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Management Summary

Der Begriff der Digitalisierung ist in aller Munde. Wahrend es unbestritten scheint, dass
praktisch alle Branchen und Berufe vom technologischen Wandel betroffen sind, sind die
tatsachlichen Auswirkungen der Digitalisierung bis heute vergleichsweise wenig erforscht.
Dies gilt insbesondere fiir potenzielle Effekte der Digitalisierung auf die Gesundheit von
Berufstatigen, welche bis heute kaum mittels grof3zahliger empirischer Erhebungen analy-
siert wurden.

Die vorliegende Studie des Centers for Disability and Integration an der Universitat St. Gal-
len (CDI-HSG) widmet sich dieser bedeutenden Forschungsliicke mit einem spezifischen Fo-
kus auf den Standort Deutschland. Hierzu wurden 8019 internetnutzende Berufstatige in
der Bundesrepublik online zum Wesen der Digitalisierung, organisationalen Merkmalen ih-
res Arbeitskontexts, ihren Einstellungen und Verhaltensweisen sowie zu ihrem physischen
und psychischen Gesundheitszustand befragt. Diese Stichprobe ist reprasentativ fir die
33.3 Millionen internetnutzenden Berufstatigen in Deutschland.

Fiir die vorliegende Studie wurde der technische Begriff der Digitalisierung durch eine
Reihe von arbeitsbezogenen Charakteristika definiert und operationalisiert. Diese umfas-
sen eine zunehmende Komplexitat der Arbeitsinhalte, eine steigenden Informations-
menge, mehr Kommunikationsrauschen, héhere technologische Anforderungen, groBeren
technologischen Anpassungsdruck sowie starkere Interdependenz am Arbeitsplatz. Zudem
ermoglicht der technologische Fortschritt (Internet, hohe Bandbreiten, VPN etc.), Arbeit-
sorte und -zeiten flexibler zu gestalten. Auch das soziale Umfeld ist von Digitalisierung be-
troffen: Neben persdnlichen Gesprachen oder Telefonaten verandern E-Mail, soziale Netz-
werke, Videokonferenzen und andere virtuelle Kommunikation die Teamarbeit und Fih-
rung von Beschéftigten.

Wie die Daten dieser Studie nahelegen, ist die Digitalisierung in der Erwerbsbevolkerung
angekommen, wenngleich sich Unterschiede zwischen Branchen und Berufsgruppen zei-
gen. So ist die Digitalisierung bei IT- und naturwissenschaftlichen Berufen erwartungsge-
mal starker ausgepragt als z.B. Verkehrs-, Logistik- oder Reinigungsberufen. Hinsichtlich
einzelner Facetten der Digitalisierung wie beispielsweise dem technologischen Anpas-
sungsdruck sind die Differenzen wesentlich grosser. Gerade in der Unternehmensfihrung
und den IT- und naturwissenschaftlichen Berufen wird ein iberdurchschnittlicher Digitali-
sierungsdruck versplrt. Zudem bestehen deutliche Unterschiede in der berufsbezogenen
Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnik in der Freizeit. In unterhaltenden
und lehrenden Berufen sind beispielsweise 40%, in fertigungsnahen Berufen lediglich 5%
davon betroffen. Altersbezogene Unterschiede hinsichtlich Technologie-Optimismus, tech-
nologischen Fahigkeiten und Angst vor Arbeitsplatzverlust durch Technologie sind eher ge-
ring. Die grofSte Differenz besteht zwischen den unter 30-Jahrigen und der Generation 60+
bei der Arbeitsplatzverlustangst: Letztere haben weniger Angst davor als die jungen Er-
werbstatigen.




In Bezug auf die potenziellen Gesundheitseffekte von Digitalisierung kann auf Basis der be-
stehenden Studie eine gewisse Entwarnung gegeben werden. Die Krankentage von Berufs-
tatigen hangen nur sehr schwach mit dem Mafll an wahrgenommener Digitalisierung zu-
sammen. Jedoch gibt es signifikante Zusammenhange zwischen Digitalisierung auf der ei-
nen und emotionaler Erschopfung sowie Konflikten zwischen Arbeit und Familie auf der
anderen Seite. Insgesamt fiihlen sich 23% der Befragten emotional erschopft. Dem kann
auf personlicher Ebene mit weniger berufsbezogener IKT-Nutzung in der Freizeit, emotio-
naler Abgrenzung von der Arbeit sowie Sport entgegengewirkt werden. Eine gute Bezie-
hung zwischen Fihrungskraft und Mitarbeitendem kann zudem die Neigung der Mitarbei-
tenden verringern, trotz Krankheit zur Arbeit zu erscheinen. Organisationen kénnen ihre
Beschaftigten unterstiitzen, indem sie ihnen Moglichkeiten zur Flexibilisierung ihrer Ar-
beitszeiten und-orte bieten. Dies wirkt emotionaler Erschépfung und Konflikten zwischen
Arbeit und Familie entgegen. Insgesamt bieten die einzelnen Branchen sehr unterschiedli-
che Moglichkeiten zur flexiblen Arbeitsgestaltung. Wahrend im Bereich Marketing, PR, Be-
ratung, Banken und Versicherung 70% der Beschaftigten ihren Arbeitsplatz flexibel gestal-
ten kdnnen, sind es in der Nahrungs- und Genussmittel sowie der Gesundheitsbranche we-
niger als 20% der Mitarbeitenden.

Schlagworter: Digitalisierung, Gesundheit, Flexibilitdt, Work-Life-Balance, Arbeits- und Fa-
milienkonflikte
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1 Einleitung

Deutschland befindet sich im Prozess einer vierten industriellen Revolution. Einer Revolu-
tion der Informatisierung in allen Bereichen der Volkswirtschaft von der Entwicklung bis
zum Vertrieb (Kagermann, 2012). Wahrend die erste industrielle Revolution durch die Er-
findung der Dampfmaschine, die zweite durch die Entwicklungen zur Massenproduktion,
die dritte durch die Automatisierung der Produktion mittels Elektronik vorangetrieben
wurde, wird die vierte Revolution durch die Computerisierung und digitale Vernetzung ge-
pragt (Kagermann, Wabhlster, & Helbig, 2013).

Der Prozess der Digitalisierung ist bereits weit vorangeschritten und verandert neben dem
Privatleben auch unsere Arbeit in Richtung einer Arbeitswelt 4.0 (Oenning, 2015). Doch
welcher Art sind diese Veranderungen und welche Folgen haben diese auf die Gesundheit
von Mitarbeitenden im betrieblichen Kontext? Diese Frage adressiert die vorliegende Stu-
die mittels einer gesellschaftsreprasentativen Untersuchung des Einflusses von Digitalisie-
rung auf den Gesundheitszustand von Beschaftigten in der Bundesrepublik Deutschland.

Verfolgt man die jlingere Presseberichterstattung, so zeigen sich unterschiedliche Sichtwei-
sen bezlglich der gesundheitlichen Auswirkungen der Digitalisierung. So wird beispiels-
weise argumentiert, dass die zunehmende Nutzung digitaler Kommunikation und die
dadurch ausgeloste standige Erreichbarkeit zu mehr Stress fiihren (Rothfischer, 2012;
Cooper, 2015; Tarafdar, 2016). Dabei kdnne dieser Stress die Arbeitsleistung der Mitarbei-
tenden verringern und so die Gewinne des Unternehmens schmalern (Vollenweider, 2016).
Zudem werden Digitalisierung und Rationalisierung mit der Beflirchtung eines massiven
Abbaus an Arbeitsplatzen in den kommenden Jahrzehnten verbunden (Knupfer, 2016).

Andererseits besteht auch eine positive Perspektive auf die Folgen der zunehmenden Digi-
talisierung. So wird beispielsweise erwahnt, dass die Beschaftigten der Digitalisierung auch
durchaus positiv gegeniiber stiinden und die Erwartung bestehe, dass die Digitalisierung
bessere Arbeitsbedingungen schaffen konnte (Bos, 2016). Es werde sich z.B. die Work-Life-
Balance verbessern, so dass v.a. Familien profitieren (Ddmon, 2015). Dies soll insbesondere
durch flexiblere Arbeitszeitmodelle geschehen, die immer starker gefordert werden (Bo-
sem, 2015).

Diese unterschiedlichen Sichtweisen legen nahe, dass die Digitalisierung, ihr Wesen, ihre
Auswirkungen sowie ihre Wahrnehmung sich je nach Kontext unterscheiden. Dementspre-
chend bietet die Digitalisierung sowohl Chancen als auch Risiken. Ziele dieser Studie sind
daher:

1. zuklaren, wie Erwerbstatige das Ausmal an Digitalisierung in Bezug auf ihren eige-
nen Arbeitsplatz einschatzen,

2. wie Erwerbstatige die Digitalisierung persénlich wahrnehmen,
welche Auswirkungen die Digitalisierung auf deren Gesundheit hat und

4. wie die Digitalisierung sowie ihre potenziellen gesundheitlichen und sozialen Ef-
fekte erfolgreich gestaltet werden kénnen.




Orientiert an diesen Untersuchungsfragen ergibt sich das in Abbildung 1 dargestellte Un-
tersuchungsmodell. Hierin kombinieren wir zum einen die Erfassung des AusmaRes der Di-
gitalisierung der Arbeitspldatze mit einer Analyse der potenziellen Effekte der Digitalisierung
und ihrer Teilfacetten auf individueller Ebene (Gesundheitsindikatoren, Einstellungen oder
auch arbeitsbezogene Verhaltensweisen). Zum anderen untersuchen wir verschiedene Ein-
flussfaktoren und -moglichkeiten auf individuell-persénlicher, wie auch auf organisationa-
ler Ebene. Somit sollen im Rahmen der vorliegenden Studie nicht nur die Folgen des tech-
nologischen Wandels flr die Arbeit und die Gesundheit der Mitarbeitenden analysiert wer-
den, sondern es sollen auch Gestaltungsmoglichkeiten fiir einen erfolgreicheren Umgang
mit den Folgen der Digitalisierung abgeleitet werden.

Abbildung 1: Vereinfachtes Untersuchungsmodell

Einflussfaktoren
= organisational
= individuell

Auswirkungen
= Gesundheit (physisch & psychisch)
» Einstellungen und Verhaltensweisen

Digitalisierung

Zur Realisierung der vorliegenden Studie fanden sich mit der Barmer GEK, der Bild am Sonn-
tag, der Deutschen Telekom und dem Center for Disability and Integration der Universitat
St. Gallen vier Kooperationspartner aus dem deutschsprachigen Raum zusammen. Durch
die Zusammenarbeit aller Kooperationspartner konnte in kurzer Zeit eine groRzahlige Er-
hebung zu den beschriebenen, komplexen Fragestellungen durchgefiuhrt werden.

Im nachsten Kapitel wird das methodische Vorgehen bei der Befragung erlautert. Dem
schlielt sich eine Beschreibung der Stichprobe sowie der Messinstrumente an. Darauf folgt
eine Analyse, wie die Beschaftigten die Digitalisierung ihres Arbeitsumfeldes wahrnehmen.
AnschlieBend beleuchtet die Studie, wie sich die Digitalisierung auf die Gesundheit der Er-
werbstatigen auswirkt. Als nachstes wird darauf eingegangen, mit welchen individuellen,
fihrungsbezogenen und organisationalen Faktoren Digitalisierung erfolgreich gestaltet
werden kann. Zum Abschluss werden neben der Diskussion der Starken und Limitationen
der Studie noch Handlungsempfehlungen erarbeitet.




2 Methodisches Vorgehen

Datengrundlage fiir die vorliegende Studie ist eine durch das Center for Disability and In-
tegration der Universitat St. Gallen konzipierte und durch das Marktforschungsinstitut GfK
durchgefiihrte Befragung von Berufstdtigen in Deutschland. Im Folgenden werden die
Durchflihrung der Erhebung sowie die Stichprobenzusammensetzung beschrieben und die
verwendeten Untersuchungskonstrukte dargestellt.

2.1 Durchfiihrung der Befragung

Zur Analyse der Einfllsse der Digitalisierung auf die Gesundheit von Mitarbeitenden im be-
trieblichen Kontext wurde zunachst ein Fragebogen zu den Facetten der Digitalisierung,
ihren Auswirkungen, organisationalen Rahmenbedingungen, individuellen Charakteristika
und demografischen Merkmalen der Teilnehmenden sowie ihrer Zufriedenheit und Ge-
sundheit erarbeitet. Alle darin verwendeten Fragen basieren auf validierten und in ein-
schlagigen Fachzeitschriften publizierten Skalen, um eine hohe Qualitat der Befragung si-
cherzustellen. Dieser Fragebogen wurde einem Panel der GfK als Onlinefragebogen tber-
mittelt (Bearbeitungszeit von rund 20 Minuten). Diese fihrte die Befragung vom
22.07.2016 bis zum 15.08.2016 durch.

Die Zielpopulation der Studie ist die Grundgesamtheit der berufstatigen deutschen Bevol-
kerung, die einen Internetanschluss besitzt. Zur Sicherstellung der Vergleichbarkeit der
Teilnehmenden wurden zum Zeitpunkt der Erhebung nur voll- und teilerwerbstétige Per-
sonen ab 18 Jahren zur Teilnahme freigeschaltet. Insgesamt entstand so eine Teilnehmer-
stichprobe von 8019 Berufstatigen.

Nach Abschluss der Erhebung wurden die Daten anhand demografischer Merkmale (Alter,
Geschlecht, Bildung, Beruf etc.) durch die GfK gewichtet. Durch diese Gewichtung sind die
Ergebnisse der Studie reprasentativ fiir 33,3 Millionen internetnutzende Berufstatige in
Deutschland.

2.2 Stichprobenbeschreibung

Die Zusammensetzung der Untersuchungsstichprobe der 8019 teilnehmenden, volljahrigen
Berufstatigen ist nach verschiedenen demografischen Merkmalen in Abbildung 2 darge-
stellt. Insgesamt setzt sich die Stichprobe mit 4097 (51%) weiblichen und 3922 (49%) mann-
lichen Teilnehmenden zu fast gleichen Teilen aus beiden Geschlechtern zusammen.

Das Alter der Teilnehmenden reicht von 18 bis 77 Jahre mit einem Durchschnittsalter von
44,4 Lebensjahren. In der Altersverteilung ist die groRRte Altersgruppe mit 2302 Teilneh-
menden (28,7% der Stichprobe) die der 40 bis 49 Jahrigen. 2163 Teilnehmende (27%) sind
zwischen 50 und 59 Jahre alt und 1799 (22,4%) gaben an, zwischen 30 und 39 Jahre alt zu
sein. Unter 30 waren mit 1003 Teilnehmenden 12,5% der Stichprobe. Ein Alter von tGber 60
Jahren gaben 752 Teilnehmende (9,4%) an.




Abbildung 2: Stichprobenbeschreibung
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Mit 76,8% geht der GroRteil der Teilnehmenden (6158 Teilnehmende) einer Tatigkeit in
Vollzeitbeschéaftigung nach. 1811 Teilnehmende (22,6%) gaben an, in Teilzeit beschéftigt zu
sein und 50 Teilnehmende (0.6%) berichteten, sich in einer betrieblichen Berufsausbildung
oder Lehre zu befinden.

Auf die Frage nach ihrer beruflichen Stellung gaben 4848 (60,9%) an, als einfache oder mitt-
lere Angestellte beschaftigt zu sein. Weiter besteht die Stichprobe aus 754 (9,4%) leitenden
Angestellten, 550 (6,8%) Arbeitern, 437 (5,4%) Facharbeitern, 486 (6%) Beamten, 660
(8,1%) Selbststandigen, 234 (2,8%) Freiberuflern und 50 (0,6%) Teilnehmenden in betrieb-
licher Berufsausbildung oder Lehre.

2.3 Beschreibung der Erhebungsinstrumente

Wie eingangs beschrieben, basieren die verwendeten Fragen des Erhebungsinstruments
auf wissenschaftlich validierten Skalen aus in einschlagigen Fachzeitschriften publizierten
Artikeln. Bei der Auswahl der einzelnen Erhebungsinstrumente wurde darauf geachtet, ei-
ner moglichst hohen Aktualitat der Veroffentlichungen, einer moglichst hohen psychomet-
rischen Testglite (Reliabilitat, Validitat und Objektivitat) der verwendeten Konstrukte sowie
deren bestmoglichen Passung zur Zielpopulation Rechnung zu tragen. Im Folgenden wer-
den die verwendeten Befragungsskalen kurz vorgestellt. Alle Konstrukte wurden zur Durch-
fihrung der Erhebung in die deutsche Sprache libersetzt, wenn diese nicht bereits in deut-
scher Sprache vorlagen.

Die Erfassung der wahrgenommenen Digitalisierung basiert u.a. auf dem von Morgeson
und Humphrey (2006) entwickelten Fragebogen zu den Merkmalen der Arbeitstatigkeit
und des Arbeitsumfeldes (in Anlehnung an Hackman & Oldham, 1975, 1980). Dieses Instru-
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ment erfasst mit seinen vier Hauptdimensionen (Arbeits- und Wissensinhalte, Arbeitskon-
text sowie soziales Umfeld) die wichtigsten Charakteristika von Arbeitsplatzen, welche sich
auch zur Messung der Digitalisierung verwenden bzw. adaptieren lassen. Dieses Messin-
strument wurde mit weiteren Konstrukten aus zusatzlichen Erhebungsinstrumenten er-
ganzt, um die Natur der Digitalisierung moglichst breit und dennoch strukturiert abbilden
zu kénnen.

Im Bereich der Arbeits- und Wissensinhalte wurden sechs unterschiedliche Dimensionen
bertcksichtigt. Dies sind 1) die Vielfalt und Komplexitat der Arbeitsinhalte; 2) die Informa-
tionsmenge; 3) die technologischen Anforderungen des Arbeitsplatzes; 4) die Interdepen-
denz von Arbeitsaufgaben und -ablaufen (alle nach Morgeson & Humphrey, 2006); 5) der
technologische Anpassungsdruck (nach Ragu-Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan, & Tu, 2008);
sowie 6) das sog. Kommunikationsrauschen (nach Karr-Wisniewski & Lu, 2010). Die Formu-
lierung der Einzelfragen wurde zu Zwecken der Studie leicht angepasst (beispielsweise wur-
den die Fragen nach Kompetenzen durch das Adjektiv ,,technologische” ergdanzt und spezi-
fiziert).

Im Bereich des Arbeitskontextes wurde u.a. nach dem Grad der ortlichen und zeitlichen
Flexibilitat in der Arbeit gefragt (Lapierre & Allen 2006).

Das soziale Umfeld beschreibt u.a. das MaR an virtueller Fihrung und Teamarbeit, welches
fir den Beschaftigten im Arbeitsalltag normal ist. Zur Messung dieser Facetten der Digita-
lisierung wurde das Instrument nach Braun, Bark, Stegmann, & van Dick (2015) verwendet.

Ferner wurden eine Reihe von Einstellungen und Verhaltensweisen erfasst, die mit der
Digitalisierung bzw. dem Umgang mit der Digitalisierung in Verbindung stehen. Hierzu zah-
len u.a. der personliche technologische Optimismus (nach Parasuraman & Colby, 2015), die
Angst vor Arbeitsplatzverlust durch Technologie (nach Ragu-Nathan et al., 2008), die eige-
nen technologischen Fahigkeiten (nach Parasuraman & Colby, 2015) oder die personlich
Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologie in der Freizeit (nach Barber &
Jenkins, 2014).

Zur Einschatzung des Gesundheitszustandes wurden u.a. die emotionale Erschopfung nach
Maslach und Jackson (1984), die Haufung korperlicher Beschwerden wie z.B. Kopfschmer-
zen oder Herz-/Kreislaufbeschwerden in den letzten 12 Monaten (Spector & Jex, 1998) so-
wie die selbsteingeschatzte Arbeitsfahigkeit (Tuomi, llmarinen, Jahkola, Katajarinne, &
Tulki, 2001) erfasst.

Eine detaillierte Darstellung der verwendeten Konstrukte mit Beispielitems und Quellenan-
gaben findet sich in Anhang 1.




3  Wesen der Digitalisierung

3.1 Wahrgenommenes MaB an Digitalisierung

Die Digitalisierung der Arbeitswelt ist in ihrer Gestalt facettenreich und komplex. Obwohl
sie generell allgegenwartig scheint, manifestiert sie sich flir Beschaftigte individuell auf un-
terschiedliche Art und Weise. So sind die Form und das Ausmall der wahrgenommenen
Digitalisierung des eigenen Arbeitsplatzes von zahlreichen Faktoren abhdngig. Hierzu zah-
len die Art der Tatigkeit bzw. der ausgelibte Beruf, die Branche, das betriebliche Umfeld,
aber auch personliche Eigenschaften oder Einstellungen zu Technologie und Fortschritt.
Zusammen formen diese Faktoren eine personliche Wahrnehmung der Digitalisierung, die
per Definition subjektiv ist und von ,,objektiven” Gegebenheiten (z.B. dem Grad der tech-
nisch-definierten Digitalisierung der Arbeitsstelle) abweichen kann.

Um diesem Umstand der Subjektivitdt und Heterogenitat Rechnung zu tragen, fokussiert
die vorliegende Studie auf die individuell wahrgenommene Digitalisierung des eigenen Ar-
beitsplatzes und berechnet diese auf Basis der oben beschriebenen Fragebogenskalen. Im
Gegensatz hierzu ist es explizit kein Ziel dieser Studie, einen , objektiven” Grad an Digitali-
sierung flr einzelne Branchen oder Berufe durch die Beiziehung von Sekundardaten zu er-
mitteln.

3.2 Analyse anhand eines aggregierten Digitalisierungsindexes

Auf Basis dieser Uberlegungen sowie der oben beschriebenen Messinstrumente wurde ein
sog. ,Digitalisierungsindex” gebildet, welcher die Arbeits- und Wissensinhalte von Tatigkei-
ten in Zeiten der Digitalisierung beschreibt (Vielfalt und Komplexitat der Inhalte, Informa-
tionsmenge, Kommunikationsrauschen, Technologische Anforderungen, Technologischer
Anpassungsdruck sowie Interdependenz). Eine explorative Faktorenanalyse bestatigte
hierbei, dass die sechs oben beschriebenen Dimensionen auf einen einheitlichen Digitali-
sierungs-Faktor laden. Abbildung 3 zeigt die unterschiedlichen Facetten der Arbeits- und
Wissensinhalte inklusive einer Beispielfrage aus dem Fragebogen.

Ein Ziel der Studie bestand zunachst darin, das von den Beschaftigten wahrgenommene
Ausmald der Digitalisierung in unterschiedlichen Branchen und Berufen zu beschreiben.
Hierflr wurden alle Branchen anhand des Digitalisierungsindex in eine Rangfolge gebracht.
Ein Wert von 100% beschreibt hierbei eine vollkommene Zustimmung der Probanden zu
den jeweiligen Fragen, ein Wert von 0% beschreibt eine komplette Ablehnung der jeweili-
gen Fragen und Konstrukte.




Abbildung 3: Wesen der Digitalisierung
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Anmerkung: Dieses Modell orientiert sich am Work Design Questionnaire (Morgeson & Humphrey, 2006).

Interessanterweise fallen die Unterschiede zwischen den Branchen vergleichsweise gering
aus?! (s. Abbildung 4). So sind die als am starksten digitalisiert wahrgenommenen Branchen:

e |T, Computer, Software, Internet, Datenverarbeitung (59%),
e Bergbau, Steine, Erden, Glas, Keramik (58%),
e Bauwesen, Architektur, Vermessung (56%).

Als am wenigsten stark digitalisiert wahrgenommen werden:

e Reinigung, Entsorgung (41%),
e Nahrungs- und Genussmittel (46%),
e Textil, Bekleidung, Leder (47%).

! Hierbei handelt es sich um die Einschitzung der Erwerbstatigen.




Diese relativ geringen Brachenunterschiede lassen darauf schlieBen, dass die Digitalisie-
rung bereits in der Erwerbsbevélkerung ,,angekommen ist“ und die Beschaftigten aller
Branchen ihre jeweiliges Umfeld als mindestens mittelgradig digitalisiert wahrnehmen.

In einem zweiten Schritt sollen nun potenzielle Unterschiede zwischen den Berufsgruppen
analysiert werden.

Berufe lassen sich mit typischen Tatigkeitsformen und Aufgaben in Verbindung bringen. Sie
lassen sich als manuell-routinisierbar, manuell-abstrakt, kognitiv-routinisierbar und kogni-
tiv-abstrakt kategorisieren (Autor, Levy & Murnane, 2003; Goos, Manning, & Salomons,
2010; Acemoglu, Daron, & Autor, 2011; Bolli, Breier, Renold, & Siegenthaler, 2015). Manu-
ell-routinisierbare Tatigkeiten folgen meist einem standardisierten Ablauf und erfordern
korperlichen Einsatz (z.B. FlieBbandarbeit in einem Fertigungsbetrieb). Manuell-abstrakte
Tatigkeiten umfassen Bereiche wie die Krankenpflege, viele Dienstleistungsberufe oder
Handwerksberufe. Diese Tatigkeiten erfordern v.a. kdrperlichen Einsatz oder die direkte
Interaktion mit Menschen, sind aber schwer routinisierbar, da Handlungen den Bedirfnis-
sen der Klient/Innen stetig angepasst werden mussen. Kognitiv-routinisierbare Tatigkeiten
sind Aufgaben, die sich durch hohe Standardisierung auszeichnen und v.a. geistige Arbeit
erfordern. Dazu zdhlen beispielsweise Aufgaben wie das Speichern, Abrufen oder Veran-
dern von Informationen, die auch haufig von Computern ibernommen werden kénnen.
Kognitiv-abstrakte Tatigkeiten hingegen erfordern ein hohes Mal} an Kreativitat, Verhand-
lungsgeschick und Flexibilitat. Dies betrifft insbesondere Aufgaben in der Forschung und
Entwicklung oder das Filhren von Mitarbeitenden. Im Zuge der Digitalisierung wird der
Druck bei routinisierbaren Tatigkeiten als am starksten eingeschatzt, da diese sich schneller
durch technische Neuerungen automatisieren lassen (Goos, Manning, & Salomons, 2010).
Andererseits erfordert die Entwicklung und Steuerung neuer Technologien ein hohes Maf}
an Kreativitat und Innovation, so dass v.a. kognitiv-abstrakte Tatigkeiten immer mehr an
Bedeutung gewinnen (Oesch & Rodriguez Menés, 2010). Dementsprechend sollten die ein-
zelnen Facetten der Digitalisierung in den Berufsgruppen unterschiedlich wahrgenommen
werden, je nachdem welche Aspekte bei der Tatigkeit im Vordergrund stehen.

Die am starksten von der Digitalisierung betroffenen Berufe sind (s. Abbildung 5):

e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe (62%),

e Technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- u. Produktionssteuerungs-
berufe (62%),

e Bauplanungs-, Architektur- und Vermessungsberufe (60%).

Die niedrigsten Indexwerte finden sich bei:

e Reinigungsberufen (37%),
e Fihrer/innen von Fahrzeug- und Transportgeraten (44%),
e Lebensmittelherstellung und -verarbeitung (44%).




Es ist ersichtlich, dass Berufe, die am starksten mit technologischem Fortschritt in Verbin-
dung gebracht werden, auch die die hochsten Digitalisierungswerte aufweisen. Hingegen
zeigen Berufe, die viele manuelle Aspekte, jedoch — zumindest bisher — noch wenig tech-
nisch-routinisierbare Tatigkeiten umfassen, die geringsten Digitalisierungswerte.

3.3 Analyse in Bezug auf einzelne Facetten der Arbeits- und Wissensinhalte

Insgesamt scheint die Spanne zwischen héchster und niedrigster wahrgenommener Digita-
lisierung nicht besonders hoch. Alle Berufsgruppen fiihlen sich zu einem gewissen Grad von
der Digitalisierung betroffen. Betrachtet man hingegen einzelne Facetten der Digitalisie-
rung, so lassen sich groRere Unterschiede feststellen. Im Folgenden werden die einzelnen
Facetten der Arbeits- und Wissensinhalte beschrieben und berufsbezogene Unterschiede
jeweils anhand der Zustimmungsstarke zu einem exemplarischen Item-Beispiel dieser Fa-
cette veranschaulicht.

Zunachst wird die Vielfalt und Komplexitdt der Inhalte betrachtet. Oft lassen sich Aufga-
ben nicht auf einfache Weise mit tUblichen Vorgehensweisen bearbeiten, da es keine ein-
deutigen Losungen fir zunehmend komplexere Probleme gibt. Darliber hinaus werden Be-
schaftigte im Zuge der Digitalisierung mit immer neuen Problemen und Aufgaben konfron-
tiert. Dies fordert von ihnen ein hohes MaR an Kreativitat ein. Beispielhaft ist hier die Aus-
sage: ,Meine Arbeit beinhaltet das L6sen von Problemen, die keine eindeutig richtige L6-
sung haben.”

Dieser stimmen folgende Berufsgruppen am starksten zu?:

e Produktdesign und kunsthandwerkliche Berufe, bildende Kunst, Musikinstrumen-
tenbau (69%).

e Naturwissenschaftliche Berufe (Mathematik-, Biologie-, Chemie- Physik-,
Geologie-, Geographie und Umweltschutzberufe) (56%).

e Technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- u. Produktionssteuerungs-
berufe (56%).

Die geringste Zustimmung erfahrt die Aussage bei:

e Anderen Fertigungsberufen (21%),
e Reinigungsberufen (22%),
e Textil- und Lederberufen (23%).

Hier zeigt sich, dass Berufe, die viele kognitiv-abstrakte Tatigkeiten erfordern, auch eine
erhohte inhaltliche Komplexitat aufweisen. Bei manuellen Tatigkeiten ist die Komplexitat
hingegen geringer ausgepragt.

2 Zustimmung bedeutet hier, dass die Befragten auf einer Antwortskala von 1 ,trifft Gberhaupt nicht zu“ bis
5 ,trifft voll und ganz zu” entweder 4 oder 5 angekreuzt haben. Dies gilt auch fiir Informationsmenge, Kom-
munikationsrauschen, technologische Anforderungen, technologischen Anpassungsdruck, Interdependenz,
Technologie-Optimismus, Arbeitsplatzverlustangst durch Technologie und technologische Fahigkeiten.




Eine weitere Komponente des Digitalisierungsindex ist die zu verarbeitende Informations-
menge. Mitarbeitende missen viele Informationen verarbeiten, die ein hohes Mal} an
Denkvermogen erfordern und dazu fiihren, dass immer haufiger mehrere Dinge gleichzeitig
verfolgt werden missen. Eine typische Aussage hierzu ist: ,Meine Arbeit erfordert es, den
Uberblick iiber eine Vielzahl von Informationen zu behalten.”

Den meisten Zuspruch erhalten diese Aussagen in den folgenden Berufsgruppen:

e Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation (87)%,
e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe (86%),
e |ehrende und ausbildende Berufe (84%).

Am wenigsten Zuspruch erhalt man in diesen Berufen:

e Reinigungsberufe (38%),

e Textil- und Lederberufe (52%),

e Produktdesign und kunsthandwerkliche Berufe, bildende Kunst, Musikinstrumen-
tenbau (52%).

Betrachtliche Informationsmengen missen Erwerbstéatige verarbeiten, die in Berufen ar-
beiten, die sich durch ein hohes Mal’ an kognitiv-abstrakten Tatigkeiten auszeichnen. Teil-
nehmende mit Uberwiegend manuellen Tatigkeiten berichten hingegen von weniger Druck
durch die Verarbeitung einer groBen Informationsmenge im Job.

Ein weiteres typisches Merkmal der Digitalisierung ist das sog. Kommunikationsrauschen.
Dieses Phdnomen bezeichnet eine Situation, in der Mitarbeitende aufgrund des technolo-
gischen Fortschritts mit Informationen Gberladen werden, die fir ihre Arbeit nicht direkt
relevant sind. Dies fUhrt dazu, dass sie haufiger von ihrer eigentlichen Aufgabe abgelenkt
werden. Eine der Frage hierzu ist wie folgt formuliert: ,/ch verschwende viel Zeit damit, E-
Mails und Sprachnachrichten zu beantworten, die zwar mit unserem Geschdft zu tun haben,
aber nicht direkt mit dem zusammenhdngen, was ich erledigen muss.”

Insbesondere Beschaftigte folgender Berufsgruppen stimmen dieser Aussage zu:

e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe (24%),

e Andere Bau- und Ausbauberufe (23%),

e Technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- und Produktionssteue-
rungsberufe (23%).

Fiir diese Berufsgruppen wird die geringste Zustimmung ermittelt:

e Textil- und Lederberufe (0%),
e Fihrer/innen von Fahrzeug- und Transportgeraten (5%),
e Lland-, Tier- und Forstwirtschaftsberufe (5%).




Wenn auch in Giberschaubarem Masse, so zeichnen sich die typischerweise mit technologi-
schem Fortschritt und hohen kognitiven Anforderungen assoziierten Berufe durch Kommu-
nikationsrauschen aus, wahrend in grofRtenteils durch manuelle Tatigkeiten gekennzeich-
neten Berufen fast gar kein Kommunikationsrauschen wahrgenommen wird.

Eine weitere Facette der Digitalisierung stellen hohe technologische Anforderungen an die
Beschaftigten dar. Dadurch wird von Mitarbeitenden verlangt, eine Vielzahl technologi-
scher Kompetenzen und Fahigkeiten zur Verrichtung ihrer Arbeit einzusetzen. Ein Beispiel
hierfur ist: ,,In meiner Arbeit muss ich vielfdltige technische Fertigkeiten einsetzen, um
meine Arbeitsaufgaben zu erledigen.”

Hohe Zustimmung erhalt diese Aussage bei:

e Technischen Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- und Produktionssteue-
rungsberufen (69%),

e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufen (69%),

e Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufen, Mechatronik-, Energie- und Elektroberu-
fen (63%).

Die geringste Zustimmung zu dieser Aussage weisen auf:

e Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe, Theologie (10%),
e Reinigungsberufe (12%),
e Angehorige der reguldren Streitkrafte (12%).

Vielfaltige und komplexe technische Fahigkeiten werden in den unterschiedlichsten Beru-
fen erwartet. Gemeinsam ist ihnen aber, dass sie sich durch die hohe Prasenz technischer
Gerate und den standigen Wandel der Technologie auszeichnen. Berufe, die v.a. durch ei-
nen Dienstleistungscharakter gekennzeichnet sind, erfordern weniger vielfdltige techni-
sche Fertigkeiten.

Die Vielzahl neuer Technologien und die sich dadurch verandernden Arbeits- und Kommu-
nikationsverhaltnisse kénnen auch zu einem erhéhten technologischen Anpassungsdruck
fihren. Durch technologische Neuerungen kdnnen Beschaftigte sich gendtigt fuhlen,
schneller und mehr zu arbeiten, ihre Zeitpldne zu straffen und ihre Arbeitsgewohnheiten
den neuen Verhiltnissen anzupassen. Ein Teilaspekt dieses Konstrukts ist das Item: , Die
Technologie am Arbeitsplatz zwingt mich, deutlich schneller zu arbeiten”.

Besonders ausgepragt scheint dieses Phanomen in den folgenden Berufen:

e Technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- und Produktionssteue-
rungsberufe (32%),

e Andere Fertigungsberufe (28%),

e Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe, Mechatronik-, Energie- und Elektroberufe
(26%).




Weniger stark betroffen sind hingegen:

e Angehorige der reguldren Streitkrafte (0%),

e Produktdesign und kunsthandwerkliche Berufe, bildende Kunst, Musikinstrumen-
tenbau (7%),

e Nichtmedizinische Gesundheits-, Korperpflege- und Wellnessberufe, Medizintech-
nik (7%).

Der technologische Anpassungsdruck ist v.a. in produktionsintensiven Berufen relativ hoch,
die sich vielfach durch ihren routinisierbaren Charakter auszeichnen. Demgegeniiber sind
Berufe, die entweder Dienstleistungscharakter besitzen oder ein hohes Mal} an Kreativitat
erfordern, diesem Druck nur wenig ausgesetzt.

Eine weitere Facette der Digitalisierung ist die Interdependenz von Arbeitsaufgaben. Diese
umfasst den Grad, in dem Beschaftigte im Hinblick auf die Erfillung ihrer Aufgaben von der
Verrichtung der Arbeit anderer abhangig sind. Eine typische Aussage hierfir ist: ,,Meine
Stelle setzt voraus, dass ich meine Arbeit erledige, bevor andere ihre Arbeit erledigen kén-

“

nen.
Diese Aussage erfahrt groRBe Zustimmung bei:

e Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufen (61%),
e Bauplanungs-, Architektur- und Vermessungsberufen (56%),
e Textil- und Lederberufen (55%).

Gering fallt die Zustimmung aus bei:

e Land-, Tier- und Forstwirtschaftsberufen (20%),
e Verkaufsberufen (23%),
e Anderen sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen (25%).

Bei der Interdependenz gibt es keine eindeutige Tendenz in den Dimensionen manuell-kog-
nitiv und routinisierbar-abstrakt. Wo produziert wird, scheint mehr Abhangigkeit voneinan-
der zu bestehen, wahrend Dienstleistungsberufe weniger Interdependenz unter den Be-
schaftigten aufweisen.

3.4 Analyse in Bezug auf das soziale Umfeld und den Arbeitskontext

Weitere Faktoren, die durch die Digitalisierung beeinflusst werden und somit den wahrge-
nommenen Grad an Digitalisierung pragen, sind das soziale Umfeld sowie der Arbeitskon-
text. Zentrale Aspekte hierbei sind Fiihrung und Teamarbeit sowie die Arbeitszeit- und Ar-
beitsortflexibilitat.

Virtuelle Fiihrung und virtuelle Teamarbeit umfassen den Kontakt der Mitarbeitenden mit
Kollegen und Fiihrungskraften via E-Mail, sozialen Netzwerken (internen und 6ffentlichen),
Texting (z.B. WhatsApp), Videokonferenzsystemen und Telefon.




Spitzenreiter in der virtuellen Kommunikation sind:

e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe (54%),
e Berufe in Unternehmensfihrung und -organisation (52%),
e Werbung, Marketing, kaufménnische und redaktionelle Medienberufe (48%).

Am anderen Ende bewegen sich:

e Andere Fertigungsberufe (20%),
e Lebensmittelherstellung und -verarbeitung (23%),
e Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufe (25%).

Insgesamt ist das personliche Gesprach nach wie vor die bedeutendste Kommunikations-
form in allen Berufsgruppen - sowohl im Team als auch in der Kommunikation mit der Fih-
rungskraft. Virtuell kommuniziert wird v.a. in den kognitiv-abstrakten Berufen, wahrend
der Anteil virtueller Kommunikation bei manuell-routinisierbaren Berufen nur etwa halb so
hoch eingeschatzt wird.

Aufgrund des technologischen Fortschritts flexibilisiert sich die Arbeitswelt immer starker.
Internet, WLAN, VPN-Clients etc. ermoglichen es den Beschaftigten, bei vorhandenem In-
ternetzugang auch aufRerhalb des Arbeitsplatzes ihrer Tatigkeit nachzugehen. Ebenso wer-
den klassische Arbeitszeitmodelle im Zuge technologischer aber auch gesellschaftlicher
Veranderungen (z.B. Vereinbarkeit von Familie und Beruf) immer hadufiger in Frage gestellt.

AuRerhalb des eigenen Arbeitsplatzes kdnnen am haufigsten arbeiten3:

e Berufe in Unternehmensfihrung und -organisation (53%),
e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe (52%),
e Darstellende und unterhaltende Berufe (50%).

Fast keine Moglichkeit dazu haben:

e Papier- und Druckberufe, technische Mediengestaltung (3%),
e Andere Fertigungsberufe (7%),
e Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufe (9%).

Berufe mit abstrakten Tatigkeiten zeichnen sich auch durch eine hohe Flexibilitdt in der
Wahl des Arbeitsortes aus, wahrend bei manuell-routinisierbaren Berufen dazu aufgrund
der Organisation der Produktion fast gar keine Mdoglichkeit besteht.

3 Hier handelt es sich um den Anteil derjenigen Beschéftigten, die angegeben haben, dass sie die Méglichkeit
haben, ausserhalb ihres eigenen Arbeitsplatzes zu arbeiten.




Die meisten Beschéftigten mit flexiblen Arbeitszeiten® finden sich bei:

e 78% der Beschaftigten naturwissenschaftlicher Berufe (Mathematik-, Biologie-,
Chemie- Physik-, Geologie-, Geographie und Umweltschutzberufe),

e 77% der Beschéftigten im Produktdesign und in kunsthandwerklichen Berufen, bil-
dender Kunst, Musikinstrumentenbau,

e 76% der Beschaftigten in Berufen der Unternehmensfiihrung und -organisation.

Die wenigsten Moglichkeiten haben:

e Lebensmittelherstellung und -verarbeitung (13%),
e Medizinische Gesundheitsberufe (15%),
e andere Fertigungsberufe (21%).

Wenig Arbeitszeitflexibilitat findet man in Berufen, die sich entweder durch hohen Klien-
tenkontakt oder stark routinisierte Fertigungsabldaufe auszeichnen, so dass kaum die Mog-
lichkeit besteht, die eigene Zeit frei einzuteilen, da dies entweder nicht mit dem Produkti-
onsprozess oder den Klient/innen vereinbar ist.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Digitalisierung in ihren unterschiedlichen
Facetten voll in der Erwerbsbevdlkerung angekommen ist. Die Unterschiede zwischen ein-
zelnen Berufen und Branchen fallen dabei eher gering aus. Insgesamt fallt jedoch auf, dass
Beschaftigte in kognitiv-abstrakten Berufsfeldern die Digitalisierung viel starker wahrneh-
men, als solche in manuell-routinisierbaren Tatigkeiten. Jedoch spliren diese einen relativ
hohen technologischen Anpassungsdruck.

Flexibilitdt von Arbeitszeit und -ort ist gerade dort hoch, wo man nicht direkt an Produkti-
onsabldufe oder das Betreuen von Klient/innen gebunden ist. Ebenso wird in produktions-
nahen, also manuell-routinisierbaren Berufen am wenigsten virtuell kommuniziert und ge-
fuhrt, in kognitiv-abstrakten Berufen hingegen am haufigsten. Dennoch stellt auf beiden
Seiten der Verteilung das personliche Gesprach von Angesicht zu Angesicht immer noch die
haufigste Form der Kommunikation im Team und mit der Fliihrungskraft dar.

4 Dies umfasst den Anteil derjenigen Beschiftigten, die angeben haben, dass sie entweder in Gleitzeit oder
komplett freier Einteilung der Arbeitszeit arbeiten.




Abbildung 4: Digitalisierung nach Branchen
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Anmerkungen: Der Digitalisierungsindex erfasst die durchschnittliche Zustimmung der Befragten zum Index. Virtuelle Fiihrung und
Teamarbeit erfasst den Anteil an Kommunikation mit der Fiihrungskraft und den Kolleg/innen, der nicht aus persénlichen Gespréa-
chen oder ,anderen“ Kommunikationsmitteln besteht. Flexible Arbeitszeiten und -orte beschreiben den Anteil der Befragten, die
Uiber solche Flexibilitat bei ihren Tatigkeiten verfugen (bzw. die Fragen danach bejaht haben).



Abbildung 5: Digitalisierung nach Berufsgruppen
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Anmerkungen: Der Digitalisierungsindex erfasst die durchschnittliche Zustimmung der Befragten zum Index. Virtuelle Fiihrung und
Teamarbeit erfasst den Anteil an Kommunikation mit der Fiihrungskraft und den Kolleg/innen, der nicht aus persénlichen Gespra-
chen oder ,,anderen” Kommunikationsmitteln besteht. Flexible Arbeitszeiten und -orte beschreiben den Anteil der Befragten, die
Uiber solche Flexibilitat bei ihren Tatigkeiten verfigen (bzw. die Fragen danach bejaht haben).



3.5 Einstellung zur Digitalisierung

Neben diesen Aspekten ist es zudem wichtig zu wissen, wie die Beschaftigten persdnlich
zur Digitalisierung stehen. Dazu wird u.a. gemessen, inwieweit die Beschaftigten dem tech-
nologischen Wandel positiv gegeniiberstehen, wie sie die eigenen technologischen Fahig-
keiten einschatzen und wie ausgepragt ihre Angst ist, aufgrund des technologischen Wan-
dels ihren Job zu verlieren.

Technologie-Optimismus (Parasuraman & Colby, 2015) beschreibt eine Einstellung, bei der
man sich auf die positiven Aspekte des technologischen Wandels fokussiert. Man glaubt an
Produktivitatsfortschritte, hohere Lebensqualitat und mehr Flexibilitdt. Beispielhaft fiir den
Arbeitskontext ist hier: ,, Technologie macht mich in meinem persénlichen Leben produkti-

“"

ver.
Die grofSte Zustimmung erhielt die Aussage bei:

e Naturwissenschaftlichen Berufen (Mathematik-, Biologie-, Chemie- Physik-, Geolo-
gie-, Geographie und Umweltschutzberufe) (75%),

e Angehorigen der reguldren Streitkrafte (71%),

e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufen (69%).

Am geringsten ausgepragt ist die Zustimmung bei:

e Land-, Tier- und Forstwirtschaftsberufen (36%),
e Lebensmittelherstellung und -verarbeitung (39%),
e Erziehung, sozialen und hauswirtschaftliche Berufen, Theologie (39%).

Die Angst vor Arbeitsplatzverlust durch Technologie (Ragu-Nathan et al.,, 2008) um-
schreibt, dass Beschaftigte ihren eigenen Arbeitsplatz bedroht sehen, weil der technologi-
sche Wandel voranschreitet und u.a. eine starke Automatisierung ermaoglicht. Beispielhaft
ist hier: ,Ich befiirchte, dass meine Arbeitsstelle durch neue Technologien bedroht ist.”

Spitzenreiter in der Zustimmung zu dieser Aussage sind:

e Bauplanungs-, Architektur- und Vermessungsberufe (43%),

e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe (40%),

e Naturwissenschaftliche Berufe (Mathematik-, Biologie-, Chemie- Physik-,
Geologie-, Geographie und Umweltschutzberufe) (29%).

Am geringsten wird diese Gefahr in folgenden Berufen wahrgenommen:

e Gartenbauberufe und Floristik (8%),
e Gebaude- und versorgungstechnische Berufe (9%),
e Fihrer/innen von Fahrzeug- und Transportgeraten (10%).

Gerade Berufe, die sich durch den taglichen Umgang mit technologischen Geraten und de-
ren standiger Erneuerung auszeichnen, weisen eine hohe Arbeitsplatzverlustangst auf. Ver-
mutlich gerade weil man haufig mit neuen Technologien konfrontiert wird, an die man sich




anpassen muss, steigt auch der wahrgenommene Druck mit den eigenen Fahigkeiten nicht
zurlickbleiben zu dirfen, da dies den Verlust des Arbeitsplatzes zur Folge haben kénnte.
Wiederum muss hier zwischen subjektiver Wahrnehmung und objektiven Gegebenheiten
unterschieden werden. Dies wird u.a. am Beispiel der Fahrzeugfuhrer/innen ersichtlich, die
subjektiv wenig Arbeitsplatzverlustangst wahrnehmen, obwohl es objektiv gesehen durch-
aus moglich scheint, dass durch automatisiertes Fahren in der Zukunft signifikant Arbeits-
platze wegfallen.

Auch die technologischen Fahigkeiten der Beschaftigten (Parasuraman & Colby, 2015) be-
stimmen deren Einstellung zur Digitalisierung. Hier wird vor allem die Affinitat zu neuen
Technologien gemessen. Eine der Aussagen hierzu lautet: ,,Normalerweise kann ich neue
High-Tech Produkte und Services ohne die Hilfe anderer nutzen.”

Besonders hohe Zustimmungswerte findet man in folgenden Berufsgruppen:

e Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe (85%),

e Technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- und Produktionssteue-
rungsberufe (77%),

e Naturwissenschaftliche Berufe (Mathematik-, Biologie-, Chemie- Physik-,
Geologie-, Geographie und Umweltschutzberufe) (73%).

Weniger sicher im Umgang mit neuer Technologie scheinen Beschaftigte folgender Berufe:

e Land-, Tier- und Forstwirtschaftsberufe (42%),
e Lebensmittelherstellung und -verarbeitung (44%),
e Reinigungsberufe (46%).

Wieder sind Berufe, die sich durch technologische Innovation und abstrakte Tatigkeiten
auszeichnen Spitzenreiter, wahrend v.a. Beschaftigte in Berufen mit manuellen Tatigkeiten
geringere technologische Fahigkeiten aufweisen.

Neben der Untersuchung der Berufsgruppen stellt sich auch die Frage, wie sich Altersgrup-
pen hinsichtlich ihrer Einstellung zur Digitalisierung voneinander unterscheiden. Stimmt es,
dass jiingere dem technologischen Fortschritt gegeniber positiver eingestellt sind als dltere
Beschaftigte? Wer hat eher Angst, seine Stelle zu verlieren?

Hierzu ziehen wir jeweils die gesamte Skala (d.h. durchschnittliche Zustimmung Gber alle
Fragen, welche ein Konstrukt messen) zu Technologie-Optimismus, Arbeitsplatzverlust-
angst und technologischen Fahigkeiten heran. Alle drei Konstrukte wurden mithilfe von je-
weils vier Fragen gemessen (siehe Anhang 1). Die Konstrukte kdnnen einen Wert zwischen
1 ,triff Gberhaupt nicht zu” und 5 ,trifft voll und ganz zu” erreichen.

In Abbildung 6 erkennt man, dass der Technologie-Optimismus bei allen Altersgruppen an-
ndhernd gleich hoch ist und die Beschéftigten dem technologischen Fortschritt tendenziell
positiv gegenliberstehen (Mittlere Zustimmungswerte von 3.6 bei den 18-29-Jdhrigen und
3.4 bei der Generation 60+). Ebenso wenig markant ist der Unterschied in den (selbst ein-




geschatzten) technologischen Fahigkeiten, wobei hier eine Tendenz erkennbar ist: Die Af-
finitdt nimmt in héheren Altersgruppen ab (3.6 bei den Jiingsten und 3.1 bei den Altesten).
Bei der Arbeitsplatzverlustangst ist das Bild dhnlich. Insgesamt ist die Angst vor Arbeits-
platzverlust durch Technologie gering ausgepragt — der Giberwiegende Teil der Erwerbsta-
tigen verspiirt keine Angst. Insbesondere die Alteren fiihlen sich sicher (Mittelwert von
1.7). Je junger die Befragten, desto hoher ist der Mittelwert lhrer Altersgruppe beziglich
dieser Angst — allerdings nur geringfligig (Mittelwert von 2.1 bei der jingsten Altersgruppe
der 18-29-Jahrigen).

Wahrend also zwischen den Altersgruppen nur geringe Unterschiede bestehen, sind diese
bei den Berufsgruppen deutlich akzentuierter. Die Einstellung zur Digitalisierung scheint
somit eher davon beeinflusst zu werden, welche Tatigkeiten jemand auslibt.

Abbildung 6: Wahrnehmung der Digitalisierung nach Altersgruppen

34
60+Jahre 3.1

34
50-59 Jahre 3.1
40-49 Jahre
30-39Jahre

3.6
18-29 Jahre 3.5
21
1: Trifft Gberhaupt nicht zu 5: Trifft voll und ganz zu
B Technologie-Optimismus M Technologische Fahigkeiten Angst vor Arbeitsplatzverlust durch Technologie




4  Wirkung der Digitalisierung

Digitalisierung spielt fur die Gesundheit eine bedeutende Rolle und kann diese in unter-
schiedlicher Art und Weise beeinflussen. Dies zeigen die Ergebnisse verschiedener Analy-
sen zum Zusammenhang der wahrgenommenen Digitalisierung mit verschiedenen gesund-
heitsbezogenen Messgroflen der Studie. Die Richtung und Starke der Zusammenhénge der
erfassten Facetten der Digitalisierung mit den gesundheitsbezogenen Variablen wurden
mit Hilfe von Korrelationsanalysen und linearen Regressionen ermittelt. Die bedeutendsten
Analyseergebnisse werden im Folgenden getrennt nach den Einflissen im individuell-ge-
sundheitlichen und familidgren/privaten Bereich dargestellt.

4.1 Die Rolle der Digitalisierung im individuell-gesundheitlichen Bereich

Die Digitalisierung am Arbeitsplatz zeigt auf individuell-gesundheitlicher Ebene signifikante
Zusammenhdnge mit dem Grad an emotionaler Erschopfung (Burnout) der Befragten (s.
Abbildung 7). Hierbei stehen alle sechs Facetten des Digitalisierungs-Indexes in einem po-
sitiven, sprich steigernden Zusammenhang zur Angabe der Starke empfundener emotiona-
ler Erschopfung der Teilnehmenden.

Abbildung 7: Digitalisierung & Burnout
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Anmerkungen: Dargestellt sind nur Zusammenhénge statistischer Bedeutsamkeit. Folglich bestehen alle Zusammenhéange der Ab-
bildung unabhangig der Zufallswahrscheinlichkeit (mit mindestens 95% Sicherheit). Die Outcome-Variable Burnout ist mit einem
Item-Beispiel genannt. Item-Beispiele zu anderen Konstrukten sind Anhang 1 zu entnehmen.

Die starksten Zusammenhange zur emotionalen Erschopfung zeigen hierbei der technolo-
gische Anpassungsdruck und das Kommunikationsrauschen. Die Schwere der emotionalen
Erschopfung der Teilnehmenden ist insgesamt zu 15% auf den Grad an Digitalisierung ihres
Arbeitsplatzes zurlick zu fiihren. Steigende Digitalisierung geht folglich mit einer erhéhten
emotionalen Erschopfung einher. Bezliglich der Kontextfaktoren zeigt sich, dass ein zuneh-



mender Grad an digitaler Kommunikation im Arbeitskontext (Kommunikation durch digi-
tale Medien mit Vorgesetztem und Kollegen) mit einer h6heren emotionalen Erschopfung
assoziiert ist, wohingegen FlexibilisierungsmaRnahmen der Arbeitssituation (flexibler Ar-
beitsort und -zeit) mit geringerer emotionaler Erschopfung einhergehen. Der Erklarungsan-
teil der Kontextfaktoren am Grad der emotionalen Erschopfung ist mit insgesamt 2% jedoch
deutlich geringer als der der Digitalisierung. Einen héheren Anteil der emotionalen Er-
schopfung erklart die Angst vor Arbeitsplatzverlust durch Technologie mit 9%. Hierbei ist
steigende Angst vor Arbeitsplatzverlust durch Technologie mit einer zunehmenden emoti-
onalen Erschopfung assoziiert. Eine gute Beziehungsqualitat zum Vorgesetzten geht hinge-
gen mit einer verringerten emotionalen Erschépfung einher. Der Unterschied im Grad der
emotionalen Erschépfung der Teilnehmenden geht zu 11% auf die Beziehungsqualitdt zum
Vorgesetzten zurick.

Neben der psychischen Gesundheit wurde mit den Krankheitstagen zusatzlich ein Kon-
strukt untersucht, welches auch die physische Gesundheit erfasst. Hier zeigt sich ein insge-
samt schwéacherer Zusammenhang zwischen Digitalisierung und der Anzahl an Krankheits-
tagen Uber den Zeitraum der letzten 12 Monate (s. Abbildung 8).

Abbildung 8: Digitalisierung & Krankheitstage
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Anmerkungen: Dargestellt sind nur Zusammenhange statistischer Bedeutsamkeit. Folglich bestehen alle Zusammenhénge der Ab-
bildung unabhangig der Zufallswahrscheinlichkeit (mit mindestens 95% Sicherheit).

So sind 2% der Unterschiede in den Krankentagen auf die wahrgenommene Digitalisierung
zurlickzuflihren. Die starkste Assoziation mit erhohten Krankentagen weist hierbei die Fa-
cette des Kommunikationsrauschens auf. Auch die Kontextfaktoren kénnen nur 1% der Un-
terschiede in den Krankentagen erklaren. Hierbei geht die Arbeitsflexibilisierung (flexible
Arbeitsorte und -zeiten) mit verringerten Krankentagen einher, wohingegen die Kommuni-
kation durch digitale Medien keinen Zusammenhang statistischer Bedeutsamkeit zur An-



zahl der Krankentage aufweist. Arbeitsplatzverlustangst durch Technologie geht mit erhéh-
ten Krankentagen einher. Jedoch betragt der Erklarungsanteil ebenfalls nur 1%. Der grof3te
Anteil der Unterschiede in den Krankheitstagen mit 3% geht auf die Beziehung der Teilneh-
menden zur Fiihrungskraft zuriick. Hierbei geht eine gute Beziehung zum Vorgesetzten mit
verringerten Krankentagen einher.

Digitalisierung ist auf individuell-gesundheitlicher Ebene mit Belastungen fir die Gesund-
heit von Berufstatigen assoziiert. Diese Assoziation ist flir emotionale Erschépfung starker
als fur die Krankentage. Die Flexibilisierung der Arbeitssituation und eine gute Beziehung
zur FUhrungskraft sind mit verringerten Krankentagen und verringerter emotionaler Er-
schopfung verbunden. Demgegeniiber gehen ein hohes MaR an digitaler Kommunikation
im Arbeitskontext und Arbeitsplatzverlustangst durch Technologie mit Beeintrachtigungen
der Gesundheit einher.

4.2 Die Rolle der Digitalisierung im familidren/privaten Bereich

Neben der individuellen Gesundheit zeigt die Digitalisierung auch Zusammenhange zu Kon-
flikten zwischen Arbeit und Familienleben (s. Abbildung 9). So stehen alle Facetten des Di-
gitalisierungs-Indexes in positivem Zusammenhang zu Beeintrachtigungen des Privat- und
Familienlebens durch die Arbeit (,,Arbeits- Familienkonflikte). Digitalisierung geht folglich
mit erhéhten Arbeits- Familienkonflikten einher.

Abbildung 9: Digitalisierung & Privatleben
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Anmerkungen: Dargestellt sind nur Zusammenhange statistischer Bedeutsamkeit. Folglich bestehen alle Zusammenhénge der Ab-
bildung unabhéngig der Zufallswahrscheinlichkeit (mit mindestens 95% Sicherheit). Die Outcome-Variable Konflikte zwischen Arbeit
und Familie ist mit einem Item-Beispiel genannt. Item-Beispiele zu anderen Konstrukten sind Anhang 1 zu entnehmen.

Kontextfaktoren

Der Unterschied im Auftreten solcher Konflikte zwischen den Teilnehmenden der Studie ist
mit 18% zu einem groBen Teil auf den Grad der Digitalisierung der Arbeitssituation zurick-
fihrbar. Mit deutlichem Abstand sind hierbei die Facetten des technologischen Anpas-



sungsdrucks und des Kommunikationsrauschens am starksten mit dem Auftreten von Kon-
flikten zwischen Arbeits- und Familienleben verbunden. Somit wird der starke Zusammen-
hang des Digitalisierungsindex mit den Konflikten zu einem erheblichen Teil von diesen bei-
den Facetten getrieben. Bei den Kontextfaktoren geht die digitale Kommunikation im Ar-
beitskontext mit einer Zunahme an Konflikten einher. Wohingegen die Flexibilisierung am
Arbeitsplatz (Arbeitsort, Arbeitszeit) mit verringerten Konflikten assoziiert sind. Jedoch
konnen die Unterschiede im Auftreten von Arbeits-und Familienkonflikte nur zu 3% auf
diese Kontextfaktoren zurlickgefiihrt werden. Ein deutlich groBerer Erklarungsanteil mit
12% geht auf die Arbeitsplatzverlustangst durch Technologie zuriick, welche mit erhohten
Konflikten zwischen Arbeit und Familie assoziiert ist.

Neben individuell-gesundheitlichen Beeintrachtigungen geht ein hohes Mal? an Digitalisie-
rung somit auch mit einer verstarkten Gefahrdung im familidren Bereich einher. Ein hohe-
res Mal? an Digitalisierung sowie Angst vor Jobverlust durch Technologie sind mit verstark-
ten Konflikten zwischen Arbeit und Familie assoziiert. Die Flexibilisierung der Arbeit geht
hingegen mit einem geringeren Ausmal’ dieser Konflikte einher. Hierdurch wird die These,
dass eine hohere Arbeitsflexibilitdt und eine damit verbundene Entgrenzung zwischen Ar-
beits- und Familienleben negative Auswirkungen hat, eher entkraftet.

4.3 Fazit zu den Gesundheitsimplikationen der Digitalisierung

Insgesamt lasst sich festhalten, dass die empfundene Digitalisierung des eigenen Arbeits-
umfeldes auf individuell-gesundheitlicher Ebene mit Belastungen fiir die Gesundheit von
Berufstatigen assoziiert ist. Der gesundheitsbelastende Zusammenhang ist dabei fiir emo-
tionale Erschopfung starker als fur die Anzahl an Krankentagen. Weiter ist ein hohes Mal}
an Digitalisierung auch mit einer starkeren Haufung von Arbeits-Familien-Konflikten ver-
bunden. Dieser Zusammenhang zeigt sich sowohl fiir den Digitalisierungs-Index als auch fiir
das Ausmal der Nutzung digitaler Medien zur arbeitsbezogenen Kommunikation und der
Arbeitsplatzverlustangst durch Technologie. Die Flexibilisierung der Arbeitssituation Teil-
nehmender steht hingegen in einem belastungsmindernden Zusammenhang im individu-
ell-gesundheitlichen wie familiaren Bereich. Auf individueller Ebene steht weiter eine gute
Beziehung zur Fiihrungskraft in einem mindernden Zusammenhang zu gesundheitlichen
Beeintrachtigungen. Somit bestéatigt unser Studienergebnis bestehende Veroffentlichun-
gen, welche Digitalisierung eher mit gesundheitsbelastenden Wirkungen in Zusammen-
hang bringen (vgl. z.B. Brillhart, 2004; Ragu-Nathan et al., 2008; Van Uffelen, Wong, Chau,
van der Ploegg, Riphagen, Gilson, & Gardiner, 2010). Jedoch kann ebenso festgehalten wer-
den, dass zumindest die Einfllisse auf tatsachliche Krankentage begrenzt scheinen.




5 Management der Digitalisierung

Entsprechend der Ergebnisse des vorausgehenden Abschnitts ist die Digitalisierung von Ar-
beitsplatzen mit Herausforderungen fiir die Gesundheit von Beschaftigten verbunden. Da
in den nachsten Jahren die Digitalisierung der Arbeitswelt noch weiter voranschreiten und
praktisch alle Tatigkeiten und Branchen durchdringen dirfte, kommt dem erfolgreichen
Umgang mit der Digitalisierung auf individueller wie betrieblicher Ebene eine herausra-
gende Bedeutung zu (Schroder, 2015). Bestehende Literatur weist dabei auf verschiedene
Einflussvariablen hin, welche das AusmaR der (gesundheitlichen) Beeintrachtigungen durch
arbeitsbezogenen Stress und digitale Belastungen mildern kénnen (vgl. z.B. Sonnentag &
Fritz, 2007; Barber & Jenkins, 2014; Van Woerkom, Bakker, & Nishii, 2016). Auf Basis dieser
Erkenntnisse zielen unsere Analysen zum erfolgreichen Management der Digitalisierung
auf die Ermittlung von Einflussfaktoren, welche den potenziell negativen Effekt der Digita-
lisierung auf die Gesundheit neutralisieren konnen. Solche Einflussfaktoren werden auch
Moderatoren genannt. Im Folgenden werden bedeutende Moderatoren dargestellt, wel-
che den Zusammenhang von Digitalisierung und gesundheitlichen Beeintrachtigungen ab-
schwichen. Zur besseren Ubersichtlichkeit werden die folgenden Moderationsanalysen
nach der jeweiligen Quelle des moderierenden Einflusses gruppiert. Hierbei werden Ein-
flussmoglichkeiten der Berufstatigen selbst, deren Fliihrungskraften sowie der Unterneh-
men unterschieden.

5.1 Einflussmaoglichkeiten der Berufstdtigen selbst

Digitalisierung steht in einem positiven, sprich steigernden Zusammenhang, zum Grad der
emotionalen Erschopfung (Burnout). Ein hoherer Grad an emotionaler Erschopfung durch
Digitalisierung kann jedoch durch das Selbst-Management der Arbeitnehmenden gemin-
dert werden. Im Ergebnis unserer Moderationsanalyse zeigt sich, dass das Ausmal} emoti-
onaler Erschopfung durch steigende Digitalisierung vom Umfang arbeitsbezogener Nut-
zung von Informations- und Kommunikationstechnik (IKT) in der Freizeit beeinflusst wird.
So wird der steigernde Zusammenhang zwischen Digitalisierung und emotionaler Erschop-
fung (Burnout) mit zunehmender IKT-Nutzung zu Arbeitszwecken in der Freizeit zusatzlich
verstarkt (Abbildung 10). Hingegen mindert geringe IKT-Nutzung das Burnout-Risiko insbe-
sondere bei einem hohen Ausmal an wahrgenommener Digitalisierung. Dieses Ergebnis
legt nahe, dass der Selbstbegrenzung in der Nutzung digitaler Medien zu Arbeitszwecken
in der Freizeit eine bedeutende Rolle zum erfolgreichen Management der Digitalisierung
zukommt. Dieses Ergebnis unterstltzt die Studienergebnisse von Sonnentag und Fritz
(2007) und Sonnentag, Binnewies und Mojza (2008), welche die Begrenzung arbeitsbezo-
gener Beschéftigung (gedanklich wie praktisch) in der Freizeit mit positiven Auswirkungen
auf die Gesundheit in Verbindung bringen.




Abbildung 10: Digitalisierung, Burnout & IKT
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Ferner wird die Digitalisierung im Allgemeinen sowie die hierdurch verstarkte Arbeit an
Bildschirmen im Speziellen auch in Zusammenhang zum verstarkten Auftreten physischer
Symptome gebracht (Sillanpaa, Huikko, Nyberg, Kivi, Laippala, & Uitti, 2003). Kopfschmer-
zen und Migrédne sind hierbei hdufig auftretende physische Gesundheitsbeeintrachtigun-
gen, insbesondere bei Menschen im berufstatigen Alter (Antonov & Isacson, 1997). Weiter
flhren diese auch haufig zu Krankschreibungen (Schwartz, Stewart, & Lipton, 1997). Als
eine wirksame Technik zur Reduzierung dieser Beeintrachtigungen wird in der aktuellen
Forschung die physische Aktivitat der Betroffenen diskutiert (Lockett & Campbell, 1992;
Varkey, Hagen, Zwart, & Linde, 2008).

Auf Grundlage dieser Erkenntnisse wurde in der aktuellen Studie der Einfluss von Bewe-
gung auf den Zusammenhang zwischen Digitalisierung und Kopfschmerzen mittels einer
weiteren Moderationsanalyse untersucht (Abbildung 11). Das Ergebnis zeigt, dass der Zu-
sammenhang zwischen einer zunehmenden Haufung von Kopfschmerzen mit steigender
Digitalisierung nur fur Teilnehmende mit geringer sportlicher Betatigung (0- 1,4 h Aktivitat
pro Woche) besteht. Bei hoher sportlicher Betatigung (ab 5,5 h pro Woche) tendiert der
Zusammenhang zwischen Digitalisierung und der Haufigkeit von Kopfschmerzen jedoch ge-
gen Null (ab 6 h sportlicher Aktivitat verliert dieser Zusammenhang die statistische Bedeut-
samkeit auf einem Signifikanzniveau von p<.05). Sportliche Betatigung scheint nach diesem
Ergebnis ein geeignetes Instrument flir Berufstatige zu sein, um ihre Kopfschmerzhaufigkeit
zu verringern.




Abbildung 11: Digitalisierung, Kopfschmerzen & Sport
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5.2 Einflussmaéglichkeiten von Fiihrungskraften

Neben dem Selbst-Management sind gesundheitsbeeintrachtigende Auswirkungen der Di-
gitalisierung auf Arbeitnehmende auch durch Unternehmen und deren Fihrungskrafte be-
einflussbar. So spielt das Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten fir die Gesundheit und das
Wohlbefinden der Arbeitnehmenden eine zentrale Rolle (vgl. z.B. Boehm, Baumgartner, &
Kreissner, 2016; Gilbreath & Benson, 2004; Skakon, Nielsen, Borg, & Guzman, 2010). Neben
der Starkung des allgemeinen Wohlbefindens (Rousseau, Aube, Chiocchio, Boudrias, & Mo-
rin, 2008) und der Minderung des Auftretens verschiedener Symptome und Erkrankungen
(vgl. z.B. Offermann & Hellmann, 1996; Wager, Feldman, & Hussey, 2003) kann das Verhal-
ten von Vorgesetzten auch die Fehl- und Prasentismustage der Belegschaft beeinflussen
(Nyberg, Westerlund, Hanson, & Theorell, 2008). Prasentismus stellt im Arbeitskontext ein
lange Zeit Gbersehenes Problem steigender Bedeutung fiir Betroffene, Betriebe und die
Gesundheitssysteme dar (Hemp, 2004), da der Besuch der Arbeit trotz Erkrankung sowohl
fir die Gesundheit betroffener Arbeitnehmender (Hemp, 2004; Demerouti, Le Blanc, Bak-
ker, Schaufeli, & Hox , 2009) als auch die Betriebe selbst (Danna & Griffin, 1999; Schulte-
MeRtorff & Wehr, 2013) hohe Kosten nach sich ziehen kann.

Auf Grund der grolRen Bedeutung von Prasentismus wurde in einer weiteren Moderations-
analyse untersucht, ob die Beziehung zur Fihrungskraft den Zusammenhang zwischen Di-
gitalisierung und Prasentismus beeinflussen kann. Nach den Ergebnissen der vorliegenden
Untersuchung wirkt sich eine gute Beziehung zum Vorgesetzten mindernd auf die Anzahl
der Tage aus, an welchen Arbeitnehmende krank zur Arbeit erscheinen (Prasentismus). Die
Beziehungsqualitat zum Vorgesetzten moderiert weiter den Zusammenhang zwischen der




Angst vor Arbeitsplatzverlust durch Technologie als eine negative Folge der Digitalisierung
und dem Auftreten von Prasentismus (Abbildung 12). So schladgt sich Arbeitsplatzverlust-
angst durch Technologie insbesondere dann in erhohtem Prasentismus nieder, wenn eine
nur schlechte Beziehungsqualitadt zur Flihrungskraft vorliegt. Vermutlich haben die Mitar-
beitenden in diesen Konstellationen das Gefiihl, dass sie auch bei Krankheit nicht fehlen
dirfen, wenn sie ihren Arbeitsplatz nicht riskieren wollen. Besteht hingegen eine hohe
Beziehungsqualitat zur Fiihrungskraft, so scheint dies den Mitarbeitenden die notwendige
Sicherheit im Umgang mit der Digitalisierung zu geben, es zeigt sich kein signifikanter
Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzverlustangst und Prasentismus. Fihrungskrafte ha-
ben Uber ihre Beziehung zu den Mitarbeitenden somit einen effektiven Ansatzpunkt zum
Management bzw. der Pravention von Prdasentismus und folglich zur langfristigen Forde-
rung der Gesundheit ihrer Mitarbeitenden.

Abbildung 12: Arbeitsplatzverlustangst, Présentismus & Flihrung
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5.3 Einflussmaoglichkeiten von Arbeitgebern

Eine Beeinflussung der Gesundheit der Mitarbeitenden ist nicht nur durch den direkten
Vorgesetzten, sondern auch durch den Arbeitgeber bzw. das beschaftigende Unternehmen
moglich. Einen zunehmend bedeutsamen Faktor stellt hierbei die Flexibilisierung der Ar-
beitsstation dar (Butler, Grzywacz, Ettner, & Liu, 2009). Die Flexibilisierung bezieht sich da-
bei meistens auf die Flexibilisierung des Arbeitsortes (z.B. Home-Office) oder der Arbeits-
zeit (z.B. Gleitzeitarbeit). So zeigen Studien, dass FlexibilisierungsmalRnahmen oftmals mit
positiven Auswirkungen, z.B. geringeren Konflikten zwischen Arbeit und Familie oder ge-
steigerter Arbeitszufriedenheit verbunden sind (z.B. Hornung, Rousseau, & Glaser, 2008;
Bal, De Jong, Jansen, & Bakker, 2012).




Eine bedeutende Frage fiir die vorliegende Studie ist daher, ob und wie flexible Arbeits-
platz- und Arbeitszeitmodelle die negativen Auswirkungen der Digitalisierung auf die Ge-
sundheit der Mitarbeitenden reduzieren kénnen. Hierzu wird der Einfluss flexibler Arbeit-
sorte sowie unterschiedlich flexibler Arbeitszeitmodelle auf den Zusammenhang zwischen
Digitalisierung und verschiedenen gesundheitsbezogenen MessgroéfRen untersucht.

Zur Analyse der Rolle der Arbeitsplatzflexibilitat wurde der Einfluss der Moglichkeit, aul3er-
halb des regularen Arbeitsplatzes zu arbeiten (z.B. Arbeit im Home-Office zu erledigen), auf
den Zusammenhang der Digitalisierung mit dem selbsteingeschatzten Gesundheitszustand
geprift (s. Abbildung 13).

Abbildung 13: Digitalisierung, Gesundheit & Flexibilitéit
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Die Selbsteinschatzung wurde dabei mittels der Frage nach der Einordnung des aktuellen
Gesundheitszustandes im Vergleich zum besten und schlechtesten denkbaren Gesund-
heitszustand erfasst. Im Ergebnis zeigt sich, dass Digitalisierung bei Teilnehmenden ohne
Moglichkeit von flexiblen Arbeitsorten aus zu arbeiten mit einer schlechteren Einschatzung
der eigenen Gesundheit zusammenhadngt. Dieser negative Zusammenhang zwischen Digi-
talisierung und Gesundheitszustand dndert sich jedoch fiir Teilnehmende mit der Méglich-
keit zu Arbeitsortflexibilitdt. So verbessert sich der Gesundheitszustand fiir diese Teilneh-
mer mit zunehmender Digitalisierung sogar etwas. Zusammenfassend ist somit festzustel-
len, dass die Moglichkeit flexibler Arbeitsorte den negativen Zusammenhang zwischen Di-
gitalisierung und dem Gesundheitszustand umkehrt und somit die subjektive Gesundheit
leicht verbessert.

Unser Ergebnis stiitzt andere Studien, welche Home-Office oder Telearbeit mit positiven
Einflissen fir Arbeitnehmende wie gemindertem Rollenstress und hoherer Jobzufrieden-
heit (Gajendran & Harrison, 2007), einem besseren Schlaf und mehr korperlicher Aktivitat
(Grzywacz, Casey, & Jones, 2007), einem geringeren Stresslevel und einer insgesamt bes-
seren physischen Gesundheit (Butler, Grzywacz, Ettner, & Liu, 2009) sowie geringeren




Burnout-Werten (Hill, Jacob, Shannon, Brennan, Blanchard, & Martinengo, 2008) in Zusam-
menhang bringen.

Ferner wurde der Einfluss flexibler Arbeitszeiten auf den Zusammenhang zwischen Digita-
lisierung und Einschlafschwierigkeiten untersucht. Hierbei wurde die Flexibilitdt der Ar-
beitszeiten durch den Vergleich von Mitarbeitenden mit unterschiedlich stark flexiblen Ar-
beitszeitmodellen (d.h. feste Arbeitszeiten, Schichten, Kernzeiten und Zeitfenster, freie Ein-
teilung der Arbeitszeiten) analysiert. Die Regressionsanalyse (Abbildung 14) ergab, dass sig-
nifikante Unterschiede in der Haufigkeit von Einschlafschwierigkeiten zwischen Mitarbei-
tenden mit festen Arbeitszeiten bzw. Schichtmodellen und solchen mit flexibleren Arbeits-
zeitsystemen bestehen (z.B. geben Mitarbeitende in Jobs mit Kernzeiten oder Zeitfenstern
bzw. mit freier Einteilung der Arbeitszeiten seltener an, unter Einschlafschwierigkeiten zu
leiden). Insgesamt zeigt sich, dass flexiblere Arbeitszeitmodelle mit geringeren Einschlaf-
schwierigkeiten wahrend des letzten Monats korrelieren.

Wie in Abbildung 14 zu sehen ist, werden die Unterschiede zwischen einzelnen Arbeitszeit-
modellen in der Haufigkeit von Einschlafschwierigkeiten mit zunehmender Wahrnehmung
der Digitalisierung starker. Es zeigt sich, dass bei hoher Digitalisierung die Mitarbeitenden
mit festen Arbeitszeiten am haufigsten unter Einschlafschwierigkeiten leiden. Diese Prob-
lematik steigt mit zunehmender Digitalisierung weiter an. Hingegen geben Mitarbeitende
mit freier Einteilung der Arbeitszeiten an, trotz zunehmender Digitalisierung seltener unter
Einschlafschwierigkeiten zu leiden.

Abbildung 14: Digitalisierung, Schlaf & Flexibilitdt
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Dieses Ergebnis der positiven Auswirkung von Arbeitszeitflexibilisierung bestatigt friihere
Studien, welche diese MaRnahme mit positiven Implikationen fiir Arbeitnehmende wie bei-
spielsweise steigendem Wohlbefinden (Moen, Kelly, Tranby, & Huang, 2011), verringerter
emotionaler Belastung und selteneren gesundheitsbedingten Absenzen (Ala-Mursula,
Vahtera, Pentti, & Kivimaki, 2004) in Zusammenhang bringen.




5.4 Fazit zur erfolgreichen Gestaltung der Digitalisierung

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Ergebnisse unserer Analysen auf die
Wirksamkeit mehrerer Interventionsmoglichkeiten zur erfolgreichen Gestaltung der Digi-
talisierung hinweisen. Erfolgsversprechende Einflussmoglichkeiten im Management der Di-
gitalisierung bestehen hierbei sowohl auf der Ebene der Berufstatigen selbst, als auch bei
deren Vorgesetzen sowie auf Ebene des Arbeitgebers.

Bezliglich des Verhaltens der Betroffenen wurden die Selbstbegrenzung der Nutzung von
Informations- und Kommunikationstechnik (IKT) zu Arbeitszwecken in der Freizeit und ein
hoheres MaR an sportlicher Betatigung als Techniken zur Verbesserung des negativen Zu-
sammenhangs steigender Digitalisierung mit der Gesundheit identifiziert. Im Arbeitsumfeld
stellen die Steigerung der Qualitat der Beziehung zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiten-
dem sowie eine starkere Flexibilisierung der Arbeitssituation (sowohl ein flexibleres Ar-
beitszeitmodell als auch eine Flexibilisierung des Arbeitsortes) mogliche Einflussfaktoren
zur Uberwindung gesundheitsbeeintrichtigender Assoziationen der Digitalisierung mit der
Gesundheit von Berufstatigen dar.




6 Zusammenfassung, Aussagekraft und Ausblick

Die Studie basiert auf einer fiir die deutsche Erwerbsbevélkerung reprasentativen Befra-
gung. In dieser Erhebung wurden 8019 volljahrige Erwerbstatige zu Aspekten ihrer Arbeits-
situation, ihrer Gesundheit und ihrem Wohlbefinden sowie zur ihrer Wahrnehmung und
ihrem Umgang mit der Digitalisierung im Arbeitskontext befragt. Auf dieser Datengrund-
lage wurden Analysen zur Wirkung von Digitalisierung auf die Gesundheit Berufstatiger
durchgeflihrt und Einflussfaktoren fir ein erfolgreiches Management dieser Zusammen-
hange identifiziert. Dabei wurden soziodemografische, psychologische wie auch gesund-
heits- und managementbezogene Merkmale betrachtet und in Bezug zum Zusammenhang
zwischen Digitalisierung und Gesundheit gesetzt. Im Folgenden werden die Starken und
Limitationen der Studie erldutert, die wichtigsten Studienergebnisse zusammengefasst und
Handlungsempfehlungen abgeleitet.

6.1 Stdrken und Limitationen der Studie

Eine besondere Stdrke der Studie ist ihre Reprasentativitat. Sie zeichnet sich durch eine
hohe externe Validitat aus. Die Ergebnisse sind reprasentativ fur die gut 33.3 Millionen in-
ternutzenden Erwerbstatigen in der Bundesrepublik Deutschland. Zudem ist das Untersu-
chungsmodell sehr breit angelegt. Es wurden eine Vielzahl von Facetten der Digitalisierung
(Komplexitat der Arbeitsinhalte, Informationsmenge, Kommunikationsrauschen, technolo-
gische Anforderungen, technologischer Anpassungsdruck, Interdependenz), potenzielle
Auswirkungen der Digitalisierung (physische und psychische Gesundheit, Arbeitsplatzver-
lustangst durch Technik, Jobzufriedenheit etc.), Rahmenbedingungen der Digitalisierung
(z.B. die Beziehung zur Fuhrungskraft, MaBnahmen zur betrieblichen Gesundheitsférde-
rung) sowie individuelle Einflussfaktoren (z.B. Technologie-Optimismus, Fahigkeit zur emo-
tionalen Abgrenzung von der Arbeit) erfasst. Alle Variablen basieren auf etablierten und
validierten Skalen aus der Forschungsliteratur. Dies starkt die interne Validitat.

Wie jede wissenschaftliche Arbeit hat die vorliegende Studie jedoch auch Limitationen.
Zum einem beruhen die Messungen lediglich auf der persénlichen Wahrnehmung der Be-
fragten, wodurch Effekte Gber- oder auch unterschatzt werden kénnen (Podsakoff, Ma-
cKenzie, & Podsakoff, 2012). Dies gilt gleichermalen fiir die Wahrnehmung der Digitalisie-
rung wie auch bzgl. der eigenen Gesundheit. Ferner wurden alle Daten der Studie mittels
Fragebogen und nur zu einem Befragungszeitpunkt gewonnen, wodurch die Aussagen le-
diglich korrelativer Natur sein kénnen. Kausale Riickschlisse sind auf Basis von nicht-expe-
rimentellen Querschnittsdaten nicht méglich. Ebenso ist es auf Basis des vorliegenden For-
schungsdesigns nicht moglich, Entwicklungen Uber die Zeit zu beschreiben (Rindfleisch,
Malter, Ganesan, & Moorman, 2008).

Daher sind fur die Zukunft weitere Studien anzustreben, die ein longitudinales Design um-
fassen und auf randomisierte Interventionen zurtickgreifen kénnen (z.B. Schulungen oder
Anpassungen der Arbeitsorganisation), um hiermit kausale Aussagen zu erméglichen.




6.2 Zusammenfassung & Handlungsempfehlungen

Die vorliegende Studie zeigt, dass die Digitalisierung die Erwerbstatigen voll erfasst hat
bzw. von ihnen stark wahrgenommen wird. Interessanterweise scheint die Wirkung der Di-
gitalisierung weder eindeutig positiv noch negativ fir die Mitarbeitenden, liberzogene ,,Un-
kenrufe” wie ,,Heilsversprechen” scheinen gleichermaflen unbegriindet.

Weiter zeigen sich eher geringe Unterschiede zwischen den Altersgruppen in der Wahrneh-
mung der Digitalisierung und ihrer Auswirkungen. Insgesamt stehen die Befragten der Di-
gitalisierung optimistisch gegentber und die wenigsten befiirchten ihren Arbeitsplatz auf-
grund des technologischen Fortschritts zu verlieren.

Bei einer Analyse nach Berufen und Branchen fallen durchaus Differenzen auf: So scheinen
Reinigungsberufe am wenigsten stark digitalisiert, wahrend IT- und naturwissenschaftliche
Dienstleistungsberufe die hdochste wahrgenommene Digitalisierung aufweisen. Jedoch
scheinen alle Berufsgruppen zumindest in gewissem Masse von der Digitalisierung erfasst.
Bei den Branchen bildet die IT/Computer/Software/Internet/Datenverarbeitung den Spit-
zenreiter und die Reinigung/Entsorgung das Schlusslicht.

In Bezug auf die Gesundheitsimplikationen der Digitalisierung ergibt sich ein gemischtes
Bild. Wahrend die tatsachlichen Krankentage kaum beeinflusst scheinen, ergeben sich un-
erwilinschte Zusammenhange mit emotionaler Erschdopfung und Konflikten zwischen Arbeit
und Familienleben.

Diesen Aspekten kann allerdings entgegengewirkt werden. Auf der personlichen Ebene hel-
fen die Einschrankung der berufsbezogenen IKT-Nutzung in der Freizeit sowie Sport. Fih-
rungskrafte mit guter Beziehung zu ihren Mitarbeitenden kénnen negative gesundheitliche
Auswirkungen der Digitalisierung ebenfalls abmildern. Auch Organisationen kénnen durch
die Moglichkeit der Arbeitsflexibilisierung einen Beitrag zur Gesundheit ihrer Beschaftigten
leisten.

Daher empfiehlt die Studie Unternehmen und Betrieben,

e den Status Quo der Digitalisierung (Kommunikationsrauschen, Komplexitat der In-
halte etc.) in der eigenen Organisation zu eruieren,

e Mitarbeitende fiir die Chancen und Gefahren der Digitalisierung zu sensibilisieren
und deren Selbstmanagement zu schulen (z.B. digitale Abstinenz in der Freizeit),

e Fihrungskrafte in Bezug auf Anforderungen und Gestaltungsmaoglichkeiten der Di-
gitalisierung zu schulen (z.B. Moglichkeiten und Grenzen der virtuellen Kommuni-
kation),

e organisationale Flexibilitat zu nutzen und auszubauen (z.B. flexible Arbeitszeiten,
Home Office ermoglichen) und

e Digitalisierung als groBe Chance und nicht nur als Bedrohung zu begreifen und den
Digitalisierungsprozess aktiv zu gestalten.




7 Anhang

Anhang 1: Befragungsinstrumente des Projekts

Im Folgenden sind die im Rahmen der Studie genutzten Erhebungsskalen mit den einzelnen

Frage-Formulierungen dargestellt. Zur Ubersichtlichkeit sind die Fragen in der verwende-

ten deutschen Ubersetzung angegeben. Zur Einsicht der englischen Formulierungen ver-

weisen wir auf die angegebenen Quellen.

Wesen der Digitalisierung

Konstrukt-
name

Komplexitat
der Inhalte

Items

Meine Arbeit beinhaltet
das Lésen von Problemen,
die keine eindeutig richtige
Losung haben.

Antwortformat

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Meine Arbeit verlangt von
mir, kreativ zu sein.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Meine Arbeit beinhaltet
haufig die Bearbeitung von
Problemen, die neu fir
mich sind.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Quelle

Morgeson und

Humphrey (2006)

Aus dem
Englischen
libersetzt

Digitalisierungsindex

ja

Informati-
onsmenge

Meine Arbeit erfordert es,
den Uberblick iiber eine
Vielzahl von Informationen
zu behalten.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Meine Arbeit erfordert ein
hohes Maf an Denkvermo-
gen.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Meine Arbeit erfordert es,
mehr als eine Sache zur
gleichen Zeit zu verfolgen.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Morgeson und

Humphrey (2006)

Technolog.
Anforderun-
gen

Meine Arbeit verlangt eine
Vielzahl von technologi-
schen Kompetenzen.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Morgeson und

Humphrey (2006)

ja




Technolog.
Anpassungs-
druck

Die Technologie am Ar-

beitsplatz zwingt mich,
deutlich schneller zu arbei-

ten.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Die Technologie am Ar-

beitsplatz zwingt mich,
mehr Arbeit zu verrichten,

als ich schaffen kann.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Uberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Die Technologie am Ar-
beitsplatz zwingt mir sehr
straffe Zeitplane auf.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Die Technologie am Ar-

beitsplatz zwingt mich,
meine Arbeitsgewohnhei-

ten anzupassen.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Uberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu

Ragu-Nathan,
Tarafdar, Ragu-
Nathan und Tu
(2008)

41




Interdepen-
denz

Meine Stelle setzt voraus,
dass ich meine Arbeit erle-
dige, bevor andere ihre Ar-
beit erledigen kénnen.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Uberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz

Zu

Die Arbeit anderer hangt
direkt von meiner Arbeit
ab.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Uberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz

Zu

Wenn ich meine Aufgaben
nicht erledige, kdnnen an-
dere ihre Aufgaben nicht
erledigen.

Zustimmungsskala
1=trifft Uberhaupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz

von

Zu

Morgeson und
Humphrey (2006)

ja

Arbeitskontext und soziales Umfeld

trifft fir Sie zu?

1. Ich habe feste Arbeits-
zeiten, die jeden Tag
gleich sind (z.B. 8 Uhr bis
16.30 Uhr), 2. Ich arbeite
in Schichten / Wechsel-
diensten, d.h. ich habe
feste Arbeitszeiten, die
sich jedoch von Tag zu
Tag oder Woche zu Wo-
che unterscheiden kon-
nen, 3. Mein Unterneh-

Virtuelle Wenn Sie einmal an eine | Angabe des Anteils der | Braun, Bark, ja
Kommunika- | durchschnittliche Arbeits- | Nutzungshaufigkeit fol- | Stegmann und
tion im Team | woche denken: Wie haufig | gender Kommunikations- | van Dick (2015)
nutzen Sie die folgenden | mittel in Relation zu allen
Moglichkeiten, um Infor- | genutzten Kommunikati-
mationen mit lhren direk- | onswegen:
ten Arbeitskollegen (lhrem P EeadiE,
Team) auszutauschen? . .
personliche  Gesprache
Virtuelle Wenn Sie einmal an eine | am Telefon, E-Mail, Tex-
Fuhrung durchschnittliche Arbeits- | ting/Mes-
(Kommuni- woche denken: Wie haufig | saging(SMS/WhatsApp,
kation mit | nutzen Sie die folgenden | etc), Soziale Netzwerke
dem Vorge- | Méglichkeiten, um Infor- | oder Plattformen Ihres
setzten) mationen mit |lhrem Vor- | Unternehmens, Soziale
gesetzten auszutauschen? | Netzwerke im offentli-
chen Internet, Videokon-
ferenzen  (Skype/Face-
time, etc.), Andere (bitte
nennen), keine Angabe"
Flexible Ar- | Welches Arbeitszeitmodell | Auswahl einer der fol- | Durch die GfK er- | nein
beitszeiten bzw. Arbeitszeitsystem | genden Kategorien: stelltes Item




men / meine Organisa-
tion bietet mir eine ge-
wisse Flexibilitat, indem
es Kernzeiten (z.B. 9 Uhr
bis 16 Uhr) vorgibt, zu de-
nen ich arbeiten muss.
Tatsachlichen Beginn /
Ende Arbeitszeit
kann ich — unter Berlick-

der

sichtigung der Kernzeit —
frei wahlen, 4. Mein Un-
ternehmen / meine Or-
ganisation gibt nur ein
Zeitfenster vor (z.B. von 6
Uhr bis 20 Uhr), im Rah-
men dessen ich frei ent-
scheiden kann, wann ich
arbeite, 5. Ich kann mir
meine Arbeitszeiten
komplett frei einteilen,
es gibt keine festen Zei-
ten., 9. keine Angabe

Flexible Ar-
beitsorte

Haben Sie in lThrem Unter-
nehmen die Maoglichkeit,
wahrend der normalen Be-
triebszeiten auch auBer-
halb lhres reguldren Ar-
beitsplatzes (von zu Hause
bzw. an einem anderen be-
liebigen Ort) zu arbeiten?

Erfassung der Zustim-

mung/ Ablehnung:

Ja, Nein, keine Angabe

Lapierre und Allen
(2006)




Einstellung zur Digitalisierung

Konstrukt- Items Antwortformat Quelle Aus dem
name Englischen
libersetzt
Technologie- Neue Technologien tra- | Zustimmungsskala von | Parasuramanund | ja
optimismus gen zu einer hoheren Le- | 1=trifft Gberhaupt nicht | Colby (2015).
bensqualitat bei. bis 5= trifft voll und ganz
zu
Technologie ermdoglicht | Zustimmungsskala von
den Menschen eine ho- | 1=trifft Giberhaupt nicht
here Kontrolle Uber das | bis 5= trifft voll und ganz
eigene Leben. zu
Technologie macht mich | Zustimmungsskala von
in meinem personlichen | 1=trifft Gberhaupt nicht
Leben produktiver. bis 5= trifft voll und ganz
zu
Technologie gibt den | Zustimmungsskala von
Menschen mehr Freiheit | 1=trifft Gberhaupt nicht
dort zu leben und zu ar- | bis 5= trifft voll und ganz
beiten, wo sie wollen. Zu
Angst vor Ar- | Ich beflirchte, dass meine | Zustimmungsskala von | Ragu-Nathan, ja
beitsplatzver- | Arbeitsstelle durch neue | 1=trifft Gberhaupt nicht | Tarafdar, Ragu-
lust durch | Technologien bedroht | bis 5= trifft voll und ganz | Nathan und Tu
Technologie ist. zu (2008)
Ich muss meine technolo- | Zustimmungsskala von
gischen Fertigkeiten stets | 1=trifft Uberhaupt nicht
verbessern, um nicht er- | bis 5= trifft voll und ganz
setzt zu werden. zu
Ich fihle mich durch Kol- | Zustimmungsskala  von
legen mit aktuelleren | 1=trifft Gberhaupt nicht
technologischen Kompe- | bis 5= trifft voll und ganz
tenzen bedroht. zu
Ich teile mein Wissen | Zustimmungsskala von
nicht mit Kollegen aus | 1=trifft Gberhaupt nicht
Angst ersetzt zu werden. | bis 5= trifft voll und ganz
zu
Technologi- Andere Menschen kom- | Zustimmungsskala von | Parasuramanund | ja

sche Fahigkei-
ten

men auf mich zu, um Rat-
schlage in Bezug auf neue
Technologien zu erhal-
ten.

1=trifft Gber-haupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu und keine Angabe

Generell gehore ich in
meinem  Freundeskreis

zu den Ersten, die sich

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gber-haupt nicht

Colby (2015)







Psychisches und korperliches Wohlbefinden

Konstrukt- Items Antwortformat Quelle Aus dem
name Englischen
libersetzt
Prasentismus | Sind Sie wahrend der letz- | ja/nein/keine Angabe Demerouti, Le ja
ten 12 Monate zur Arbeit Blanc, Bakker,
erschienen, obwohl Sie Schaufeli und
Gesundheitsprobleme Hox (2009)
hatten?
Emotionale Ich fuhle mich durch | Zustimmungsskala von | Maslach und ja
Erschopfung meine Arbeit emotional | 1=trifft Gber-haupt nicht | Jackson (1984)
(Burnout) erschopft. bis 5= trifft voll und ganz
zu und keine Angabe
Am Ende eines Arbeitsta- | Zustimmungsskala von
ges flihle ich mich ver- | 1=trifft Gber-haupt nicht
braucht. bis 5= trifft voll und ganz
zu und keine Angabe
Ich fiahle mich mide, | Zustimmungsskala von
wenn ich morgens auf- | 1=trifft Gber-haupt nicht
stehe und den néachsten | bis 5= trifft voll und ganz
Arbeitstag vor mir habe. zu und keine Angabe
Den ganzen Tag zu arbei- | Zustimmungsskala von
ten, ist fir mich wirklich | 1=trifft Gber-haupt nicht
anstrengend. bis 5= trifft voll und ganz
zu und keine Angabe
Ich fuhle mich durch | Zustimmungsskala von
meine  Arbeit ausge- | 1=trifft GUber-haupt nicht
brannt. bis 5= trifft voll und ganz
zu und keine Angabe
Kopfschmer- Welche der folgenden ge- | 1 = nie, 2 = selten, 3 = ge- | Spector und Jex ja
zen/ Migrane | sundheitlichen Be- | legentlich, 4 = haufig, 5 = | (1998)
schwerden sind bei lhnen | sehr haufig, 9= keine An-
in den letzten 12 Mona- | gabe
ten aufgetreten? (Mehr-
fachantworten moglich)
Fir Analysen ausge-
wahlt:
Kopfschmerzen/ Migrane
Arbeits-Fami- | Meine  Arbeitsanforde- | Zustimmungsskala von | Netemeyer, Boles | ja
lien-Konflikte | rungen beeintrachtigen | 1=trifft Gber-haupt nicht | und McMurrian
mein Privat- und Fami- | bis 5= trifft voll und ganz | (1996)
lienleben. zu und keine Angabe




Aufgrund der Zeit, die
meine  Arbeit  bean-
sprucht, ist es schwierig
fir mich, meine familia-
ren Pflichten zu erfillen.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gber-haupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu und keine Angabe

Dinge, die ich zuhause
gerne erledigen wirde,
schaffe ich nicht aufgrund
meiner Arbeitsanforde-

rungen.

Zustimmungsskala  von
1=trifft Gber-haupt nicht
bis 5= trifft voll und ganz
zu und keine Angabe

Einschlafprob-
leme

Wie haufig ist folgendes
im letzten Monat fol-
gende Beschwerde auf-
getreten: Sie hatten
Schwierigkeiten  einzu-
schlafen.

Auswahl der Kategorien: | Jenkins, Stanton, | ja
gar nicht,1-3 Tage bis 22- | Niemcryk und
31 Tage und keine An- | Rose (1988)

gabe
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Weitere Einflussfaktoren

Konstrukt- Antwortformat Aus dem
name Englischen
libersetzt




IKT-Nutzung in | Wie viele Stunden pro | _ Stunden pro Woche, | Barber & Jenkins ja
der Freizeit zu | Woche nutzen Sie In- | keine Angabe (2014)
Arbeitszwe- formations- und Kom-
cken munikationstechnik
(IKT) zu Arbeitszwecken
in lhrer Freizeit?
Sportliche Be- | Wie viele Stunden pro | Auswahl der Kategorien: erstellt durch die | nein

tatigung

Woche haben Sie sich
im vergangenen Jahrim
Durchschnitt sportlich
betatigt (z.B. Joggen,
Fitness-Studio, FuRball-
spielen, Tennis, etc.)?

,0 Stunden”,
Stunde”, ,,1- 2 Stunden”
bis

,5 oder mehr Stunden”

und , keine Angabe”

,bis zu 1

GfK




Anhang 2: Deskriptive Darstellung Présentismus, Burnout & Privatleben nach Alterdgrup-

pen
77%
Gesamt
77%
18-29 Jahre
79%
30-39 Jahre
79%
40-49 Jahre
74%
50-59 Jahre
71%
60+ Jahre
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
m Sind Sie wahrend der letzten 12 Monate zur Arbeit erschienen, obwohl Sie Gesundheitsprobleme hatten?
M Ich fihle mich durch meine Arbeit emotional erschopft.
H Meine Arbeitsanforderungen beeintrachtigen mein Privat- und Familienleben.

Anmerkungen: Dargestellt sind die mittleren Werte der Zustimmung zu den angegebenen Items. Als Zustimmung wurde ein Wert
von 4 oder 5 auf der jeweils fiinfstufigen Likert-Skala gewertet (fur Details zu den Items vergleiche Anhang 1).



Anhang 3: Auswertungstabellen

Berufsgruppe lang

Berufsgruppe kurz

Berufe in Unternehmensfiihrung und -organisation

Finanzdienstleistungen, Rechnungswesen und Steuerberatung, Recht
und Verwaltung

Werbung, Marketing, kaufmannische und redaktionelle Medienbe-
rufe

Andere Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe

Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe

Verkaufsberufe

Lebensmittelherstellung und -verarbeitung

Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe

Bauplanungs-, Architektur- und Vermessungsberufe

Hoch- und Tiefbauberufe, (Innen-)Ausbauberufe (Bauberufe)
Gebdude- und versorgungstechnische Berufe

Andere Bau- und Ausbauberufe

Rohstoffgewinnung und -aufbereitung, Herstellung/Verarbeitung von
Glas, Keramik, Kunststoffen und Holz

Papier- und Druckberufe, technische Mediengestaltung
Metallerzeugung und -bearbeitung, Metallbauberufe

Textil- und Lederberufe

Produktdesign und kunsthandwerkliche Berufe, bildende Kunst, Mu-
sikinstrumentenbau

Andere Fertigungsberufe

Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe, Mechatronik-, Energie- und
Elektroberufe

Technische Forschungs-, Entwicklungs-, Konstruktions- und Produkti-
onssteuerungsberufe

Medizinische Gesundheitsberufe

Nichtmedizinische Gesundheits-, Kérperpflege- und Wellnessberufe,
Medizintechnik

Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe, Theologie
Lehrende und ausbildende Berufe

Sprach-, literatur-, geistes-, gesellschafts- und wirtschaftswissen-
schaftliche Berufe

Darstellende und unterhaltende Berufe

Andere Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe
Naturwissenschaftliche Berufe (Mathematik-, Biologie-, Chemie- Phy-
sik-, Geologie-, Geographie und Umweltschutzberufe)

Informatik-, Informations- und Kommunikationstechnologieberufe
Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufe

Angehorige der regularen Streitkrafte

Verkehrs- und Logistikberufe (auBer Fahrzeugfiihrung)

Fuhrer/innen von Fahrzeug- und Transportgeraten

Land-, Tier- und Forstwirtschaftsberufe

Gartenbauberufe und Floristik

Reinigungsberufe

Nichts davon, andere Tatigkeit im Unternehmen

Berufe in Unternehmensfiihrung
Finanzdienstleistungen etc.

Werbung, Marketing etc.

Andere unternehmensbezogene DL-Berufe
Einkauf, Vertrieb u. Handel

Verkaufsberufe

Lebensmittelherstellung

Tourismus, Hotellerie u. Gaststatten
Bauplanungsberufe etc.

Hoch- und Tiefbauberufe etc.

Gebdude- und versorgungstechnische Berufe
Andere Bau- u. Ausbauberufe
Rohstoffgewinnung u. -aufbereitung etc.

Papier- u. Druckberufe

Metallerzeugung u. -bearbeitung

Textil- u. Lederberufe

Produktdesign, kunsthandwerkliche Berufe etc.

Andere Fertigungsberufe
Maschinen- , Fahrzeugtechnikberufe etc.

Tech. Forschung etc.

Med. Gesundheitsberufe
Nichtmedizinische Gesundheitsberufe etc.

Erziehung, soziale u. hauswirtschaftliche Berufe
Lehrende u. ausbildende Berufe
Geistes- u. sozialwissenschaftliche Berufe

Darstellende u. unterhaltende Berufe
Andere soziale u. kulturelle DL-Berufe
Naturwissenschaftliche Berufe

IKT-Berufe

Sicherheitsberufe etc.

Streitkrafte

Verkehrs- u. Logistikberufe

Fuhrer/innen von Fahrzeug- u. Transportgeraten
Land-, Tier- u. Forstwirtschaftsberufe
Gartenbauberufe u. Floristik

Reinigungsberufe

Nichts davon
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