dass diese Zielgruppen in der Praxis fur entsprechende Entschei-
dungen verantwortlich sind, ist der Befund zunachst nicht weiter Uberraschend. Gleichwohl
ist kritisch zu diskutieren, wessen Interessen und welchen Logiken die Einfihrung digitaler
Technik damit folgt. Denn deutlich wird, dass Initiativen der Beschaftigten (5,5 Prozent bzw.
0 Prozent) ebenso wie Initiativen der Gremien selbst (1,1 Prozent bzw. 1,7 Prozent) in der
betrieblichen Praxis derzeit kaum eine Rolle spielen. Auch gemeinsame Initiativen von Ge-
schaftsfihrung und Interessenvertretung (6,6 Prozent bzw. 3,4 Prozent) sind kaum von Be-
deutung.
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Tabelle 10: Einfluss des Gremiums auf die Einfuhrung digitaler Technik

gering 30 33,0% 25 43,9% 4 80,0% 59 38,6%
mittel 51 56,0% 23 40,4% 1 20,0% 75 49,0%
grof3 10 11,0% 9 15,8% 0 0,0% 19 12,4%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Wie bewerten die betrieblichen Interessenvertretungen insgesamt ihren Einfluss auf die Ein-
fihrung digitaler Technik? Insgesamt sind betriebliche Interessenvertretungen hier eher skep-
tisch (Tabelle 10). Mitarbeitervertreter*innen bewerten den Einfluss ihres Gremiums auf die
EinfGhrung digitaler Technik zudem skeptischer als Betriebsrat*innen. 43,9 Prozent der Be-
fragten aus Mitarbeitervertretungen geben an, dass sie ihren Einfluss als ,,gering” einschat-
zen — bei den Betriebsrat*innen sind es 33,0 Prozent. Korrespondierend geben mit 56,0 Pro-
zent mehr Betriebsrat*innen an, dass sie ihren Einfluss als , mittel” einschatzen — bei den
Mitarbeitervertretungen wurde diese Antwortkategorie von 40,4 Prozent der Befragten aus-
gewahlt. Als ,,gro3” wiurden lediglich 11,0 (Betriebsrate) bzw. 15,8 Prozent (Mitarbeiterver-
tretungen) der Befragten ihren Einfluss bezeichnen.

Tabelle 11: GroRte Hindernisse im Gremium beim Thema Digitalisierung

Es fehit die Zeit, um sich intensiv genug mit dem Thema zu beschéftigen. 100 30,0% 56,5%
Wir haben zu viele andere drangende Themen auf der Agenda, da féllt das Thema

_Digitalisierung hinten runter. 92 27,6% 52,0%
Es fehlt im Gremium an Wissen und Kompetenz. 87 26,1% 49,2%
Es fehlt an Motivation, denn unserer Erfahrung nach haben wir beim Thema

‘Digitalisierung wenig Einfluss. 37 11,1% 20,9%
Die Positionen zum Thema Digitalisierung gehen sehr weit auseinander. 17 5,1% 9,6%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Was sind aus Sicht betrieblicher Interessenvertretungen in der Gremienarbeit nun die grofdten
Hindernisse beim Thema Digitalisierung? Die drei meistgenannten Antworten berthren alle
die Themen Zeit, Wissen und Kompetenz (Tabelle 11). 56,5 Prozent der Befragten mangelt
es an der Zeit, sich intensiv genug mit dem Thema zu beschéftigen. Bei 52 Prozent liegt dies
(moglicherweise unter anderem) daran, dass zu viele andere drangende Themen auf der
Agenda des Gremiums stehen. 49,2 Prozent geben an, dass es im Gremium an Wissen und



Kompetenz fehle. Fehlende Motivation und/oder Einigkeit im Gremium liegen abgeschlagen
auf den letzten beiden Platzen der Nennungen.

Dieser Befund ist insbesondere vor dem Hintergrund der erfolgten, geplanten und auch kuinf-
tig nicht avisierten MalRnahmen und Instrumente zur Informationsgewinnung und Wissensa-
neignung kritisch zu bewerten.

Abbildung 19: Zukunftig wichtiger werdende Instrumente fir die Gremienarbeit

19,0%

Vernetzung der BR/MAVen/PR in unserer Branche

Uberbetrieblicher Austausch zu Betriebs-/Dienstvereinbarungen 16,1%

Kollegiale Beratung 16,1%

Mehr Information tuber Mglichkeiten der Arbeitsgestaltung 14,2%

Zusammenarbeit mit gewerkschaftlichen Vertrauensleuten 10,1%

Aufbau einer Wissensdatenbank zu nitzlichen digitalen Lésungen 8,2%

Instrumente zur Folgenabschéatzung 6,6%

Mehr Information tber Beteiligungsverfahren und -instrumente 6,6%

Vernetzung mit BR/MAVen/PR anderer Branchen 2,7%

Sonstiges I 0,4%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Der Blick in die Zukunft spielt eine Rolle bei der Frage danach, welche Instrumente flr die
Interessenvertretungen zuklnftig wichtiger werden, wenn es um Digitalisierungsthemen
geht. Auch hier waren wieder bis zu drei Antworten moglich, die Prozentangaben beziehen
sich also auf den Anteil an allen Antworten (insgesamt 473).

Laut den Befragten werden eine starkere brancheninterne Vernetzung der Interessenvertre-
tungen (19,0 Prozent), die Initilerung eines Uberbetrieblichen Austauschs zu konkreten Be-
triebs-/Dienstvereinbarungen (16,1 Prozent) sowie die Starkung der kollegialen Beratung (16,1
Prozent) als Instrumente flr die Gremienarbeit kiinftig an Bedeutung gewinnen (Abbildung
19). Zudem liegen in der Vermittlung von Informationen tber Maoglichkeiten der Arbeitsgestal-
tung im Kontext des digitalen Wandels (14,2 Prozent) aus Sicht der befragten Interessenver-
tretungen Chancen.
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Als kunftig weniger relevant werden hingegen Instrumente zur Folgenabschatzung (6,6 Pro-
zent), Informationen Uber konkrete Beteiligungsverfahren und -instrumente (6,6 Prozent) so-
wie die Vernetzung mit betrieblichen Interessenvertretungen anderer Branchen eingeschatzt
(2,7 Prozent). Diese Ergebnisse Uberraschen vor dem Hintergrund, dass eine Digitalisierungs-
dividende aus professioneller Sicht der Beschaftigten kein Selbstlaufer ist. Hier wird es kunftig
insbesondere darauf ankommen, Folgen wie auch Gestaltungsspielraume der Techniknutzung
prozessgeleitend zu beobachten bzw. zu entwickeln, Personal- und Kompetenzentwicklung
als Voraussetzung fur gelingende betriebliche Digitalisierungsprozesse zu starken und neue
Wege fur Partizipation und Beteiligung zu erschliefsen.

Abbildung 20: Herausforderungen bei der Beteiligung der Beschaftigten

B Trifft gar nicht zu M Trifft eher nicht zu Trifft eher zu [ Trifft voll zu
Die Beschaftigten haben grundsétzlich kein
Interesse an neuen technischen Losungen. 51% 451% 19%
, ) ,9%
Wir als Gremium bewerten den Nutzen oder die
Risiken von digitaler Technik haufig anders als die 3,1% 55,6% 6,3%

Beschaftigten.

Die Interessen die Beschéftigten sind unklar,
deshalb fallt es uns schwer, sie bei Verhandlungen 37,5% 2,5%
zu berticksichtigen.

Wir sind unsicher, wie wir die Beschéftigten konkret

beteiligen kénnen. 37,9% 5,6%

Wir machen Beteiligungsangebote, aber sie werden
von den Beschéftigten nicht genutzt. 47,1% 7,7%

Die Beschaftigten wirden sich gerne beteiligen,
haben aber nicht die Moglichkeit dazu. 29,6% 3,8%

Wir haben zu wenig Zeit und Ressourcen, um uns
intensiver mit Beteiligungsmaglichkeiten zu 53,1% 17,5%
befassen.

100% 50% 0% 50% 100%

Quelle: Dialogsplus-Befragung: IAT; eigene Berechnungen

Ausgehend von Befunden der Arbeits- und Innovationsforschung, die betonen, wie wichtig
die Partizipation der Mitarbeitenden in digitalen und damit auch organisationsspezifischen Ver-
anderungsprozessen ist, stellte die Beteiligung der Beschaftigten ein zentrales Element des
gesamten Projekts DIALOGSPLUS dar (vgl. hierzu auch Evans et al. 2020b). Der Forschungs-
stand zur Mitbestimmung bei digitalisierungsbezogenen betrieblichen Veranderungsprozes-
sen bestatigte deren Relevanz. Tabelle 5 und Abbildung 19 deuten darauf hin, dass das Thema
Mitarbeiterbeteiligung bei den Gremien in der Altenpflege noch nicht besonders weit oben
auf der Agenda steht. Um Stolpersteine zu identifizieren, die in diesem Zusammenhang auf-
tauchen kdnnen, interessierte uns, welche Herausforderungen die Befragten bei der Beteili-
gung ihrer Kolleg*innen sehen.
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In Abbildung 20 lasst sich erkennen, dass auch in diesem Kontext Zeit und Ressourcen als
kritische Dimensionen benannt werden. Fur das Item ,,Wir haben zu wenig Zeit und Ressour-
cen, um uns intensiver mit Beteiligungsmaglichkeiten zu beschaftigten” wahlten 17,5 Prozent
Ltrifft voll zu” und 53,1 Prozent der Befragten ,trifft eher zu”.

Interessant ist, dass offensichtlich Differenzen hinsichtlich der Bewertungen zu Nutzen und
Risiken digitaler Technik zwischen Gremium und Beschaftigten wahrgenommen werden. Der
Aussage ,,Wir als Gremium bewerten Nutzen und Risiken von digitaler Technik haufig anders
als die Beschaftigten” stimmen 6,3 Prozent (,trifft voll zu") bzw. 55,6 Prozent (,trifft eher
zu") zu.

Bei der Aussage , Die Beschaftigten haben grundsatzlich kein Interesse an neuen technischen
Losungen” zeigt sich ein polarisiertes Antwortverhalten. Rund die Halfte der Befragten stimmt
der Aussage (in der Tendenz) zu (trifft voll zu; trifft eher zu), die andere Halfte lehnt die Aus-
sage (in der Tendenz) hingegen ab (trifft gar nicht zu; trifft eher nicht zu).

Ansatzpunkte fur Veranderungen lassen insbesondere zwei ltems erkennen: ,,Wir sind unsi-
cher, wie wir die Beschaftigten konkret beteiligen kdnnen” und ,,Wir machen Beteiligungsan-
gebote, aber sie werden von den Beschaftigten nicht genutzt”. 43,5 Prozent der Befragten
stimmen eher oder voll der ersten Aussage zu, 54,8 Prozent der zweiten. Hier besteht also
Spielraum daflr, mehr Uber Beteiligungsmoglichkeiten zu lernen bzw. daran zu arbeiten, dass
die Beteiligungsangebote von den Beschaftigten besser angenommen werden (konnen).

5 Zusammenfassung, Schlussfolgerungen und Herausforderungen

Einleitend hatten wir betont, dass die Zukunftsfahigkeit einer digital gestutzten Arbeit in der
Altenpflege davon abhangt, ob und inwiefern es gelingt, mit digitalen Innovationen die Versor-
gungs- und Arbeitsqualitat zu verbessern. Es liegt in der Verantwortung der betrieblichen In-
teressenvertretungen, die berufsfachlichen Bedarfe der Pflegenden — und Uber deren An-
spruch an ,, gute Pflege” gleichsam die Ansprlche der Pflegebedurftigen an eine gute Versor-
gung — sowie ihre Interessen als abhangig Beschaftigte zum Ausgangs- und Bezugspunkt be-
trieblicher Digitalisierungsprozesse zu machen. Die Anforderungen an betriebliche Mitbestim-
mung und Mitgestaltung werden im Kontext der Digitalisierung noch einmal neu gestellt.

Eine erfolgreiche Digitalisierung flr die Altenpflege baut auf drei Saulen auf: Erstens auf der
Beteiligung der Mitarbeitenden als Grundlage daflr, dass digitale Losungen bedarfsgerecht,
passgenau und nutzer*innenorientiert gestaltet sind und berufsfachliche Aneignungschancen
eroffnet werden. Zweitens auf einer proaktiven, strategischen Herangehensweise an die be-
triebliche Digitalisierung von Seiten ihrer Interessenvertretungen. Drittens erdffnen betriebli-
che Digitalisierungsprozesse fur betriebliche Interessenvertretungen Anlass und Chance,
Praktiken und Kultur betrieblicher Arbeitsbeziehungen erneut auf die Agenda zu setzen.
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Abschlief3end rufen wir uns hier die zentrale Fragestellung des vorliegenden Papiers in Erin-
nerung: Welche Chancen und Risiken pragen betriebliche Mitbestimmungsprozesse in der
digitalen Transformation der Altenpflege aus der Perspektive betrieblicher Interessenvertre-
tungen? Im Folgenden greifen wir diejenigen Ergebnisse aus Kapitel 4 zusammenfassend
noch einmal auf, die uns zur Beantwortung dieser Frage wesentlich erscheinen.

1. Keine Digitalisierungsskepsis — doch an der Ausstattung mangelt es haufig

Zunachst wurde in unserer Befragung deutlich, dass die Mehrheit der Betriebsrat*innen und
Mitarbeitervertreter*innen grundsatzlich positiv gegenuber digitalen Technologien eingestellt
ist. Auch die Bedeutung des eigenen Handelns und der eigenen Verantwortung beim Umgang
mit digitaler Technik wird mehrheitlich positiv bewertet. Dies gilt nicht nur fur digitale Techno-
logien im Allgemeinen, sondern auch, wenn es um den Einsatz solcher Technik in der Alten-
pflege geht. Ein Grof3teil der Befragten ist dartber hinaus der Meinung, dass digitale Technik
dazu beitragen kann, dass die Pflegebedurftigen besser versorgt werden. Digitale Technik
konne die eigenen Aufgaben sinnvoll unterstitzen, meinen neun von zehn Befragten. Dazu
musse die Einrichtung aber technisch auf dem neuesten Stand sein. Dass dies haufig nicht
der Fall ist, wird deutlich, wenn nach den derzeit wichtigsten Digitalisierungsthemen in der
jeweiligen Einrichtung gefragt wird. Mehr als die Halfte der Befragten nennt hier die Verbes-
serung der Grundausstattung als zentrales Handlungsfeld.

2. Digitalisierung wird als wichtiges Thema fur die Altenpflege wahrgenommen

Die Befragten sind sich groRtenteils bewusst, dass Digitalisierung fur sie ein wichtiges Thema
ist. Etwa 30 Prozent sehen es sogar als strategisches Thema der Interessenvertretung. Wei-
tere etwa 33 Prozent beschaftigen sich regelmalig mit Digitalisierungsfragen, sehen das
Thema aber nicht strategisch. Fast 80 Prozent der befragten Interessenvertreter*innen beja-
hen, dass das Thema zukulnftig an Bedeutung gewinnen wird bzw. ein zentrales Thema ihrer
Arbeit bleibt.

3. Kompetenzentwicklung und Aneignung stehen (noch) hinter Ausstattungsfragen
zuruck

Als grofdte (grundsatzliche) Herausforderungen beim Einsatz digitaler Technik in der Alten-
pflege werden von den Befragten die Entwicklung der digitalen Kompetenzen der Mitarbei-
ter*innen sowie die Anpassung der Technik an die Bedarfe der Beschaftigten genannt. In den
Einrichtungen der Befragten zahlen sie jedoch aktuell nicht zu den wichtigen Themen — hier
stehen unangefochten die technische Grundausstattung sowie die Verbesserung der Ablaufe
durch neue Gerate bzw. Anwendungen auf den ersten beiden Platzen. Hier wird, so die These,
zunachst primar auf Standardisierungseffekte flr eine , effizientere Pflege” gezielt. Vor die-
sem Hintergrund ist kritisch festzustellen, dass nur jede*r zwanzigste Befragte angibt, dass
eine Strategie zur Mitarbeiterbeteiligung in der eigenen Einrichtung derzeit als wichtiges The-
menfeld gilt.
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4. Betriebliche Arbeitsbeziehungen grof3tenteils konstruktiv, aber deutliche Unter-
schiede zwischen den Gremientypen

Drei Viertel der Befragungsteilnehmer*innen geben an, dass das Verhaltnis zum Arbeit- bzw.
Dienstgeber —wenn es um die Einfihrung digitaler Technik geht — kooperativ oder wenigstens
Iosungsorientiert ist. Fur ein Viertel gilt somit aber auch, dass das Verhaltnis als wenig |6-
sungsorientiert und eher konfrontativ empfunden wird. Hier zeigt sich ein deutlicher Unter-
schied zwischen Betriebsraten und Mitarbeitervertretungen. Bei Letzteren sind es weniger
als 20 Prozent, die ihre Beziehung zum Dienstgeber konfrontativ einschatzen. Insgesamt zeigt
sich hier jedoch, dass die Qualitat der betrieblichen Arbeitsbeziehungen in einem Grol3teil der
Pflegeeinrichtungen als gute Grundlage daflir gesehen werden kann, damit Mitbestimmung
im Sinne einer kritisch-reflexiven und beschaftigtenorientierten Mitgestaltung in der digitalen
Transformation der Altenpflege neu ausgerichtet werden kann.

5. Fast drei Viertel der Gremien machen hochstens gelegentlich eigene Vorschlage

Die Qualitat der betrieblichen Arbeitsbeziehungen konkretisiert sich unter anderem darin, in-
wiefern der Arbeit-/Dienstgeber dem Betriebsrat bzw. der Mitarbeitervertretung wichtige In-
formationen zukommen lasst. Im Kontext der Digitalisierung zeigt sich hier ein polarisiertes
Bild. Hinzu kommmt, dass etwa 73 Prozent der Gremien nie oder nur gelegentlich eigene Vor-
schlage flr neue oder die Verbesserung bestehender Anwendungen machen. Hier besteht im
Sinne einer proaktiven Mitgestaltung noch viel Luft nach oben. Auffallig ist, dass bei den Mit-
arbeitervertretungen der Informationsfluss von Seiten der Dienstgeber, die aktive Einbindung
sowie die Entwicklung eigener Vorschlage besser zu funktionieren scheint. Inwiefern dies
Ausdruck unterschiedlicher Kulturen und Praktiken, Organisationseffekte oder Einhegungs-
strategien im Kontext betrieblicher Arbeitsbeziehungen ist (s. auch Punkt 6), ware im nachsten
Schritt vertiefend zu untersuchen.

6. Wenig Einfluss trotz starker Beteiligung?

Geht es um den Einfluss der Gremien auf die betriebliche Digitalisierung, zeigt sich ein wider-
spruchliches Bild. Drei Viertel der Befragten geben an, dass sie ihren formalen Beteiligungs-
spielraum immer oder haufig voll ausnutzen. Fast die Halfte nutzt nach eigenen Angaben sogar
haufig oder immer Einflussmaoglichkeiten, die Uber ihre formalen Mitbestimmungsrechte hin-
ausgehen. Insgesamt sind die Interessenvertreter*innen jedoch eher skeptisch bezlglich ih-
res Einflusses auf die EinfUhrung digitaler Technik. Etwa 39 Prozent bezeichnen ihn als , ge-
ring”, 49 Prozent als ,, mittel”. Mit Blick auf die Gremienart fallt auf, dass Mitarbeitervertretun-
gen ihren Einfluss insgesamt deutlich schwacher einschatzen.

7. Folgen die Beschaftigtenvertretungen den Interessen der Arbeit-/Dienstgeber?

Laut unserer Befragung geht die Initiative zur Anschaffung digitaler Technik priméar von den
Geschaftsfihrungen und Tragern aus, gefolgt von Einrichtungsleitungen und Flihrungskraften.
Berlcksichtigt man, dass diese Zielgruppen in der Praxis flr entsprechende Entscheidungen
verantwortlich sind, ist der Befund zunachst nicht weiter Uberraschend. Gleichwohl ist kritisch
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zu diskutieren, welchen Interessen und Logiken die EinfUhrung digitaler Technik damit folgt.
Deutlich wird, dass Initiativen der Beschaftigten ebenso wie Initiativen der Gremien selbst
(auch in Kooperation mit dem Arbeit-/Dienstgeber) in der betrieblichen Praxis derzeit kaum
eine Rolle spielen. Inwiefern die Bedarfe der Beschaftigten Berlcksichtigung finden, was die
Anlasse, Zielsetzungen und Ausgestaltung der Digitalisierungsinitiativen betrifft, muss kritisch
diskutiert werden. Zumal mit 64 Prozent fast zwei Drittel der Befragten angeben, dass sie die
EinfUhrung digitaler Technik immer bzw. haufig uneingeschrankt unterstitzen. Dies gilt insbe-
sondere fur Mitarbeitervertretungen (Etwa doppelt so viele Mitglieder eines Betriebsrates ge-
ben an, dass die EinfUhrung digitaler Technik ,immer"” oder ,haufig” gegen sie durchgesetzt
werden muss).

Die Frage, wessen Interessen die betrieblichen Digitalisierungsprozesse dominieren, drangt
sich auch im Themenbereich Betriebs- und Dienstvereinbarungen auf. Die Rangliste der The-
menfelder im Kontext Digitalisierung wird klar angefihrt von der Nutzung des Internets, dicht
gefolgt von Datenschutzregelungen — zum einen in Bezug auf die Beschaftigten, zum andern
in Bezug auf die Klient*innen/Bewohner*innen. Man kann davon ausgehen, dass die genann-
ten Datenschutzvereinbarungen vor allem auf die externen Anforderungen zurlickgehen, die
von der EU-Datenschutzgrundverordnung vorgegeben werden.® Klammert man diese Verein-
barungen aufgrund dessen aus der Kategorie ,Vereinbarungen, bei denen es in erster Linie
um die Interessen der Beschaftigten geht” aus, so erreichen Dienst- und Betriebsvereinba-
rungen aus dieser Kategorie maximal 6,8 Prozent der Nennungen. Diesen Wert erreicht das
ltem , Betriebs-/Dienstvereinbarungen fur ein mitbestimmtes Verfahren bei Technikeinflh-
rung”. Hierzu ist anzumerken, dass Praxiserfahrungen aus Industriebetrieben gezeigt haben,
dass selbst solche Vereinbarungen haufig von Arbeitgeberseite angestoRen werden, um lang-
wierige Mitbestimmungskonflikte auf Grundlage von &8 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG (Mitbestim-
mung bei der Einfihrung von technischen Losungen, die Verhaltens- und Leistungskontrolle
ermaoglichen) zu regulieren. Inwiefern dies auch in der Altenpflege auftritt, muss hier freilich
offenbleiben.

8. Betriebs- und Dienstvereinbarungen stellen ein meist (nhoch) ungenutztes Poten-
zial zur Mitgestaltung der betrieblichen Digitalisierung dar — vor allem prozedurale
Vereinbarungen!

Far etwas mehr als die Halfte der Befragten spielen Betriebs- bzw. Dienstvereinbarungen im
Digitalisierungskontext nur eine geringe Rolle. Besonders interessiert haben uns die bereits
genannten prozeduralen Rahmenvereinbarungen fur ein mitbestimmtes Verfahren bei Tech-
nikeinfihrung. Sie sind fur die Regulierung von digitalisierungsbezogenen Angelegenheiten
besonders geeignet, da sie einen regulierten Rahmen schaffen fur ein Themenfeld, das sich

5 Gleichzeitig gilt, dass das ,Datenschutz” ein Mitbestimmungsfeld ist, in dem betriebliche Interessenvertretungen
machtvoll agieren kénnen, und das sie als strategisches Feld fur verhandelte Ordnung im Kontext betrieblicher Digi-
talisierungsprozesse nutzen kénnen.
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schnell verandert, ohne dass die Vereinbarungen — aufgrund zu konkreter spezifischer Festle-
gungen — schnell veralten. Von den Befragten haben bisher nur 6,8 Prozent eine solche Rah-
menvereinbarung abgeschlossen.

Schaut man sich die vorhandenen Rahmenvereinbarungen genauer an, zeigt sich, dass sie oft
nur die konkrete EinfUhrungs- und Umsetzungsphase abdecken. Die Einbindung der Interes-
senvertretungen in Auswahl und Entwicklung und auch in die Nutzenbewertung bzw. Evalua-
tion haben nachrangige Bedeutung. Hier identifizieren wir ein grof3es Potenzial fur die Interes-
senvertretungen, um sich zum einen proaktiv und mit einer Gbergreifenden mitarbeiterorien-
tierten Digitalisierungsstrategie einzubringen und zum anderen zu Uberprifen, ob neue An-
wendungen Uberhaupt die versprochenen Zielsetzungen erreicht haben oder ob sie moglich-
erweise unbeabsichtigte ,,Nebenwirkungen” mit sich gebracht haben. Eine solche Nutzenbe-
wertung kann als Grundlage dazu dienen, in der Ausgestaltung technischer Losungen nach-
zusteuern bzw. fur zuklUnftige Veranderungen zu lernen.

Der Grundstein daflr ist in mehr Einrichtungen bereits gelegt, als die bisher genannten Zahlen
vermuten lassen. Gut 28 Prozent der Befragten geben an, dass sie ein betriebliches Verfahren
zur Technikeinfiihrung und -bewertung initiiert haben. Zusatzliche 26 Prozent planen, ein sol-
ches Verfahren anzustofen.

9. Digitale Kompetenzen der Beschaftigten und Personalentwicklung als Handlungs-
feld starken

Kompetenzentwicklung, Mitarbeiterbeteiligung und die Messung oder Reduktion von Arbeits-
belastungen im Zusammenhang mit der Einfihrung von digitalen Techniken liegen thematisch
bei den bisher abgeschlossenen Betriebs- und Dienstvereinbarungen auf den hinteren Ran-
gen. Ruft man sich in Erinnerung, dass zumindest die Kompetenzentwicklung von den Befrag-
ten als zentrale digitalisierungsbezogen Herausforderung genannt wurde, kann dieses Ergeb-
nis fur die Gremien einen Impuls darstellen, sich diesem Themenfeld verstarkt zuzuwenden.

Der Bereich Personalentwicklung stellt ein zentrales Handlungsfeld betrieblicher Interessen-
vertretungen dar. Unsere Ergebnisse zeigen auf, dass hier gegenwartig eine Nutzungslicke
im Bereich rechtlich kodifizierter Rechte der Mitbestimmungsgremien herrscht. Zwar ist eine
entsprechende MalRnahme bei rund einem Drittel der Befragten kinftig geplant, gleichwohl
gibt jede*r zweite Befragte an, dass die Vereinbarung eines Personalentwicklungskonzeptes
im Kontext betrieblicher Digitalisierungsprozesse weder erfolgt noch klnftig geplant sei.

10. Formale Angebote der Wissensvermittlung spielen eine geringere Rolle als
informelles Lernen

Die Aneignung von Wissen und die Beschaffung von Informationen zum Innovations- und Re-
gulierungsthema Digitalisierung bildet die Grundlage fur das Handeln der Interessenvertretun-
gen. Unsere Ergebnisse verdeutlichen, dass die Interessenvertreter*innen sich in der Verant-
wortung sehen, sich eigenstandig zu informieren. Die Informationssuche erfolgt primar Gber
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kollegiale und informelle Wege, sowohl auf individueller Ebene als auch auf Ebene des Gre-
miums. Es erstaunt, dass rund 40 Prozent der Befragten angeben, dass Schulungen/Seminare
derzeit weder erfolgt noch geplant sind. Knapp die Halfte der Befragten gibt auRerdem an,
dass auch der Austausch mit gewerkschaftlichen Vertrauensleuten weder bereits erfolgt noch
kinftig geplant sei.

Uber die Grinde, aus denen formale Wege (z.B. Schulungen, Seminare oder Veranstaltun-
gen/Kongresse) weniger genutzt werden, um an Informationen zu gelangen, konnen an dieser
Stelle keine Aussagen getroffen werden. Eine Ursache kdonnte jedoch darin liegen, dass dieser
Weg oftmals sehr zeit- und ressourcenaufwendig ist. Eine andere Ursache kdnnte darin liegen,
dass entsprechende Angebote derzeit nur unzureichend den spezifischen Bedarf der Interes-
senvertretungen adressieren. Dies wirde zu dem Ergebnis passen, dass die Informationssu-
che und Wissensaneignung eher anlassbezogen erfolgt. Ausgehend hiervon ware die Suche
nach neuen Qualifizierungs- und Bildungsformaten flur betriebliche Interessenvertretungen
sinnvoll. Diese mUssten weniger abstrakte Themen behandeln, sondern starker auf die kon-
kreten betrieblichen Digitalisierungsstrategien ausgerichtet sein, d.h. eher projektbegleitend,
folgenabschatzend und gestaltungsorientiert ausgerichtet sein.

11.Zeit, Wissen und Kompetenz als zentrale kritische Ressourcen

Zeit, Wissen und Kompetenz werden von den betrieblichen Interessenvertretungen als die
zentralen kritischen Ressourcen markiert, die ihnen fehlen, um sich intensiver mit dem Thema
Digitalisierung zu beschaftigen. Die mangelnde Zeit steht flur die Befragten dabei an erster
Stelle. Weitere wichtige Hindernisse stellen die Vielfalt anderer drangender betrieblicher The-
men (sodass Digitalisierungsfragen von der Tagesordnung verdrangt werden) sowie fehlen-
des Wissen und mangelnde Kompetenz im Gremium dar. Dieser Befund ist insbesondere vor
dem Hintergrund der erfolgten, geplanten und auch kunftig nicht avisierten MafRnahmen und
Instrumente zur Informationsgewinnung und Wissensaneignung kritisch zu bewerten.

12. ,Andere drangende Themen" versus Digitalisierung?

Angesichts der Bedeutung, die die Gremien dem Thema Digitalisierung zuschreiben, wird aber
auch deutlich, dass es in der Altenpflege viele drangende Themen gibt, die die Gremien so
sehr auslasten, dass die Digitalisierung bisher ,hinten runter” fallt. Hier stellt sich zum einen
die Frage, inwiefern die Gremien in ihrer Arbeit besser unterstltzt werden konnen oder sie
ihre eigene Arbeit effektiver gestalten konnen. Zum anderen ist zu diskutieren, inwiefern die
.anderen drangenden” Themen (vor allem der allgegenwartige Personalmangel) nicht mit Di-
gitalisierungsfragen verknupft sind bzw. sich fruchtbar mit ihnen verknUpfen lassen.

13.Welche Stolpersteine flr eine starkere Mitarbeiter*innenbeteiligung missen
uberwunden werden?

Auch im Kontext Mitarbeiter*innenbeteiligung werden Zeit und Ressourcen als kritische Di-
mensionen benannt. Ansatzpunkte fur Veranderungen lassen vor allem zwei ltems erkennen:
~Wir sind unsicher, wie wir die Beschaftigten konkret beteiligen konnen” und ,,Wir machen
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Beteiligungsangebote, aber sie werden von den Beschaftigten nicht genutzt”. Bis zur Halfte
der Befragten stimmt ihnen eher oder voll zu. Hier besteht also Spielraum dafir, mehr Gber
Beteiligungsmadglichkeiten und -instrumente zu lernen bzw. daran zu arbeiten, dass die Betei-
ligungsangebote von den Beschaftigten besser angenommen werden (kdnnen). Eine Heraus-
forderung dabei liegt allerdings darin, dass etwa zwei Drittel der Befragten eher nicht davon
ausgehen, dass eine Beteiligung der Mitarbeiter*innen von diesen gewollt wird. In diesem
Kontext ist auch danach zu suchen, wie durch digitale Technik zusatzliche Organisations- und
Informationsressourcen fur betriebliche Interessenvertretungen geschaffen werden konnen.

Discussion Paper als Startpunkt der Diskussion: Gibt es Besonderheiten in der Alten-
pflege?

Unsere erste deskriptive Analyse der Befragungsergebnisse im Rahmen des Projekts DIA-
LOGSPLUS, die wir mit diesem Discussion Paper vorlegen, zeigt eine Reihe von Chancen fur
die Mitgestaltung der Digitalisierung fur die Altenpflege durch betriebliche Interessenvertre-
tungen auf. Die skizzierten Ansatzpunkte sollen einen Beitrag fur eine zukunftsfahige Weiter-
entwicklung der Arbeit in der Altenpflege unter der Bedingung der Digitalisierung leisten. Da-
bei ist vor allem an eine Ausweitung des Schulungsanspruchs betrieblicher Interessenvertre-
tungen zu denken sowie daran, einen Nachweis der Beteiligung betrieblicher Interessenver-
tretungen zur Voraussetzung einer offentlichen Férderung digitaler Innovationsprojekte zu ma-
chen. Die Interessenvertretungen brauchen dartber hinaus mehr Informationen zu den Mog-
lichkeiten prozeduraler Betriebsvereinbarungen sowie projektbegleitende Kompetenzentwick-
lungsangebote.

Unsere Ergebnisse zeigen, dass in der Altenpflege einerseits Herausforderungen in betriebli-
chen Digitalisierungsprozessen bestehen, wie sie bereits fUr andere Branchen beschrieben
wurden. Dies gilt u.a. fur die knappen Zeitressourcen, fur die geringe Relevanz prozeduraler
Vereinbarungen sowie fur die Herausforderung, die Beschaftigten unter der Bedingung knap-
per Ressourcen beteiligen zu konnen. Darlber hinaus liefern die Ergebnisse jedoch auch Hin-
weise zu altenpflegespezifischen An- und Herausforderungen. Diese betreffen u.a. die eher
geringe Relevanz folgenabschatzender Instrumente im Zusammenspiel von Arbeits- und Ver-
sorgungsqualitat in der interaktiv orientierten Pflegearbeit sowie die Ergebnisse in Hinblick auf
die unterschiedlichen betrieblichen Praktiken nach Gremientyp. Ebenfalls eingehender zu un-
tersuchen ist die Frage, warum es offensichtlich Unsicherheiten bezUglich der Beteiligungsin-
teressen der Beschaftigten gibt. Denn gegenwartig ist zu beobachten, dass Stellungnahmen,
Positions- und Diskussionspapiere von Berufsverbanden professionell Pflegender flr eine pro-
gressive Digitalisierungsstrategie auf der Tagesordnung stehen. Dies lasst sich als Ausdruck
des Interesses der Profession Pflege an einer Aufwertungs- und Professionalisierungsstrate-
gie im Kontext der Nutzung digitaler Technik interpretieren. Umso wichtiger ist es also, dass
auf betrieblicher und tarifpolitischer Ebene auch ein verlasslicher Rahmen daflr verhandelt
und fur die Beschaftigten am Arbeitsplatz durchgesetzt wird. Nur so kann gewahrleistet wer-
den, dass die Implementierung digitaler Technik tatsachlich eine Dividende fur die Beschaftig-
ten, die Pflegebedurftigen und ihre Angehorigen wie auch fur die Einrichtungen insgesamt mit
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sich bringt und das Feld Altenpflege mit seinen vielfaltigen arbeitspolitischen Herausforderun-
gen nicht nur ein Spiel- und Experimentierfeld der Interessen einer vitalen Technikentwick-
lungsszene wird.

Das vorliegende Papier stellt fur uns den Startpunkt zur Diskussion unserer Ergebnisse und
weiterer Veroffentlichungen ausgewahlter, vertiefender Analysen zur Erhebung dar. Das vor-
liegende Erhebungsinstrument ist geeignet, ein Monitoringsystem zur Entwicklung der Mit-
bestimmung im Pflege- und Gesundheitssektor mit ausgewahlten Vertiefungsthemen aufzu-
bauen. Zudem zeigten sich in der Analyse interessante Fragestellungen, die im nachsten
Schritt mit qualitativen Methoden vertiefend zu untersuchen sind.

Wir mochten uns bei allen Beteiligten herzlich bedanken, die uns in dem Projekt in viel-
faltiger Weise unterstutzt haben!
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