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Zusammenfassung

Bei der Digitalisierung werden oft verschiedene Szenarien diskutiert wie eine mogliche Substitution, eine Polarisierung
zwischen verschiedenen Qualifikationsniveaus oder ein allgemeines Upgrading von Arbeit; eine breite empirische Daten-
basis fehlt jedoch zumeist. Mit dem ,,Monitor Digitalisierung* liegt eine der grofiten deutschlandweiten Follow-up-Studien
in verschiedenen Industriebranchen vor. In der Ersterhebung 2019 zeigte sich, dass die Digitalisierung noch am Anfang
stand und geprigt war durch IKT. Bedeutsame Unterschiede lagen eher zwischen Blue- und White-Collar-Titigkeitsfel-
dern als zwischen einzelnen Branchen. Bei der Zweitbefragung 2022 mit 11.316 Befragten aus 1559 Betrieben zeigte
sich als allgemeiner Trend eine zunehmende IKT-Nutzung und digitale Unterstiitzung sowie stabil-positive Verdnderungs-
bereitschaft und Digitale Selbstwirksamkeit, aber auch hohere Belastung, méBige betriebliche Unterstiitzungsformen und
zunehmende Kognitive Irritation. Digitalisierungsspezifische Unterschiede zwischen White- und Blue-Collar-Tatigkeits-
feldern verfestigten bzw. verstirkten sich: Meist profitierten von der Digitalisierung eher Beschéftigte aus IT, Leitung,
Verwaltung oder Forschung und Entwicklung, wihrend Beschiftigte aus Produktion, Technik, Logistik, Service und La-
bor ungiinstigere Werte und Verdnderungen berichteten. Fiir die Diskussion der Entwicklungsszenarien zeigte sich, dass
allgemeine Substitutionsvermutungen derzeit eher zu verwerfen sind, die Entwicklungen vielmehr eher als zunehmende
digitale Durchdringung und Diversifizierung angesehen werden kann.

Praktische Relevanz: Es werden Disparititen zwischen verschiedenen Beschiftigtengruppen aufgezeigt. Bei der Einfiihrung
digitaler Systeme sollten sowohl allgemein wirksame Effekte, als auch Belange spezifischer Titigkeitsgruppen v.a. aus
dem Blue-Collar-Bereich in den Blick genommen werden.

Schliisselworter Digitale IKT - Digitale Durchdringung - Diversifizierung - Blue-Collar und White-Collar -
Qualifikation - Soziale Isolation - Kognitive Irritation
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Who benefits from digitization? A Germany-wide follow-up study on the development trajectories
and differential effects among employees in various industrial sectors and fields of occupations

Abstract

In the case of digitization, various scenarios are often discussed, such as possible substitution, polarization between different
skill levels, or a general upgrading of labour; but a broad empirical data base is mostly lacking. The Monitor Digitization
is one of the largest Germany-wide follow-up studies in various industrial sectors. The first survey from 2019 showed that
digitization was still in its infancy and was dominated by ICT. Significant differences between blue- and white-collar fields
of occupations rather than between individual sectors. In the second survey done in 2022 with 11,316 respondents from 1559
companies, the general trend was increasing ICT use and digital support as well as a stable-positive willingness to change
and digital self-efficacy, but also higher stress, moderate forms of company support, and increasing cognitive irritation.
Digitization-specific differences between white-collar and blue-collar fields of activity were consolidated or reinforced: In
most cases, employees from IT, management, administration, or research and development tended to benefit more from
digitization, while employees from production, engineering, logistics, service, and laboratory reported less favourable
values and changes. The discussion of the development scenarios showed that general assumptions of substitution should
be discarded at present, and that developments can rather be seen as increasing digital penetration and diversification.
Practical relevance: Disparities between different groups of employees have been highlighted. The introduction of digital
systems should take into account both general effects and the concerns of specific groups of employees, especially those
in the blue-collar sector.

Keywords Digital ICT - Digital penetration - Diversification - Blue-collar and white-collar - Skills - Social isolation -

Cognitive irritation

1 Einleitung

Die Digitalisierung ist ein anhaltender Bestandteil des po-
litischen, gesellschaftlichen sowie organisationalen Diskur-
ses, brancheniibergreifend fiihrt der digitale Wandel zu ei-
ner Verdnderung der beruflichen Rahmenbedingungen und
auch Titigkeiten (Ribbat et al. 2021; Hacker 2016). Ent-
gegen oOffentlich diskutierter Utopien zeigte die erste Wel-
le des ,,Monitor Digitalisierung*! des Jahres 2019 in ver-
schiedenen Industriesektoren, dass die Digitalisierung in
Deutschland oftmals noch am Anfang stand und vor allem
durch die Verwendung digitaler Informations- und Kom-
munikationstechnologien (IKT) gekennzeichnet war (Hért-
wig et al. 2019). Andere Technologiearten zur digitalen Da-
tenaufbereitung und -integration, digitale Technologien fiir
die Produktion oder digitale personenbezogene Messsys-
teme, die z.B. eine fortschreitende Vernetzung verschie-
dener Systeme, selbstlernende Anwendungen und autono-
me Entscheidungen technischer Systeme beinhalten, waren
im landesweiten Malistab noch kaum oder gar nicht im
Einsatz (vgl. Hartwig und Sapronova 2021). Dabei fielen
Branchenunterschiede deutlich geringer aus als Unterschie-
de zwischen verschiedenen Blue- und White-Collar-Tétig-
keitsfeldern. Und entgegen diversen Dystopien zeigte sich
eine durchaus hohe Zuversicht aufseiten der Beschiftig-
ten fiir die Bewiltigung der Digitalisierung — Angste und

! Die Studie wurde unterstiitzt von der Industriegewerkschaft Bergbau
Chemie Energie (IG BCE).

Unsicherheiten spielten bundesweit in den verschiedenen
Industriebranchen und Titigkeitsfeldern eine iiberraschend
untergeordnete Rolle (ebenda).

Die vorliegende Follow-up-Studie 2022 kniipft an den
Ergebnissen aus 2019 an und verfolgt das Ziel, den neue-
ren Status quo der Digitalisierung zu erfassen sowie Ent-
wicklungsverldufe und Veridnderungen iiber die Zeit in Hin-
blick auf zentrale Faktoren der Anforderungen und betrieb-
lichen Unterstiitzung sowie Effekten auf die Beschiftigten
in Hinblick auf die Bewiltigung der Digitalisierung und das
personliche Wohlbefinden zu analysieren. Zudem soll ein
empirischer Beitrag zur Diskussion verschiedener theoreti-
scher Entwicklungsszenarien zur Zukunft der Arbeit (vgl.
Hirsch-Kreinsen et al. 2018 sowie Ittermann et al. 2016)
geleistet werden.

2 Aktuelle Forschung zur Digitalisierung

Im Zuge des aktuellen IKT-Schwerpunktes der Digitalisie-
rung finden sich in der neueren Literatur v.a. Untersu-
chungen zu forderlichen und hinderlichen Aspekten fiir die
Zusammenarbeit, das Wohlbefinden und die Personlichkeit
der Beschiftigten. IKT ermoglichen es den Beschiftigten,
sich iiber zeitliche und raumliche Distanzen auszutauschen,
sozial zu interagieren und Arbeitsbeziehungen aufzubauen
(Hwang 2011; van Laar et al. 2020). IKT werden im beruf-
lichen Kontext auch mit der Erfiillung menschlicher Grund-
bediirfnisse in Zusammenhang gebracht (Day et al. 2019),
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da sie ein autonomeres Arbeiten erméglichen (Ter Hoeven
et al. 2016), sie das soziale Miteinander bei der ortsflexiblen
Arbeit unterstiitzen (Sigmund und Hirtwig 2022) sowie
das Kompetenzerleben fordern (Dewett und Jones 2001).
Gleichzeitig sind bei der IKT-vermittelten Kommunikati-
on zusitzliche Stressoren zu beriicksichtigen, die sich in
einer potenziellen stindigen Erreichbarkeit auch auflerhalb
der Arbeitszeit sowie zusitzlichen subjektiven Arbeitsbe-
lastung duBern und somit das ,,Abschalten-von-der-Arbeit*
erschweren (Day et al. 2019).

Seit 2020 hat zudem die Corona-Pandemie die Bedeu-
tung digitaler IKT, der mit ihr assoziierten Phinomene und
der Digitalisierung insgesamt noch einmal verstirkt. So
wird die Pandemie auch als ein Treiber und Katalysator der
Digitalisierung in vielen betrieblichen Prozessen betrachtet
(Lépez Peldez et al. 2021). Beispielsweise wurde der bereits
vor Corona begonnene Trend zu orts- und zeitflexiblem Ar-
beiten im Zuge der Pandemie und durch die ausgeweitete
Nutzung digitaler Technologien noch einmal beschleunigt
(Amankwah-Amoah et al. 2021; Sedlmeier 2021). Insge-
samt wurde im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie
der konkrete Nutzen digitalisierter Prozesse priasenter (Bu-
tollo et al. 2021). Auch in der Aulenwahrnehmung profi-
tieren Organisationen von der Digitalisierung: Hoch digita-
lisierte Betriebe werden auf dem Wirtschafts- und Arbeits-
markt als progressiv und wettbewerbsfihig wahrgenommen
(Martin-Pena et al. 2019).

In der Forschung wird davon ausgegangen, dass sich
durch die Digitalisierung und Einfithrung neuer Techno-
logien bestehende Anforderungen i.S. von Belastung ver-
dndern sowie neue Anforderungen entstehen konnen (Hoge
und Hornung 2015; Kubicek et al. 2015). Allgemein dis-
kutiert werden u. a. eine zunehmende Arbeitsintensivierung
sowie Arbeitsverdichtung (Atanasoff und Venable 2017).
Studien zeigen eine Zunahme der quantitativen Arbeitsbe-
lastung sowohl infolge der Einfiihrung digitaler Technolo-
gien (Meyer et al. 2019), als auch mit steigendem Digita-
lisierungsgrad der genutzten Technologien (Hummert et al.
2019). Entsprechende Hinweise lieferte auch der Monitor-
Digitalisierung 2019: Auch dort berichteten die Befragten,
hiufig unter Zeitdruck zu arbeiten, insgesamt zu viel Arbeit
zu haben und mehrere Aufgaben gleichzeitig bewiltigen zu
miissen. Dariiber hinaus werden auch zusétzliche metho-
dische, soziale sowie personale Kompetenzanforderungen
diskutiert (Day et al. 2019; Windelband 2019). Von die-
ser Zunahme seien v.a. Beschiftigte in flexibleren Arbeits-
formen betroffen (z.B. Homeoffice, mobile Arbeit). Mit
einem selbstbestimmteren digitalen Arbeiten ergeben sich
auch zusitzliche planerische, motivationale und regulatori-
sche Anforderungen, die es von den Beschiftigten verstirkt
fordern, sich beruflich selbst gut zu steuern (Bredehoft et al.
2015).

@ Springer

Digitalisierungsprozesse diirfen jedoch nicht getrennt
von ihrem Einfluss auf die Beschiftigten und deren Wohl-
befinden betrachtet werden. So kann die digitale Arbeit
im Homeoffice sowohl positive, als auch negative Auswir-
kung auf die Mitarbeitenden haben. In der Pandemie war
die ortsunabhingige Arbeit positiv mit einem kurzfristigen
Anstieg der Leistung und des Arbeitsengagement assozi-
iert (Sandoval-Reyes et al. 2021). Allerdings verschwand
dieser Effekt mittelfristig wieder, insbesondere bei ho-
hen Arbeitsanforderungen und stindiger Erreichbarkeit.
Auch Hirtwig und Sapronova (2021) konnten im Rahmen
des Monitors Digitalisierung 2019 Hinweise auf direkte
Zusammenhinge zwischen digitalisierungsspezifischen Ar-
beitsanforderungen und Kognitiver Irritation nachweisen.

In diesem Zusammenhang spielen sog. Ressourcen eine
wichtige Rolle, da sie den negativen Einfluss von Arbeitsan-
forderungen auf das Wohlbefinden der Beschiftigten abpuf-
fern und reduzieren konnen. Nach dem Job-Demands-Re-
sources-Modell (Bakker und Demerouti 2007, 2014), wel-
ches den theoretischen Rahmen der vorliegenden Studie bil-
det, wirken sich Arbeitsanforderungen und Arbeitsressour-
cen unterschiedlich auf die kurzfristige subjektive Bean-
spruchung sowie lidngerfristige Beanspruchungsfolgen wie
Gesundheit und Wohlbefinden aus. Hohe Arbeitsanforde-
rungen sind demnach mit gesundheitsbeeintrichtigenden
Folgen assoziiert, die jedoch von individuellen und orga-
nisationalen Ressourcen mildernd abgepuffert werden kon-
nen. Ressourcen konnen aber auch die Motivation der Be-
schiftigten stimulieren (Crawford et al. 2010) sowie die
Bindung an das Unternehmen férdern (Bakker und Deme-
routi 2014). Als ,klassische” organisationale Ressourcen
gelten v.a. Entscheidungsspielraum, der sich positiv auf
Arbeitsengagement und innovatives Arbeitsverhalten aus-
wirkt (De Spiegelaere et al. 2014) sowie Vollstindigkeit
der Aufgabe, die die emotionale Bindung an das Unter-
nehmen verstirkt (Stempel und Dettmers 2018). Fehlen-
der Informationsaustausch kann dagegen zu Konflikten und
mangelndem Vertrauen fithren bzw. in positiver Auspri-
gung die Erreichung von Arbeitszielen unterstiitzen (Kauf-
feld et al. 2016). Auch die Digitalisierung und Einfiihrung
neuer Technologien kann als Ressource bzw. zur Weiter-
entwicklung bestehender individueller und organisationaler
Ressourcen angesehen werden (Demerouti 2022). Bereits
im Monitor Digitalisierung 2019 konnten mit der ,,Unter-
stiitzung und Erleichterung durch digitale Systeme* sowie
der ,,Digitalen Selbstwirksamkeit* bedeutsame digitalisie-
rungsspezifische Ressourcen identifiziert werden.

Neu im Monitor Digitalisierung 2022 werden auch die
Digitale Kommunikationskompetenz und die Unterstiitzen-
de digitale Fithrung als mogliche individuelle und orga-
nisationale Ressourcen erfasst und gepriift. Digitale Kom-
munikationskompetenzen gewinnen v.a. durch die Mog-
lichkeit der orts- und zeitzonenunabhingigen Arbeit zu-
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nehmend an Bedeutung, denn zur Erreichung von Arbeits-
zielen ist der Informations- und Ideenaustausch sowie das
Treffen und Kommunizieren von Entscheidungen beson-
ders wichtig. In ihrer Meta-Studie stellten van Laar et al.
(2020) fest, dass v.a. temporire Aspekte (z.B. vorhandene
Zeit fiir die IKT-Nutzung), kulturelle Kompetenzen (z.B.
Fremdsprachen und Toleranz gegeniiber anderen Kulturen)
und psychologische Faktoren (z.B. Personlichkeitsmerk-
male und Intelligenz) zur Ausprigung digitaler Kompeten-
zen beitragen. Mit der schnellen Ausbreitung neuer digita-
ler Kommunikationsformen (z. B. Videotelefonie) entstehen
aber auch neue Rollen und Verhaltensregeln in virtuellen
Riumen (Katzenbach 2021). Das Verstidndnis fiir und der
Umgang mit entsprechenden Kommunikationsanforderun-
gen wie z.B. Netiquette sowie das professionelle Verhalten
bei technischen Problemen in virtuellen Meetings bildet da-
her einen weiteren wichtigen Aspekt digitaler Kommunika-
tionskompetenz.

Mit der digitalen Arbeit entstehen auch neue aufgaben-
und rollenbezogene Anforderungen an Fiihrungskrifte zu
unterstiitzender digitaler Fithrung ihrer Mitarbeitenden. Gu-
te Fiihrung ist eine essenzielle Ressource fiir Beschiftigte
in Organisationen, die im digitalen Kontext auch IKT-ver-
mittelt und iiber Distanz umzusetzen ist. Antoni und Syrek
weisen darauf hin, dass ,,die Beeinflussung von Einstel-
lungen, Gefiihlen, Verhalten und Leistung durch die op-
timale Integration von IKT in die Fiihrungsprozesse und
-strukturen auf allen Organisationsebenen* zur Hauptaufga-
be der Fithrung auf Distanz wird (Antoni und Syrek 2017,
S. 249). Da Teams durch Globalisierung und demografi-
schen Wandel zudem diverser werden (Eggers und Holl-
mann 2018), kommt der Stirkung der virtuellen Zusam-
menarbeit in Gruppen eine zunehmende Bedeutung zu. Da-
bei ist neben der Koordination von Arbeitsprozessen auch
das Motivieren und Inspirieren der Beschiftigten auf Dis-
tanz besonders wichtig (Avolio et al. 2014). IKT konnen
an dieser Stelle die Verbreitung einer inspirierenden Vision
der Fiihrung beschleunigen (Antoni und Syrek 2017).

Da sich neben der Digitalisierung seit Januar 2020 durch
die weltweite Ausbreitung des COVID-19-Virus und die da-
raus folgende Corona-Pandemie (WHO 2020) zusitzliche
Herausforderungen fiir die Arbeitswelt ergeben, wird in der
vorliegenden Studie auch eruiert, inwieweit diese Situation
eigene Auswirkungen auf die Arbeit der Befragten hat.

Schlieflich soll mit dem Monitor auch ein Beitrag
zur Diskussion verschiedener Entwicklungsszenarien zum
Wandel der digitalisierten Arbeitswelt geleistet werden.
Ausgehend von allgemeinen Substitutionsvermutungen fiir
einfache, automatisierbare Titigkeiten (Frey und Osborne
2013) und Geringqualifizierte (Bonin et al. 2015), bei
denen Maschinen die Steuerung und Kontrolle von vie-
len Prozessen iibernehmen (Korge et al. 2016) werden in
der Literatur auch alternative Szenarien vorgeschlagen. So

wird im Zuge der Digitalisierung auch ein allgemeines
Upgrading (Hirsch-Kreinsen 2015; Ittermann et al. 2016)
i.S. einer Aufwertung der Arbeit aller Qualifikationsni-
veaus mit entsprechend komplexer und anspruchsvoller
werdenden Titigkeiten diskutiert, bei dem weniger repetiti-
ve Routinetitigkeiten und mehr interaktive sowie manuelle
Titigkeiten bei der Arbeit mit Computern in den Blick
riicken (Lukowski und Neuber-Pohl 2017). Als dritten Ent-
wicklungspfad wird eine mogliche Polarisierung hoch- und
niedrigqualifizierter Tétigkeiten bei gleichzeitiger Erosion
v.a. mittelqualifizierter Titigkeitsbereiche beschrieben (It-
termann et al. 2016). Korge et al. (2016) argumentieren,
dass das konkrete Szenario von der betrieblich umgesetzten
Digitalisierungsstrategie abhéngen wiirde, also inwieweit
digitale Technologien eher fiir die Ersetzung oder Unter-
stiitzung der Belegschaft herangezogen werden. Dies hitte
Folgeeffekte der Auf- oder Entwertung von Arbeit der
Beschiftigten, dementsprechend wiirden sich Formen der
Angelerntenproduktion, Facharbeiterproduktion, Prozess-
betreuung oder Vollautomatisierung entwickeln. Fiir den
industriellen Sektor sei ein eher pfadabhingiger Wandel
gegebener betrieblicher Bedingungen mit eher moderaten
Wandlungstendenzen plausibel (Hirsch-Kreinsen 2018).
Erste empirische Daten zu den Entwicklungsszenarien fiir
Einfacharbeit in der Handelslogistik zeigen keine Hinwei-
se fiir Substitution und Upgrading (Ortmann und Walker
2019), allerdings fehlen breitere und systematische em-
pirische Daten fiir die Industriearbeit tiber Betriebs- und
Branchengrenzen hinweg, um die verschiedenen Annah-
men zu priifen (Staab und Prediger 2019).

3 Ziele, Methoden und Datengrundlage

Ziele der Follow-up-Studie ,,Monitor-Digitalisierung 2022
waren die

1. Analyse des Standes der betrieblichen Digitalisierung,
Arbeitsgestaltung, Arbeitsorganisation und des Wohl-
befindens der Beschiftigten in verschiedenen Industrie-
branchen und Tatigkeitsfeldern;

2. Analyse und Spezifikation von Entwicklungsverldufen
zwischen Ersterhebung 2019 und Zweitbefragung 2022;

3. Priifung der Befunde vor dem Hintergrund diskutierter
theoretischer Entwicklungsszenarien.

Die Ersterhebung 2019 diente als Ausgangsbasis fiir die
Konzipierung und Durchfiihrung der vorliegenden Follow-
up-Studie, zudem lieferte sie die empirische Vergleichs-
grundlage fiir die Untersuchung der Verdnderungseffekte.
Wie bereits 2019 wurden auch 2022 vergleichbare Bran-
chen und Titigkeitsfelder der Befragten erhoben (vgl.
Tab. 1) mit dem Ziel, diese als Gruppierungsvariablen fiir
die spitere Datenanalyse heranzuziehen. Im Zuge wachsen-
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Tab.1 Gesamtsample mit Riicklauf je Branche fiir T1 (n;) und T2 (n2), Bundesland, Tatigkeitsfelder (% im Sample)
Table 1 Total sample with response per sector for T1 (n;) and T2 (n2), federal state, fields of occupations (% in sample)

Branchen ni n2 Riicklauf je Bundesland 2022 Tatigkeitsfelder
Chemie 9.627 6.885 Blue Collar
Kunststoff 216 464 Produktion (21 %)
Pharmazie 1.515 1.357 Technik (16 %)
Kautschuk 120 161 Service (9 %)
Glas 107 135 Labor (6 %)
Keramik 72 78 Logistik (5 %)
Papier 527 297

Energie 330 196 White Collar
Bergbau 144 414 NW: 5793 Verwaltung (21 %)
Mineraldl 91 67 F & E (10%)
Zement 37 12 HE: 903 IT (6 %)

Sonstige 1.064 1.014 Leitung (5 %)
Ohne 157 136

Gesamt 14.007 11.316

der Bedeutung und betrieblicher Praktiken wurde bei den
Tatigkeitsfeldern der Bereich ,Logistik & Infrastruktur®
erganzt.

Auch die Themen der Befragung 2022 orientierten sich
an der Ersterhebung 2019, allerdings wurden einige Anpas-
sungen vorgenommen. Tab. 2 zeigt als Ubersicht alle erho-
benen Themen und Inhalte der Studie, neue Aspekte (als
neukonstruierte Skalen bzw. Themen) wurden dabei kur-
siv hervorgehoben. Jene Skalen mit ihren Items, die auch
fiir die Entwicklung und Priifung eines ,,Systemischen Ar-
beits-Bewiltigungs-Modells* verwendet wurden, berichten
wir ausfiihrlich bei Hartwig et al. (in print).

Die Datenerhebung wurde von der IG BCE in Auftrag
gegeben und von der Goodwork GmbH als Online-Befra-
gung durchgefiihrt. Deutschlandweit wurden Beschiftigte
via Rundmails, Aushénge, Flyer, Infokarten und Ankiindi-
gung auf Betriebsversammlungen auf die Befragung hin-
gewiesen. Angebotene URL-Links und QR-Codes fiihrten
zur Website ,,www.monitor-digitalisierung.de®, auf der ein
Link zum Start der Befragung integriert war. Die Datener-
hebung fand vom 01.11.2021 bis 01.02.2022 statt, die Be-
antwortung nahm etwa 18 min in Anspruch. Simtliche und
im Besonderen personenbezogene Daten wurden anonym
erhoben und gespeichert, die Teilnahme an der Studie war
freiwillig, es wurden keine Incentivierungen vorgenommen.

Insgesamt klickten 17.218 Personen den Link zur On-
line-Befragung an, ca. 4600 davon starteten die Befragung
jedoch nicht, bei etwa 1300 Teilnehmenden zeigten sich
fehlende, unplausible oder ungiiltige Daten. Nach der Da-
tenbereinigung konnten als finale Stichprobe fiir die quer-
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schnittlichen Analysen 11.316 Beschiftigte aus 1559 Be-
trieben beriicksichtigt werden. Ein Grofteil der Befrag-
ten stammte aus den Industriebranchen Chemie, Pharmazie
und Sonstige. Demgegeniiber waren die Branchen Mine-
ralol und Keramik eher gering vertreten, was bei der In-
terpretation dieser branchenspezifischen Befunde zu beach-
ten ist. Die Zement-Branche konnte aufgrund des geringen
Riicklaufs mit nur zwolf Befragten in der Auswertung nicht
beriicksichtigt werden. Auch die Riickldufe je Bundesland
gestalteten sich uneinheitlich: Wie bereits in der Erstbe-
fragung 2019 stammte der GroBteil der Befragten auch
2022 branchentypisch aus westlichen und siidlichen Bun-
desldndern. Allerdings stieg der Befragtenanteil aus Ostli-
chen Bundesldndern von 5,6 % in 2019 auf 8,3 % in 2022,
der Anteil aus den nordlichen Bundesldndern Schleswig-
Holstein und Hamburg verdreifachte sich von 1% in 2019
auf 3,2% in 2022. Die Titigkeitsfelder der Befragten fa-
cherten sich 2022 wieder breit auf: Die Bereiche ,,Verwal-
tung® und ,,Produktion* waren mit jeweils 21 % am stirks-
ten vertreten, ,,Leitung und Planung® sowie ,,Logistik und
Infrastruktur* waren mit jeweils 5 % am geringsten besetzt.
Die grofle Mehrheit der Befragten hatte ein unbefristetes
Arbeitsverhiltnis (94 %). Der Frauenanteil im Sample be-
trug insgesamt 28 %, in der Pharmaindustrie war er mit
43 % am hochsten und in der Mineral6lbranche mit 14 %
am niedrigsten. Das Durchschnittsalter der Befragten be-
trug 44,8 Jahre (SD=11,8).2

2 Die hier vorgestellten Befunde zeigen den Follow-up-Vergleich der
ersten und zweiten querschnittlichen Erhebungswellen 2019 und 2022
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Mit der Corona-Pandemie verlagerte sich zeitweise der
Arbeitsort von vielen Beschiftigten in die Teleheimarbeit
(DAK-Gesundheit 2020). In der vorliegenden Stichprobe
des Befragungszeitraums im Winter 2021/22 zu einer Hoch-
phase der Corona-Pandemie berichteten 37 % von einem
Arbeitsanteil von mindestens 30 % (also mind. 2 Tage) da-
heim (sog. Teleheimarbeit). 56 % der Befragten berichteten
80-100 % ihrer Arbeit stationidr im Betrieb zu verrichten.
7 % der Befragten berichteten von wechselnden Einsatzor-
ten mit mehr als 20 % ihrer Arbeitszeit (sog. mobiles Ar-
beiten), 63 % arbeiteten gar nicht oder kaum (0-20 % ihrer
Arbeitszeit) zuhause.

Im Zuge der Datenauswertung wurden zunéchst fiir die
untersuchten Themen der Studie erneut die Datenqualitét
in Bezug auf wichtige statistische Voraussetzungen (Ska-
lenniveau, Stichprobeneignung, Datenverteilung, Datenaus-
reier, Faktorenstruktur, Reliabilitét) iiberpriift. Fiir die fi-
nalen Skalen und Einzelitems wurden anschlieBend Mittel-
werte und prozentuale Haufigkeitsverteilungen sowie Un-
terschieds- und Veridnderungseffekte fiir die verschiedenen
Befragtengruppen berechnet. Da die Riickldufe der Befrag-
ten in den untersuchten Branchen wie 2019 auch 2022 nicht
demselben Verhiltnis wie jenem der Daten des Statistischen
Bundesamtes entsprachen, wurde in einem mehrstufigen
Verfahren eine sog. Gewichtung vorgenommen. Als Refe-
renz wurden hierfiir Daten des Statistischen Bundesamtes
(2021) herangezogen. Mit Hilfe der berechneten Gewichte
wurden sowohl unter- als auch iiberreprisentierte Gruppen
innerhalb der Analysestichprobe so zueinander in Bezie-
hung gesetzt, dass deren Verteilung der tatsichlichen Ver-
teilung in der erwerbstétigen Population entsprach. Die ge-
wichteten Gesamtwerte (Grand-Means) représentieren so-
mit die Ausprdgungen der Beschiftigten in den hier un-
tersuchten Branchen des Bundesgebietes. Auch innerhalb
der einzelnen Titigkeitsfelder wurde die oben beschriebe-
ne Branchengewichtung vorgenommen. Fiir die einzelnen
Branchenwerte war dagegen eine Gewichtung nicht von-
noten. Da sich in den Ergebnissen der Erstbefragung kei-
ne bedeutsamen Unterschiede zwischen unterschiedlichen
Betriebsgrofien zeigten und dies auch nicht im Fokus der
Zweitbefragung lag, wurde auf die systematische Aufglie-
derung der Daten nach Betriebsgrof3e verzichtet. Zur Un-
tersuchung der theoretischen Entwicklungsszenarien wur-
den schlieBlich auch die verschiedenen Qualifikationsni-

mit den entsprechenden Befragungsteilnehmenden. Durch anonymi-
siertes Matching konnten 802 Lingsschnittteilnehmende mit Daten aus
beiden Befragungszeitpunkten identifiziert werden. Diese Personen-
gruppe wies einen gewissen Selektionsbias auf: So beinhaltete diese
Gruppe (im Vergleich zu ,,nur* Querschnittteilnehmenden aus 2019
bzw. 2022) signifikant mehr White-Collar-Beschiftigte, die iiber einen
hoheren Bildungsabschluss verfiigten und héufiger der Chemiebran-
che sowie dem Bundesland Nordrhein-Westfalen entstammten. Zudem
nutzten sie signifikant hiaufiger digitale Informations- und Kommuni-
kationssysteme und empfanden diese héufiger als Unterstiitzung.

veaus der Befragten betrachtet. Dafiir wurden Gruppen mit
hoher Qualifikation (Promotion, Fach/Hochschule, Beruf-
liche Fortbildungsschule), mittlerer Qualifikation (Berufs-
ausbildung, Fach/Hochschulreife) und niedriger Qualifika-
tion (Mittlere Reife, Haupt/Volksschule, ohne Abschluss)
zusammengefasst und entsprechende Unterschiede sowie
differentielle Verdnderungseffekte berechnet.

4 Ergebnisse zur digitalen Arbeit

4.1 Zunehmende IKT-Nutzung und
Tatigkeitsunterschiede, konstante hohe
Zuversicht und geringe Negativfaktoren

Die Analyse der Nutzungshdufigkeit verschiedener digitaler
Technologien ergab, dass v.a. die Nutzung digitaler Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien (IKT) eine
Verdnderung erfuhr (vgl. Abb. 1). Hier zeigte sich allge-
mein eine bedeutsame leichte Nutzungszunahme (d=0,30),
der Unterschiedseffekt zwischen allen Branchen blieb
mit 7%= 0,050 gering. Dagegen zeigten sich wachsende,
wieder hoch bedeutsame Unterschiede zwischen den Té-
tigkeitsfeldern (n?=0,230). Die stéirksten Zunahmen lieSen
sich in White-Collar-Bereichen wie v.a. der Leitung und
Planung (d=0,80) beobachten, in Blue-Collar-Bereichen
wie v.a. der Produktion nahm die Nutzungen dagegen nur
unbedeutend zu (d=0,14). Im Detail waren diese Verdn-
derungen v.a. auf die zunehmende Nutzung von Video-
telefonie, Groupware und internen Sozialen Netzwerken
zuriickzufiihren. Auch bei den Einzeltechnologien zeigten
sich zwischen den verschiedenen Branchen nur geringe
Unterschiede, zwischen den Titigkeitsfeldern waren dage-
gen hoch bedeutsame Unterschiede zu finden, insbesondere
fiir die Technologien Videotelefonie (7%, = 0,238), E-Mail
(7%2=0,236) und Laptop (%.=0,179). Andere digitale
Technologien zur Datenaufbereitung und -Integration (z.B.
ERP-Systeme, Big Data oder KI-Anwendungen), fiir die
Produktion (z.B. Remote Control, Advanced Robotic oder
VR) sowie digitale personenbezogene Messsysteme (z.B.
Tracker und PSA oder Exoskelette mit Sensoren) zeigten
keine bedeutsamen allgemeinen Nutzungsverdnderungen,
Unterschiede zwischen den Branchen waren jeweils sta-
tistisch nicht bedeutsam. Dennoch fiel in Bezug auf die
Nutzung digitaler Datenaufbereitung und -Integration (un-
bedeutender Gesamtriickgang d=0,14) fiir White-Collar-
Titigkeiten (z.B. IT mit M=2,3; Leitung & Planung 2,1)
eine haufigere Nutzung als bei Blue-Collar-Téatigkeiten
(z.B. Produktion und Labor mit je 1,6) auf (7?,=0,062).
Insgesamt wurden digitale Systeme 2022 durchaus stir-
ker als Unterstiitzung und Erleichterung erlebt (d=0,34)
(vgl. Tab. 3). Die stirksten Zunahmen zeigten sich in
den Branchen Mineral6l (d=0,87), Energie (d=0,54) und
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Tab.2 Themen der Studie mit Skalen, Reliabilititen (Cronbachs Alpha) und Iteminhalten
Table2 Themes of the study with scales, reliabilities (Cronbachs alpha) and item contents

Themen und Skalen

Yt

Iteminhalte (Beispiele, Ausziige)

Nutzung digitaler Arbeitsmittel®
Digitale IKT

Digital aufbereitete Daten zu Endpro-
dukten

Digitale Arbeitsanforderungen®

Anforderungszunahme durch Digitale
Systeme

Fremdbestimmung

Allgemeine Arbeitsanforderungen®
Quantitative Belastung

Qualitative Belastung

Zeitliche Flexibilitdtsanforderungen
Beruflich-soziale Entkopplung®
Berufliche Unsicherheit

Berufliche Distanzierung

Soziale Isolation
Digitalisierungsspezifische Ressourcen
Digitale Unterstiitzung & Erleichterung?®

Verinderungsbereitschaft®
Digitale Kommunikationskompetenz®
Digitale Selbstwirksamkeitd

Bewaltigung digitaler
Arbeitsanforderungen’

Unterstiitzende Fiihrung bei der digita-
len Arbeit?

Allgemeine Ressourcen
Entscheidungsspielraum®
Vollstindigkeit®
Informationsaustausch®
Beanspruchungsfolgen

Kognitive Irritation®
Work-Life-Balance!

Weitere Einzelitems®

Verstiandnis Digitalisierungsstrategie
Betriebliche Rahmenbedingungen
Teilnahme an Weiterbildungen
Abgehdngt-Sein

0,84
0,79

0,87

0,80

0,83
0,58
0,73

0,71
0,87
0,64

0,84

0,83

0,80

0,70

0,89

0,96

0,92
0,73
0,82

0,92
0,81

E-Mail, Intranet
ERP, BIG Data

Herausforderungen an Kompetenzen, hohe zeitliche Flexibilitét

Digitale Technologien iibernehmen Planung meiner Aufgaben, treffen fiir mich Entschei-
dungen

Hiufiger Zeitdruck, zu viel Arbeit
Zu schwierige Aufgaben, nicht genug ausgebildet
Stark schwankende tégliche Arbeitszeiten, nicht planbare Arbeitszeiten

Sorgen vor Jobverlust, schwieriger Jobperspektive bei Arbeitslosigkeit
Beruf ist fremd geworden, zunehmende Distanz und Gleichgiiltigkeit
Personlicher Austausch mit Kollegen fehlt, sozial nicht eingebunden

Unterstiitzung bei Entscheidungen und Aufgabenplanung, Verfiigbarkeit wichtiger Infor-
mationen

Offenheit gegeniiber personlichem Mehrwert, Freude iiber Verdnderungen am Arbeits-
platz durch die Digitalisierung

Leichter Austausch iiber digitale Medien, Bewdltigung digitaler Kommunikationsproble-
me

Uberzeugung zum Schritthalten mit der Digitalisierung, Zutrauen zur Bewiltigung digi-
taler Anforderungen

Digitale Arbeit gleichmdfiig verteilen, selbststindig planen

Unterstiitzung der Kommunikation und Umsetzung neuer Ideen, konstruktive Feedback-
kultur

Selbststindig viele Entscheidungen treffen, Initiative und eigenes Ermessen
Arbeitsvorginge von Anfang bis Ende, klares Arbeitsergebnis am Aufgabenende
Immer alle notwendigen Infos verfiigbar, geregelte Informationsweitergabe

Zu Hause und im Urlaub an Schwierigkeiten bei der Arbeit denken, schwer abschalten
Zufriedenheit mit Balance zwischen Arbeit und Privatleben, gute Vereinbarkeit

Klares Verstindnis der betrieblichen Digitalisierungsstrategie

Betriebliche Rahmenbedingungen zur Weiterbildung zu Digitalisierungsthemen
Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen zum Arbeiten mit digitalen Technologien
Von Prozessen des Betriebes abgehdingt fiihlen

“Eigenkonstruktion

°In Anlehnung an Stegmann et al. (2010), Metz und Rothe (2017) sowie Hirtwig und Sporbert (2013)

‘In Anlehnung an Heinzer und Reichenbach (2013)
9In Anlehnung an Jerusalem und Schwarzer (1986)

°In Anlehnung an Szebel (2015)

fIn Anlehnung an Dettmers und ClauB (2017) sowie Kubicek et al. (2015)
gEigenkonstruktion in Anlehnung an Englisch (2018) und Schmidt (2019)

"Mohr et al. (2007)

Tn Anlehnung an Syrek et al. (2011) sowie Hirtwig und Sporbert (2013)
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Chemie (d=0,48), der einzige Riickgang war im Bereich
Kautschuk (d=-0,32) zu verzeichnen. Wihrend die Un-
terschiede zwischen den Branchen dennoch gering blieben
(n°s2=0,023), zeigten sich auf Titigkeitsebene scheren-
formig zunehmende, nun hoch bedeutsame Unterschiede
(von 7%, = 0,129 auf 7°,=0,214): In den White-Collar-Be-
reichen wurde die Unterstiitzung und Erleichterung durch
digitale Systeme als positiv erlebt (IT mit M=4,0, Ver-
waltung 3,7, Leitung und Planung 3,6) und es fanden sich
auch mittel bedeutsame Zuwichse (d=0,72-0,61), dagegen
blieben Blue-Collar-Tétigkeiten wie z.B. die Produktion
M=2,4, d=0,04) konstant im niedrigeren Bereich. Die
fortschreitende Digitalisierung ist also gepridgt durch die
zunehmende IKT-Nutzung, hiervon profitieren ebenso wie

von der konkreten Unterstiitzung durch digitale Systeme
eher Beschiftigte in White-Collar-Tétigkeitsfeldern.

Als konstant positiv in allen Branchen und Titigkeits-
feldern zeigte sich die digitale Selbstwirksamkeit und Ver-
dnderungsbereitschaft der Befragten, auch Negativfaktoren
wie Fremdbestimmung, berufliche Unsicherheit und Distan-
zierung blieben konstant gering ausgeprigt — jeweils mit un-
bedeutenden Branchenunterschieden und gering bedeutsa-
men Tétigkeitsunterschieden zulasten der Blue-Collar-Be-
fragten (vgl. Tab. 3). Zeitliche Flexibilititsanforderungen
und die Anforderungszunahme durch digitale Systeme er-
fuhren entgegen einigen Vermutungen ebenfalls keine be-
deutsamen Gesamtverdnderung, hier lagen die gering be-
deutsamen Tétigkeitsunterschiede eher zulasten der White-
Collar-Befragten. Damit bestitigten sich die durchaus po-

Skala ,,Nutzung digitaler Informations- & Kommunikationstechnologien“ (a = .84)

ee 2019 2022 2019 2022 2019 2022
*[14] ] GESAMT* 34 37 GESAMT 34 37
e 27 """" Pharma 3.8 41 et IT 42 45
| ===-Mineralsl 28 39 ~ ,
) / = = = -leit-&Planung 35 4,1 7]
72} =— = Chemie 3,4 3,9 ~ z7 .. o]
© ot -— - c
aC, —— = Energie 33 3,8 g g Verwaltung 3,6 4,1 @
cd
= [ 0, |35 - Kunststoff 3,3 3,6 ,/’/ — - = F&E 37 41 K
= , = )
S =" Papier 3 35 e Service 33 38 g
< — — Sonstige 3,3 3,5 -~ =
[T — — — - Labor 3,1 35 O
g - = =Bergbau 2,7 3,3 ©
5 ....... Kautschuk 36 32 ¢ Logistik & Infra 35 =
= = = - Keramik 3,1 3,2 = == Technik 3,0 3,5
— — GClas 26 29 — - = Produktion 27 28
n'= .046  .050 n'= 211 .23
B Nie i Selten E2 Gelegentlich £ Oft 3 Sehr oft
Laptop
E-Mail
Intranet
Videotelefon
Social Media
Groupware
Smartphone / Tablet

Betriebliche Chatbot

Abb.1 Nutzung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien (/KT) im Vergleich der Industriebranchen und Tétigkeitsfelder sowie

Nutzung je einzelner IKT (in Prozent)

Fig.1 Use of digital information and communication technologies (/CTs) in comparison of industrial sectors and fields of occupation, use per

individual ICT (in percent)
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Tab.3 Gewichtete Gesamtmittelwerte ()Z ) T1 und T2, Veridnderungseffekte (d ¢), Range der T2-Mittelwerte sowie Unterschiedseffekte T1 und
T2 auf Ebene der Industriebranchen (°s7; 7°52) und Tétigkeitsfelder (%s7; 7°12)
Table3 Weighted grand means (X ) T1 and T2, change effects (d g ), range of T2 scale means, difference effects T1 and T2 on level of industrial
sectors (1°s1; 17°s2) and fields of occupations (%15 7%12)

Themen und Skala X, (SD) dx Industriebranchen (Range T2) %81 Tatigkeitsfelder (Range T2) M
X2 (SD) B2 12
Nutzung digitaler Arbeitsmittel
Digitale IKT 3,4 (0,94) 0,30 Pharma, Mineraldl ... Keramik, Glas 0,046 IT, Leitung ... Technik, Produktion 0,212
37(1,07) (“4,1-2.9) 0050 (528 0,230
Digital aufbereitete 2,0 (0,87) —0,14  Pharma, Kautschuk ... Bergbau, 0,009 IT, Leitung ... Labor, Produktion 0,039
Daten 1,8 (0,84) Keramik 0,008 (2,3-1,6) 0,062
(2,0-1,6)
Digitale Arbeitsanforderungen
Anforderungszunahme 2,7 (0,88) 0,02 Energie, Mineraldl ... Glas, 0,004 IT, Leitung ... Labor, Produktion 0,028
durch digitale 2,7 (0,96) Keramik 0,032 (3,0-2,4) 0,032
Systeme 2,8-2,4)
Fremdbestimmung 1,7 (0,82) -0,01 Glas, Pharma ... Mineralol, Bergbau 0,002 Leitung, IT ... F & E, Labor 0,011
1,7 (0,82) (1.8-1.5) 0002 (1.9-1.6) 0,011
Allgemeine Arbeitsanforderungen
Quantitative 3,5 (0,80) 0,13 Papier, Pharma ... Bergbau, 0,005 Leitung, IT ... Verwaltung, Labor 0,014
Belastung 3,6(0,88) Keramik 0,003 (3,9-3,5) 0,007
(3,7-3,4)
Qualitative 2,0 (0,85) 0,26 Kautschuk, Glas ... Energie, 0,002  Logistik, Produktion ... Labor, 0,010
Belastung 2,2(0,88) Bergbau 0,007 F&E 0.021
(2,4-2,0) (2,5-2,0)
Zeitliche Flexibili- 2,2(0,92) 0,06 Mineral6l, Pharma ... Kautschuk, 0,006  Leitung, Service ... Labor, 0,035
tatsanforderungen 2,3(0,92) Keramik 0,004 Produktion 0,040
(2,5-1,9) (2,7-2,0)
Beruflich-soziale Entkopplung
Berufliche 2,3 (0,97) 0,02 Kautschuk, Bergbau ... Kunststoff, 0,004  Logistik, Service ... Leitung, IT 0,011
Unsicherheit 2,3(0,98) Mineralol 0.003 2,5-2,1) 0,013
(2,5-2,1)
Berufliche 1,7 (0,76) 0,13 Kautschuk, Glas ... Energie, 0,004  Produktion, Logistik ... Leitung, 0,004
Distanzierung 1,8(0,81) Keramik 0,002 F&E 0,010
(2,0-1,7) (2,0-1,7)
Soziale Isolation 1,9 (0,74) 0,43 Energie, Chemie ... Mineralol, 0,001 IT, Service ... Produktion, Labor 0,007
2.2(0,83) Keramik 0,004 (24-2.0) 0,014
(2,3-1,9)
Digitalisierungsspezifische Ressourcen
Digitale 2,8 (0,96) 0,34 Pharma, Energie ... Glas, Keramik 0,019 IT, Verwaltung ... Labor, Produktion 0,163
Unterstiitzung und 3,2(1,10) (3,5-2,6) 0,023 (4,0-2,4) 0,214
Erleichterung
Verinderungs- 3,6 (0,80) 0,00 Keramik, Mineraldl ... Bergbau, 0,006 Leitung, IT ... Produktion, Service 0,012
bereitschaft 3,6 (0,85) Glas 0,004 (3,8-3,4) 0,024
(3,8-3,4)
Digitale Kommuni- _ - Pharma, Mineralol ... Kautschuk, _ IT, Leitung ... Labor, Produktion _
kationskompetenz 3,8(0,86) Keramik 0,007 (4,2-3,5) 0,058
(3,9-3,5)
Digitale 3,9 (0,79) 0,06 Pharma, Mineraldl ... Papier, 0,005 IT, Leitung ... Service, Produktion 0,018
Selbstwirksamkeit 4,0(0,75) Keramik 0.005 (4,3-3,8) 0.035
(4,1-3,8)
Bewiltigung _ - Pharma, Energie ... Kautschuk, Glas  _ IT, Verwaltung ... Logistik, —
digitaler Arbeits- 3,2(0,90) (3,4-2,9) 0,008 Produktion 0,115
anforderungen (3,6-2,7)
Unterstiitzende _ - Pharma, Energie ... Glas, Mineralol _ IT, F & E ... Technik, Produktion _
Fﬁhrung bei der 3’0 (]’]4) (3,3_2=6) 0,0]5 (3’7_2’6) 0, 085
digitalen Arbeit
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Tab.3 (Fortsetzung)
Table 3 (Continued)
Themen und Skala X1 (SD) dg Industriebranchen (Range T2) %81 Titigkeitsfelder (Range T2) M
X (SD) B2 12
Allgemeine Arbeitsressourcen
Entscheidungs- 3,5 (0,96) 0,10 Mineral6l, Kunststoff ... Kautschuk, 0,005 Leitung, F & E ... Labor, 0,049
spielraum 3,6(0,97) Glas 0,002 Produktion 0,051
(3,8-3,5) (4,1-3,3)
Vollstandigkeit 3,9 (0,88) 0,14 Bergbau, Papier ... Kunststoff, 0,001 Labor, Logistik ... Leitung, IT 0,022
4,0(0,84) Mineral6l 0,002 (4,3-3,7) 0,016
(4,1-3,9)
Informationsaustausch 2,9 (0,82) 0,08 Pharma, Chemie ... Kautschuk, Glas 0,003 F & E, Verwaltung ... Produktion, 0,011
3,0(0,87) (.1-2.7) 0,006  Technik 0,016
(3,2-2,8)
Beanspruchungsfolgen
Kognitive Irritation 2,5 (0,98) 0,24 Glas, Mineraldl ... Kautschuk, 0,002 Logistik, Leitung ... Technik, Labor 0,011
2,8(1,09) Keramik 0002 (3:0-27) 0,007
(3,0-2,4)
Work-Life-Balance 3,6 (0,84) -0,11 Keramik, Energie ... Mineralol, 0,002 IT,F &E ... Logistik, Produktion 0,008
3,5(0,87) Glas 0,002 (3:6-3.3) 0,015
(3,7-3,2)
Weitere Einzelitems
Verstiandnis Digitali- 2,4 (1,15) 0,09 Pharma, Chemie ... Kautschuk, 0,005 IT, Verwaltung ... Labor, Produktion 0,026
sierungsstrategie 25(1.17) Bergbau 0004 (32722 0,046
(2,7-2,3)
Betriebliche Rah- 2,6 (1,19) 0,10 Pharma, Energie ... Kautschuk, Glas 0,010 IT, Verwaltung ... Logistik, 0,037
menbedingungen 2,8(1,25) (3,0-2,2) 0,013 Produktion 0,099
(3,5-2,1)
Teilnahme an 70 % Nein - Kautschuk, Mineraldl ... Kunststoff, — Produktion, Logistik ... F & E, IT _
Weiterbildung 68 % Nein Pharma _ (83-48 %) _
(78-64 %)
Abgehingt-Sein _ - Keramik, Kunststoft ... Papier, _ Leitung, IT ... Service, Logistik —
2,2(1,10) Mineralol 0,001 (2,0-2,3) 0,002
(2,1-2,4)

sitiven Befunde zur Einstellung der Beschiftigten zur Digi-
talisierung aus der Erstbefragung 2019. Neu in 2022 wur-
de die Bewiltigung digitaler Arbeitsanforderungen erfasst,
diese wurde von den Befragten brancheniibergreifend als
insgesamt eher positiv eingestuft, allerdings mit mittelstar-
ken Unterschieden (%,,=0,115) zugunsten der Beschéftig-
ten in den White-Collar-Tétigkeitsfeldern.

4.2 Steigende Isolation, geringe Unterstiitzung und
zunehmende Irritation

Im Zuge der fortschreitenden Digitalisierung und der pa-
rallel einsetzenden Corona-Pandemie riickte die Soziale
Isolation in den Fokus der Betrachtung — hierfiir konn-
te die Follow-up-Studie sowohl Referenzdaten aus dem
Jahr 2019 (vor der Pandemie), als auch Daten aus 2022
(wédhrend der Pandemie) heranziehen. Tatsdchlich zeigte
sich fiir die Soziale Isolation ein bedeutsamer allgemeiner
Anstieg (d=0,43), das Gesamtniveau blieb mit M=2,2
allerdings noch gering bei unbedeutenden Branchenunter-
schieden (7°3,=0,004) und nur geringfiigig wachsenden
Tatigkeitsunterschieden (7?,,=0,014) (siehe Tab. 3).

Uberraschend niedrig fiel 2022 die insgesamt stagnieren-
de betriebliche Unterstiitzung im Zuge der Digitalisierung
aus, die im Detail auch zulasten von Blue-Collar-Beschif-
tigten ging. Die betrieblichen Rahmenbedingungen fiir Wei-
terbildungen zum Thema Digitalisierung wurden weiterhin
als nur teilweise unterstiitzend berichtet bei gering bedeut-
samen Branchenunterschieden (7%= 0,013). Markant wa-
ren die scherenférmig wachsenden mittelstarken Tatigkeits-
unterschiede (von 7?;=0,037 auf 7?,=0,099): Wihrend
White-Collar-Beschiftigte die Rahmenbedingungen durch-
aus positiv bewerteten (v.a. IT mit Zuwachs von d=0,42
auf M=3.5), fielen die Bewertungen in Blue-Collar-Tétig-
keiten deutlich kritischer aus (v.a. Produktion mit Riick-
gang von d=-0,14 auf M=2,1). Neu zur Zweiterhebung
wurde die Unterstiitzende Fiihrung bei der digitalen Arbeit
erfasst, die sich als insgesamt breit gestreut zeigte: 41 %
der Befragten berichteten von einer (eher) ausgeprégten un-
terstiitzenden Fithrung, 24 % berichteten von teilweise er-
fahrener Unterstiitzung, 35 % sahen wenig oder gar keine
Unterstiitzung. Wihrend Branchenunterschiede gering aus-
fielen (5%s2=0,015), zeigten sich mittelstarke Tatigkeitsun-
terschiede (7%,,=0,085): Eine mehrheitlich unterstiitzende
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Fithrung wurde v.a. in White-Collar-Tétigkeiten berichtet
(v.a.in IT und F & E), dagegen waren Blue-Collar-Befragte
kritischer, v.a. in der Produktion.

Als Beanspruchungsfolge war schlieBlich auch die Kog-
nitive Irritation von Interesse. Hierbei wurde ein genereller
Trend offenkundig: Quer iiber alle Branchen und Tétig-
keitsfelder hinweg nahm die Kognitive Irritation von einem
tendenziell noch positiven (M=2,5) hin zu einem bereits
mittleren Auspridgungsbereich zu (M=2,8, d=0,24); Un-
terschiede zwischen den Branchen (77?3, =0,002) und Titig-
keitsfeldern (n?,,=0,007) waren dabei zu vernachldssigen.

4.3 Keine Substitution, aber digitale
Durchdringung und Diversifizierung

Als Beitrag zur Diskussion der verschiedenen Entwick-
lungsszenarien Substitution, Polarisierung und Upgrading
wurden die erhobenen Daten nicht nur in Hinblick auf
die beschriebenen Titigkeitsfelder hin analysiert, sondern
zusitzlich auch Verldufe und Unterschiede zwischen den
Qualifikationsniveaus der Befragten untersucht. Es zeigte
sich, dass Substitutionsbefiirchtungen im Zuge der kon-
stant niedrig ausgeprigten Negativaspekte (z.B. Fremdbe-
stimmung mit M= 1,7, Beruflich-Sozialen Entkopplung mit
M=1,8-2,3 und Abgehingt-Sein mit M=2,2), als auch der
konstant unbedeutenden bzw. geringen Unterschiedseffekte
zwischen den Titigkeitsfeldern und Qualifikationsniveaus
(vgl. Tab. 4) zumindest derzeit aus Sicht der Befragten eher
zu verwerfen sind. Offenkundiger erschien dagegen die all-

gemeine Zunahme der IKT-Nutzung (d=0,30) und emp-
fundenen Unterstiitzung durch digitale Systeme (d=0,34),
die gepaart mit konstant hoch ausgeprigten Ressourcen
(z.B. der digitalen Selbstwirksamkeit sowie Vollstandig-
keit mit je M=4,0), aber auch der zunehmenden Qualita-
tiven Belastung eher im Sinne einer digitalen ,,Durchdrin-
gung® aller Branchen, Titigkeitsfelder und Qualifikations-
niveaus zu bezeichnen ist. Jedoch zeigten sich auch wach-
sende Unterschiede zwischen den White- und Blue-Collar-
Titigkeitsfeldern sowie disparate Entwicklungsrichtungen
und d-Spannen zwischen den Qualifikationsniveaus. So wa-
ren z.B. die Zuwichse umso hoher, je eher die Befragten
im White-Collar-Bereich arbeiteten und je qualifizierter sie
waren (z.B. IKT-Nutzung mit d-Spanne=0,35, Anforde-
rungszunahme mit d-Spanne= 0,22, Unterstiitzung und Er-
leichterung durch digitale Systeme mit d-Spanne=0,37).
Insgesamt profitierten White-Collar- und hochqualifizier-
te Beschiftigte stirker von der aktuellen Digitalisierung
als Blue-Collar- und niedrig qualifizierte Befragte. Da die
Entwicklungen fiir mittelqualifizierte Beschiftigte jedoch
mehrheitlich zwischen jenen der hoch- und niedrigqualifi-
zierten Beschiftigten lagen, erscheint eine Erosion dieser
Facharbeiterebene als empirisch nicht gesichert, was also
weniger fiir eine Polarisierung, sondern vielmehr fiir eine
allgemein zunehmende ,,Diversifizierung* der digitalisier-
ten Arbeitswelt spricht.

Tab.4 Unterschiedseffekte T2 auf Ebene der Titigkeitsfelder (5%0b) und des Qualifikationsniveaus (5%quaii), Verdnderungseffekte fiir einzelne

Qualifikationsniveaus sowie Spanne der Verdnderungseffekte

Table 4 Difference effects T2 on the level of fields of occupations (77%50b) and qualification (77%quaii), change effects for individual qualification

levels and range of change effects

Skalen X 12 (SD) 772Job ﬂzquali dgesa.ml dgeringquali dmittelquali dhochquali d-Spanne
Fremdbestimmung 1,7 (0,82) 0,011 0,000 0,01 -0,07 -0,01 -0,02 0,06
Berufliche Distanzierung 1,8 (0,81) 0,010 0,006 0,13 0,23 0,22 0,04 0,20
Berufliche Unsicherheit 2,3 (0,98) 0,013 0,020 0,02 0,18 0,02 -0,03 0,20
Soziale Isolation 2,2 (0,82) 0,014 0,005 0,43 0,37 0,29 0,58 0,30
Verinderungsbereitschaft 3,6 (0,85) 0,024 0,027 0,00 -0,03 -0,05 0,05 0,10
Digitale Selbstwirksamkeit 4,0 (0,75) 0,035 0,036 0,06 -0,03 0,05 0,06 0,09
Vollstandigkeit der Aufgabe 4,0 (0,84) 0,016 0,011 0,14 0,05 0,15 0,16 0,11
Entscheidungsspielraum 3,6 (0,97) 0,051 0,054 0,10 -0,05 0,05 0,20 0,25
Nutzung digitaler IKT 3,7 (1,07) 0,230 0,165 0,30 0,19 0,28 0,54 0,35
Nutzung digit. Datenaufbereitung 1,8 (0,84) 0,062 0,036 0,14 -0,20 -0,14 -0,10 0,11
Digit. Unterstiitzung/Erleichterung 3,2 (1,10) 0,214 0,133 0,34 0,17 0,28 0,54 0,37
Anforderungszunahme 2,7 (0,96) 0,032 0,024 0,02 -0,11 0,01 0,11 0,22
Quantitative Belastung 3,6 (0,88) 0,007 0,023 0,13 -0,04 0,17 0,17 0,21
Qualitative Belastung 2,2 (0,87) 0,021 0,012 0,26 0,45 0,22 0,24 0,22
Zeitl. Flexibilitdtsanforderungen 2,3 (0,92) 0,040 0,047 0,06 0,05 0,02 0,11 0,08
Tatigkeitsbezog. Infoaustausch 3,0 (0,87) 0,016 0,005 0,08 -0,07 -0,03 0,23 0,29
Kognitive Irritation 2,8 (1,09) 0,007 0,004 0,24 0,16 0,28 0,25 0,11
Work-Life-Balance 3,5(0,87) 0,015 0,001 0,11 0,07 -0,16 0,09 025
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5 Einordnung und Diskussion der Studie

Die vorliegende deutschlandweite Follow-up-Studie liefert
verschiedene Erkenntnisse iiber Stand und Entwicklungs-
trends der Digitalisierung in verschiedenen Industriebran-
chen und Titigkeitsbereichen. Es wurde deutlich, dass die
Digitalisierung korrespondierend zu den Erkenntnissen der
Ersterhebung im Monitor 2019 weiterhin vornehmlich ge-
pragt ist durch den Bereich der digitalen IKT, hier aber
brancheniibergreifend bedeutsame Zuwichse zu verzeich-
nen sind. Andere Technologiebereiche wie jene der digi-
talen Datenaufbereitung und -Integration (z.B. Kiinstliche
Intelligenz, Big Data), der digitalen Technologien fiir die
Produktion (z.B. Virtual Reality, Advanced Robotic) sowie
der digitalen personenbezogenen Messsysteme (z.B. Tra-
cker, Exoskelett) wurden konstant weniger genutzt und er-
scheinen in der Unternehmenspraxis (noch?) ein Zukunfts-
thema zu sein (vgl. Bauer et al. 2019). Dies zeigt, dass be-
triebliche Digitalisierung weniger disruptiv und gleichzeitig
in verschiedenen Technologiebereichen stattfindet, sondern
eher moderat (vgl. Hirsch-Kreinsen 2018) und mit zeitlich
versetzten, unterschiedlichen technologischen Schwerpunk-
ten verlduft. Es steht allerdings zu vermuten, dass im Zuge
der weiteren technologischen Entwicklung und betriebli-
cher Implementierungswellen die bisher in der Breite noch
nachrangigen Systeme (z.B. Big Data, Kiinstliche Intelli-
genz, Virtual Reality) durchaus sequentiell nachziehen kon-
nen. Interessanterweise fanden sich in Erst- und Zweitbe-
fragung des Monitors kaum bedeutsame Unterschiedseffek-
te zwischen verschiedenen Betriebsgrolen und Industrie-
branchen.

Es zeigte sich, dass Digitalisierung im Betrieb derzeit
stirker White-Collar-Beschiftigten zugutekommt und sich
ein scherenformiger Trend zur Verstirkung der Unter-
schiede zwischen Blue- und White-Collar-Beschiftigten
abzeichnet. Dies kann zwar durchaus auch an der vor-
nehmlich IKT-dominierten Technologieausrichtung und
entsprechenden Passung zu White-Collar-Tétigkeiten lie-
gen, allerdings waren bei White-Collar-Befragten auch die
betrieblichen Rahmenbedingungen und Unterstiitzungsfor-
men giinstiger ausgeprigt, sodass der aktuelle Trend auch
als Effekt von betrieblicher Strategie verstanden werden
kann. Auch wenn die konstant positiven Grundeinstel-
lungen der Beschiftigten quer durch alle Branchen und
Titigkeitsbereiche weiterhin als wichtige Ressource und
vielversprechendes Potenzial fiir zukiinftige Entwicklungen
angesehen werden konnen, sollte gleichermaf3en auf stérke-
re Unterstiitzung und Einbindung aller Bereichen geachtet
werden, insbesondere von Blue-Collar-Beschiftigten wie
z.B. in der Produktion.

Eindriicklich bestdtigen auch die Befunde dieser Fol-
low-up-Studie, dass sich Beschiftigte in der digitalisierten
Arbeitswelt einer weiter fortschreitenden Intensivierung

der quantitativen Belastung ausgesetzt sehen und inzwi-
schen psychische Beanspruchungsfolgen (z.B. Irritation
und Work-Life-Balance) ungiinstige Entwicklungen voll-
ziehen. So wechselte der gewichtete Belastungswert von
einem mittleren in einen schon kritischeren Wertebereich
bzw. die Beanspruchungsfolgen jeweils von einem noch po-
sitiven in einen inzwischen mittleren Auspriagungsbereich —
und zwar nicht ,,nur fiir einzelne Tatigkeitsbereiche wie
z.B. in der Wissens- und Dienstleistungsarbeit (BAuA et
al. 2013), sondern als Gesamttrend quer iiber alle hier
untersuchten Industriebranchen, White- und Blue-Collar-
Titigkeitsfelder hinweg.

Die im Monitor Digitalisierung 2019-2022 gefundenen
Dynamiken konkretisieren verschiedene in der Literatur
diskutierte Entwicklungsszenarien, dabei manifestiert sich
die Verkniipfung zwischen allgemeiner digitaler Durch-
dringung und digitaler Heterogenisierung der Arbeitswelt.
Die Ergebnisse des Monitors zeigen, dass eine allgemeine
Substituierung weniger offenkundig erscheint, da durch
eher moderate Technologieentwicklungen einerseits die
betrieblichen Voraussetzungen (noch?) nicht vorliegen,
andererseits die Befragten aber auch keine groeren Be-
fiirchtungen zur Fremdbestimmung und Verdriangung durch
digitale Systeme berichteten. Bereits zur Erstbefragung
(Hirtwig und Sapronova 2021) war die gefiihlte Uberwa-
chung und Austauschbarkeit durch digitale Technologien
gering, sodass die gelebte betriebliche Praxis diesem (et-
was kulturpessimistischen) Ansatz eher entgegensteht und
die Substitutionsthese eher zu verwerfen ist. Naheliegender
erscheinen dagegen Trends, die in der Literatur als Upgra-
ding und Polarisierung beschrieben werden — auch wenn
die hier vorliegenden Befunde einige wichtige inhaltliche
und folglich auch begriffliche Prizisierungen liefern. Laut
der Upgrading-These profitieren durch die neuen Anforde-
rungen alle Beschiftigungsgruppen vom fortschreitenden
Einsatz digitalisierter Technologien, indem sie neue IT-,
Medien- und Prozesskompetenzen entwickeln und dadurch
ein Qualifikations-Upgrading erfahren (Hirsch-Kreinsen
2015). Es stellt sich allerdings die Frage, inwieweit die
allgemeine digitale Durchdringung und Anpassung von
Titigkeiten und Kompetenzanforderungen auch gleich-
zeitig zu einer tatsdchlichen Aufwertung der Arbeit fiir
alle Beschiftigten fiihrt, oder es sich eher ,,nur” um ein
(zweifelslos wichtiges) ,,Updating* auf demselben Niveau
handelt. Ein ,,Upgrading® sollte im handlungsregulatori-
schen Sinne (Hacker und Sachse 2014) mit gleichzeitiger
Zunahme von z.B. planerischen Tétigkeiten einhergehen
oder im humanistisch-personlichkeitsforderlichen Sinne
(Ulich 2005) z.B. mit einer Zunahme an ganzheitlichen,
vielseitigen und eigenverantwortlichen Tatigkeiten. Die im
Monitor gefundenen allgemeinen Verinderungseffekte bei
Entscheidungsspielraum und Vollstidndigkeit waren (noch?)
zu gering, um dieses Upgrading empirisch robust zu be-
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stitigen. Auch wire zu fragen, inwieweit dieser Prozess
automatisch und en passant oder auch betrieblich beglei-
tet ablduft, insbesondere da laut Monitor-Befunden die
betriebliche Unterstiitzung und Weiterbildung nach wie
vor viele Potenziale ungenutzt verstreichen ldsst. Schlief3-
lich fanden sich im Monitor auch scherenfoérmig verlau-
fende Verstirkungen von Unterschiedseffekten zwischen
verschiedenen Tétigkeitsfeldern sowie ungleiche Unter-
stiitzungen der Beschiftigten, die auf den ersten Blick
durchaus der Polarisierungsthese nahekommen. Allerdings
trugen hier erstens nicht nur qualifikations-, sondern vor
allem tatigkeitsbezogene Unterschiede zwischen Blue- und
White-Collar-Titigkeitsfeldern zur Erkldarung von Unter-
schieden bei — dies sollte auch bei zukiinftigen Studien und
Diskussionen beriicksichtigt werden. Zweitens konnte eine
Erosion des mittelqualifizierten Bereichs bei gleichzeitiger
Stiarkung der Rénder nicht bestitigt werden, daher sollte
die fehlinterpretierbare Polarisierungsbezeichnung prizi-
siert werden zugunsten einer Beschreibung als allgemeine
,.Diversifizierung® der digitalen Arbeitswelt.

Bei der Einordnung der Befunde sollten einige methodi-
schen Limitation der Studie beachtet werden. So ist zu-
nichst zu betonen, dass es sich hier um Befragungsda-
ten handelt, die das subjektive Empfinden der Teilnehmen-
den widerspiegeln. Zwar konnte die diagnostische Giite
der Messinstrumente wie bereits in der Erst- auch in der
Zweiterhebung bestitigt werden. Zur Erweiterung der Per-
spektiven wiéren aber noch Untersuchungen unter Verwen-
dung objektiver bedingungsbezogener Verfahren (Rau et al.
2021) lohnend. Die insgesamt robuste Datengrundlage ba-
siert auch auf der hohen und breit gestreuten Teilnahmezahl.
Auch wenn riicklaufbedingte Verzerrungen durch Gewich-
tungen kompensiert werden konnten, fanden sich in einzel-
nen Branchen nur méBige Teilnahmen, was die Verteilun-
gen, Mittelwerte und Varianzen anfilliger fiir Extremwerte
machen kann. Zukiinftige Erhebungen sollten daher ziel-
gruppenspezifische Ma3nahmen zur Stirkung der Riickldu-
fe in gering besetzten Feldern ergreifen. Gewisse Verzer-
rungseffekte sind auch aufgrund der onlinebasierten Erhe-
bungsmethode denkbar. Trotz digitaler und analoger An-
sprachen konnte sich der Zugang sowie die Affinitit zu
digitalen Technologien auf die Teilnahmewahrscheinlich-
keit ausgewirkt haben. Allerdings zeigen Studien auch, dass
sich onlinegenerierte Stichproben ebenso vielfiltig zusam-
mensetzen und qualitativ hochwertige Daten liefern knnen
wie klassische z.B. paper-pencil-basierte Methoden (Gos-
ling et al. 2004). Zudem konnten erst durch die Verwendung
digitaler Erhebungsmethoden auch Beschiftigte im Home-
office zur Hochphase der vierten Corona-Welle erreicht und
eingebunden werden — rein analoge Medien hitten hier si-
cherlich die Stichprobezusammensetzung stirker begrenzt.
Dennoch wire die Durchfiihrung paper-pencil-basierter Be-
fragungen lohnend, um weitere Beschiftigte einbinden zu
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konnen. Ebenso sollte die vertiefte Betrachtung von Be-
trieben mit besonderen Digitalisierungsherausforderungen
angestrebt werden, beispielsweise im Rahmen qualitativer
Fallstudien. Und schlieBlich sind auch mogliche Effekte
im Zuge der Corona-Pandemie wie Kontaktbeschrinkun-
gen und verstdrkte Teleheimarbeit zu beachten, insbeson-
dere auf Aspekte der Beruflich-Sozialen Entkopplung wie
v.a. der Sozialen Isolation.

6 Betriebliche Implikationen und
Forschungsausblick

Die vorliegende Studie zeigt, dass betrieblicher Technolo-
gieeinsatz im Zuge digitaler ,,.Durchdringung® und ,,Auffa-
cherung® der Arbeit auch verstéirkt zugunsten Blue-Collar-
Beschiftigten gestaltet werden sollte. Der konkreten Strate-
gieentwicklung zur Einbindung, Unterstiitzung und Weiter-
bildung der Beschiftigten aller Tatigkeitsfelder und Qua-
lifikationsniveaus fillt dabei eine zentrale Rolle zu. Aber
auch psychische Effekte der Digitalisierung sollten beach-
tet werden, hierfiir bieten sich Gefdhrdungsbeurteilungen
sowie betriebliche regulierende Maflnahmen mit Fokus auf
Belastung und Beanspruchung im digitalen Arbeitskontext
an.

Fiir die Forschung bietet der Monitor Digitalisierung ei-
ne einzigartige Grundlage sowohl fiir weiterfiihrende Ana-
lysen, als auch fiir die geplante Weiterentwicklung zur Pa-
nel-Studie. So konnten mit einer Drittbefragung sequentiel-
le Entwicklungsverldufe und Zeitreihenanalysen durchge-
fiihrt werden, insbesondere auch im Vergleich der Daten
vor, wihrend und nach der Corona-Pandemie. Aufbauend
auf der Breite und Qualitidt der vorliegenden Daten konnte
die Nachhaltigkeit der hier aufgezeigten Verdnderungen ge-
priift und die Wirksamkeit betrieblicher Malnahmen eva-
luiert werden. Im Sinne eines multimethodalen Ansatzes
wire auch die Ergénzung z. B. um objektive Daten und qua-
litative betriebliche Fokusstudien denkbar, um eine weitere
Validierung der Daten zu ermoglichen und Betriebe mit be-
sonderen Digitalisierungsherausforderungen stirker in den
Blick zu nehmen.
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