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Zur besseren Lesbarkeit wird in dieser Studie durchgehend das
generische Maskulinum genutzt (z.B. Mitarbeiter). Dies gibt
keinerlei Auskunft Gber das Geschlecht und stellt keine impli-
zierte Geschlechterdiskriminierung des weiblichen Geschlechts
dar. Frauen und Manner mégen sich gleichermalBen angespro-
chen fihlen.
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SUMMARY

1 SUMMARY

Der Ruf der Chemie- und Pharmabranche, mit dem Thema Digitalisierung sehr zurtickhaltend
umzugehen, hat sich fir den Standort Baden-Wurttemberg nur zum Teil bestatigt. Ein bereits
vorhandenes hohes Niveau bei lokalen Anlagen- und Produktionsdaten sowie ein gutes Auto-
matisierungsniveau geben der Branche eine gute Ausgangssituation fir die Digitalisierung. Die
Herausforderung besteht darin, die vorhandenen Daten zu vernetzen und diese unternehmens-
weit und unternehmenslbergreifend zu nutzen.

In neuen Produkten mit digitalen Anteilen und neuen Geschaftsmodellen mit digitaler Wert-
schépfung werden vor allem von mittleren und kleineren Unternehmen (<1.000 Mitarbeiter)
deutlich geringere Potenziale gesehen als von GroBunternehmen. Die wichtigsten Ergebnisse
der Studie sind:

®m  Digitalisierung hat einen hohen Stellenwert in der Branche. Die Potenziale durch Digitalisie-
rung und Vernetzung werden als hoch eingestuft. Die obere Flihrungsebene sieht die hohen
Potenziale vor allem in der weiteren Automatisierung von Anlagen sowie von Information
und Kommunikation. Des Weiteren werden hohe Potenziale in einer Vereinfachung der
Arbeitsablaufe, auch mittels digitaler Assistenzsysteme, sowie in einer transparenten Wert-
schopfungskette gesehen.

®  Die Digitalisierung birgt Chancen und Risiken, wobei die Chancen bei Weitem tberwiegen
—auch aus Sicht der Mitarbeiter.

® |n der Branche gibt es eine Vielzahl von Projekten zur Digitalisierung, aber es mangelt an
neuen Produkten mit digitalen Anteilen und neuen Geschaftsmodellen mit digitaler Wert-
schépfung.

B Die Zunahme an mobilem Arbeiten bzw. Arbeiten an unterschiedlichen Orten wird die
Arbeitsorganisation drastisch verandern, da Teams nicht mehr die raumliche und zeitliche
Bindung wie in der Vergangenheit haben werden.

B Aus demselben Grund konnte sich die Rolle der Fihrungskraft stark verandern — hin zu
einem Coach, der mit seinen Mitarbeitern gemeinsam Ziele erreichen will, den Weg zum
Ziel aber weitgehend den Mitarbeitern Uberlasst.



Sowohl die oberen Fihrungskrafte als auch Mitarbeiter winschen sich in Zukunft eine wei-
tere Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit sowie eine weitere Mobilisierung des Arbeitsortes. Die

Mitarbeiter sehen hier die Chance, mithilfe digitaler Technik Beruf und Privatleben besser
vereinbaren zu kénnen. Den oberen Fihrungskraften ist dieser wachsende Flexibilitatsbe-
darf der Mitarbeiter bewusst. Sie sehen zuk(inftig auch einen starkeren Flexibilitatsbedarf
aus Sicht des Unternehmens. Hier gilt es, beide Bedarfe in Einklang zu bringen.

Das aktuelle Arbeitszeitgesetz wird — nach den Interviewaussagen der Fihrungskrafte und
Betriebsrate — den Anforderungen des mobilen Arbeitens nicht mehr gerecht. Gleichzeitig
wird Unterstitzung im Hinblick auf den Schutz der Mitarbeiter vor Uberforderung gefor-
dert.

Die Mitarbeiter fihlen sich gut qualifiziert und gut auf den digitalen Wandel vorbereitet.
Andererseits sehen die Fihrungskrafte eine anstehende Verknappung von gut ausgebilde-
ten Fachkraften.

Eine gute Aus- und Weiterbildung im Bereich der Digitalisierung ist wichtiger als der Bedarf
an neuen Berufsbildern.

Der Bedarf zu lebenslangem Lernen bleibt bestehen.

Die Anzahl an Arbeitsplatzen in den Unternehmen insgesamt (in Produktion und Biro) wird
voraussichtlich nicht steigen. Die Anzahl gering qualifizierter Arbeitsplatze wird vermutlich
weiter abnehmen, insbesondere in Produktion und Logistik.
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In den Jahren 2015 und 2016 ist eine Reihe von Studien erschienen, in denen die Chemie-
branche - haufig gemeinsam mit der Pharmabranche — beim Thema Digitalisierung oder Indust-
rie 4.0 auf den hinteren Platzen landete bzw. auf die zdgerliche Umsetzung der Digitalisierung
in dieser Branche hingewiesen wurde (1), (2), (3).

Ausschlaggebend fiir diesen Eindruck kdnnte die etwas andere Ausgangssituation der Branche
sein. Die Chemie- und Pharmabranche hat traditionell eine Produktionsanlagenstruktur, die sehr
viele Prozessmesswerte erfasst (4). Haufig werden diese Messwerte in lokalen Leitstanden
visualisiert, hierzu gibt es seit vielen Jahren ausgereifte Softwarepakete.

Bezlglich Sensorik und Datenerfassung von Produktionsprozessen ist die Chemie- und Pharma-
branche somit anders und besser aufgestellt (5) als z. B. die Produktion der Automobilbranche,
bei der die Erfassung aller moglichen Maschinenzustande mit Industrie 4.0 erst im zweiten Jahr-
zehnt des 21. Jahrhunderts richtig begann. Ein weiterer Unterschied zur Automobilbranche,

die gern als Vorreiter fir die Digitalisierung genannt wird: Die Automobilindustrie hat eine hoch-
komplexe Zuliefererstruktur, haufig in Just-in-time- oder Just-in-sequence-Prozessen, welche
umfassende und ebenfalls komplexe Informations-, Kommunikations- und Steuerungsstrukturen
erfordert. Im Gegensatz hierzu ist die Anzahl der Zulieferer in der Chemie- und Pharmabranche
eher gering und daher wurden bisher keine so komplexen Steuerungsstrukturen benétigt.



Die Chemie- und Pharmabranche kann somit im Bereich der Anlagen- und Prozessdaten auf
eine bereits vorhandene Datenwelt aufsetzen und die vorliegenden Informationen sinnvoll
auswerten, verdichten und flr andere Bereiche und Anwendungen zur Verfligung stellen, was
bisher nicht verbreitet ist (5). Somit ist die Aufgabe héufig nicht die Digitalisierung von Anla-
gendaten, sondern die Aufbereitung und Vernetzung dieser Daten mit anderen Bereichen, was
immer noch als Herausforderung angesehen wird (6), (7). Die Ausgangsposition der Branche
gegenlber anderen ist damit mindestens gleichwertig (viel Sensorik, daflr &ltere Technologien).
Inzwischen wird diese verbesserte Situation zur Digitalisierung auch in anderen Veroffentlichun-
gen dargestellt (4), (6), (8).

Das Thema Digitalisierung wird heute jedoch nicht nur an Anlagen- und Prozessdaten festge-
macht, sondern auch an einer weitgehend transparenten und unternehmensibergreifenden
Logistik sowie an digitalen Produkten und Geschaftsmodellen mit digitaler Wertschopfung. Hier
sind nach der vorliegenden Studie vor allem die groBen Unternehmen auf einem guten Weg.
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Forderer und Intention

In der vorliegenden Studie ermittelt das Fraunhofer Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisa-
tion IAO den Stand der Digitalisierung in der Branche Chemie und Pharma in Baden-W(rttem-
berg in Bezug auf die Arbeit der Beschaftigten. Die Studie wird gefordert durch das Ministerium
flr Wirtschaft, Arbeit und Wohnungsbau Baden-Wirttemberg, den Arbeitgeberverband Chemie
Baden-Wirttemberg e.V. und die Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie — Landesbe-
zirk Baden-Wirttemberg.

Mitglied im Arbeitgeberverband Chemie Baden-Wurttemberg e. V. sind 247 Unternehmen mit
77.000 Beschaftigten und einem Gesamtumsatz von 27,4 Mrd. Euro. Etwas mehr als ein Drittel
der Unternehmen sind dem Bereich Pharma zuzuordnen. Weitere groBere Unterbereiche der
Branche sind Farben und Lacke, Korperpflege und Waschmittel, Kautschuk und Gummi sowie
Leime und Klebstoffe. Fast 90 Prozent der Unternehmen haben weniger als 500 Beschaftigte
und gelten somit als klassische KMU.

Online-Befragungen

Eine Saule der Studie sind zwei Online-Befragungen in der Branche, die sich zum einen an den
oberen Fiihrungskreis und zum anderen an alle Beschaftigten in den Unternehmen wenden.
Ca. 1.200 Beschaftigte und ca. 60 obere Fihrungskrafte haben die Fragen beantwortet. Schwer-
punkte der Befragungen waren die Einschatzung der Bedeutung von Digitalisierung und Ver-
netzung flr die Branche und das Unternehmen, die wichtigsten betroffenen Bereiche im Unter-
nehmen sowie die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitsplatze der Mitarbeiter.



Interviews mit Fiihrungskraften und Betriebsrédten

Eine zweite Saule der Studie sind Interviews mit Unternehmensvertretern. Insgesamt wurde in

sechs Unternehmen mit zehn Vertretern — jeweils finf Vertreter der Geschaftsleitung und flnf

Betriebsrate — gesprochen. Schwerpunkt der Interviews war die Einschatzung der Bedeutung

von Digitalisierung und Vernetzung fir die Branche und das Unternehmen, die wichtigsten be-

troffenen Bereiche im Unternehmen, die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitsplatze

der Mitarbeiter und Aussagen zu Handlungsfeldern flr die Sozialpartner und fir die Politik.

In der nachfolgenden Tabelle sind die sechs Unternehmen und die Interviewpartner kurz

charakterisiert.
Branche Mitarbeiterzahl
Lacke, Farben und 500 bis 1.000
Bautenschutz
Leime, Klebstoffe, Mineralol >1.000
Textilchemie, Bautenschutz 500 bis 1.000
Pharma >1.000
Kautschuk, Gummi >1.000
Kunststoffe 500 bis 1.000

Interviewpartner

Personalleitung,
Betriebsratsvorsitzender

Personalleitung

Leiter Digitalisierungsprojekte,
Betriebsratsvorsitzender

Personalleitung,
Betriebsratsvorsitzender

Leiter Technik, Produktion, Recht,
Betriebsratsvorsitzender

Betriebsratsvorsitzender
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Im Folgenden sind die wichtigsten Ergebnisse in kurzen Aussagen zusammengefasst:

Wichtigkeit und Potenziale der Digitalisierung

Die Mehrheit der oberen Flihrungsebene halt die Digitalisierung und Vernetzung fir »unbedingt
erforderlich«. Dies gilt fir das eigene Unternehmen (62 Prozent) wie auch fir die gesamte
Branche (50 Prozent).

Fir Digitalisierung und Vernetzung wird von der oberen Fiihrungsebene ein hohes Potenzial in
allen Unternehmensbereichen gesehen.

Chancen und Risiken

Insgesamt sind die obere Flihrungsebene und die Mitarbeiter dem Thema Digitalisierung und
Vernetzung gegenUlber sehr positiv eingestellt. Es werden deutlich mehr Chancen als Risiken
gesehen. Uber 90 Prozent sehen die Verbesserungen am Arbeitsplatz durch Digitalisierung als
Chance.

Stand der Digitalisierung

Die Branche Chemie und Pharma in Baden-Wurttemberg will in die Digitalisierung investieren.
In den nachsten finf Jahren ist die Umsetzung eines hohen Digitalisierungsstandes geplant.
Der Uber alle Unternehmensbereiche gemittelte Digitalisierungsgrad steigt dann von aktuell
11 Prozent auf zuklinftig 47 Prozent an. Dabei wurden nur die Werte fir »eher hohe« und
»sehr hohe« Digitalisierungsgrade gezahlt.
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Bei den anstehenden Projekten sind die Unternehmen der Interviewpartner etwas zurlckhal-
tend, da es nicht einfach ist, aus der theoretischen Vielzahl von méglichen Anwendungen die
fur die Firmen sinnvollen herauszufiltern. Entscheidungen fur Projekte fallen immer aufgrund

des Nutzens, der bei vielen Anwendungen noch scharfer herausgearbeitet werden muss. Die
meisten Unternehmen aus der Befragung planen

®  die weitere Automatisierung von Anlagen sowie von Information, Kommunikation und
Dokumentation,
die Vereinfachung der Arbeitsablaufe und
eine transparente Wertschopfungskette von den Zulieferern Uiber das eigene Unternehmen
bis zu den Kunden.

In diesen drei Punkten wird von bis zu 74 Prozent der Befragten ein »groBes« oder »sehr groBes«
Potenzial gesehen. Im Vergleich dazu sehen deutlich weniger, ndmlich nur 38 Prozent der Be-
fragten, ein mindestens »groBes« Potenzial in neuen Geschaftsmodellen und nur 28 Prozent
in intelligenten Produkten mit digitalen Anteilen. Hierbei sehen insbesondere kleine Unternehmen
(<1.000 Mitarbeiter) mit 31 Prozent bei den Geschaftsmodellen bzw. 19 Prozent bei digitalen
Produkten deutlich weniger Potenziale als groBe Unternehmen (59 Prozent bzw. 53 Prozent).

Viele Interviewpartner sehen sich in ihrer Branche als Vorreiter bei Produkten und Prozessen.
So konnte ein Unternehmen seinen Marktanteil durch konsequente Kundenausrichtung mehr
als verdoppeln. Der in anderen Studien genannte groBe Abstand z.B. zur Automobilbranche
wird nur zum Teil so intensiv gesehen. Digitalisierung und Vernetzung werden in der Branche
bereits seit Jahren umgesetzt, jedoch werde das Tempo in und zwischen den Projekten immer
schneller. Wesentliche Aussagen sind:

B Datenerfassung und Automatisierung in der Produktion sind auf einem guten Stand.
®  Horizontale und vertikale Vernetzung bestehender Automation fehlt oft, wird aber aktuell
angegangen.

Die laufenden Veranderungen und aktuellen Projekte zur Digitalisierung und Vernetzung wer-
den von den Unternehmen als evolutionarer Prozess und nicht als Revolution verstanden (9),
(10). Dieser Meinung ist die Branche vor allem, da bereits in der Vergangenheit viel in Automa-
tisierung — sowohl in Anlagentechnik als auch in Informationstechnik — investiert wurde (5),
(11), (12).

Aktuell sind den Interviewpartnern keine Wettbewerber mit digitalen Technologien bekannt,
welche einen splrbaren Marktvorteil oder das Potenzial fiir eine disruptive Marktverdnderung
mit digitalen Produkten bzw. neuen Geschaftsmodellen hatten.

11
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Auswirkungen auf die Anzahl der Arbeitsplétze

Die Frage, wie viele Arbeitsplatze durch Digitalisierung wegfallen und wie viele entstehen,

hat ein Chancen-Risiken-Bild erzeugt. Es werden viele Risiken gesehen — vor allem in Produktion
und Logistik. Die Interviewpartner gehen — mit Verweis auf die Vergangenheit — von einem
Arbeitsplatzerhalt bei steigender Produktivitat aus.

Einfache (Anlern-)Arbeiten spielen bereits heute in der Branche keine groBBe Rolle mehr (13)
und werden weiterhin deutlich abnehmen (13), (14). Gleichzeitig soll die Digitalisierung vorhan-
dene (komplexe) Arbeitsabldufe vereinfachen.

Eine Gefahrdung des eigenen Arbeitsplatzes sehen ca. 90 Prozent der Mitarbeiter nicht, was
daran liegen kann, dass 95 Prozent der 1.174 Teilnehmer eine qualifizierte Ausbildung haben
(vgl. Abbildung 4).

Arbeitsorganisation und Fiihrung

Mobiles und flexibles Arbeiten sowie die Zunahme von Teilzeitarbeit werden sich nach Ansicht
der Interviewpartner direkt auf die Arbeitsorganisation in den Teams auswirken. Direkte per-
sonliche Kontakte werden abnehmen. Die Verantwortungsbereiche der einzelnen Mitarbeiter
werden groBer, der Handlungsspielraum und die Anforderungen an Entscheidungskompetenz
werden steigen. Wo und wann genau eine Leistung erbracht wird, wird immer unwichtiger.
Entscheidend wird das Ergebnis sein.

Diese neue Art der Zusammenarbeit erfordert auch eine neue Art der Fiilhrung. So wird die Rol-
le der Fihrungskraft kiinftig mehr im Fiihren mit Zielen bei weniger Kontrolle gesehen, sich
also mehr zum Coach hin entwickeln. Dies erfordert mehr Vertrauen vonseiten der Fihrungskraft
und mehr Delegation von konkreten Entscheidungen. Auf der anderen Seite erfordert dies
mehr ergebnisorientierte Selbstorganisation der Mitarbeiter, die von der Fihrungskraft auch
eingefordert werden muss.

12



Regelungen und Gesetze zur Arbeitszeit
Die neuen technischen Méglichkeiten unterstiitzen mobiles und zeitlich flexibles Arbeiten. Die
Unternehmen wollen diese neuen Maglichkeiten in der Zukunft vermehrt nutzen. Die Mitarbeiter

sehen im mobilen und zeitlich flexiblen Arbeiten die Chance auf eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und privaten Interessen. Um diese neuen Méglichkeiten sinnvoll ausschopfen

zu konnen, fordern nahezu alle Interviewpartner — egal ob Geschaftsleitung oder Betriebsrat —
eine Anderung des Arbeitszeitgesetzes. Parallel wird ein guter Mitarbeiterschutz vor Uberfor-
derung als notwendig angesehen. Die Interviewpartner sehen vor allem die starre 11-Stunden-
Erholungsregel als nicht mehr zeitgemaB an. Sie sollte sich nach der Art der vorangegangenen
Arbeit richten. In der Online-Befragung sehen Uber 50 Prozent der oberen Flihrungskrafte einen
Anderungsbedarf der Rechtslage im Hinblick auf das Arbeitszeitgesetz.

Qualifikation

Die Mitarbeiter sehen sich hinsichtlich der eigenen Qualifikation gut auf die Digitalisierung
vorbereitet und vertrauen auf eine gute Weiterbildung. Gleichzeitig gehen sie im Allgemeinen
davon aus, dass das bereits heute hohe Niveau an standigem Lernen am Arbeitsplatz durch
die Digitalisierung weiter ansteigen wird.

Die meisten Interviewpartner sehen keinen Bedarf an neuen Berufsbildern, aber an der Ergan-
zung des bestehenden Fachwissens um digitales Know-how. Dies gilt sowohl in der Ausbildung
als auch in der Weiterbildung im Betrieb. Weiterhin wird davon ausgegangen, dass Mitarbeiter
mit bereichs- und unternehmensibergreifendem Prozesswissen in Zukunft sehr gefragt sein
werden.

13
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Die Digitalisierung der Wirtschaft schreitet unaufhaltsam voran. Nicht nur die bisherige Wirt-
schaftsstruktur verandert sich dadurch nachhaltig. So gut wie alle Lebensbereiche und damit
die Gesellschaft insgesamt werden durch diese Entwicklung beeinflusst. Basis hierfir ist die Ver-
flgbarkeit aller relevanten Informationen in Echtzeit durch Vernetzung aller an der Wertschép-
fung beteiligten Instanzen. Durch die Verbindung von Menschen, Objekten und Systemen ent-
stehen dynamische, echtzeitoptimierte und selbst organisierende, unternehmensibergreifende
Wertschopfungsnetzwerke (angelehnt an VDI Plattform Industrie 4.0).

Die Bereitstellung von Daten aus einer Vielzahl von Prozessen aus den unterschiedlichsten Berei-
chen und deren Verwendung an anderen Stellen im Unternehmen, bei Kunden, bei Lieferanten
oder bei Dienstleistern erdffnet vollig neue Mdglichkeiten, Prozesse und Ablaufe zu optimieren.
Arbeitsprozesse und Arbeitsmittel haben sich verandert und ermdglichen neue Formen der Zu-
sammenarbeit in und auBerhalb der Unternehmen. Autonome Objekte, mobile Kommunikation
und Echtzeitsensorik erlauben neue Paradigmen der dezentralen Steuerung und Ad-hoc-Gestal-
tung von Prozessen (15).

Zur besseren Einordnung dieser neuen Moglichkeiten fur die Branche Chemie und Pharma lasst
sich —in Anlehnung an Anderson (16) — Digitalisierung und Vernetzung in drei Gestaltungsdimen-
sionen beschreiben, welche auch zur Beantwortung der schwierigen Frage beitragen sollen,

ob die Branche mit dem Thema Digitalisierung wirklich »zurlickhaltend« umgeht (Kapitel 2).

14



Definition in drei Gestaltungsdimensionen

1. Erste Gestaltungsdimension: Wertschopfungskette im Unternehmen

Die unternehmensinternen Wertschépfungsschritte auf dem Shopfloor und in den Blrobe-
reichen werden durch Digitalisierung automatisiert und die Daten mittels EDV-Unterstltzung
erfasst und weiterverarbeitet. Des Weiteren werden die bisher getrennt laufenden EDV-
Systeme miteinander vernetzt bzw. integriert. Dies sind z.B.:

B Automatisierung von Produktionsanlagen und -prozessen
®  Automatisierung von Logistikaufgaben
B Mobiles und vernetztes Arbeiten

Beispiel aus den befragten Unternehmen

Digitale Assistenten in der Produktion fiir die Anlagenwartung durch
Anlagenbediener

Der Mitarbeiter an der Anlage erhalt mittels digitaler Assistenten (Tablets, Daten-
brillen) die fir die Arbeitsschritte nétigen Informationen und kann damit zusatz-
liche Aufgaben tbernehmen, die bisher von Experten aus anderen Abteilungen
ausgefuhrt wurden, z. B. Wartungsarbeiten oder bestimmte Instandhaltungen.

Damit kommen Einstell- und Justierarbeiten, Qualititsverfolgung und Wartungsar-

beiten als weitere Tatigkeiten fir den Mitarbeiter hinzu.

Die Arbeit wird abwechslungsreicher und anspruchsvoller, durch den digitalen
Assistenten aber soweit vereinfacht, dass sie von einem gut ausgebildeten Mitar-
beiter nach relativ kurzer Schulung und Einarbeitung ausgeftihrt werden kann.



16

DIGITALISIERUNG UND VERNETZUNG
IN DER BRANCHE

2. Zweite Gestaltungsdimension: Kunden-Schnittstellen

Erganzend zu den klassischen personlichen Vertriebsberatungen wird den Kunden durch
Digitalisierung eine Vielzahl an einfach zu bedienenden digitalen Schnittstellen angeboten.
Dies sind z.B.:

B Jedem Kunden bzw. Kundensegment wird seine gewlinschte Schnittstelle angeboten
(Webseite, Webshop, WhatsApp, E-Mail, ...).

B Ein Konfigurator prift automatisch die Kundenbestellungen auf Machbarkeit und Zulassig-
keit und erzeugt automatisch die Sticklisten und Arbeitsplane zur Herstellung des Produkts.

Beispiel aus den befragten Unternehmen

Konsequente Kundenausrichtung und digitale Vertriebswege verdoppeln den
Marktanteil

Nach der konsequenten Ausrichtung auf eine gute Lieferfdhigkeit hat das Unter-
nehmen die Kundenschnittstelle gedffnet. Die Kunden kénnen »bestellen, wie sie
wollen«. Unter anderem wurde ein spezieller WhatsApp-Account eingerichtet,

mit dem Kunden ihre Bestellungen aufgeben kénnen. Von der Zielgruppe der Bau-
handwerker wird dieses Angebot gern so wahrgenommen, dass Bestellungen
direkt von der Baustelle aus aufgegeben werden.

Die gleiche Kundengruppe nutzt auch gern das Angebot, einen Servicetechniker
mittels Skype oder dem eigenen Video-Konferenzsystem digital mit auf die Bau-
stelle zu nehmen und sich auf diesem Wege beraten zu lassen.

Insgesamt hat diese Kundenorientierung den Marktanteil des Unternehmens in
den letzten Jahren mehr als verdoppelt.



3. Dritte Gestaltungsdimension: neue Geschaftsmodelle und intelligente Produkte
Intelligente Produkte erzeugen Daten, die in einer Cloud abgespeichert und weiterverarbeitet
werden konnen. Dort stehen sie den Kunden zur Verfligung. Mit diesen Daten kénnen dem

Kunden neue Leistungen bzw. Geschaftsmodelle angeboten werden (mit seinem Einverstandnis).

Intelligente Produkte sind Produkte, die einen Zusatznutzen zusatzlich zum Produktnutzen
bieten. Dieser zusatzliche Nutzen entsteht durch Datensammlung oder Datenauswertungen.
Das Produkt kann die Daten zur Verfligung stellen, autonom eigene Aktionen ausflhren
oder Uber eine App gesteuert werden.

Intelligente Produkte bestehen also aus dem herkémmlichen physischen Produkt und Sensoren,
Aktoren oder sogar einem eigenen Betriebssystem. Ist das Produkt noch vernetzt, z.B. Uber
eine Cloud, kénnen weitere Dienste und Geschaftsmodelle angeboten werden. Diese dritte Ge-
staltungsdimension hat das Potenzial fir eine revolutiondre Entwicklung (17). Beispiele fir neue
Geschaftsmodelle und intelligente Produkte sind:

B Maschinen, die selbststandig Ersatzteile vor dem Ausfall anfordern und gleich ein Zeitfens-
ter flr den Austausch — wenn kein Auftrag auf der Maschine lauft — anbieten.

®  Ein DUnge- und Pflanzenschutzmittelhersteller stellt seinen Kunden digital Informationen
zum Agrarwetter zur Verfligung und empfiehlt, wann welches seiner Produkte zum Einsatz
kommen soll (und verkauft mehr).

®m | (ickenloses Zustandstracking des ausgelieferten Produktes mit Dokumentation der Einhal-
tung der vorgeschriebenen Zustande Uber die Herstellungs- und Logistikprozesse.

Beispiel aus den befragten Unternehmen

Der intelligente LKW-Reifen mit Chip

Der Zustand des Reifens wird automatisch mit Sensoren im Reifen Giberwacht.
Neben Luftdruck und Reifentemperatur kénnen auch StéBe und Schlédge registriert
und aufgezeichnet werden. Kommt der Reifen in einen kritischen Zustand (hohe
Temperatur, geringer Luftdruck), so erhédlt der Nutzer sofort die Aufforderung z. B.
den Reifendruck zu erhéhen.

Als zusdtzlichen Mehrwert erhélt der Kunde am Ende der Laufleistung des Reifens
die Information, ob der Reifen aufgrund seiner Nutzungshistorie runderneuert und
damit fur ca. den halben Neupreis wiederverwendet werden kann.
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DIGITALISIERUNG UND VERNETZUNG
IN DER BRANCHE

Digitalisierung aus Sicht der Mitarbeiter

Der einzelne Beschaftigte erlebt an seinem Arbeitsplatz die Digitalisierung typischerweise nur
als Ausschnitt dieser digitalen Welt. Von daher ist das Verstandnis fir Digitalisierung und Ver-
netzung bei den Befragten unterschiedlich. Diese wurden gebeten, Beispiele zur Digitalisierung
in Bezug auf ihren Arbeitsplatz anzuflihren. Am haufigsten wurden hierbei Beispiele zur Daten-
vernetzung mit Kunden, Lieferanten oder mit anderen Standorten genannt. Die Beispiele bele-
gen eine Verbreitung in den ersten beiden Gestaltungsdimensionen:

Erste Gestaltungsdimension: Wertschopfungskette im Unternehmen durch

m  digitalen Workflow und Datenvernetzung mit anderen Standorten,
mobiles Arbeiten bei Kunden, Lieferanten, an anderen Standorten oder einfach von unter-
wegs,

®  Online-Konferenzen weltweit und weltweite Vernetzung, um Globalisierungsaktivitaten
besser zu beherrschen,

m  Echtzeitsteuerungen in Produktion und Logistik.

Zweite Gestaltungsdimension: Kunden-Schnittstellen durch

®  Datenvernetzung mit Kunden und Lieferanten,

B neue EDV-Hilfsmittel, die den Zugang der Kunden oder die Verbreitung der Produkte tber
neue Schnittstellen oder Plattformen ermoglichen.

Damit sind die Unternehmen der befragten Branche bereits in den ersten beiden Gestaltungs-

dimensionen tatig, wahrend sie in der dritten Gestaltungsdimension »neue Geschaftsmodelle
und intelligente Produkte« noch nicht umfassend tatig sind.

18



6 ERGEBNISSE DER STUDIE

6.1 Online-Befragungen

FUr die Studie befragte das Fraunhofer IAO Unternehmen der Branche Chemie und Pharma

in Baden-Wiirttemberg im Zeitraum von Juli bis Dezember 2016. Die Befragungen wurden von
den beiden Tarifparteien Arbeitgeberverband Chemie Baden-Wirttemberg und der Gewerk-
schaft IG Bergbau, Chemie, Energie — Landesbezirk Baden-Wurttemberg in die Unternehmen
verteilt und unterstutzt.

Zwei wesentliche Motivationen waren Basis fur die Befragungen. Zum einen sollte der obere
Flhrungskreis der Unternehmen befragt werden, ob und wie die Unternehmen die Digitalisie-
rung bereits angehen. Zum anderen sollten fir die Mitarbeiter bereits erkennbare Auswirkun-
gen der Digitalisierung an ihrem Arbeitsplatz ermittelt werden.

Daher wurde fir diese beiden Zielgruppen je ein Fragebogen entworfen. Die beiden Fragebogen
enthielten neben den Schwerpunktthemen auch gleiche Fragen, wie z.B. zur Einschatzung der
Wichtigkeit der Digitalisierung.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der beiden Befragungen gemeinsam vorgestellt, da einige
Fragen identisch sind und sich die Ergebnisse sehr stimmig zu einem Gesamtbild erganzen.
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ERGEBNISSE DER STUDIE

6.1.1 Charakterisierung der teiinehmenden Personen und Unternehmen
Den Fragebogen haben 1.174 Beschaftigte und 61 obere Flihrungskréfte und Geschaftsfiihrer
beantwortet.

Charakterisierung der teilnehmenden Mitarbeiter und Unternehmen
Ein Schwerpunkt lag auf Unternehmen aus den Branchen Pharma sowie Lacke, Farben und
Bautenschutz mit insgesamt mehr als der Hélfte der Teilnehmer (56 Prozent).

Abbildung 1: Branchentatigkeit
In welcher Branche ist lhr (Mitarbeiter)
Unternehmen tétig? (N=1.418,
Mehrfachnennung méglich) Pharma
Lacke, Farben, Bautenschutz

Korperpflege, Waschmittel

Leime, Klebstoffe, Mineraldl

Grundchemikalien

Kunststoffe

Kautschuk, Gummi
I WeiB ich nicht

Fast die Halfte (47 Prozent) der befragten Mitarbeiter und der unteren Flhrungskrafte arbeiten
in GroBunternehmen mit Gber 1.000 Mitarbeitern; nur 15 Prozent arbeiten in Unternehmen mit
weniger als 250 Mitarbeitern (KMU).

Abbildung 2: Beschiftigte

Wie viele Beschéftigte hat Ihr (Mitarbeiter)
Unternehmen? (N=1.174) 1% 1% 3%

51-100
101-250
251-500
501-1.000
Uber 1.000
Keine Angabe
Wei3 ich nicht
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Fast die Halfte der befragten Mitarbeiter kommen aus den groBen Bereichen Produktion, FUE
und Vertrieb (mit je ca. 17 Prozent). Von der Shopfloor-Ebene aus Logistik/Lager und Produktion
haben sich knapp 23 Prozent der Befragten beteiligt.

Arbeitsbereich im Unternehmen Abbildung 3:
(Mitarbeiter) In welchem Bereich Ihres
1% Unternehmens arbeiten Sie?
1 Produktion (N=1.174)
2% B F&E
3% W Vertrieb
3% M Service
~ Logistik / Lager
B Personal
I EDV, IT
" Finanzen, Controlling
M Einkauf
B Sonstiges
B Keine Angabe
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An der Befragung haben sich viele gut qualifizierte Mitarbeiter beteiligt: Mitarbeiter mit den
hochsten Bildungsabschlissen »Ohne Abschluss« und »Hauptschule« machen zusammen nur
ca. 3 Prozent aus.

Abbildung 4: Hochster Bildungsabschluss
Was ist Ihr héchster Bildungs- (Mitarbeiter)
abschluss? (N=1.174)
Promotion, Habilitation

Hochschulabschluss

Abgeschlossene berufliche
Ausbildung

Abitur

Fachhochschulreife

Realschulabschluss

Hauptschulabschluss

||
N

Kein Abschluss 0

Keine Angabe I 3

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Charakterisierung der teilnehmenden oberen Fithrungskrafte und Unternehmen
Bei der Befragung der Flihrungskrafte lag ein Schwerpunkt auf Unternehmen aus den drei
Branchen Pharma, Kunststoffe sowie Lacke, Farben und Bautenschutz mit insgesamt mehr
als der Halfte der Teilnehmer (55 Prozent).

Branchentatigkeit
(oberer Fithrungskreis)

Lacke, Farben, Bautenschutz
Pharma

39 Kunststoffe
(]

5%

Leime, Klebstoffe, Mineraldl

Kautschuk, Gummi

Korperpflege, Waschmittel

Grundchemikalien

" Sonstiges

Uber ein Drittel (34 Prozent) der befragten Flihrungskréfte arbeiten in Unternehmen mit weni-
ger als 250 Mitarbeitern (KMU); etwas weniger (28 Prozent) arbeiten in GroBunternehmen mit
mehr als 1.000 Mitarbeitern.

Beschiaftigte
(oberer Fiihrungskreis)

3%
1-50
51-100
101-250
251-500
501-1.000
Uber 1.000
[ Keine Angabe

Hinsichtlich des Arbeitsbereiches sind fast die Halfte (49 Prozent) der befragten Flihrungskrafte
als Geschaftsflihrer tatig oder kommen aus dem oberen Management, knapp ein Drittel (31
Prozent) sind obere Flhrungskrafte im Personalbereich.

Abbildung 5:

In welcher Branche ist Ihr
Unternehmen tétig? (N=65,
Mehrfachnennung méglich)

Abbildung 6:
Wie viele Beschéftigte hat
lhr Unternehmen? (N=61)
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ERGEBNISSE DER STUDIE

Abbildung 7: Arbeitsbereich im Unternehmen

In welchem Bereich Ihres (oberer Fiihrungskreis)
Unternehmens arbeiten Sie? 3% 2% 3% 29
(N=61) Logistik / Lager
Produktion
F&E
Vertrieb
Service
Personal
EDV, IT

Finanzen, Controlling

Management und Geschaftsfiihrer

Keine Angabe

6.1.2 Ergebnisse der Online-Befragungen
Im Folgenden werden die Ergebnisse der beiden zeitgleich durchgefliihrten Online-Befragungen
flr die Mitarbeiter sowie fir die obere Fiihrungsebene vorgestellt.

Aus Grlinden der einfacheren Lesbarkeit werden in den meisten Diagrammen die Angaben

»weil ich nicht«, »geringes Potenzial/Risiko«, »kein Potenzial/Risiko« und »keine Angabe«
nicht dargestellt, wenn deren Haufigkeit im Vergleich zu den anderen Angaben gering ist.
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Aktueller Umsetzungsgrad
Uber 80 Prozent der befragten Mitarbeiter geben an, dass in ihren Unternehmen bereits Projekte
zur Digitalisierung und Vernetzung umgesetzt werden. Der Anteil von Pilotprojekten liegt dabei
unter 10 Prozent.

Umsetzungsgrad der Digitalisierung
(Mitarbeiter)

Digitalisierung und Vernetzung werden bei uns in mehreren
Projekten mit mehreren Abteilungen umgesetzt

Wir setzen bereits Einzelprojekte um

Wir planen bereits und haben kleine Pilotprojekte

Wir beobachten noch und suchen einen sinnvollen Einstieg

Wir haben uns noch nicht damit beschéftigt

WeiB ich nicht

Keine Angabe

20|
7
[ a
[2

|1

0%

20% 40%

60% 80% 100%

Abbildung 8:
Wie weit ist die Digitalisierung
in lhrem Unternehmen bereits

umgesetzt? (N=1.174)

25



ERGEBNISSE DER STUDIE

Uber 80 Prozent der Befragten aus dem oberen Fiihrungskreis geben an, dass in ihren Unter-
nehmen bereits Projekte zur Digitalisierung und Vernetzung umgesetzt werden. Der Anteil von
Pilotprojekten liegt bei etwa 16 Prozent.

Abbildung 9: Umsetzungsgrad der Digitalisierung
Wie weit ist die Digitalisierung (oberer Fiihrungskreis)

in Ihrem Unternehmen bereits Digitalisierung und Vernetzung werden

umgesetzt? (N=61) bei uns in mehreren Projekten mit
mehreren Abteilungen umgesetzt

Wir setzen bereits
Einzelprojekte um

Wir planen bereits und
haben kleine Pilotprojekte

Wir beobachten noch und
suchen einen sinnvollen Einstieg

| H

Wir haben uns noch
nicht damit beschaftigt

Weif3 ich nicht I 3

Keine Angabe I 3

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Zukiinftiger Umsetzungsgrad
Die Mitarbeiter erwarten in den nachsten finf Jahren eine deutliche Zunahme der Digitalisie-
rung in ihrem Arbeitsbereich. Gegenwartig schatzen 13 Prozent ihren Arbeitsbereich als »sehr
hoch digitalisiert« ein. In finf Jahren erwarten dies bereits 40 Prozent der Mitarbeiter. Dies ist
umso bemerkenswerter, da sich die Zunahme innerhalb von flnf Jahren nicht wie Ublich auf
den aktuellen Stand der Digitalisierung des eigenen Arbeitsbereiches bezieht, sondern auf den
gegenwartig geplanten, aber ggf. noch nicht erreichten Stand der Digitalisierung.

Umsetzungsgrad von Digitalisierung und Vernetzung am Arbeitsplatz
(Mitarbeiter)

Zukunftig geplant 40 28 13
Gegenwartig geplant 13 27 30
0% 20% 40% 60% 80%
B Sehr hoch
B Eher hoch
0 Mittel

100%

Abbildung 10:

Wie schétzen Sie den gegen-
wartigen und zukuinftig
geplanten Umsetzungsgrad von
Digitalisierung und Vernetzung
in Ihrem Arbeitsbereich ein?
(N=1.174)

27



ERGEBNISSE DER STUDIE

Abbildung 11:

Fiir wie erforderlich halten Sie
die Digitalisierung und Vernet-
zung fur Ihr Unternehmen?
(N=61)

28

Wichtigkeit und Potenzial

Die Mehrheit der Fiihrungsebene halt die Digitalisierung und Vernetzung fir »unbedingt erfor-
derlich«. Dies gilt fir das eigene Unternehmen (62 Prozent) wie auch fir die gesamte Branche
(51 Prozent).

Fir wie erforderlich halten Sie die Digitalisierung und Vernetzung fiir lhr
Unternehmen?
(oberer Fiihrungskreis)

Unbedingt erforderlich “
Eher erforderlich “
Neutral I 2
Eher nicht erforderlich 0
Gar nicht erforderlich 0
Weif ich nicht I 2

Keine Angabe I 3

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Fir wie erforderlich halten Sie die Digitalisierung und Vernetzung fiir
lhre Branche?
(oberer Fithrungskreis)

Unbedingt erforderlich “
Eher erforderlich [l
Neutral n
Eher nicht erforderlich 0
Gar nicht erforderlich 0

Weif3 ich nicht I 2

Keine Angabe . 5

0% 20% 40% 60% 80%

100%

Abbildung 12:

Fiir wie erforderlich halten
Sie die Digitalisierung und
Vernetzung fir lhre Branche?
(N=61)
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Abbildung 13:

Wie hoch schétzen Sie das
Digitalisierungspotenzial in den
Bereichen lhres Unternehmens
far die Zukunft (bis in ca.

5 Jahren) ein? (N=61)

30

Neben dem EDV-Bereich (mit 51 Prozent) wird von den oberen Fihrungskraften besonders in
der Produktion (39 Prozent) und der Logistik (43 Prozent) ein sehr hohes Digitalisierungspoten-
zial gesehen. Ein hohes Potenzial wird von der Mehrheit der Befragten in allen Unternehmens-
bereichen gesehen. Die Spannbreite der Nennungen reicht vom niedrigsten Wert mit knapp
Uber 50 Prozent beim FuE-Bereich bis hin zum hdchsten Wert mit 85 Prozent im EDV-Bereich.

Wie hoch schatzen Sie das Digitalisierungspotenzial in den Bereichen lhres
Unternehmens fiir die Zukunft (bis in ca. 5 Jahren) ein?
(oberer Fiihrungskreis)

N
w
vl
N
-
(%]

Finanzen, Controlling

EDV, IT 51 34 10
persona
Service
Vertrieb 34 36 18
T
Einkauf
Produktion 39 23 26
Logistik / Lager 43 36 13
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Sehr hoch
B Eher hoch

1 Mittel



GroBe Potenziale werden von der Fiihrung insbesondere in der weiteren Automatisierung gese-

hen: zum einen von Anlagen (59 Prozent), sowie zum anderen von Informationen, Kommuni-

kation und Dokumentation (74 Prozent). Ahnlich viele Fiihrungskréfte sehen hohe Potenziale

bei der Vereinfachung von Arbeitsablaufen (59 Prozent), bei der transparenten Wertschdpfungs-

kette (68 Prozent) sowie bei der Unterstlitzung durch digitale Assistenzsysteme (51 Prozent).

Wo sehen Sie Potenziale durch Digitalisierung und Vernetzung? Abbildung 14:

(oberer Fithrungskreis)

Insourcing

Outsourcing

Weitere Automatisierung von
Information, Kommunikation
und Dokumentation

Weitere Automatisierung
von Anlagen

Vereinfachung von
Arbeitsablaufen

Unterstitzung durch digitale
Assistenzsysteme

Transparente
Wertschopfungsketten

Neue Geschaftsmodelle
mit digitalen Anteilen

Neue Produkte mit
digitalen Anteilen

Wo sehen Sie Potenziale durch
Digitalisierung und Vernetzung?
(N=61)

w
(=]
)
=Y
(=]

N
(=]
©
w

w i
-
N

o]
H
w
w
(=]

20 48 20

N

26 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Sehr groBes Potenzial

B Eher groBes Potenzial
[ Mittleres Potenzial
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Die groBen Potenziale hinsichtlich »neuer Geschaftsmodelle« und »neuer Produkte« mit je-
weils digitalen Anteilen werden nur von ca. halb so vielen mittleren und kleinen Unternehmen
(<1.000 Mitarbeiter) wie von GroBunternehmen gesehen.

Dabei werden in den mittleren und kleinen Unternehmen die Potenziale fir diese neuen digita-
len Anteile auch im Vergleich zur Digitalisierung der herkdmmlichen Geschaftsablaufe (z. B. Ver-

einfachung der Arbeitsabldufe) nur von halb so vielen Flihrungskraften als »groB« eingestuft.

Abbildung 15:

Wo sehen Sie Potenziale durch Wo sehen Sie Potenziale durch Digitalisierung und Vernetzung?
Digitalisierung und Vernetzung? (oberer Fiihrungskreis)
(N=61)

Neue Geschaftsmodelle mit

digitalen Anteilen
Mitarbeiter < 1.000

Neue Produkte mit
digitalen Anteilen

A ounti c 53 2
digitalen Anteilen
Mitarbeiter > 1.000

Neue Produkte mit
digitalen Anteilen

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Sehr groBes Potenzial

B Eher groBes Potenzial
[ Mittleres Potenzial
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Hemmnisse bei der Umsetzung

Uber zwei Drittel (69 Prozent) der oberen Flihrungskrafte sehen ein mittleres bis sehr starkes

Hemmnis fir die Umsetzung der Digitalisierung darin, dass die Vorteile und der konkrete
Nutzen fir das Unternehmen nicht transparent sind. Ein ahnlich starkes Hemmnis (67 Prozent)
wird im Fehlen von Methoden und Prozessen fur die digitale Transformation angegeben.

Uber ein Drittel (34 Prozent) sieht in den fehlenden Standards und Reifegraden ein »starkes«

Hemmnis.

Hingegen wird nur von 11 Prozent der Befragten das Fehlen von ausreichenden finanziellen

Voraussetzungen als »eher starkes« Hemmnis angegeben.

Wie stark hemmen die folgenden Punkte die Umsetzung von Digitalisierung und Vernetzung

in lhrem Unternehmen?

(oberer Fithrungskreis)
Vorteile und konkreter Nutzen fir
das Unternehmen sind nicht transparent

Methoden und Prozesse fir die digitale Transformation fehlen

Technische Voraussetzungen fehlen
(ausreichende Standards oder Reifegrade)

Ausreichende finanzielle Voraussetzungen fehlen

w
N
-]

w
w
(=]

0% 20%

B Sehr stark
B Eher stark
= Mittel

40%

60% 80% 100%

Abbildung 16:

Wie stark hemmen die folgen-
den Punkte die Umsetzung von
Digitalisierung und Vernetzung

in lhrem Unternehmen? (N=61)
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Digitalisierung als Chance oder Risiko? Veranderungen am Arbeitsplatz aus

Sicht der Mitarbeiter

Die Gruppe der Mitarbeiter, die aufgrund der Digitalisierung eine Anderung an ihrem Arbeits-
platz erwartet, schatzt die Chancen weitaus groBer ein als die Risiken. Bei 47 Prozent der Mitar-
beiter Uberwiegen die Chancen. 38 Prozent stufen die Chancen gegeniber den Risiken als
neutral ein und nur bei 9 Prozent Uberwiegen die Risiken.

Abbildung 17: Uberwiegen fiir Sie persénlich die Chancen oder die Risiken in Bezug auf die
Uberwiegen fiir Sie persénlich von lhnen erwarteten Verdanderungen lhres eigenen Arbeitsplatzes?
die Chancen oder die Risiken in (Mitarbeiter)
4% 2%

Bezug auf die von Ihnen erwar-
teten Verdanderungen lhres eige-
nen Arbeitsplatzes? (N=1.174)

[ Chancen Uberwiegen
B Neutral

B Risiken Uberwiegen
1 WeiB ich nicht

B Keine Angabe

Arbeitsplatzsicherheit

Die Mitarbeiter haben hohes Vertrauen in ihre Arbeitsplatzsicherheit. Fast 70 Prozent sehen
kein oder nur ein geringes Risiko, dass ihr Arbeitsplatz durch die Entwicklungen der Digitalisie-
rung gefahrdet ist.

Abbildung 18: Risiken durch Digitalisierung und Vernetzung im Unternehmen
Wo sehen Sie Risiken an lhrem (Mitarbeiter)

Arbeitsplatz? (N=1.174) ) ) .
Mein Arbeitsplatz kdnnte

geféhrdet sein 4.6 14 34 35

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sehr groBes Risiko
GroBes Risiko
Mittleres Risiko
Geringes Risiko
Kein Risiko

WeiB ich nicht
Keine Angabe
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Die Arbeitsplatzsicherheit der Mitarbeiter wird vom oberen Fiihrungskreis ebenfalls nicht als

groBes Risiko gesehen. Als »sehr groBes Risiko« wird sie von keinem Befragten gesehen, als ein
»eher groBBes Risiko« wird sie nur von 7 Prozent eingestuft. 11 Prozent sehen gar »kein Risiko«.

Risiken durch Digitalisierung und Vernetzung im Unternehmen

(oberer Fithrungskreis)

Arbeitsplatzsicherheit
fur Ihre Mitarbeiter

7 30 46 s 7

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sehr groBes Risiko
Eher groBes Risiko
Mittleres Risiko
Eher geringes Risiko
Kein Risiko

Weif3 ich nicht
Keine Angabe

Abbildung 19:
Wo sehen Sie Risiken durch
Digitalisierung und Vernetzung

in lhrem Unternehmen? (N=61)
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Abbildung 20:
Wo sehen Sie Risiken an lhrem

Arbeitsplatz? (N=1.174)

36

Vergleicht man die Einschatzung von Mitarbeitern und Fihrungskraften in Bezug auf die
Arbeitsplatzsicherheit, so stufen die Filhrungskrafte die Risiken héher ein als die Mitarbeiter.
Nur 11 Prozent der Fihrungskrafte sehen dabei kein Risiko, im Vergleich zu 35 Prozent bei

den Mitarbeitern.

Risiken der Digitalisierung: Leistungstransparenz und Datenschutz

Fast zwei Drittel der Mitarbeiter (65 Prozent) sieht ein mindestens mittleres Risiko, dass die
Sicherheit ihrer personlichen Daten im Zuge der digitalen Transformation abnimmt. Deutlich
mehr als die Halfte (58 Prozent) sieht mindestens ein mittleres Risiko, dass die Transparenz
Uber die eigene Leistung zunimmt.

Wo sehen Sie Risiken an Ihrem Arbeitsplatz in Bezug auf die Digitalisierung

und Vernetzung?
(Mitarbeiter)

Die Sicherheit meiner
personlichen Daten nimmt ab

Die Transparenz Uber meine
Leistung nimmt zu

20 23 22

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Sehr groBes Risiko
B GroBes Risiko
I Mittleres Risiko



Mobiles und zeitlich flexibles Arbeiten
Hinsichtlich mobilem und zeitlich flexiblem Arbeiten ergibt sich aus Sicht der Mitarbeiter ein
Gesamtbild, welches sowohl aus Chancen als auch Risiken besteht. Als Chance der Digitalisie-

rung wird dabei die Ermdglichung einer besseren Vereinbarkeit von Beruf, Familie und privaten
Interessen gesehen. Dies sehen die Mitarbeiter zu fast 60 Prozent als mittlere, groBe oder sehr
groBe Chance.

Wo sehen Sie Chancen an lhrem Arbeitsplatz in Bezug auf Digitalisierung und Vernetzung?
(Mitarbeiter)

Die digitale Technik bietet mir mehr Méglichkeiten
fur mobiles Arbeiten z.B. von zu Hause aus und damit eine 20 20
bessere Vereinbarkeit von Beruf, Familie und privaten Interessen

Die digitale Technik bietet mir mehr Maéglichkeiten
fur zeitliche Flexibilitdt und damit eine bessere 13 21
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und privaten Interessen

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Sehr groBe Chance
[ GroBe Chance
Mittlere Chance

Abbildung 21:

Wo sehen Sie Chancen an lhrem

Arbeitsplatz? (N=1.174)
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Auf der anderen Seite stufen ungefahr die Halfte der Mitarbeiter die Risiken eines Mehrbedarfs
in Bezug auf die Flexibilisierung des Arbeitsortes (45 Prozent) und der Zeit (57 Prozent) als
mindestens mittelgroB ein.

Abbildung 22: Wo sehen Sie Risiken an Ihrem Arbeitsplatz in Bezug auf die Digitalisierung
Wo sehen Sie Risiken an Ihrem und Vernetzung?
Arbeitsplatz? (N=1.174) (Mitarbeiter)

Aufgrund beruflicher Anforde-
rungen entsteht ein Mehrbe- Em

darf an der Flexibilisierung des

Arbeitsortes (Mobilitat)

Aufgrund beruflicher Anforde-
rungen entsteht ein Mehrbe- 7 20 30
darf an zeitlicher Flexibilitat

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Sehr groBes Risiko
B GroBes Risiko
I Mittleres Risiko

Zwischen 50 Prozent und 70 Prozent der oberen Flihrungsebene sehen in den nachsten finf
Jahren insgesamt einen hoheren Bedarf flr mobiles bzw. zeitlich flexibles Arbeiten ihrer Mitar-
beiter. Der Flexibilitatsbedarf wird bei der Arbeitszeit etwas hoher gesehen als beim Arbeitsort.
Dabei wird der starkere Flexibilitatsbedarf aus privaten Griinden der Mitarbeiter jeweils leicht
hoher eingestuft als der Bedarf aus beruflichen Grinden.
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Flexibilitatsbedarf nach Arbeitszeit und Arbeitsort Abbildung 23:
(oberer Fithrungskreis) Wie hoch schatzen Sie bis in ca.

funf Jahren den Flexibilitdtsbe-

B ner ezl osekni E 39 39 darf Ihrer Mitarbeiter hinsicht-
hinsichtlich Arbeitsort
lich Arbeitszeit und Arbeitsort
Seflher Hobiraeda ein? (=61
hinsichtlich Arbeitszeit
Privater Flexibilitatsbedarf 21 36 30
hinsichtlich Arbeitsort
Privater Flexibilitatsbedarf 21 48 25
hinsichtlich Arbeitszeit
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Deutlich starkerer Bedarf
B Starkerer Bedarf
1 Gleicher Bedarf
Qualifizierung fiir den digitalen Wandel
Die befragten Mitarbeiter sehen sich fir die anstehenden Entwicklungen des digitalen Wandels
gut qualifiziert. 70 Prozent sehen kein bzw. nur ein geringes Risiko, nicht ausreichend fir den
digitalen Wandel qualifiziert zu sein.
(Anmerkung: An der Befragung haben sich viele gut qualifizierte Mitarbeiter beteiligt: Mitarbei-
ter mit den Bildungsabschlissen »Ohne Abschluss« und »Hauptschule« machen zusammen nur
ca. 3 Prozent aus (vgl. Abbildung 4). Diese sehen ein deutlich hoheres Risiko, nicht ausreichend
qualifiziert zu sein.)
Ich bin nicht ausreichend qualifiziert fiir den digitalen Wandel Abbildung 24:
(Mitarbeiter) Wo sehen Sie Risiken an lhrem
4% 4% 2% 4% Arbeitsplatz? (N=1.174)

Sehr groBes Risiko
GroBes Risiko
Mittleres Risiko
Geringes Risiko
Kein Risiko

Weif3 ich nicht
Keine Angabe
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Abbildung 25:
Wo sehen Sie Risiken durch
Digitalisierung und Vernetzung

in lhrem Unternehmen? (N=61)

Abbildung 26:
Wo sehen Sie Chancen an lhrem

Arbeitsplatz? (N=1.174)
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Nur 23 Prozent der Mitarbeiter sehen ein mittleres bis sehr groBes Risiko, fir den digitalen
Wandel nicht ausreichend qualifiziert zu sein. Im Gegensatz dazu sehen Uber dreimal so viele
Fhrungskrafte (73 Prozent) das »Fehlen von qualifizierten Mitarbeitern« als mittleres bis sehr
hohes Risiko fur eine erfolgreiche Digitalisierung an. Im Vergleich zu anderen Risiken wie
fehlende Standards oder Verdrangung durch Konkurrenten mit neuen Geschaftsmodellen
sehen die FUhrungskréfte hier das groBte Risiko.

Risiken durch Digitalisierung und Vernetzung im Unternehmen
(oberer Fiihrungskreis)
Fehlen von qualifizierten

Mitarbeitern, um die digitale 7 20 46 21 7
Technik einzusetzen

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sehr groBes Risiko
GroBes Risiko
Mittleres Risiko
Geringes Risiko
Kein Risiko

WeiB ich nicht
Keine Angabe

Mehr als die Halfte (57 Prozent) der Mitarbeiter sehen die Digitalisierung als mittlere oder groBe
Chance, hdufiger an WeiterbildungsmaBnahmen teilnehmen zu kénnen.

Ich nehme durch die Digitalisierung 6fter an WeiterbildungsmaBnahmen teil,
sodass mein Know-how wachst.
(Mitarbeiter)

Sehr groBe Chance

GroBe Chance
Mittlere Chance
Geringe Chance
Keine Chance
WeiB3 ich nicht
Keine Angabe




Bereits heute stimmen ca. 30 Prozent der Mitarbeiter der Aussage, dass zukinftig durch neue
Aufgaben ein standiges Lernen erforderlich sein wird, »vollstdndig« zu.

Wie hoch ist Ihre Zustimmung zu folgender Aussage?

(Mitarbeiter)

Mein Arbeitsplatz wird in
Zukunft durch neue Aufgaben
die Bereitschaft zu lebens-
langem Lernen erfordern

75 Prozent der Fiihrungskrafte geben ihre Zustimmung zur Aussage, dass sich die Arbeit ihrer

30 42 18
0% 20% 40% 60% 80%
B \Vollstandig
B Hoch
0 Mittel

100%

Mitarbeiter in den letzten drei Jahren hinsichtlich eines standigen Lernens veradndert hat, als

»vollstandig« oder »hoch« an.

Wie hoch ist Ihre Zustimmung zu folgender Aussage?

(oberer Fithrungskreis)

Am Arbeitsplatz unserer
Mitarbeiter ist durch neue
Aufgaben ein standiges
Lernen erforderlich

0% 20%
B Vollstandig
B Hoch

0 Mittel

40%

60%

80%

100%

Abbildung 27:

Wenn Sie Verdnderungen
bemerkt haben, wie hoch ist
Ihre Zustimmung zu folgender

Aussage? (N=1.174)

Abbildung 28:

Hat sich die Arbeit lhrer Mitar-
beiter durch mehr Digitalisie-
rung und Vernetzung in den
letzten drei Jahren bereits ver-
dndert? (N=61)
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Alle Fihrungskréfte (100 Prozent) erwarten in den nachsten finf Jahren durch die Einfihrung
der Digitalisierung und den damit verbundenen neuen Aufgaben, dass fir ihre Mitarbeiter ein
lebenslanges Lernen erforderlich sein wird.

Abbildung 29: Wie hoch ist Ihre Zustimmung zu folgender Aussage?
Wenn Sie an die Einfiihrung von (oberer Fiihrungskreis)

Digitalisierung und Vernetzung Durch neue Aufgaben an den

in den ndchsten 5 Jahren den- Arbeitsplatzen wird zukinftig m

ken: Erwarten Sie Verdnderun- CI3 B A (S
langem Lernen erforderlich ; . : T T )
gen bei den Anforderungen an 0% 20% 40% 60% 80% 100%

lhre Mitarbeiter? (N=61)

B Vollstandig
B Hoch
1 Mittel

Anderungsbedarf an gesetzlichen Grundlagen zur Regelung von Arbeitszeiten

Uber die Halfte (52 Prozent) der oberen Fihrungskrafte sehen einen »groBen« oder »sehr gro-
Ben Bedarf« an Anderungen der aktuellen Rechtslage in Bezug auf die Arbeitszeit. Einen mittleren
oder gréBeren Anderungsbedarf sehen 80 Prozent der Fiihrungskrafte.

Abbildung 30: Wie groB schitzen Sie den Anderungsbedarf an der aktuellen Rechtslage ein,
Wie groB schitzen Sie den An- im Hinblick auf Arbeitszeit?
derungsbedarf an der aktuellen (oberer Fiihrungskreis)

Rechtslage ein, im Hinblick auf

Arbeitszeit? (N=61) Sehr groBer Bedarf

GroBer Bedarf
Mittlerer Bedarf
Geringer Bedarf
Kein Bedarf
Weil3 ich nicht
Keine Angabe
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6.2 (R)Evolution der digitalen Arbeitswelt

Digitalisierung und Vernetzung werden als Evolution flr die Branche in den ersten beiden
Gestaltungsdimensionen gesehen (siehe Kapitel 5).

Das Thema Industrie 4.0 wurde von Beginn an als Revolution verbreitet. In vielen Veroffentli-
chungen findet sich der Hinweis, dass es die erste industrielle Revolution ist, die schon vorher
so bezeichnet wird, und sich dies erst bewahrheiten muss. Im weiteren Zusammenhang mit
digitalen Techniken taucht auch der Begriff der »Disruption« auf, wie er flr einige Branchen
durch den Internethandel entstanden ist und z.B. fir die Automobilindustrie durch Elektro-
'mobilitat und autonomes Fahren erwartet wird.

In den Online-Befragungen wurde nach der revolutionaren Veranderung nicht gefragt. In den
Interviews wurde das Thema aber von allen Partnern angesprochen, die haufig den »Hype«
zum Thema Digitalisierung fur ihre Branche nicht nachvollziehen kdnnen. Hier schlieB3t sich
eventuell auch der Kreis zu den Studien, welche die These »Chemie und Pharma geht zurlick-
haltend mit der Digitalisierung um« aufgebracht haben (siehe Kapitel 2). Die Ausgangssituation
der Branche ist von viel vorhandener Sensorik auf dem Shopfloor gepragt, sodass die Aufgabe
der Unternehmen haufig nicht die Digitalisierung von Anlagendaten ist, sondern die Aufbereitung
und Vernetzung dieser Daten mit anderen Bereichen. Dies wird immer noch als groBe
Herausforderung angesehen (7).

In den meisten Fallen sind die aktuellen Projekte bei den Firmen eine Fortsetzung der bereits
begonnenen Digitalisierung, die meist weiter zurlckliegende Wurzeln hat. In nahezu allen In-
terviews wollten die Firmen von einer Evolution reden (siehe auch (13)), die allerdings ein héhe-
res Tempo hat als die bisher Ublichen Projekte in den Unternehmen. Insofern ist es wohl nur
eine Diskussion um Begrifflichkeiten, denn das grundsatzliche Potenzial der Digitalisierung und
Vernetzung wird von den Firmen klar erkannt. Die Unternehmen wollen Projekte nur dann star-
ten, wenn sie von deren konkretem Nutzen Uberzeugt sind. Zudem betonen sie, dass bereits
seit Jahren nahezu keine Projekte mehr ohne digitale Anteile umgesetzt werden bzw. bei nahe-
zu allen Optimierungen von Arbeitsplatzen und Abldufen eine EDV-Unterstiitzung oder -Anpas-
sung erforderlich ist.

Somit ergibt sich ein Bild, welches zeigt, dass die Unternehmen bereits begonnen haben,

in nennenswertem Umfang die herkdmmlichen Geschaftsprozesse zu digitalisieren (erste und
zweite Gestaltungsdimension der Digitalisierung) und dies in den nachsten Jahren weiterhin
als evolutiondren Prozess fortfihren werden. Sie sehen aber die Digitalisierung nicht als Selbst-
zweck, sondern wollen tberwiegend nur solche DigitalisierungsmaBnahmen angehen, die
einen konkreten Beitrag zur Erreichung von Unternehmenszielen leisten.
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Die dritte Gestaltungsdimension der digitalen Produkte und Geschaftsmodelle wird
unterschiedlich angegangen

Vorwiegend die groBen Unternehmen (> 1.000 Mitarbeiter) planen, in die dritte Gestaltungs-
dimension — mit digitalen Produkten und potenziell disruptiven neuen Geschaftsmodellen unter
Verwendung von Daten mit Mehrwert fur die Kunden — zu investieren. Diese neuen Geschafts-
modelle kdnnten flr die Branche eine Revolution werden. Die Unternehmen suchen hier noch
nach passenden Ideen mit klarem Mehrwert fir die Kunden (10).

6.3 Veranderungen im Hinblick auf die Arbeit der Zukunft

6.3.1 Auswirkungen auf Arbeitsort und Arbeitszeit

Arbeitsort

Die Arbeitsorte werden mobiler (18). Dieser Trend ist klar zu erkennen — innerhalb und auBer-
halb der befragten Branchen. So hat die Firma BASF bereits 2012 eine Betriebsvereinbarung
»Mobiles Arbeiten« abgeschlossen, die regelt, dass der Mitarbeiter seine Tatigkeit bedarfsorien-
tiert zum Teil an einem anderen Ort — auBerhalb seines betrieblichen Arbeitsplatzes — ausiiben
kann (19). Allerdings mussen fir die Beschaftigten in der Produktion separate Losungen gesucht
werden, da deren Arbeitszeit nicht zuletzt wegen der getakteten Arbeitsorganisation und star-
rer Schichtplane unflexibel ist. Der Trend zum mobilen Arbeiten ist auch in dieser Befragung zu
erkennen. Bei den genannten Beispielen, wie sich Digitalisierung am eigenen Arbeitsplatz zeigt,
wird das mobile Arbeiten haufig genannt, wobei nicht nur die Heimarbeit bzw. das Home-Office,
sondern auch das Arbeiten bei Kunden, Lieferanten oder anderen Standorten von Relevanz ist.
Durch die Globalisierung kann dies immer haufiger auch weltweites Arbeiten bedeuten. Fast
60 Prozent der Mitarbeiter sehen in der Digitalisierung eine mittlere bis hohe Chance, mit
mobilem Arbeiten den Beruf und die Familie besser vereinbaren zu kénnen.

Auch in der Produktion wird der Arbeitsort — zumindest zum Teil — flexibler: Da auch KMUs typi-
scherweise mehrere Standorte haben, oft in den neuen Bundeslédndern, Osteuropa oder Asien,
werden immer wieder Produktionsmitarbeiter an diesen anderen Standorten eingesetzt, um
z.B. neue Technologien zu transferieren, Probleme vor Ort zu beheben, Kapazitaten aufzu-
stocken oder Mitarbeiter an den anderen Standorten zu schulen. Dies trifft noch nicht fir alle
Mitarbeiter der Produktion zu, aber Experten werden schon heute haufig an anderen
Standorten eingesetzt.
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Bereits heute sind die Produktionsbereiche der Branche mit relativ wenig Personal besetzt, da

es in vielen Fallen um Anlagenbedienung, -Uberwachung und -wartung geht. Die neuen techni-
schen Méglichkeiten lassen heute die Bedienung und Uberwachung der Anlagen von extern
zu. Selbst wenn aus Sicherheitsgriinden auf die externe Bedienung verzichtet wird, lasst sich
zumindest die Uberwachung aus der Fabrik herausnehmen, was auch hier neue Mdéglichkeiten
der Arbeitsgestaltung und des mobilen Arbeitens eroffnet.

Arbeitszeit

Mit der Mobilitat des Arbeitsortes geht die Auflésung von festen Arbeitszeiten einher. Gleitzeit
in den Bulrobereichen ist in vielen Firmen seit Jahrzehnten eingefiihrt. Durch mobiles Arbeiten
verschiebt sich die Arbeitszeit aber aus dem Unternehmen hinaus in die eigene Wohnung, ins
Hotel, in die Bahn oder an andere Orte. Arbeitszeiten werden, wenn Uberhaupt, nicht mehr mit
»Stempeluhren« erfasst, sondern anders, oft digital, dokumentiert.

Die Arbeitszeiten werden zukUinftig noch flexibler werden (18). Die Themen Arbeitsort und
Arbeitszeit bergen nach Ansicht der Befragten viele Chancen, aber auch genauso viele Risiken.
Neben der Freiheit, nicht mehr in festen Takten bzw. Zeitfenstern arbeiten zu muissen, besteht
das Risiko der Selbstiiberschatzung, der Uberforderung und der Selbstausbeutung der Mitarbei-
ter. Ein Verschwimmen der Grenzen von Privatleben und beruflicher Tatigkeit hat damit Chan-
cen und Risiken. Die Interviewpartner haben alle auf dieses Risiko hingewiesen, sahen aber meist
die Chancen als gewichtiger an. Aus diesem Grund wurde fir unterstltzende Hilfsmittel ge-
worben, die eine Uberlastung der Mitarbeiter erkennbar machen und zu verhindern helfen. Dazu
gehort auch die Sensibilisierung der Mitarbeiter und Fihrungskrafte, damit sie (nach wie vor
unter der Gesamtverantwortung der Fiihrungskrafte) eigenverantwortlich ihre tagliche Arbeits-
zeit regeln kdnnen und Uberlastungen selbststandig erkennen und vermeiden.

Alle Interviewpartner haben die Unzulanglichkeiten des Arbeitszeitgesetzes kritisiert, vor allem
die aktuellen Regelungen der Mindestpause von elf Stunden, die bei mobilem Arbeiten und mit
den neuen Technologien nicht mehr zeitgemaB sind bzw. entsprechende Fallunterscheidungen
berilcksichtigen missen. Es ist ein Unterschied, ob man nach korperlicher Arbeit bzw. nach z.B.
einem anstrengenden Kundengesprach/-telefonat in den Feierabend geht oder abends zu Hause
noch kurz einige Mails bearbeitet. Dass es einer Regelung und eines Schutzes der Mitarbeiter
bezlglich der Arbeitszeit bedarf, haben ebenfalls alle betont, allerdings mit unterschiedlichen
Schwerpunkten. Gerade die Betriebsrate wollen nicht von der gesetzlichen Regelung zur maxi-
malen taglichen Arbeitszeit von zehn Stunden abweichen.
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6.3.2 Auswirkungen auf Arbeitsorganisation und Fithrung

Der Einfluss der neuen Technologien auf die Zusammenarbeit der Mitarbeiter wird insgesamt
als erheblich eingeschatzt. Sehr groB werden die Auswirkungen dort gesehen, wo mobiles
Arbeiten maglich ist. Uber die Halfte der oberen Fihrungskrafte erwarten in den nachsten funf
Jahren einen starkeren Bedarf des Unternehmens an mobilem Arbeiten ihrer Mitarbeiter.

Dabei spielt es keine Rolle, ob dann mehr von zu Hause oder von unterwegs bzw. von anderen
Standorten gearbeitet wird. Die Wirkung ist zundchst, dass die Teams vor Ort weniger konkrete
soziale Kontakte haben. Hier wird vor allem gefordert, dass ein Minimum an personlichen und
sozialen Kontakten im Unternehmen gewahrleistet werden soll. Im Zweifelsfall muss das Unter-
nehmen bzw. die Fihrungskraft mit zusétzlichen »sozialen Events« (20) daflr sorgen, dass ein
sozialer Austausch stattfinden kann. Dieser geringere formale Zusammenhalt eines Teams ist
aus Sicht der Befragten vor allem fir die zustandige FUhrungskraft eine Herausforderung.

Nicht nur das mobile Arbeiten an unterschiedlichen Orten, sondern auch die Moglichkeiten der
neuen Technologien in den direkten Bereichen verandern die Zusammenarbeit der Mitarbeiter.
Der erwartete héhere Automatisierungsgrad und die Verwendung mobiler Gerate (z.B. Tablet,
Smartphone) erhohen z.B. die Anzahl an Maschinen und Anlagen, die ein Mitarbeiter zu be-
treuen hat — es wird also zukUinftig von weniger Mitarbeitern in den direkten Bereichen ausge-
gangen. Schon dadurch und durch den erwarteten Trend zu mehr Teilzeitarbeit (20) werden
auch die Mitarbeiter in den direkten Bereichen weniger personliche Kontakte haben als bisher.

Durch diese neue Art der Maschinen- und Anlagenbetreuung werden neue Anforderungen an
die Mitarbeiter gestellt. Es wird vor allem

® weniger Maschinenbedienung, mehr Maschinenliberwachung,
B mehr Handlungsspielraum und damit
m  erhohte Entscheidungskompetenz der Mitarbeiter gefordert.

Aus Sicht der Fihrung ist immer weniger ein Arbeiten nach Anweisung gefragt, sondern immer

mehr eine ergebnisorientierte Selbstorganisation der Mitarbeiter. Insgesamt nimmt die Verant-
wortung der Mitarbeiter fir die Prozesse vor Ort zu.
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Damit werden nicht nur neue Anforderungen an die Mitarbeiter gestellt, sondern vor allem
auch an die Fihrungskraft. Eine Fihrungskraft muss kiinftig

m  verstarkt ergebnisorientiertes Arbeiten einfordern,
mehr konkrete Entscheidungen delegieren,

B sich mehr um die Teambildung kiimmern, damit die Mitarbeiter trotz zeitlich und ortlich im-
mer mehr verteilten Arbeitens in enger Zusammenarbeit funktionierende Teams darstellen.

6.3.3 Auswirkungen auf die Qualifikationsanforderungen

In den Interviews wurde immer wieder auf den anstehenden Wegfall von Arbeitsplatzen mit
niedrigen Qualifikationsanforderungen hingewiesen. Dies resultiert zum einen daraus, dass
diese Aufgaben haufig einfach zu automatisieren sind. Zum anderen wurde aber auch ofter
erwahnt, dass die Unternehmen diese Stellen eigentlich nicht wieder neu besetzen, sondern
lieber »hochwertige« Stellen anbieten wollen. Dabei werden die Prozesse im Unternehmen immer
komplexer — und zwar so komplex, dass sie ohne digitale Unterstlitzung nicht mehr effizient
beherrscht werden kénnen. Hier entsteht die Domane der digitalen Assistenzsysteme, die jedoch
aus Sicht der Befragten nicht so einfach aufgebaut sein werden, dass sie von der Mehrzahl der
niedrigqualifizierten Mitarbeiter bedient werden kénnen. An dieser Stelle soll noch mal erwahnt
werden, dass mindestens 95 Prozent der teilnehmenden Mitarbeiter eine gute Fachausbildung
haben (vgl. Abbildung 4).

Befragung und Interviews ergaben folgendes Bild:

B Die Mitarbeiter sehen sich hinsichtlich ihrer Qualifikation gut auf den digitalen Wandel
vorbereitet.

®  Die Mitarbeiter vertrauen auch zukinftig auf eine gute Weiterbildung.

B Die Fihrungskrafte sehen das Fehlen von qualifizierten Mitarbeitern als groBtes Risiko flr
eine erfolgreiche Digitalisierung und Vernetzung.

m  Mitarbeiter mit bereichstibergreifendem Prozesswissen und Kompetenzen zur Prozess-
gestaltung werden in Zukunft sehr gefragt sein. Dies gilt sowohl flir unternehmensinterne
als auch flr unternehmensibergreifende Prozesse.

®  Die meisten Interviewpartner sehen keinen Bedarf an neuen Berufsbildern, sondern lediglich
an der Erganzung des bestehenden Fachwissens um digitales Know-how sowohl in der
Ausbildung als auch in der Weiterbildung im Betrieb.
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6.3.4 Auswirkungen auf die Anzahl der Arbeitsplatze

Jede Investition, die ein Unternehmen in ein Projekt oder eine Technologie tatigt, muss dem
Unternehmen Vorteile und Nutzen bringen. Dies konnen die Erhéhung von Einnahmen, die
Reduzierung von Kosten, die Erhéhung der Produkt- und Prozessqualitat, die Beschleunigung
von Innovationsprozessen, die ErschlieBung von neuen Geschaftsfeldern, Einsparungen bei
Material oder Energie, ein besonderer Beitrag zur Nachhaltigkeit oder eben die Einsparung von
menschlicher Arbeitskapazitat sein. Diese Rahmenbedingungen existieren jedoch bereits seit
Langem und werden durch die Digitalisierung nicht verandert. Trotzdem ist erkennbar, dass die
meisten Unternehmen, die in der Vergangenheit in Zukunftstechnologien investiert haben, heute
keineswegs weniger, sondern meist mehr Mitarbeiter als noch vor 10 oder 20 Jahren haben.

Somit ist die Aussage der Unternehmen, dass in Zukunft der gleiche Umsatz mit weniger Mit-
arbeitern bzw. mehr Umsatz mit gleich vielen Mitarbeitern erreicht werden muss, nichts grund-
satzlich Neues. Das heil3t, dass die Unternehmen auch in Zukunft mit einem Anstieg der
Arbeitsproduktivitat rechnen. Neu ist, dass die Digitalisierung ihre Nutzenpotenziale in alle
Bereiche des Unternehmens mit hoher Dynamik einbringt.

Dennoch oder gerade deshalb haben die Mitarbeiter hohes Vertrauen in ihre Arbeitsplatz-

sicherheit.
Abbildung 31: Risiken durch Digitalisierung und Vernetzung im Unternehmen
Wo sehen Sie Risiken an lhrem (Mitarbeiter)

Arbeitsplatz? (N=1.174) ) . ..
Mein Arbeitsplatz kdnnte

gefahrdet sein 46 14 34 35

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sehr groBes Risiko
GroBes Risiko
Mittleres Risiko
Geringes Risiko
Kein Risiko

WeiB3 ich nicht
Keine Angabe
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Ausgehend von den Interviews und anderen Studien (14), (13), (18), (21) wird angenommen,
dass vor allem die Arbeitsplatze mit niedrigen Qualifikationsanforderungen zukUnftig starker
von der Rationalisierung betroffen sein werden. An der Befragung haben sich vor allem viele
gut qualifizierte Mitarbeiter beteiligt (vgl. Abbildung 4).

Die Flhrungskrafte sehen insgesamt im Unternehmen ein hoheres Risiko zum Abbau als eine
Chance zum Aufbau von Arbeitsplatzen.

Ein weiteres in der Befragung genanntes Argument ist, dass durch den demographischen Wan-
del viele gut ausgebildete Mitarbeiter in den nachsten Jahren in den Ruhestand gehen und dem
Arbeitsmarkt dadurch nicht mehr Fachkrafte in ausreichender Anzahl zur Verfligung stehen
werden. Zukinftige Produktivitatssteigerungen durch Digitalisierung und Automatisierung kon-
nen helfen, diesem Fachkraftemangel zu begegnen (22).
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HANDLUNGSOPTIONEN FUR POLITIK, WISSENSCHAFT
UND WIRTSCHAFT

7 HANDLUNGSOPTIONEN FUR
POLITIK, WISSENSCHAFT UND
WIRTSCHAFT

Als Handlungsbedarfe zur Weiterentwicklung der Branche Chemie und Pharma im Themenfeld
Digitalisierung und Arbeit werden aus den vorliegenden Befragungen und den Experteninter-
views abgeleitet:

1. Anfassbare und besuchbare Beispiele flir Chemie und Pharma aufbauen und fir die
Unternehmen, Mitarbeiter und Betriebsrate zuganglich machen.

2. Forderung von KMU, um digitale Produkte, Prozesse und Geschaftsmodelle schneller
und besser am Markt zu platzieren bzw. in die Umsetzung zu bringen.

3. Einstiegshurden flr Projekte zur digitalen Transformation fir Unternehmen senken —
Mehrwerte benennen.

4. Qualifikationsoffensive auf breiter Basis starten.

5. Weiteren Flexibilitdtsbedarf definieren und Anpassungen der rechtlichen Rahmen-
bedingungen (Arbeitszeit) prifen.

6. Gezielte Aktivitaten in noch nicht besetzten Gestaltungsdimensionen angehen (Unter-
nehmen).

Anfassbare und besuchbare Beispiele fiir Chemie und Pharma aufbauen und fiir die
Unternehmen, Mitarbeiter und Betriebsrate zuganglich machen.

Die Unternehmen treiben ihre eigenen Projekte mit wenig offentlicher Aufmerksamkeit voran.
Hierdurch werden gute Beispiele (z.B. Ubermittlung von Kundenauftrégen via WhatsApp) nicht
in der Breite der Branche kommuniziert und diskutiert. Unter den » 100 Orten fir Industrie 4.0
in Baden-Wirttemberg« sind aktuell nahezu keine Chemie- oder Pharma-Unternehmen vertre-
ten. Im Future Work Lab des Fraunhofer IAO/IPA werden von Uber 60 Industrie-4.0-Beispielen,
kaum Beispiele fur die Branchen Chemie und Pharma gezeigt. Die bekannten Beispiele im
Bereich von Maschinen, Anlagen oder Logistik sind zwar prinzipiell auf die Branche Ubertragbar.
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Um aber eine hohere Aufmerksamkeit und bessere Identifikation der Branche mit zukiinftigen

Digitalisierungslésungen zu erreichen, sind spezifische Beispiele notwendig. Das bedeutet fir
die Unternehmen der Branche Chemie und Pharma, dass es zum einen sinnvoll sein kann, sich
an Wettbewerben wie den »100 Orten« zu beteiligen, und zum anderen, dass innerhalb der
Branche eine weitere Vernetzung zum Thema Digitalisierung angestrebt werden sollte. Der Auf-
bau von Living Labs oder Roadshows mit erlebbaren Demonstratoren ist hier eine maogliche
Handlungsoption.

Solange die guten Beispiele aus Chemie und Pharma nicht ¢ffentlich besuchbar sind, kann eine
Quervernetzung Uber Branchen hinweg, ggf. zum Adaptieren von guten Losungen, organisiert
werden. Hier kénnten zukinftig wissenschaftlich begleitete Industrietouren oder entsprechende
Arbeitskreise angeboten werden oder es kdnnten bestehende Angebote wie das Future Work
Lab genutzt werden. Gerade Industriearbeitskreise kénnen einen Beitrag zum Erfahrungsaus-
tausch und zur Ideenfindung liefern.

Forderung von KMU, um digitale Produkte, Prozesse und Geschaftsmodelle schneller
und besser am Markt zu platzieren bzw. in die Umsetzung zu bringen.

Die Befragung zeigt, dass vor allem mittlere und kleinere Unternehmen mit weniger als 1.000
Mitarbeitern noch zu wenig in digitale Produkte, Prozesse und Geschaftsmodelle investieren. Im
Schwerpunkt werden Digitalisierung und Vernetzung heute in der Produktion und Logistik sowie
durch die Optimierung von vorhandenen Ablaufen und Geschéftsprozessen vorangetrieben. In
den Interviews wird die Entwicklung neuer digitaler Produkte und Geschaftsmodelle von den
kleineren Unternehmen auch noch nicht als vorrangige Aktivitat kommuniziert, da momentan
keine digitalen Vorreiter auf dem Markt der mittleren und kleineren Unternehmen agieren.
Hier gehen die Unternehmen ein gewisses Risiko ein, falls neue digitale Angebote auf disruptive
Weise entstehen. Traditionelle Anbieter werden schnell Marktanteile verlieren, wenn neue
Stakeholder (z. B. Startups) die Kundenschnittstellen tber andere Zugange als tber die Produkt-
seite besetzen (beispielsweise Uber Plattformen).

In den vorhandenen oder auch zuklnftigen KMU-Forderungen sollten gezielte Schwerpunkte
zu digitalen Produkten, Prozessen und Geschaftsmodellen einen hdheren Stellenwert bekom-
men, wie es z.B. durch die Digitalisierungspramie in Baden-Wirttemberg geschieht. Weiterhin
kénnten die Unternehmen der Branche sich gezielt an solchen Ausschreibungen fiir entspre-
chende Forschungsprojekte beteiligen, bei Verbundprojekten voneinander lernen und so tber-
tragbare Beispiele entwickeln, die anderen Unternehmen Impulse fir Projekte in Digitalisierung
und Vernetzung geben.
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HANDLUNGSOPTIONEN FUR POLITIK, WISSENSCHAFT
UND WIRTSCHAFT

Einstiegshiirden fiir Projekte zur digitalen Transformation fiir Unternehmen senken -
Mehrwerte benennen.

Neben der oben genannten Forderung von Projekten brauchen die Unternehmen weitere An-
reize — auch im Sinne von »Erkennen der Vorteile« —, um schneller in kommende innovative
digitale Projekte einzusteigen. Eine Mdglichkeit hierzu sind Angebote von Potenzialchecks, mit
denen Unternehmen an fur sie sinnvolle Moglichkeiten der Digitalisierung und Industrie 4.0
herangefiihrt werden und mit einem madglichst niedrigschwelligen Einstieg in digitale Projekte
starten kdnnen.

Qualifikationsoffensive auf breiter Basis starten.

Seit dem letzten Jahr gehen in Deutschland jahrlich mehr Mitarbeiter in Rente als neue Mitar-
beiter in den Arbeitsmarkt eintreten. Die Anzahl an Arbeitsplatzen mit geringen Qualifikations-
anforderungen wird zuklnftig weiter abnehmen. Daher missen die verfligbaren Arbeitskréfte
schnell und gut geschult auf den Arbeitsmarkt gebracht bzw. weitergebildet werden. Bessere
Maoglichkeiten ergeben sich hier durch folgende Handlungsfelder:

Im Weiterbildungsbereich:

B Anpassung der Qualifikationsprofile in den Unternehmen durch gute Weiterbildungsange-
bote. Die Weiterbildung der Mitarbeiter erfolgt am besten noch bevor die digitalen Projekte
in den Unternehmen beginnen.

B |ebenslanges Lernen in Unternehmen erfordert bessere und individualisierte Lerninhalte.
Dies macht eine breite Unterstitzung der Unternehmen mit individualisierbaren Materialien
und Medien notwendig.

®  Verbesserung der Chancen fir Quereinsteiger aus anderen Branchen und Bereichen.

Im Schul- und Ausbildungsbereich:

B Bessere Ausstattung der Schulen und Universitaten mit Unterrichts- und Anschauungsmate-
rial, das »digitalisierungsgerecht« ist.

m  Qualifizierung des Lehrpersonals fir einen adaquaten Unterricht mit starkerem Fokus auf
Digitalkompetenzen. Dabei sollen schwerpunktmaBig die vorhandenen Ausbildungsberufe
beibehalten und um die Vermittlung von digitalen Kompetenzen angereichert werden.

B Ausstattungsanpassung und Qualifizierung des Ausbildungspersonals gilt auch fir die
betriebliche Ausbildung, da auch in den Ausbildungsbetrieben und Uberbetrieblichen Bil-
dungsstatten oftmals das Material veraltet und das Ausbildungspersonal noch nicht Gber
ausreichend Wissen und Unterrichtsmaterialien verfligt.

®  Fachkraftemangel bekampfen: Lehrlinge in der Ausbildung intensiv begleiten, um Ausbil-
dungsabbriiche zu vermeiden; Branchenattraktivitat in der 6ffentlichen Wahrnehmung
steigern
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Weiteren Flexibilitdtsbedarf definieren und Anpassungen der rechtlichen Rahmen-
bedingungen (Arbeitszeit) priifen.
In der Befragung wurde von den oberen Fihrungskraften vorrangig die Anpassung der Arbeits-

zeitregelungen gefordert (bei den Mitarbeitern gab es keine Frage zu den rechtlichen Rahmen-
bedingungen). In den Interviews wurde ein »veraltetes Arbeitszeitgesetz« auch von Betriebs-
raten beklagt, vor allem von denen, die selbst mit mobilen Geraten an unterschiedlichen Orten
arbeiten und Mihe haben, den gesetzlichen Anforderungen vollstandig gerecht zu werden.
Daher sollten die Tarifparteien die zeitlichen Flexibilitdtsbedarfe von beiden Seiten — Mitarbeitern
und Unternehmen — ermitteln und interessengerechte Regelungen finden. Digitale Hilfsmittel
konnten fir die Anwendung gute Unterstlitzung bieten. Dass es hierzu einer anderen und neu-
en Art der Erfassung von Arbeitszeit zum Schutz der Mitarbeiter bedarf, haben alle Intervie-
wpartner angemahnt. Eine neue Methode zur Bewertung von Arbeitseinsatz und Arbeitsleis-
tung ist notwendig.

Gezielte Aktivitidten in noch nicht besetzten Gestaltungsdimensionen angehen
(Unternehmen).

Jedes Unternehmen kann seine Aktivitdten nach den in Kapitel 5 genannten Gestaltungsdimen-
sionen Uberprifen. Nach den vorliegenden Erfahrungen dieser Studie sind die Unternehmen in
den beiden Gestaltungsdimensionen »Wertschopfungskette im Unternehmen« bzw. »Kunden-
Schnittstellen« unterwegs oder haben hier bereits Ideen, diese anzugehen, z.B. in Automatisie-
rungsprojekten.

Bei den neuen Geschaftsmodellen und intelligenten Produkten wird kein dringender Hand-
lungsbedarf gesehen, da es keine digitalen Vorreiter als direkte Konkurrenz gibt. Hier besteht
allerdings das Risiko, eventuell zu spat in dieses Themenfeld einzusteigen. Den Unternehmen
fehlt es offensichtlich auch an geeigneten Beispielen. In dieser Situation haben sie aber noch
genlgend Zeit, das Thema in Ruhe anzugehen und zum Beispiel auch mit einer der oben
genannten Forderungen zu nutzen und sich so addquate Unterstitzung bei der Ideenfindung
bzw. Entwicklung neuer Geschaftsmodelle zu holen.
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