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Abstract

Zahlreiche Forschungs- und Zukunftsstudien sowie aktuelle Blicher- und Journalbeitrage zu Themen
der zukiinftigen Arbeitswelt weisen auf die vielfaltigen Trends und Entwicklungen hin, die mit hoher
Wahrscheinlich die moderne Arbeitswelt beeinflussen werden. Gleichzeitig wird prognostiziert, dass die
Auswirkungen der Trends auf die Mitarbeiterinnen und Organisationen gravierend sein werden.
Unternehmerlnnen und Flhrungskrafte sind daher in hohem MalRe gefordert und verantwortlich dafur,
dass sich Organisationen und Mitarbeiterlnnen mit den zukinftigen Trends aktiv auseinandersetzen und
adaquate Malnahmen setzen. Unternehmen missen klar priorisieren und abwagen, welchen Trends
sie in welcher Intensitat Folge leisten missen, wollen und auch kdnnen. Es ist daher aus strategischer
Sicht fur Unternehmen, aber auch fir wirtschaftspolitische Rahmenbedingungen eines Landes wichtig
zu wissen, welche Trends die Entscheidungstragerinnen als tatsachlich relevant wahrnehmen, inwiefern
sich die Unternehmen auch darauf vorbereitet sehen und wo Rahmenbedingungen zu entwickeln sind.
Der vorliegende Beitrag diskutiert die Ergebnisse einer empirischen Erhebung zur Relevanz von Trends
aus dem Herbst 2016 aus Sicht von Entscheidungstragerinnen aus Karntner Unternehmen.

Keywords:
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Einleitung und Zielsetzung

Zahlreiche Forschungs- und Zukunftsstudien sowie aktuelle Blicher- und Journalbeitrage (wie zum
Beispiel: M. Bartz & Schmutzer, 2015a; Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2015, 2016; Daheim
& Wintermann, 2016; Eichhorst & Buhlmann, 2015b; Gaspar & Hollmann, 2015; Hackl & Gerpott, 2015;
Papmehl & Timmers, 2013; Picot & Neuburger, 2013; Rump & Walter, 2013; Sedmak & Schweiger,
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2012; Walter et al., 2013; World Economic Forum, 2016; Zimmermann, 2013) zu Themen der
zukunftigen Arbeitswelt weisen auf die vielfaltigen Trends und Entwicklungen hin, die mit hoher
Wahrscheinlich die moderne Arbeitswelt beeinflussen werden. Gleichzeitig wird prognostiziert, dass die
Auswirkungen der Trends auf die Mitarbeiterinnen und Organisationen gravierend sein werden.
Unternehmerlnnen und FUhrungskréfte sind daher in hohem Male gefordert und verantwortlich dafur,
dass sich Organisationen und Mitarbeiterlnnen mit den zukinftigen Trends aktiv auseinandersetzen und
adaquate Mallinahmen setzen. Aus ressourcenorientierter Perspektive (Welge & Al-Laham, 2003) sind
Unternehmen gezwungen, langfristig und wohliiberlegt die unternehmerischen Ressourcen gezielt
einzusetzen. Sie mussen klar priorisieren und abwagen, welchen Trends sie in welcher Intensitat Folge
leisten missen, wollen und auch kénnen. Es ist daher aus strategischer Sicht fir Unternehmen, aber
auch fir wirtschaftspolitische Rahmenbedingungen eines Landes wichtig zu wissen, welche Trends die
Entscheidungstragerinnen als tatsachlich relevant wahrnehmen, inwiefern sich die Unternehmen auch
darauf vorbereitet sehen und wo Rahmenbedingungen zu entwickeln sind. Der vorliegende Beitrag
diskutiert die Ergebnisse einer empirischen Erhebung zur Relevanz von Trends aus dem Herbst 2016
aus Sicht von Entscheidungstrédgerinnen aus Karntner Unternehmen.

Forschungsdesign

In der ersten Projektphase (Jan-Mai 2016) wurden rund 160 Forschungs- und Zukunftsstudien, Buch-
und Journalbeitrdge zu prognostizierten Entwicklungen im mitteleuropaischen Raum des Zeitraums
2008-2016 ausgewahlt. Zielsetzung war, jene Trends herauszufiltern, die einen hohen
Uberschneidungsgrad relevanter Entwicklungen ausweisen. Entsprechend den Kriterien einer validen
Sekundaranalyse (Medjedovic’, 2010) wurde insbesondere darauf geachtet, dass die Qualitat der Daten
des Sekundarmaterials gewahrleistet ist, indem ausschlief3lich empirische quantitative und qualitative
Studien sowie konzeptionelle Beitrage von namhaften Forschungsinstituten, Wissenschaftlerinnen und
anerkannten Beratungsunternehmen herangezogen wurden. Anhand der inhaltsanalytischen
Zusammenfassung nach Mayring (2002) wurden induktiv Kategorien abgeleitet und anhand mehrfacher
Ruckkopplungsschleifen dieses zirkularen Verfahrens (Mayring, 2010) diskutiert und festgelegt.
Ergebnis ist eine Trendlandkarte mit vier Hauptkategorien, namlich vier Trenddimensionen fur die
Arbeitswelt: Digitalisierung, Demokratisierung, Diversitdt und Dynamisierung sowie zahlreiche
Subkategorien innerhalb der Trenddimensionen.

In der zweiten Projektphase (Juni — Oktober 2016) wurde aus den zuvor erarbeiteten Subkategorien zu
den Trenddimensionen ein Fragenkatalog abgeleitet. In einem Pretest mit ausgewahlten Karntner
Entscheidungstragerinnen wurde der Fragebogen evaluiert und marginal adaptiert. Die Online-
Erhebung wurde an Entscheidungstragerinnen aus Karntner Unternehmen Uber verschiedene Email-
Verteiler (Karntner Wirtschaftsforschungsfond, Industriellen Vereinigung, Wirtschaftsforum der
FUhrungskrafte, Karntner Wirtschaftskammer) sowie im Schneeballsystem (iber soziale und personliche
Netzwerke versandt. Die Studienteilnehmerinnen beurteilten die Relevanz der Trends fur ihr
Unternehmen sowie dessen Readiness (Bereitschaft/ Fahigkeit), diesen zu begegnen.

In Summe haben 206 Teilnehmerlnnen den Fragebogen vollstandig und mit zahlreichen aktuellen und
zukunftig geplanten Malnahmen sowie Anregungen zu offenen Fragebldcken ausgefillt. Die
Auswertung und Darstellung der offenen Antworten wird in weiterer Folge in diesem Paper nicht weiter
verfolgt. Die Studienteilinehmerinnen kommen zu rund 40% aus Unternehmen mit mehr als 250
Mitarbeiterlnnen und zu jeweils rund 20% aus Unternehmen mit bis zu 9, 10-49 und 50-249
Mitarbeiterinnen. Die wesentlichen Branchen der Studienteilnehmerinnen sind Industrie, Information
und Kommunikation sowie die Branche freiberuflicher, wissenschaftlicher und technischer
Dienstleistungen, aber auch das Gesundheitswesen und der Handel. Rund 40% der Antwortenden sind
Entscheidungstragerinnen in jungen Unternehmen mit weniger als 15 Jahren Bestand.
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Ergebnisse der empirischen Erhebung

Ergebnisse der Trenddimension Digitalisierung

Der Trend der Digitalisierung stellt eine neue Etappe des technologischen Wandels dar. So ermdglicht
die digitale, intelligente Vernetzung der Technologiefelder wie Robotik, Sensorik, cyberphysische
Systeme, Cloud-Computing, Virtual Reality, Wearables, IT-Security und Big Data interessante
Méoglichkeiten der Wertschépfung (Ballhaus, Song, Meyer, Ohrtmann, & Dressel, 2015; Bauer, Schlund,
Marrenbach, & Ganschar, 2014; Bischoff et al., 2015; Wischmann, Wangler, & Botthof, 2015). Die
sogenannte Industrie 4.0 adressiert dieses Zusammenspiel und bedingt dadurch eine neuartige
Zusammenarbeit von Mensch und Maschine (zum Beispiel "Maschinen als Kollegen"; Shareground &
University of St. Gallen, 2015). Dies fihrt zu Substituierbarkeitspotenzialen von Berufsgruppen und
Anforderungsniveaus (Dengler & Matthes, 2015) und forciert zahlreiche Uberlegungen des Wegfalls
konkreter Berufsgruppen (Frey & Osborne, 2013; Peneder, Bock-Schappelwein, Firgo, Fritz, &
Streicher, 2016; World Economic Forum, 2016), aber auch der Emergenz neuer Berufsgruppen (Picot
& Neuburger, 2013). Gleichzeitig fuihrt die steigende Vernetzung zu neuen Geschaftsmodellen und treibt
strategische Veranderungen in Unternehmen zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit an (InterSearch
Executive Consultants, 0.J.; Sauter, Bode, & Kittelberger, 2015). Eine moderne IT-Ausstattung und
digitale Kompetenzen sind damit ein entscheidender Wettbewerbsfaktor am Arbeitsmarkt (Haberfellner,
2015; Hofmann & Fehr, 2015) und bringen die Notwendigkeit der Auseinandersetzung mit digitalisierten
Lernformen und —systeme mit sich (Dormann, Schmieden, & Gerholz, 2016).

Der Trend der Digitalisierung wird als relevanter Trend in der Arbeitswelt von einem sehr hoher Anteil
Karntner  Entscheidungstragerinnen  gesehen (sieche  Abb.1). Insbesondere  erhdhte
Sicherheitsanforderungen mit 93,1% sowie eine zeitgemafle IT-Ausstattung mit 90,6% sehen die
Unternehmen als wichtig und sich selbst auch gut darauf vorbereitet. Immerhin 88,6% betonen die
Wichtigkeit des nahtlosen, schnittstellenfreien Arbeitens und Kommunizierens mittels
Informationstechnologien. Auffallend ist, dass die Notwendigkeit der digitalen Kompetenz mit 86% als
hoch relevant eingeschatzt wird, jedoch nicht einmal ein Drittel der Studienteilnehmerinnen das eigene
Unternehmen darauf gut vorbereitet sehen.
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DIGITALISIERUNG: Wahrgenommene ... Relevanz Readiness

Erhohte Sicherheitsanforderungen fir unternehmerische

931 48,6
Daten ("Cybersecurity”)
Moderne und zeitgemale IT-Ausstattung der 90.6 60.3
Arbeitsumgebungen aller Mitarbeiterinnen ’ ’
Nahtloses, schnittstellenfreies Arbeiten und 88.6 45
Kommunizieren mittels Informationstechnologien ' '
Digitale Kompetenz als Notwendigkeit fur zuklnftige Berufe
86,9 315
bzw. Berufsgruppen
Nutzung von Cloud-Technologien (gesicherte Daten und
) 78,3 449
Anwendungen im Netz)
Mobile Gerate zum Empfang & Erfassung von Daten und 174 39.4
Informationen (Mobile Devices, Wearables) ’ ’
Neue bzw. andere Formen des Zusammenwirkens inner- und
76.4 30,0
zwischenbetrieblicher Prozesse
Einsalz digitaler Lernformen und -systeme 733 432
Nutzung von "Big Data" fir viele Bereiche und Prozesse 71,6 236
Entwicklung neuer Berufe und Berufsgruppen 67,6 27,5
Virtual Reality und Telepresence Technologien zur 643 220
Préasentation und Ubertragung realitatsnaher Bilder ’ ’
Entwicklung und Einsatz von Robotern in verschiedenen 54.8 209

Bereichen ("Robotik")

Skala: (1 )sehr hoch ... (5) sehr gering; Darstellung der Kategorien (1) plus (2), Darstellung in Prozenten
Abbildung 1: Relevanz und Readiness in der Dimension Digitalisierung
Trenddimension Diversitat

Diversity Management stellt einen Managementansatz dar, der auf die Wahrnehmung, Férderung und
Nutzung der Vielfalt von Mitarbeiterinnen als auch relevanter Anspruchsgruppen der Organisation
abzielt (Bendl, Hanappi-Egger, & Hofmann, 2012). Letztendlich ist Diversity Management nach Stuber
(zitiertin Neumann, 2016) ein ,strategischer Veranderungsprozess, der die Bereitschaft aller Beteiligten
erfordert”. Diversity inkludiert alle Dimensionen menschlicher Vielfalt (in beispielsweise dem Vier-
Schicht-Modell nach Gardenswartz & Rowe, 1998), wird jedoch vielfach auf jene sechs innere
Dimensionen fokussiert, die in der Charta der Vielfalt abgedeckt werden: Alter, Geschlecht,
Behinderung, Religion, ethnische Herkunft und sexuelle Orientierung (Wirtschaftskammer_Osterreich,
2015). Beschleunigt durch die demografischen Entwicklungen kann Vielfalt als zentraler
Wettbewerbsfaktor in einer globalen und individualisierten Gesellschaft gesehen werden. Als
Konsequenz ergibt sich daher die Forderung nach einer individualisierten Personalpolitik, die sich an
die Bedurfnisse der Mitarbeiterlnnen entlang der Lebens- und Berufsphasen orientiert (Rump, Wilms, &
Eilers, 2014).

Der Trend der Diversitat (siehe Abb.2) zeigt die wahrgenommene Relevanz der Studienteilnehmerinnen
bei der lebensphasenorientierten und individualisierten Personalpolitik mit 83,2% sowie einem
betrieblichen Generationenmanagement mit 82,0%. Allerdings fuhlen sich nur ein Drittel der
Entscheidungstragerinnen fiir diese Trends vorbereitet. Fir eine genderunabhangige Personalpolitik,
die Starkung der Frauen in Fuhrungspositionen und der interkulturellen Zusammenarbeit fihlen sich die
Unternehmen durchwegs vorbereitet. Die Integration der Generation Y, eine genderunabhangige
Personalpolitik und die interkulturelle Zusammenarbeit ist flr Gber zwei Drittel der Teilnehmerinnen
wichtig. In Summe sehen sich die Unternehmen auf die wichtigen Trends der lebensphasenorientierte
Personalpolitik und der Age Diversity nicht genug vorbereitet.
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DIVERSITAT: Wahrgenommene ... Relevanz Readiness
Lebensphasenorientierte und mdnvnduallse.rt.e 83.2 328
Personalpolitik
Konsequentes Management der Generationen mit ihren
: 82,0 36,6
Werten und Einstellungen
Integration und Sozialisation jungerer Mitarbeiterlnnen 795 341
(Gen Y und 2) in Organisation ' '
GenderUNabhéangige Personalpolitik als Fundament
) . . 77,4 57,6
eines attraktiven Arbeitgebers
Inte rkulture lle Zusammenarbeitim Unternehmenund mit 746 525
externen Partnern ' ’
Starkung der Frauen in relevanten Fuhrungs- und
. - 68,8 48,3
Entscheidungspositionen
Integration und Sozialisation von Menschen mit 63.6 29.5
Migrationshintergrund in Organisation ' '
Bewusster Einsatz von Mixed Teams 61,9 425
Integration beeintrachtigter Menschen 54,9 34,7
Sensibilitat und Berlicksichtigung religioser 40,0 26,6

Unterschiedlichkeiten

Skala: (1 )sehr hoch ... (5) sehr gering; Darstellung der Kategorien (1) plus (2), Darstellung in Prozenten

Abbildung 2: Relevanz und Readiness in der Dimension Diversitat
Trenddimension Dynamisierung

Einhergehend mit dem globalen Wettbewerb, zunehmender Komplexitdt der wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen und der Digitalisierung nimmt auch die Flexibilisierung bzw. Entgrenzung der
Arbeitswelt zu. Diese Entgrenzung lasst sich als eine Auflésung traditioneller raumlicher, zeitlicher oder
organisatorischer Grenzen von Erwerbstatigkeit verstehen (Eichhorst & Buhlmann, 2015a) und flhrt zu
zeitlich variablen Arbeitsverhaltnissen und ungewOhnlichen Arbeitsplatzmuster, zu mobilen
Arbeitsplatzen und flexibel an die Bedlrfnisse der Mitarbeiterinnen angepassten gestaltbaren
Raumlichkeiten (M. Bartz & Schmutzer, 2015b; Gatterer, o.J.; Klaffke, 2016; Nauheimer, 2016; Spath
et al., 2012). Gleichzeitig erfordert die Dynamisierung die erhéhte Fluiditat organisatorischer Grenzen
im Sinne einer agilen Organisation (Kaiser & Kozica, 2015). Damit werden Prozesse fluide und
dynamisch, aber auch in weiterer Folge die Arbeitsverhaltnisse (Shareground & University of St. Gallen,
2015). A-typische und zeitlich befristete Beschéaftigungsverhaltnisse von Menschen, die zwischen der
Selbststandigkeit, dem Arbeiten in Werkvertragen und/oder Dienstverhéltnissen wechseln (Grafl, 2012),
aber auch Cloud- und Crowdworker (Huws & Joyce, 2016),werden zunehmen. Die Dynamisierung der
inner- und zwischenbetrieblichen Zusammenarbeit beschleunigt Prozesse und verdichtet gleichzeitig
die Arbeitszeit. Dies kann als Konsequenz zu einer verstarkten Belastung von vielen Arbeitsplatzen
fuhren, denn flexible Dienstverhaltnisse, die multimediale Vernetzung der Arbeitsplatze und der erhdhte
Grad der kontinuierlichen Erreichbarkeit erzeugen Druck auf Mitarbeiterinnen (K. Bartz, 2015; Korge,
Buck, & Stolze, 2016). Daher bemuhen sich Unternehmen um eine starkere Balance von Arbeits- und
Lebenszeit sowie um gesundheitsférderliche MaRnahmen und Konzepte fiir die Mitarbeiterinnen
(Emmerich, 2016).

In der vorliegenden Studie liegt der Fokus der Studienteilnehmerinnen mit 92,0% auf dem Erhalt der
Leistungsfahigkeit der Mitarbeiterlnnen mit sowie mit 85,6% auf an flexible und individuelle Bedurfnisse
orientierten Arbeitszeitmodellen (siehe Abb.3). Fir beide Trends wahnen sich Unternehmen
mittelmaRigt vorbereitet. Ebenso sehen sich die Entscheidungstragerinnen fir die Trends zu agilen und
flexiblen Organisationsstrukturen (77,2%) sowie zu mobiler Arbeitsgestaltung (76,3%) nur maRig

5

FORSCHUNGSFORUM
2@ DER OSTERREICHISCHEN FH K (l m FH KREMS
FACHHOCHSCHULEN ) 1: 1 Of
OSTERREICHISCHE 5 »'\l Tf" \
; FACHHOCHSCHUL
1 KONFERENZ




FORSCHUNGSFORUM
DER OSTERREICHISCHEN
FACHHOCHSCHULEN

1/

vorbereitet. Die bewusste Raum- und Arbeitsplatzgestaltung nehmen 62,9% als wichtigen Trend wahr.
Vorbereitet fiihlen sich die Unternehmen bei der Reduzierung hierarchischer Strukturen und dem
Arbeiten in virtuellen Teams und Strukturen.

DYNAMISIERUNG: Wahrgenommene ... Relevanz Readiness

Fokus auf Gesundheit zum Erhalt der Leistungsfahigkeit

der Mitarbeiterinnen 92,0 484
Flexible, an individuelle Bedurfnisse aller 856 176
Mitarbeiterinnen angepasste Arbeitszeitmodelle ’ ’
Zunahme an ag!len.und flexiblen 772 28,5
Organisationsstrukturen
Externe und mobile Arbeitsbereiche, die
- ) } ) . 76,3 33,7
unterschiedliche Arbeitsweisen und -stile unterstitzen
Re duzierung hierarchischer Proze sse und Stmktumn 68.2 384
nach innen
Ridume bewusster als Generatoren von 670 243
Kommunikation, raschen Prozessenetc. nutzen ' '
Verstarktes Arbeiten in virtuellen Teams und Strukturen 65,4 35,3
Starkere Vermischung der Arbeits- und Freizeit ("Work-
. o 63,9 27,7
Life-Blending")
Gestaltung derintemen Arbeitsraume , verstarkt an
o . . 62,9 27,3
Bedurfnisse der Mitarbeiterinnen anpassen
Verstérkte Offnung der Organisationsstrukturen nach 58,5 28,3
aullen
Zeitreduzierte Formen von Fuhrungsmodellen'( Fuhrup? 58,3 29.4
in Teilzeit")
Zunahme von a-typischen Beschéaftigungsverhdltnissen 51,3 215
Okologische Nachhaltigkeit und Natur-Elemente der 510 226
Inneneinrichtung und Flachengestaltung ! ’
Einsatz von Crowdsourcing 45,6 12,5

Skala: (1 )sehr hoch ... (5) sehr gering; Darstellung der Kategorien (1) plus (2), Darstellung in Prozenten

Abbildung 3: Relevanz und Readiness in der Dimension Dynamisierung
Trenddimension Demokratisierung

Mit organisationaler Demokratie in Unternehmen sind Strukturen und Prozesse gemeint, die allen
Mitgliedern einer Organisation Einfluss auf das Unternehmen, die Arbeit im Unternehmen und die
Formen der Zusammenarbeit gewadhren, wie Beteiligung der Mitarbeiterinnen an (Management-
JEntscheidungen, finanzielle Beteiligung von Mitarbeiterinnen sowie die soziale und psychologische
Beteiligung in Form von erhéhter Bindung und Commitment (Welpe, Tumasjan, & Theurer, 2015).
Eigenverantwortung im Tun, Sinn in der Tatigkeit sowie Respekt und Fairness im Miteinander sind dabei
wichtige Werte. Transparenz und Partizipation stehen im Zentrum der organisationalen Demokratie.
Moderne Konzepte, in denen Mitarbeiter selbstorganisiert und hoch partizipativ die Unternehmen fiihren
(Fink, 2016; Hermann, 2016; Oestereich, 2015; Stoffel, 2015) werden als zukiinftig relevant gesehen.
Einer der Protagonisten dieses Trends, Thomas Sattelberger, halt fest, dass ,vor allem Unternehmen,
die von Innovationskompetenz leben, gefordert sind, nicht nur Souveranitat bei Arbeitszeit und
Arbeitsort sowie Mitsprache bei der Wahl von Fihrungskraften und Teamkollegen einzurdumen,
sondern auch Mitarbeiter aktiv an der Entwicklung der Unternehmen teilhaben zu lassen.” (zitiert in
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Kolberg, 2015, p. 15) Gerade die Identifikation der Mitarbeiterinnen mit dem Unternehmen, Produkten
und Prozessen lasst die Effizienz des Unternehmens steigern (Kihl, 2015).

Die Relevanz einer von Leistung, Teamgedanken und Vertrauen getragenen Unternehmenskultur wird
von den Studienteilnehmerinnen mit 81,2% als bedeutsam eingeschatzt, gefolgt von einem
selbstbestimmten Arbeiten mit 80,2% und transparenten, partizipativen Kommunikationsprozessen mit
79,8% (siehe Abb.4). Fir diese Subkategorien fiihlen sich Unternehmen aktuell weniger vorbereitet.
Immerhin sehen Uber 50% der Unternehmen demokratisch-partizipative Fihrung und demokratische
agierende Projektteams als relevante Trends, auf die sie sich in Relation mittelmafig vorbereitet fiihlen.
Tiefergreifende Mitbestimmung an Fihrungsstrukturen und —personen sowie finanziellen Formen
werden als wenig relevant beurteilt.

DEMOKRATISIERUNG: Wahrgenommene ... Relevanz Readiness

Zunahme der kombinierten Werte "Leistung, Team

& Vertrauen" in Unternehmenskulturen 81.2 33,7
Verstarkt selbstbestimmtes Arbeiten und 80.2 38.0
Zeitsouveradnitit der Mitarbeiterinnen ' '

Zunehmend transparente und partizipative
o 79,8 34,1

Kommunikationsproze sse

Mitarbeiterlnnen treiben die eigene Karriere
67,2 28,1

strategisch voran und agieren proaktiv

Zunahme an von Mitarbeiterinnen
selbstorganisierten und demokratisch agierenden 57,4 28,4
Projektteams

Verstarkt demokratisch-partizipatives

Fuhrungsverstandnis 55.3 28,3
Mitbestimmung der Mitarbeiterinnen tGber
. 55,1 32,0
relevante Projekte
Finanzielle Beteiligung von mitarbeitenden
. ) . 45,4 12,8
Personen tiber neue Finanzierungsformen
Mitbe stimmung der Mitarbeiterinnen tGber interne
" 40,8 14,1
Flihrungspersonen und -strukturen
Mitbe stimmung der Mitarbeiterinnen tiber Lohn-
31,6 10,0

und Gehaltssysteme

Skala: (1 )sehr hoch ... (5) sehr gering; Darstellung der Kategorien (1) plus (2), Darstellung in Prozenten
Abbildung 4: Relevanz und Readiness in der Dimension Demokratisierung

Diskussion der relevanten Trends und Subthemen

Die oben dargestellten, ersten Ergebnisse der Studie geben einen ersten Einblick in die Wahrnehmung
fur Trends sowie auf die Vorbereitung Karntner Unternehmen auf diese. Der kumulierte Gesamtblick
auf die Trenddimensionen =zeigt, dass die Karntner Entscheidungstragerinnen die vier
Trenddimensionen als verschieden relevant einschatzen und sich darauf auch unterschiedlich
vorbereitet sehen (siehe Abb.5). Wahrend die Digitalisierung in der Relevanz aller
Studienteilnehmerinnen als hoch eingestuft wird (MW=1,89), folgt die Diversitat an zweiter Stelle
(MW=2,10), gefolgt von der Dynamisierung (MW=2,19) und zuletzt der Demokratisierung (MW=2,38).
Es zeigt sich hiermit eine deutliche Differenz zwischen den Trenddimensionen. In der Vorbereitung auf
die Trends beurteilen die Studienteilnehmerinnen ihr Unternehmen auf den Umgang mit der Diversitat
als besser vorbereitet (MW=2,86) als auf die Digitalisierung (MW=2,95). Nur mit Abstand fiihlen sich die
Unternehmen in Summe auf den Trend der Dynamisierung (MW=3,14) und der Demokratisierung
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(MW=3,26) vorbereitet. Die Erkenntnis aus dem Portfolio ist, dass Karntner Entscheidungstragerinnen
die Digitalisierung als wesentlichsten Trend wahrnehmen, sich aber erst eingeschrankt darauf
vorbereitet sehen.

READINESS

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0
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Abbildung 5: Portfolio der Trenddimensionen

Zu hinterfragen ist zudem, in welcher Form die Trends einander bedingen, damit Unternehmen in
Summe wettbewerbsfahig bleiben? Trends sind nicht separiert zu sehen, sondern kénnen sich nur im
Zusammenwirken der Ebenen Technik — Mensch — Organisation wirksam entfalten. Daher gilt es
aufzuzeigen, dass die Digitalisierung die Trends der Dynamisierung (Bergstein & Studer, 2017) und
auch Demokratisierung stark fordert, weil sich dadurch die zeitliche und 6rtliche Flexibilitat erhéht und
interne Kompetenzen sowie Gestaltungs- und Entscheidungsspielrdume verandert werden. So
unterstitzt zum Beispiel die Digitalisierung mittels IT- und Kommunikationsschnittstellen die externe
Vernetzung und Kooperation bei gleichzeitig moglicher interner Hierarchieabflachung und starker
Partizipation. Dies ist wettbewerbserforderlich, da hoch partizipative, agile Prozesse und Strukturen
positiv auf die Bewaltigung komplexer Herausforderungen wirken, die wiederum aufgrund der
Digitalisierung und Dynamisierung entstehen. Auch neue Blrowelten zur Unterstitzung der agilen
Prozesse mussen in Abstimmung mit dem Geschaftsmodell, der Fihrung und Zusammenarbeit sowie
der (digitalen und analogen) Organisationskultur erfolgen (Haas, 2016; Klaffke, 2016). Auf der Ebene
Mensch geht es darum, die Mitarbeiterinnen und deren Entwicklung verstarkt in den Fokus zu stellen.
So wirkt eine lebensphasenorientierte Personalpolitik zum Beispiel positiv auf die Employability der
Mitarbeiterlnnen, die Demografieorientierung mit vielfaltige Werten der Generationen und Kulturen und
die Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben (Rump et al., 2014). Sie kann sowohl altersbedingte
Unterschiede als auch gesundheitsférdernde Initiativen unterstiitzen.

Die in der Abb. 5 visualisierten Differenzen im Portfolio der Trenddimensionen zeigen im Vergleich der

Mittelwerte, dass an dieser Stelle das Bewusstsein fir das Zusammenspiel der 4-D-Trends bei den
Unternehmen noch zu wenig angekommen ist.
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In Summe ist festzuhalten, dass diese Studie die bislang einzige in Osterreich ist, die die Relevanz und
Readiness zukinftiger Trends in einem 0Osterreichischen Bundesland sowie die Vorbereitung der
Unternehmen auf diese erhebt. Die ersten Ergebnisse zeigen, dass die Unternehmen die vier groRen
Trenddimensionen Digitalisierung, Diversitat, Dynamisierung und Demokratisierung unterschiedlich
bedeutsam wahrnehmen und, dass sich die Unternehmen innerhalb vieler Subkategorien noch nicht
ausreichend vorbereitet sehen. Das Zusammenwirken der genannten Trends ist bedeutsam und
Unternehmen sind gut beraten, eine Ausgewogenheit welchen Trends sie sich stellen, anzustreben.

Resumee

In weiterer Folge werden die Daten auch hinsichtlich der Kontrollfaktoren wie Branche und Alter des
Unternehmens, Anzahl der Mitarbeiterinnen und auch der Position der Studienteilnehmerlinnen
ausgewertet. Eine erste Analyse nach dem Alter der Unternehmen zeigt bereits, dass statistisch
signifikante Unterschiede bei der Readiness auf bestimmte Trends der Dynamisierung und
Demokratisierung zwischen jungen und alteren Unternehmen vermutet werden kénnen. Weitergehend
wird Uber Faktorenanalysen eine weitere Validierung der 4-D vorgenommen. Dies wird auch die
Grundlage einer Clusteranalyse bilden, sodass eine Unternehmenstypologie erarbeitet werden kann.
Dies wiederum soll zu weitergehenden Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen fuhren.

Limitiert wird die Studie durch nachstehende Einschrankungen: (a) Die Studie umfasst eine Fallzahl
von 206 Teilnehmerlnnen, woduch zwar Tendenzaussagen mdglich sind, aber Reprasentativitat nicht
vollstandig gewahrleistet werden kann. (b) Die Erhebung ist als offene Online-Erhebung durchgefihrt
worden, sodass Doppelteilnahmen von einem Unternehmen nicht ausgeschlossen werden kénnen. Und
(c) Die Komplexitat der Fragen und modernen Begriffe bedurfte einer Erklarungsleiste bei vielen Fragen.
Es kann davon ausgegangen werden, dass manche Teilnehmerinnen inhaltlich stark gefordert waren.
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