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ABSTRACT

Digitale Kompetenzen werden zukinftig vermehrt Gber die Beschaftigungsfahigkeit von Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern entscheiden. Soziokulturelle Normen stellen allerdings Barrieren beim
Zugang von Frauen zu digitalen Kompetenzen dar und lassen entsprechende Kompetenzprofile und
Berufsbilder fir Frauen als unattraktiv erscheinen. Es droht ein digitaler Gender Gap zu entstehen.
Die vorliegende Studie adressiert die Herausforderung umfassende digitale Kompetenzen, insbe-
sondere fijr Arbeitnehmer /innen, zugdnglich zu machen und entsprechende Angebote zu attraktivie-
ren. Dieser Projektbericht prasentiert digitale Qualifikationsprofile und fokussiert dabei auf Berufs-
gruppen, die im Management zahlreicher Unternehmen verankert sind: (1) Administration und Ver-
waltung, (2) Controlling und Rechnungswesen, (3) Einkauf und Logistik, (4) Human Resources und (5)
Marketing. Fir diese Berufsgruppen werden digitale Kompetenzen abgebildet. Eine geschlechter-
kritische Analyse digitaler Kompetenzschemata und eine Exploration der Barrieren, die aus der Sicht
niederdsterreichischer Arbeitnehmerinnen beim Zugang zu digitalen Kompetenzen bestehen, werden
présentiert. Eine Analyse beruflicher Weiter- und Fortbildungsangebote der fihrenden Anbieter /in-
nen und deren Verschrénkung mit den digitalen Qualifikationsprofilen, minden in Empfehlungen fir
die Gestaltung eines einschldgigen beruflichen Fortbildungsangebots fir Arbeitnehmerinnen in den
genannten Berufsfeldern in Niederdsterreich.



STUDIENBERICHT

1 Einleitung

Die vorliegende Studie wurde von einem Forschungsteam der Fachhochschule Wiener Neustadt zwi-
schen 01.01.2022 und 31.01.2023 durchgefihrt. Die Studie wurde mit Férdermitteln des Zukunfts-
programms der Arbeiterkammer Niederdsterreich ,,Projektfonds Arbeit 4.0 unterstitzt.

1.1 Problemstellung - digitaler Kompetenzbedarf von Arbeitnehmerinnen

Die rasant fortschreitende Entwicklung digitaler Technologien und verdnderte datenbasierte Verar-
beitungs- und Entscheidungsprozesse, hier insbesondere die Weiterentwicklung und der zunehmende
Einsatz kinstlicher Intelligenz, verdndern Berufsprofile und Kompetenzanforderungen an Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer. Wdhrend die Arbeitswelt mit vielschichtigen Verdnderungen durch die
rasant voranschreitende Digitalisierung konfrontiert ist, treten deutliche geschlechtsspezifische Unter-
schiede in der Teilhabe von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern an der digitalen Transformation
auf (Martinez-Cantos 2017). Die digitale Transformation, die sich auf Grundlage digitalisierter Da-
ten und digital automatisierter Prozesse auf die Art und Weise bezieht, wie Abldufe gesteuvert und
Entscheidungen getroffen werden — ndmlich vermehrt durch Algorithmen Bildung und kinstliche Intel-
ligenzen — verkdrpert die ndchste Stufe in der digitalen Technologisierung der Arbeitswelt. Die Kom-
petenzbereiche der Informatik, des Data Engineerings und der fortgeschrittenen Nutzung und insbe-
sondere die Entwicklung der Informations- und Kommunikationstechnologien sind traditionell dominant
ménnlich besetzt. Laut der Wirtschaftskammer Osterreich (2022) betrug der Anteil der Frauen in den
Berufsgruppen der IT-Dienstleistung im Jahr 2021 lediglich 30 Prozent.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind durch den rasanten technologischen Fortschritt mit umfas-
senden und zugleich diffusen Anforderungen in Bezug auf ihre digitalen Kompetenzen konfrontiert.
Kompetenzprofile und Berufsbilder veréndern sich rasch und neue Berufsprofile entstehen. Die starke
Nachfrage des Arbeitsmarktes an Digital Skills wird mit Blick in die Zukunft stetig gréBer und domi-
nanter (Van Laar et al. 2020). So l&sst etwa der ,,Future of Jobs Report* des World Economic Forum
(2020) den Eindruck entstehen, dass fir Personen mit traditionellen Ausbildungen und Profilen bereits
im Jahr 2025 am Arbeitsmarkt kein Platz mehr sein wird (siehe Abbildung 1). Wéhrend ein steigen-
der Bedarf an Arbeitskrdften in mdnnlich dominierten Berufsfeldern vorhergesagt wird, sind einige
Berufsfelder mit sinkender Nachfrage traditionell weiblich dominiert. So droht die digitale Transfor-
mation der Arbeitswelt, die traditionell mdnnlich besetzten Kompetenzen den Vorzug einrdumt, einen
Digital Gender Gap zu verursachen, der sich in der Beschaftigungsfdahigkeit (Stichwort Employability)
von Frauen sowie in der Entlohnung abbilden wird. Dieser Digital Gender Gap wird beispielsweise
von Mariscal et al. (2019), Dodel und Mesch (201 8) und Liff et al. (2004) beschrieben. Eine gender-
inklusive digitale Kompetenzentwicklung muss daher ein zentrales Anliegen der Arbeitnehmerinnen-
politik sein.



A Increasing demand N Decreasing demand

| 1 Data Analysts and Scientists | 1 Data Entry Clerks
I 2 Al and Machine Learning Specialists I 2 Administrative and Executive Secretaries
| 3 Big Data Specialists | 3 Accounting, Bookkeeping and Payroll Clerks
4 Digital Marketing and Strategy Specialists I 4 Accountants and Auditors
5 Process Automation Specialists I 5 Assembly and Factory Workers
6 Business Development Professionals I 6 Business Services and Administration Managers
7 Digital Transformation Specialists | 7 Client Information and Customer Service Workers
8 Information Security Analysts | 8 General and Operations Managers
9 Software and Applications Developers | 2 Mechanics and Machinery Repairers
10 Internet of Things Specialisls 10 Malerial-Recording and Stock-Keeping Clerks

Abbildung 1. Top 10 job roles in increasing and decreasing demand across industries (World Economic Forum

2020)

Der Arbeitsmarkt der Zukunft (siehe Abbildung 1) wird einen betrdchtlichen Bedarf an Data Scien-
tists, Programmierer /inne /n und &hnlich qualifizierten Spezialist /inn/en haben. Reskilling und Upski-
lling lautet die Empfehlung des World Economic Forum (2020, 31). Insbesondere vor dem Hinter-
grund eines eklatanten Fachkréftemangels in den MINT-Berufen (Mathematik, Informatik, Technik)
verweisen die Politik und Vertreter/inn/en der Wirtschaft regelméBig auf die Bedeutung der In-
tegration von Frauen in die entsprechenden Berufsfelder. Trotzdem sind Initiativen rar, die darauf
abzielen, digitale Kompetenzen fir Frauen attraktiv und zugdnglich zu machen.

Dass digitale Kompetenzen gesamtgesellschaftlich tendenziell Ménnern zugeschrieben werden, stellt
eine bedeutende Hirde fir die Inklusion von Frauen in die digitalisierte Arbeitswelt dar. Soziokultu-
relle Normen erschweren den Zugang von Frauen zu Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT) und den mit deren Nutzung verbundenen Skills, argumentieren etwa Mariscal et al. (2019) und
Gui (2007). Frauen haben laut einer Studie des deutschen Kompetenzzentrums fir Fachkré&ftesiche-
rung (2019) im Arbeitsalltag gleichermaBen hdufig mit IKT zu tun wie M&nner und nutzen digitale
Endgerdte ebenfalls gleichermaBen. Jedoch ist ihre Selbsteinschdtzung der digitalen Kompetenzen
deutlich niedriger als die von M&nnern (Zhong 2011, Deutsches Kompetenzzentrum fir Fachkraftesi-
cherung 2019). Solange das Narrativ, das digitale Kompetenzen primér in der mannlichen Sphére
verortet, aufrechterhalten wird, haben konkrete Ausbildungsangebote, Reskilling und Upskilling-Ini-
tiativen die Berihrungsdngste zu Gberwinden, die von Seiten vieler Arbeitnehmerinnen in Bezug auf
digitale Kompetenzen bestehen, damit sie von Frauen in Betracht gezogen und als wichtiger Baustein
fir eine attraktive und chancenreiche Beschaftigung wahrgenommen werden.

Die zunehmende Digitalisierung sowie der Einsatz neuer Technologien, insbesondere von Artificial
Intelligence, fihren zu einem Wegfall vieler Routinetatigkeiten (Schafferhans et al., 2019). Dazu
zdhlen beispielsweise Biro- und Sekretariatsdienste sowie Buchhaltungs- und Personalverrechnungs-
aufgaben. Fir Osterreich schédtzen beispielsweise Nagl, Titelbach und Valkova (2017) die durch-
schnittliche tatigkeitsbezogene Automatisierungswahrscheinlichkeit fir Burotdatigkeiten auf bis zu 59
Prozent ein. Die fortschreitende digitale Transformation fihrt daher zu bedeutenden Verdnderungen
der Kompetenzanforderungen (Davis 1991) in den Berufsfeldern der White Collar Work,! die dar-
Uber hinaus stark weiblich besetzt sind. Aufgrund der starken Betroffenheit dieser Berufsgruppen

! White Collar Workers umfassen ,,Personen, die in Biros arbeiten und eine Arbeit verrichten, die eher psychische
als kérperliche Anstrengung erfordert (Cambridge Dictionary 2021). In der wissenschaftlichen Literatur wird White
Collar Work als ,,non-manual* von der Blue Collar, i.e. ,manual Work" unterschieden (Pérez-Ahumada 2017).



fokussiert die vorliegende Studie auf Tatigkeiten, die mit Buroarbeit auf diversen Qualifikationsni-
veaus assoziiert werden. Dabei wurde der Fokus auf folgende finf Berufsgruppen gerichtet, die in
vielen Unternehmen reprdsentiert sind:

(1) Administration und Verwaltung
(2) Controlling und Rechnungswesen
(3) Einkauf und Logistik

(4) Human Resources

(5) Marketing

2 Ziele der Studie

Aus der beschriebenen Problemlage lassen sich die folgenden Fragestellungen ableiten, die im vor-
liegenden Bericht adressiert werden. Zundchst wird nach dem digitalen Kompetenzbedarf gefragt.
Exploriert wird, welche Kompetenzen aufgrund digitaler Entwicklungen bendtigt werden und inwie-
fern sich Berufsprofile verdndern. Welche Hirden und Barrieren es im Zuge der digitalen Qualifi-
zierung, insbesondere von Frauen, zu Uberwinden gilt, wurde im Zuge der qualitativen Erhebungen
thematisiert. Auch auf die Fragestellung, wie die professionelle Aus- und Weiterbildungslandschaft
gender-inklusiv gestaltet werden kann, sodass dem zunehmenden Digital Gender Gap durch die
Starkung digitaler Kompetenzen von Frauen entgegengewirkt werden kann, wird in der Studie ein-
gegangen. Die digitalen Kompetenzen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern aus Niederdster-
reich werden quantifiziert und einander gegeniibergestellt. Dabei wird auch die Frage nach ge-
schlechtsspezifischen Unterschieden in der Wahrnehmung von Barrieren beim Zugang zu digitalen
Kompetenzen diskutiert.

Das Projekt adressiert den Digital Gender Gap sowie jene Herausforderungen der digital transfor-
mierten volatilen Arbeitswelt, die explizit fir Frauen bestehen. Es zielt auf die Entwicklung der im
Folgenden beschriebenen konkreten Lésungen fir niederdsterreichische Arbeitnehmerinnen im Kon-
text der digitalen Transformation der Arbeitswelt ab.

Die Ergebnisse des Projektes sind:

e Die Erhebung von Kompetenzen, die fir den Umgang mit und zur Gestaltung der digitalen
Transformation fur Arbeiternehmerinnen im Bereich White Collar Work erforderlich sind.

¢ Die Identifikation neuer Berufsprofile mit Fokus auf die Beschdftigung von Frauen in den
Berufen der White Collar Work.

o Die Feststellung des diesbeziglichen Kompetenz- sowie Aus- bzw. Weiterbildungs-bedarfs
fur Arbeitnehmerinnen.

e Die Entwicklung eines inklusiven digitalen Qualifikationsrahmens mittels Systematisierung
erforderlicher Kompetenzen fir bestehende bzw. neu entstehende Berufsbilder im Bereich
White Collar Work.

o Die ldentifikation von Barrieren, die den Zugang zu digitalen Kompetenzen fir Frauen er-
schweren und entsprechende Kompetenzen und Berufsbilder fir Frauen als nicht attraktiv
erscheinen lassen.



e Die Erstellung eines gender-inklusiven Messinstruments zur quantitativen Erhebung digita-
ler Kompetenzen von niederdsterreichischen Arbeitnehmerinnen und die Darstellung mégli-
cher Diskrepanzen der erhobenen digitalen Kompetenzen zum Anforderungsprofil am Ar-
beitsplatz und zur Abbildung bestehender Barrieren, die zum Digital Gender Gap beitra-
gen.

e Die Analyse relevanter Angebote zu digitalen Kompetenzen der gréBten niederdsterrei-
chischen Anbieter/innen beruflicher Aus- und Weiterbildungen sowie die Identifikation von
genderspezifischen Angeboten.

e Die Ableitung von Empfehlungen fir Arbeitnehmerinnen (Reskilling und Upskilling) sowie fir
Anbieterinnen und Anbieter in der niederdsterreichischen Aus- und Weiterbildungslandschaft.

2.1.1 Digitaler Qualifikationsrahmen aus Genderperspektive

Digitale Anwendungs- und Gestaltungskenntnisse werden zukinftig Uber die Besch&ftigungsfdahigkeit
vieler Arbeitnehmerinnen entscheiden. Das Projekt setzt sich daher die Entwicklung eines digitalen
Qualifikationsrahmens zum Ziel, der speziell auf die Bedirfnisse von Frauen in den Berufsfeldern der
White Collar Work abgestimmt ist. Dieser digitale Qualifikationsrahmen systematisiert erforderliche
Kompetenzen im Umgang mit und der Gestaltung von digitalen Technologien und der digitalen Trans-
formation. Entsprechende Kompetenzniveaus werden definiert und mit konkreten Kompetenzen hin-
terlegt. Die jeweils erforderlichen (aktuellen und antizipierbaren zukinftigen) Kompetenzen werden
durch eine differenzierte wissenschaftliche Herangehensweise ermittelt und definiert. Nicht nur aktu-
elle berufliche Anforderungen, sondern auch neu entstehende Berufsfelder und Kompetenzanforde-
rungen, insbesondere im Zusammenhang mit digitalen Technologien und dem zunehmenden Einsatz
kinstlicher Intelligenz, werden dabei exploriert.

Diese Konzeptionsarbeit baut auf dem bestehenden ,digitalen Kompetenzmodell fir Osterreich —
DigComp 2.2 AT“ auf (Bundesministerium fir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort 2018). Dieses
Modell wurde im Auftrag des BMDW in Anlehnung an den Europdischen Referenzrahmen fir digitale
Kompetenzen entwickelt. Es umfasst sechs Kompetenzbereiche und innerhalb dieser insgesamt 25
Einzelkompetenzen sowie acht Kompetenzstufen von grundlegend bis hoch spezialisiert (Fit4internet
2021). Das BMDW skizziert auf seiner Website zudem eine umfassende Digitalisierungsagenda, die
neben Hard Skills im Bereich der Digitalisierung auch Soft Skills wie die Mediennutzungskompetenz,
adressiert. Explizite Angebote gibt es fir die Zielgruppen der Kinder und Jugendlichen, Eltern und
die ,dltere Generation”, nicht jedoch fir Frauen (Bundesministerium Digitalisierung und
Wirtschaftsstandort 2021).

Aufbauend auf das digitale Kompetenzmodell wurde ein gender-inklusiver digitaler Qualifikations-
rahmen entwickelt, der eine Analyse des beruflichen Bildungsangebots hinsichtlich digitaler Kompe-
tenzen ermoglichte. Zuvor wurde die Inklusivitdt eines digitalen Kompetenzschematas quantitativ ge-
prift. Dabei wurde untersucht, ob die Zugdnglichkeit von digitalen Kompetenzen dann eher gegeben
ist, wenn entsprechende Kompetenzen oder Angebote weniger technisch formuliert werden. Es wurde
geprift, ob sich Frauen im Vergleich zu Mannern digitale Kompetenzen dann eher zuschreiben, wenn
diese mit weniger technischen Begrifflichkeiten beschrieben sind. Die durchaus Gberraschenden Er-
gebnisse werden im vorliegenden Bericht diskutiert.



2.1.2 Der gender-inklusive digitale Kompetenzkompass

Das Projekt setzte sich eine Verlinkung des gender-inklusiven digitalen Qualifikationsrahmens mit
entsprechenden Bildungsangeboten zum Ziel, sodass jener Bildungsbedarf identifiziert werden kann,
der durch das aktuelle Aus- und Weiterbildungsangebot ungedeckt bleibt. Zu diesem Zweck wurde
die professionelle Aus- und Weiterbildungslandschaft Niederdsterreichs mit den Kompetenzstufen
des Qualifikationsrahmens abgeglichen und auf Gender-Inklusion gepriift. Eine Analyse der einschla-
gigen beruflichen Aus- und Weiterbildungsangebote zeigt Potenziale auf, die niederdsterreichische
Kurslandschaft so zu gestalten, dass Arbeitnehmerinnen von einer gezielten (Weiter-)Entwicklung ih-
rer digitalen Kompetenzen profitieren kénnen. Das Projekt hat einen Fokus auf das Aus- und Wei-
terbildungsangebot durch die gréBten Anbieter/innen professioneller Trainings in Niederdsterreich
(BFI, WIFI, AMS und Volkshochschulen). Auch Empfehlungen an die Anbieter/innen von Aus- und Wei-
terbildungen Uber die Entwicklung und Neu- bzw. Umgestaltung entsprechender Bildungsangebote
werden aus diesem Vorhaben resultieren.

2.1.3 Bedarf & Zielgruppen des Projekts

Als Zielgruppe des vorliegenden Projektes sind niederdsterreichische Arbeitnehmerinnen definiert,
deren Arbeitstatigkeit dem Bereich der White Collar Work zuzuordnen ist. Osterreichweit betragt
der Anteil der Frauen an der Berufsgruppe der ,,Birokrafte und verwandte Berufe* rund 72 Prozent
und an den “Akademischen Berufen” rund 54 Prozent. Rund 16 Prozent der in Osterreich unselbstén-
dig erwerbstdtigen Frauen sind in der Berufsgruppe ,,Birokréafte und verwandte Berufe* und rund
24 Prozent in der Berufsgruppe der “Akademischen Berufe” tatig. Fir die insgesamt 394.000 un-
selbstdndig erwerbstdtigen Frauen in Niederé&sterreich Idsst sich aus diesen Zahlen eine Zielgruppe
mit einer GréBe von 157.760 Arbeitnehmerinnen schatzen (vgl. Statistik Austria, 2021).

Eine bedeutende Voraussetzung fir Chancengleichheit im Zuge der Digitalisierung ist die Uberwin-
dung des ,,Digital Gender Gaps*, denn wéhrend 70 Prozent der Ssterreichischen Mdnner im Alter
zwischen 16 und 74 Jahren grundlegende oder fortgeschrittene digitale Kompetenzen aufweisen,
schneiden Frauen derselben Altersgruppe mit 61 Prozent deutlich schlechter ab (Eurostat 2019). Ne-
ben fachlichen Qualifikationen werden aber auch Future Skills, unter die auch die Digitalkompetenz
und Innovations- und Kommunikationskompetenz zu subsummieren sind, in beruflicher Hinsicht bedeu-
tend sein. Ehlers (2019) definiert Future Skills als ,,Kompetenzen, die es Individuen erlauben in hoch
emergenten Handlungskontexten selbstorganisiert komplexe Probleme zu 16sen und (erfolgreich)
handlungsfdhig zu sein* (Ehlers 2019) . Der digitale Wandel bedeutet zwar ein Risiko aufgrund der
potenziellen Substitution standardisierter BUrotdtigkeiten, jedoch werden auch neue Tatigkeiten und
Berufsbilder im Bereich White Collar Work geschaffen werden (Ahlers et. al.,, 2017). In diesem Zu-
sammenhang stellt sich die bedeutende Frage, welche Kompetenzen aktuell als auch kinftig im Um-
gang mit und der Gestaltung der digitalen Transformation im Bereich der White Collar Work erfor-
derlich sein werden und mittels welcher konkreter Aus- und Weiterbildungsangebote diese geférdert
werden kénnen. Durch die Beantwortung dieser Frage ist es mdglich, niederdsterreichische Frauen
hinsichtlich ihrer Employability und ihrer Anschlussfahigkeit am Arbeitsmarkt zu unterstitzen.

Klassische Computer-/EDV und Software-Kurse fir die Zielgruppe der Frauen werden nur von weni-
gen Bildungsanbieter/innen angeboten. In Niederdsterreich wdre hier die Frauenakademie
Pascalina in Stockerau als Beispiel zu nennen (Pascalina 2021). Explizit fir Frauen gibt es nur ver-



einzelt Kurse von Vereinen an diversen Standorten innerhalb Osterreichs (z.B. Akzente 2021, Frau-
ennetzwerk-Rohrbach 2021, Frauenstiftung Steyr 2021). Das Frauvenberufszentrum Kdrnten bietet
speziell fir AMS-Klientinnen eine ,,Digitale Kompetenzen Werkstatt* an. Hierbei handelt es sich um
ein Kursangebot, das Einblicke in diverse Teilbereiche der Digitalisierung bietet, mitunter in IT-Sicher-
heit und Datenschutz, digitale Kommunikation und Social Media Marketing (Frauenberufszentrum
2021). Insgesamt entsteht aber der Eindruck, dass explizite Angebote fir Frauen sehr marginalisiert
sind und zu kurz greifen, wenn das Kursangebot, wie bei vielen der gelisteten Anbiete /innen, bei
der Bedienung der Standard-Software endet. Es fehlen fortschrittliche, zukunftsorientierte Angebote,
insbesondere solche, die Frauen explizit ansprechen. Bildungsanbieter/innen sind gefordert durch
neue Initiativen, Angebote, Zugdnge und Methoden zur Employability von Arbeitnehmerinnen beizu-
tragen und zugleich Barrieren abzubauen, die Frauen von der Weiterentwicklung ihrer digitalen
Kompetenzen und der Wahrnehmung von MINT-Berufen als fir sie attraktive Beschaftigungsmdglich-
keiten abhalten.

2.2 Studiendesign

Um die definierten Studienziele zu erreichen, wurde ein Forschungsdesign entwickelt, das qualitative
und quantitative Erhebungsschritte mit einer Analyse bestehender einschldgiger Bildungsangebote
verbindet. Zundchst ndherte sich das Projektteam der Exploration des digitalen Kompetenzbedarfs
sowie bestehender Barrieren qualitativ im Rahmen von Fokusgruppen und Expertinnengespréchen
an. Darauf folgte eine niederdsterreichweite quantitative Panel-Befragung mittels eines renommier-
ten online-Panels, um Kompetenzen abbilden, Barrieren quantifizieren und Lésungsansdtze identifi-
zieren zu kdnnen. Die Analyse des beruflichen Fortbildungsangebots der marktfihrenden Bildungs-
anbieter/inne/n im Bereich der professionellen Fortbildungskurse erfolgte einerseits mittels Inter-
views mit verantwortlichen Akteur/inn/en sowie mittels Desktop-Recherche und Analyse des Kursan-
gebots. Die Detailkonzeption dieser Studienpakete ist im Folgenden beschrieben.

2.2.1 Exploration aktueller und zukiinftiger Anforderungen an Arbeithehmerin-
hen

Systematisch erhoben wurden

e aktuelle und kinftige Anforderungen an Arbeitnehmerinnen und ihre Kompetenzen im Um-
gang mit und der Gestaltung von digitalen Technologien.

e Berufsbilder, die im Zuge der Arbeit 4.0 neu entstehen.

e verdnderte Aus- und Weiterbildungsanforderungen aus Frauenperspektive.

e Barrieren, die den Zugang von Frauen zu digitalen Kompetenzen erschweren.

Zudem wurden bestehende Frameworks und Kompetenzmodelle fir den Umgang mit digitalen Tech-
nologien analysiert und auf Gender-Inklusion geprift.

Zu diesen Zwecken erfolgten eine Literaturanalyse sowie eine origindre qualitative Erhebung. Funf
Fokusgruppen-Erhebungen zu den gelisteten Themenstellungen wurden durchgefihrt, davon jeweils
eine mit Arbeitnehmerinnen aus jedem der finf fokussierten Berufsfelder. Zudem wurden drei Exper-
tinnengespréche im Workshopformat tber Zukunftsszenarien durchgefihrt. Innerhalb dieser wurden
verschiedene potenzielle Szenarien erarbeitet, wie sich die relevanten Tatigkeits-, Kompetenz- und
Berufsprofile innerhalb der néchsten drei bis finf Jahre entwickeln werden. Aufgrund des Projektfo-
kus auf weibliche Beschaftigte wurden diese Expertinnengesprdche ausschlieBlich mit Frauen gefihrt.
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Deren Expertinnenstatus definiert sich Uber eine Auseinandersetzung mit der Thematik im beruflichen
und wissenschaftlichen Kontext. Alle Expertinnen beschaftigten sich sowohl in der beruflichen Praxis
als auch im wissenschaftlichen Zusammenhang mit den aktuellen digitalen Kompetenzen im betriebs-
wirtschaftlichen Umfeld und brachten diese Expertise ein.

Auf der Grundlage der Ergebnisse wurden Qualifikationsprofile hinsichtlich der verlangten digitalen
Kompetenzen fir Arbeitnehmerinnen modelliert. Diese bietet Orientierung fir deren Weiterqualifi-
kation (Reskilling und Upskilling).

2.2.2 Entwicklung eines Instruments zur Messung des digitalen Kompetenzpro-
fils sowie niederosterreichweite Erhebung und Abbildung des bestehenden
digitalen Kompetenzprofils im Feld der White Collar Work

Ziel des Arbeitspakets war zundchst die Entwicklung und der Einsatz eines gender-inklusiven Messin-
struments in Form eines standardisierten Fragebogens zur Quantifizierung der aktuell bestehenden
digitalen Kompetenzprofile von niederdsterreichischen Arbeitnehmerinnen aus diversen Branchen,
deren Arbeitstatigkeit in den Definitionsbereich der White Collar Work fallt. Die Basis dafir bildeten
bereits publizierte Skalen zur Erfassung digitaler Kompetenzen am Arbeitsplatz (Oberlénder, Beini-
cke und Bipp 2020, Van Deursen und Van Dijk 2008). Wesentliche Erkenntnisse der vorangegange-
nen qualitativen Untersuchungen flossen in die Gestaltung des Fragebogens mit ein.

Im Rahmen einer niederésterreichweiten Online-Panel-Befragung wurden bestehende Kompetenz-
profile abgebildet und das Ausmaf3 der subjektiv wahrgenommenen Diskrepanz zwischen dem tat-
séchlich vorhandenen digitalen Kompetenzniveau und dem Anforderungsprofil beziglich digitaler
Kompetenzen am Arbeitsplatz erfasst. Barrieren im Zusammenhang mit der Entwicklung von digitalen
Kompetenzen wurden quantitativ abgebildet.

Insgesamt haben an der Umfrage, die von 21. September 2022 bis 26. September Uber einen
online-Panelanbieter gestreut wurde, 260 Personen teilgenommen, von denen jeweils 130 Personen
weiblich und ménnlich waren und in Niederdsterreich beschaftigt sind und /oder wohnen. Im Zuge der
Datendurchsicht und -bereinigung wurde die Ausfilldauver der Umfrage inspiziert und Extremwerte
in den Daten identifiziert, womit 2 Teilnehmerinnen aufgrund einer zu langen Ausfilldauer von jeweils
mehr als 30 beziehungsweise 20 Stunden von der weiteren Analyse auszuschlieBen waren. Nach
Bereinigung um diese zwei Datensdtze betrug die dadurch um 12,79 Minuten reduzierte durchschnitt-
liche Ausfilldauer fir die gesamte Stichprobe 21,5 Minuten und der Median 13,28 Minuten (fir
NGesamt = 258). Durch den Ausschluss enthielt die zur weiteren Analyse herangezogene Gesamtstich-
probe 128 weibliche und 130 mdnnliche Befragungspersonen mit einem Durchschnittsalter von 41,81
(SDGesamt = 10,45; Mweiblich = 40,34, SDweiblich = 10,42; Mménniich = 43,26; SDménniich = 10,32). Neben
dem Geschlecht und dem Alter der Teilnehmenden wurden unter anderem die folgenden soziode-
mografischen Daten erhoben: die vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit in Stunden (Mgesamt =
35,57, SDGesamt = 7,36; Mweibich = 32,88, SDweiblich = 8,52; Mmamiich = 38,24; SDmannich = 4,71),
Innehabung einer Leitungsfunktion (NGesamt JA = 55, NGesamt NEIN = 2071, NGesamt KEINE ANGABE = 2; NWeiblich
1A = 21, nweiblich NEN = 105; nmamlich JA = 34; Nmamiich NEN = 96), und Betreuungspflichten gegeniber
pflegebedirftigen Angehérigen ((NGesamt 1A = 9, NGesamt NEN = 245, NGesamt KEINE ANGABE = 4; NWeiblich
JA = 5, nweiblich NEN = 120; nmanniich 1A = 4; Nmantich NeN = 125)). Es wurde dariber hinaus auch nach
der UnternehmensgréBBe, dem Nettoeinkommen (nach Abzug aller Steuern und sonstiger Abfragen)
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sowie danach gefragt, ob es im gemeinsamen Haushalt aufsichtspflichtige Kinder und Jugendlicher
gibt. Die Tabellen 1 bis 3 geben dazu einen Uberblick.

Tabelle 1. UnternehmensgréBe: Arbeitgeber/in der Umfrageteilnehmer /innen

UnternehmensgroBe GESAMT Weiblich Ménnlich
J (N = 258) (n = 128) (n = 130)
Kleinstunternehmen/ Kleinstorga- 20 (7,8 %) 13 (10,2 %) 7 (5,4 %)

nisation (bis 9 Mitarbeiter*innen)

Kleinunternehmen/ Kleine Orga-
nisation (bis 49 Mitarbeiter*in-
nen)

37 (14,3 %)

19 (14,8 %)

18 (13,8%)

Mittleres Unternehmen/ Mittlere
Organisation (bis 249 Mitarbei-
ter*innen)

44 (17,1 %)

25 (19,5 %)

19 (14,6 %)

GroBes Unternehmen/ GroBe
Organisation (ab 250 Mitarbei-
ter*innen)

155 (60,1 %)

70 (54,7 %)

85 (65,4 %)

keine Angabe 2 (0,8 %) 1 (0,8 %) 1 (0,8 %)
Tabelle 2. Nettoeinkommen: Gesamt/Weiblich/Ménnlich
Nettoeinkommen GESAMT Weiblich Mdéinnlich
(N = 258) (n = 128) (n = 130)
bis 485 Euro 3 (1,2 %) 3 (2,3%) 0 (0 %)
486 bis unter 1000 Euro 6 (2,3 %) 5 (3,9 %) 1 (0,8%)
1000 bis unter 2000 Euro 70 (27,1 %) 51 (39,8 %) 19 (14,6 %)
2000 bis unter 3000 Euro 70 (27,1 %) 22 (17,2 %) 48 (36,9 %)
3000 bis unter 4000 Euro 38 (14,7 %) 11 (8,6 %) 27 (20,8 %)
4000 bis unter 5000 Euro 22 (8,5 %) 7 (5,5 %) 15(11,5 %)
ab 5000 Euro und dariiber 7 (2,7 %) 5 (3,9 %) 2 (1,5 %)

keine Angabe

42 (16,3 %)

24 (18,8 %)

18 (13, 8 %)

Tabelle 3. Aufsichtspflichtigen Kinder und Jugendliche im gemeinsamen Haushalt

GESAMT
(N = 258)

Weiblich
(n =128)

Mannlich
(n = 130)

Kinder im Alter von 0-6 Jahren

45 (17,4 %)

21 (16,4 %)

24 (18,5 %)

50 (19,4 %)
19 (7,4 %)

25 (19,5 %)
10 (7,8 %)

15 (11,5 %)
9 (6,9 %)

Minderjdhrige im Alter von 7-13 Jahren
Minderjdhrige im Alter von 14-17 Jahren

Die Erstellung des Fragebogens wurde mittels der onlinebasierten Umfragesoftware Qualtrics
(Qualtrics LLC) realisiert und fir die anschlieBende deskriptiv- und inferenzstatistische Datenaufbe-
reitung und -analyse Microsoft Excel 365 sowie das Statistikprogramm IBM SPSS Statistics in den
Versionen 27 und 28 genutzt. Fir sdmtliche inferenzstatistische Auswertungen wird die Signifikanz-
schwelle a mit 5% bestimmt und — da es sich mehrheitlich um statistische Auswertungen in Form von
Messwiederholungsdesigns handelt — fir die korrekte Darstellung der Konfidenzintervalle die Cou-
sineau-Morey-Methode (O’Brien und Cousineau 2014) herangezogen. Das statistische Auswertungs-
prozedere insgesamt orientiert sich auch an den Ausfihrungen und Empfehlungen von Field (2018) —
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etwa in Bezug auf die Wahl der Korrekturmethode bei Verletzung der Voraussetzung der Sphdarizi-
tat im Zuge der inferenzstatistischen Auswertung von Messwiederholungsdesigns oder auch in Bezug
auf die Einstufung der EffektgréBen — als auch beispielsweise hinsichtlich des zentralen Grenzwert-
satzes an den Schilderungen von Déring und Bortz (2016). Im Hinblick auf die Bestimmung der sta-
tistischen Signifikanz Uber den Vergleich des jeweiligen p-Wertes mit der Signifikanzschwelle wird
daneben bei Bedarf auf die Inspektion der 95% Konfidenzintervalle fokussiert und auf jene Fest-
stellungsmethode statistischer Signifikanz zurickgegriffen, wonach bei einem konkreten Mittelwerts-
vergleich dann von einem statistisch signifikanten Ergebnis gesprochen werden kann, wenn die zu
vergleichenden Mittelwerte wechselseitig (oder auch nur ein Mittelwert) nicht im 95% Konfidenzin-
tervall des anderen Mittelwertes enthalten sind (Cousineau und O’Brien 2014).

2.2.3 Evaluation des beruflichen Aus- und Weiterbildungsangebots

Das Kernstick dieses Arbeitspakets bildete die Evaluation der niederdsterreichischen Aus- und Wei-
terbildungslandschaft in Hinblick auf digitale Kompetenzen, die in unmittelbarem Zusammenhang mit
der digitalen Transformation der Arbeitswelt stehen. Mitunter lag die Gender-Inklusion hierbei im
Fokus. Eine Erhebung und Analyse der relevanten Angebote zu digitalen Kompetenzen der gréBten
niederdsterreichischen Anbieter/innen beruflicher Aus- und Weiterbildungen (WIFI, BFI, AMS, VHS)
wurde durchgefihrt. Das professionelle Bildungsangebot wurde den Niveaustufen des zuvor erar-
beiteten digitalen Qualifikationsrahmens zugeordnet und quantifiziert. Aus den Analyseergebnissen
wurden Empfehlungen fir Arbeitnehmerinnen (Reskilling und Upskilling) und Bildungsanbieter /innen
beziglich der Weiterentwicklung ihres Angebots sowie méglicher MaBnahmen zur Gender-Inklusion
abgeleitet.

Um einen qualitativen Mehrwert an Information zu gewdhrleisten, wurden zudem vier semi-struktu-
rierte Interviews gefihrt. Der vorformatierte Leitfaden bot einerseits die Richtung, andererseits er-
offnete dieser den Gespréachspartner /innen die Mdglichkeit einer eigenstédndig formulierten Antwort.

Vier Personen, die innerhalb ihrer Organisation Wissen und Entscheidungskompetenz tragen, wurden
zum Interview gewdhlt. Wissen und Entscheidungskompetenz bezog sich auf Kursdesign, Kursinhalte
und Kundenstamm. Die Befragten wurden iUber die Anonymitdt des Interviews aufgekléart, sollten
zwischen 30 und 45 Minuten Zeit eribrigen und willens sein, das Interview telefonisch durchzufihren.
Interviews sollten im Zeitraum von August 2022 bis Januar 2023 mdglich sein.

2.2.4 Ergebisdarstellung

Die Darstellung der Ergebnisse der Studie erfolgt im Folgenden thematisch gegliedert. Zuerst wird
auf die Nutzung digitaler Technologien durch Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in den fokussier-
ten Berufsfeldern eingegangen. Hier wird sich zeigen, dass Frauen digitale Technologien seltener
nutzen als Mé&nner, insbesondere nutzen Mdnner stdrker spezialisierte Technologien. Das fuhrt zur
Frage, welchen digitalen Kompetenzbedarf es aktuell in den fokussierten Berufsfeldern gibt. Diese
Frage wird auf der Grundlage der Ergebnisse der Fokusgruppen und Workshops in Kapitel 4 dis-
kutiert. Im Anschluss daran wird im Kapitel 5 die Frage gestellt, welche Barrieren Frauen beim Zu-
gang zu digitalen Kompetenzen behindern. Auch diese Ergebnisse wurden in den Fokusgruppen er-
arbeitet. AuBerdem wurden die Teilnehmer /innen der Panel-Befragung gebeten anzugeben, inwie-
fern sie diese Barrieren wahrnehmen. Die Ergebnisse dieser quantitativen Befragung sind ebenfalls
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in Kapitel 5 dargestellt. Die Umfrageteilnehmer /innen wurden auch gebeten ihre digitalen Kompe-
tenzen selbst einzuschdtzen. Diese Ergebnisse werden in Kapitel 6 berichtet. Es zeigt sich auch hier
ein signifikanter Kompetenzunterschied zwischen M&nnern und Frauen.

Auf der Grundlage der Ergebnisse der Kapiteln 3 bis 6 wurde ein digitales Kompetenzschema ent-
wickelt. Dieser Qualifikationsrahmen ist in Kapitel 7 dargestellt. Er dient als Grundlage fir die Ana-
lyse des digitalen Weiterbildungsangebots. Auch Kriterien, die Gender-Inklusivitat erméglichen und
der Analyse des Weiterbildungsangebots zugrunde liegen, sind hier definiert.

Kapitel 8 umfasst die Ergebnisse der quantitativen Inhaltsanalyse des digitalen Weiterbildungsan-
gebots der marktfihrenden Anbieter/innen. Zudem werden die Ergebnisse aus den Interviews mit
Vertreter/innen dieser Bildungsanbieter /innen hier dargestellt und es wird diskutiert, wie das Ange-
bot weiterentwickelt werden kann, um zur Stdrkung digitaler Kompetenzen von Frauen beizutragen.
Diese Frage wurde auch aus Sicht der Arbeitnehmer /innen in den Fokusgruppen diskutiert. lhre An-
regungen sind in Kapitel 9 dargelegt.

Wie sich die Anforderungen hinsichtlich der digitalen Kompetenzprofile in Zukunft weiterentwickeln
werden, wird in Kapitel 10 auf der Grundlage der Ergebnisse der Expertengespréche dargelegt.

AbschlieBend werden aus den reichhaltigen Ergebnissen dieser Studie Empfehlungen abgeleitet, die
zur Stdrkung digitaler Kompetenzen, insbesondere von Frauen, betragen sollen.

3 Nutzung digitaler Technologien durch niederdsterreichische Arbeitneh-
mer/inne/n in Berufsfeldern der White Collar Work

In der niederdsterreichweiten Panel-Umfrage wurden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in
Berufsfeldern der White Collar Work tétig sind, zu ihrer Nutzung digitaler Technologien befragt.

Auch wie gut der Uberblick der Umfrageteilnehmerinnen und -teilnehmer Gber Weiterbildungsange-
bote im Bereich der digitalen Kompetenzen ist, wurde erhoben. Hier stufen sich M&nner wie Frauen
im Mittelfeld ein, wobei Md&nner im Schnitt einen geringfigig besseren Uberblick iber das Weiter-
bildungsangebot haben als Frauen. Dieser Unterschied ist statistisch signifikant (Mann-Whitney U Test
mit U = 9888, z = 2,68, p < 0,01, r = 0,17), wenn auch die EffektgréBe gering ausfallt (siehe
Abbildung 2).

Die Nutzungshdufigkeit digitaler Technologien und Lésungen wurde mittels einer umfassenden Fra-
gebatterie erhoben.? Die folgenden Ergebnisse beziehen sich auf eine StichprobengréBe von 184
(nweiblich = 79; nmanlich = 105).

2 Wortlaut Instruktion: Jetzt geht es um lhre Nutzung digitaler Technologien im Office. Der Begriff ,Digitale Tech-
nologien* bezeichnet Technologien, die auf (Computer-)Hardware, Software und Vernetzung beruhen. Bitte treffen
Sie fur die nachfolgenden Aussagen jeweils die passenden Antworten. Sie haben die Mdglichkeit, pro Aussage aus
sieben Antwortméglichkeiten (von 1 = NIE bis zu 7 = IMMER) eine Antwortmdglichkeit auszuwdhlen. Falls Sie eine
der angefihrten digitalen Technologien nicht kennen, haben Sie auch anstelle dessen die Méglichkeit anzugeben,
dass Sie diese digitale Technologie nicht kennen.
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Mittelwert

WEIBLICH (n = 128) MANNLUCH (n = 130)
GESCHLECHT
Abbildung 2. Uberblick iber Weiterbildungsangebote zu digitalen Kompetenzen: Geschlechtsunterschied

Die Ergebnisse lassen sich in drei Gruppen je nach angegebener Nutzungshaufigkeit clustern: es zeigt
sich konsistent fir die gesamte Stichprobe wie auch fir die nach den Geschlechtern getrennten Teil-
stichproben, dass dieselben digitalen Technologien zumindest oft genutzt werden, da die jeweiligen
Stichprobenmittelwerte einen Wert von iber finf aufweisen, was den zugeordneten Wert fir die
Antwortkategorie ,,oft" Ubersteigt. Diese umfassen:

e Drucker, Scan-, Kopier- und /oder Faxgerét
e PC/ Desktop-PC und/oder Laptop

e Smartphone und/oder Tablet

e E-Mail-Programm

e Internet

e Text-, Tabellen- und Présentationssoftware (z.B. MS Office, iWork, ...)

e Kabellose Verbindungen (WLAN, VPN, Bluetooth, ...)

Gelegentlich bis oft genutzt werden die folgenden digitalen Technologien, da die jeweiligen Mittel-
werte in den Wertebereich von vier bis finf fallen und somit zu einer Gruppe von gelegentlich
genutzten digitalen Technologien zusammengefasst werden kdnnen:

e Chat- und Videocall-Tools (z.B. Zoom, Webex ...)
e Kollaborationssoftware (z.B. MS Teams, Slack, Google Workspace...)
e Sicherheitssysteme (z.B. Firewalls, Kryptographie, Antiviren-Programme, ...)

In die Gruppe, der nie bis selten genutzte digitale Technologien fallen Gbereinstimmend zwischen
der gesamten Stichprobe und den Teilstichproben der Frauen und Mdnner die folgenden achtzehn
digitalen Technologien, da die jeweiligen Mittelwerte einen geringeren Wert als vier aufweisen, was
der Antwortoption ,,Gelegentlich* entspricht:

e Content Management Systeme (z.B. CMS Hub, WordPress, Shopify, ...)

e Datenbanken (z.B. Aerospike, Apache Cassandra/Data Stax, IBM DB2, Microsoft SQL
Server, MySQL, Oracle Database 12¢, Riak, SAP HANA, ...) und/oder Data Warehouses
(z.B. Enterprise-Data-Warehouse, Betriebsdatenspeicher, Datenmarkt, ...)
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Grafik- und Designsoftware (z.B. Adobe Photoshop, GIMP, ...)

Statistik- und /oder Datenanalyse-/Data Mining-Software (z.B. Matlab, R, RapidMiner, SAS,
SPSS, Statq, ...)

Entwicklungssoftware /Modellierungs- und Simulationssoftware (z.B. AutoCAD, CATIA, Creo
8, Fusion 360, Process Simulator, Simcenter FLOEFD, SpaceClaim, ...)

Digitale Zahlungssysteme (z.B. Kreditkarten, Elektronische Schecks, Digital Cash, PayPal, Mo-
bile Payment, NFC-Payment, ...)

Kassensysteme (Barcode-Scanner, Kartenlesegerdte, elektronische Kassensysteme, ...)
E-Commerce-Systeme (z.B. Webshop-Software, Online-Auktionen, ...)

Management- und /oder Organisationsverwaltungs-Software (z.B. Finanzcontrolling-, ERP-
Systeme, Projektmanagement-Software, Decision Support Systeme...)

Cloud-Computing und Virtuelle Maschinen

Programmiersprache (z.B. C++, C-Sharp, HTML & CSS, Java, JavaScript, Python, SQL, Visual
Basic, ...)

Kinstliche Intelligenz (z.B. Machine Learning, ...)

Augmented, Virtual und/oder Mixed Reality

Logistiksysteme (z.B. Lager- und Transportsysteme, ...)

Produktionsplanungs- und Produktionssteuerungssysteme

Automatische Fertigungssysteme (z.B. 3D-Drucker, CNC-Maschinen, ...)

Systeme zur Orts- und Distanzbestimmung (z.B. Navigationsgerate, ...)

Sensor-Systeme (z.B. Sensornetze, mobile Datenerfassungsgerdate, ...)

Zusatzlich zu den aufgelisteten digitalen Technologien werden noch die folgenden angefihrten Tech-

nologien von den Befragungspersonen angegeben:

Verfahrensautomation Justiz
Ausweisleser
Buchhaltungsprogramme
Cloud Telefonie

DMS Dokumentenmanagementsysteme Software fir Dokumenten- und Druckworkflow z.B
Adobe Acrobat

Elogate. Proalpha

Hauptsdchliche Bedienung von Software speziell fir die Arbeit im Kraftwerk (betreffend
Verbrennung von Mill, Rauchgasreinigung und im weiteren Sinne der Stromerzeugung)

Kommunalsoftware

Lernmanagementsysteme und Prifungsverwaltungstools, Webstatistiken wie Google Analy-
tics

Programme zur Programmierung von Fragebdgen
SAP

R3

Smartboard

Spracherkennungssoftware

Tiefbausoftware

Unberie

Zeichenprogramme (PlanCal, Dialux)

16



Die inferenzstatistische Auswertung wird mit dem Messwiederholungsfaktor DIGITALE TECHNOLO-
GIE, der die 29 verschiedenen digitalen Technologien abbildet, sowie dem Zwischensubjektfaktor
GESCHLECHT, der die Gruppen der Frauen und Mdnner reprdsentiert, in Form einer 29 (DIGITALE
TECHNOLOGIE) x 2 (GESCHLECHT) zweifaktoriellen gemischten ANOVA realisiert. Eine Berufung
auf das zentrale Grenzwerttheorem ist notwendig, da die im Vorfeld der Analyse durchgefihrten
Normalverteilungstests nach Kolmogorov-Smirnov fir alle in die inferenzstatistische Auswertung ein-
bezogenen Variablen eine signifikante Verletzung der Normalverteilung anzeigen (p jeweils < 0,05)
und fur das anzuwendende Verfahren kein addquates nichtparametrisches Ersatzverfahren zur Ver-
figung steht. Fir den Haupteffekt DIGITALE TECHNOLOGIE zeigt sich auch eine signifikante Verlet-
zung der Sphdrizitdt, sodass unter Bedachtnahme € - Wertes (0,53) eine Korrektur nach Greenhouse-
Geisser notwendig ist. Beide Haupteffekte, DIGITALE TECHNOLOGIE und GESCHLECHT, sowie der
Interaktionseffekt DIGITALE TECHNOLOGIE x GESCHLECHT sind signifikant.

Es zeigt sich, dass die Nutzungshdufigkeit digitaler Technologien insgesamt bei Frauen signifikant
geringer ist (Mweiblich = 3,46, SEweibiich = 0,08) als bei Mannern (Mmannlich = 3,72, SDménniich = 0,07;
F(1,182) = 5,81, p < 0,05, n2 = 0,03). Es handelt sich damit um einen kleinen bis mittleren Effekt.

Der Interaktionseffekt DIGITALE TECHNOLOGIEN x GESCHLECHT ist ebenfalls signifikant mit
F(28,5096) = 2,43, p < 0,01, n2=0,01. Die ausgewiesene EffektgréBe ist damit gering. Hier zeigt
sich, dass insbesondere bei selten bis gelegentlich genutzten Technologien die Nutzung durch Mdnner
signifikant haufiger stattfindet als duch Frauen.

4 Digitaler Kompetenzbedarf in den Berufsfeldern der White Collar Work

Der im Folgenden dargelegte digitale Kompetenzbedarf beruht auf den Ergebnissen der unter 2.2.1
dargelegten Fokusgruppen und Workshops. Die Ergebnisse verweisen auf umfangreichende digitale
Kompetenzen, die aktuell von Arbeitnehmerinnen in den fokussierten Berufsfelder gefordert werden
und zukinftig eine immer gréBere Bedeutung im Berufsprofil haben werden. Dabei lassen sich ge-
wisse grundlegende Kompetenzen identifizieren, die von allen Arbeitnehmerinnen gleichermafBen
erwartet werden. Diese werden im Folgenden beschrieben, bevor darauf aufbauend berufsfeldspe-
zifische Kompetenzen thematisiert werden.

Allen Berufsgruppen gemeinsam ist, dass grundlegende Anwendungskompetenzen der fir die Be-
rufsgruppen relevanten Applikationen (Programme, Tools) eine unverzichtbare Kompetenzanforde-
rung darstellen. Da sich Anwendungen aber rasch weiterentwickeln und regelmdfBig neve Anwen-
dungen entstehen und in den beruflichen Alltag integriert werden, ist sowohl die Offenheit fir neue
Systeme als auch die Anpassungsfdhigkeit, die Bereitschaft und Fahigkeit eine neue Applikation zu
erlernen, eine grundlegende Anforderung an Arbeitnehmer /innen in allen Berufsgruppen.

Es gibt gewisse Anwendungen, die von allen Berufsgruppen beherrscht werden sollen, die gewisser-
maBen den kleinsten gemeinsamen Nenner der Kompetenzanforderungen an die Arbeitnehmer /in-
nen darstellen. Dazu zd&hlen die marktfihrenden Office-Anwendungen (Word, Excel, Outlook,
PowerPoint), die Verwendung von Internet-Browsern und Anwendungskenntnisse gdngiger ERP-Sys-
tem-Applikationen. Auch Projekimanagement-Tool-Kompetenzen werden allgemein gefordert.
Cloud-Technologien sind mittlerweile ebenfalls so verbreitet, dass die Verwendung von Cloud-Diens-
ten ebenfalls als Querschnittskompetenz Uber alle Berufsgruppen verlangt wird.
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Berufsgruppenspezifische Anwendungen sowie Kompetenzen im Umgang mit und der Gestaltung von
sozialen Medien sind von unterschiedlicher Bedeutung fiir die Berufsgruppen. Soziale Medien sind
fur die Berufsgruppen Marketing und HR von Bedeutung, aber nicht so sehr fir die Berufsgruppen
des Controllings sowie Logistik und Einkauf. Fir diese Gruppen sind Datenbanktools sowie spezielle
Logistik-, Controlling- oder Rechnungswesen-Tools von Relevanz.

Neben den Software-Anwendungskompetenzen und der in diesem Zusammenhang geforderten Fa-
higkeit sich mit neuen Tools vertraut zu machen, werden grundlegende Datenkompetenzen von allen
Arbeitnehmer /inne/n gefordert. Ein Bewusstsein fir die ordentliche Datenpflege und Genavigkeit
bei Dateneingaben stellt hier die minimale Grundanforderung dar. In hdher qualifizierten Positionen
wird ein Datenverstdndnis gefordert, sodass Entscheidungen datenbasiert getroffen oder unterstitzt
werden kénnen. Auch ein grundlegendes Verstdndnis von Data-Governance Komponenten (insb. Da-
tenschutz und Datensicherheit) wird gefordert, sodass Schutz und Sicherheit der Daten im Unterneh-
men gewdbhrleistet werden kdnnen.

Von unterschiedlicher Bedeutung ist die verlangte Datenkompetenz hinsichtlich der Datennutzung. Je
nach Position genigt die verldssliche Dateneingabe, eine addquate Dateninterpretation, oder es
werden weitgehende Datenanalysekompetenzen gefordert. Ahnlich divers verhalten sich die Anfor-
derungen an die Kenntnis von und den Umgang mit neuen digitalen Technologien.

Auch Teamkompetenzen hinsichtlich der virtuellen und hybriden Zusammenarbeit von Teams werden
von allen Arbeitnehmer /inne /n gleichermaBen verlangt. Darunter sind Kommunikations- und Kolla-
borationskompetenzen im virtuellen Raum ebenso zu verstehen, wie Anwendungskenntnisse von Tools
zur Online-Kollaboration und zur digitalen Kommunikation.

Es zeigt sich in den Ergebnissen der Studie, dass sich Kompetenzniveaus ausgehend von einer reinen
Anwendungs- und Eingabekompetenz bis hin zur Evaluationskompetenz etwa hinsichtlich des Einsatzes
neuer Technologien im Unternehmen, identifizieren lassen. Kompetenzanforderungen unterscheiden
sich somit nicht nur hinsichtlich der Berufsgruppe, sondern auch hinsichtlich des Qualifikationsniveaus
innerhalb des jeweiligen Berufsfeldes. Eine matrizenhafte Kompetenzdarstellung ist somit geeignet
sowohl diverse Kompetenzen als auch unterschiedliche Kompetenzniveaus darzustellen.

Solche Kompetenzdarstellungen kdnnen je Berufsgruppe erstellt werden. Im Rahmen des vorliegen-
den Forschungsprojektes wurden Kompetenzprofile hinsichtlich der geforderten digitalen Kompeten-
zen fir die funf Berufsgruppen, die Gegenstand dieser Studie sind, erstellt. Diese sind im Folgenden
tabellarisch dargestellt.
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4.1 Administration und Verwaltung

Tabelle 4. Trends und Kompetenzen in Administration und Verwaltung

Arbeitsablaufe &

-prozesse

Datenerfassung &
-verarbeitung

sonstige technolog./
digitale Trends

Programme Apps Soziale Medien
= MS Teams =  eigene Firmenapps (z.B. . LinkedIn
= Online Meetings Intranet) =  Asana
= WebEx =  Welcome App zur Er- = Google 4 Jobs
®  ERM-Systeme zur Abde- leichterung von Onboar-
ckung aller Unterneh- ding
mensbe-reiche -

Apps @Work (Mitarbei-
terapp)

= Apps zur Zeiterfassung

= Apps zur Freigabe von

[}
T
c
[
-
[

. BMD, z.B. fir Projektab-
rechnungen & -auswertun-
gen

. Excel, Word, PowerPoint

. Programme zur Bestell- Rechnungen
abwicklung

=  techn. Verstandnis =  techn. Verstandnis = Anpassungsfdahigkeit

= Selbstvertraven zum Um- = Umsichtigkeit (Blick furs = Offenheit fir neve Tools
c gang mit Programmen groBBe Ganze), ®=  Hohe Lernbereitschaft
E =  Learning by Doing" = Kommunikations-f&hig- von neuen Tools
o = Kompetenzen im Umgang keit* =  techn. Verstandnis
2 mit PC = Teamfdhigkeit = Kommunikationsf&higkeit
E L Kenntnisse Uber den Funk- = L3sungs-orientierung™ = gute Sprachkenntnisse™®

tionsumfang von Pro-
grammen

Weitere kinftig benotigte Kompetenzen

= Prdsentationskompetenz fir Online-Besprechungen

= |&sungskompetenz firr technische Probleme, die z.B. bei Online Meetings auftreten
*  Ganzheitlicher Uberblick iiber Prozesse

= Technisches Verstédndnis fir Apps und Programme

* als Top 3 genannte Kompetenz
Kursiv: Ergdnzungen aus Interviews
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cloudbasierte Datenab-
lage

Moxis — digitale Unter-
schriften

Sharepoint

Digitale Unterschrift
Cloudlésungen z.B. zum
Arbeiten mit externen
Organisationen
Online-Kooperationstools
(z.B. Zoom, MS-Teams)
bereichsibergreifend
Denken

Teamfahigkeit

techn. Versténdnis
Umsichtigkeit™
Lésungsorientierung
Kommunikationsfahigkeit
Offenheit und keine
Scheu um Hilfe zu bitten
Eigenstandigkeit

digitale Erfassung von
Vertrdgen, Rechnungen
Excel (z.B. Warenein-
gang)
Visitenkarten-scanung
gesamter Chain-Prozess
Uber SAP

Techn. Verstdndnis
Teamfahigkeit,
Kommunikations-fahig-
keit,
Lasungsorientierung
Teamfahigkeit
Genavigkeit

Uber den Tellerrand bli-
cken

papierloses Biro
Bericksichtigung des Da-
tenschutzes

Integration von Genehmi-
gungs-prozessen fir
Rechnungen

Techn. Verstandnis

= Uberblickswissen, iber welche Kompetenzen welche Mitarbeiterinnen verfigen

L Begreifen von Zusammenhdngen in Hinblick auf Arbeitsprozesse
= FEingehen auf das Gegenuber

= Andlytisches Denken bei Projektauswertungen
" Offenheit fir Neuves (v.a. fir neve Programme und technologische Programme)




4.2 Controlling und Rechnungswesen

Tabelle 5. Trends und Kompetenzen in Controlling und Rechnungswesen

Kompetenzen

Programme

Dashboards
Power BI
Integrierte Lésungen
Schnittstellen zwischen
Programmen der
Kund/innen, Lohn- bzw.
Buchhaltungsprogrammen
und der Steuverberatung
Elektronische Zeiterfas-
sung

generalisiertes Wissen
analytisches Denken*
Zahlenaffinitat

Excel Know-How

MS & Co (IT-Kenntnisse
fortgeschritten)

Apps

Systeme via Apps Uberall
abrufbar — insb. Report-
ing

App von OGKK und sons-
tigen Behdrden fir
Kund/innen (z.B. BMF-
Check-App)

App fir Kund/innenkon-
takt (Belege hochladen)
Kommunikation via App
statt Mail

Versténdnis fir Ablauf in-
nerhalb App

Weitere kinftig benotigte Kompetenzen

. Personliche und fachliche Weiterentwicklung

= Aufgeschlossenheit fir Neues

. Proaktivitat
. Flexibilitat

* als Top 3 genannte Kompetenz
Kursiv: Ergdnzungen aus Interviews

Soziale Medien

Meetings via MS-Teams
Steuernews kompakt fir
Kunden

inferne Kommunikations-
plattformen
Recruitingtools fir Einbli-
cke in den Berufsalltag
fiir neve Kolleg/inn/en

Interesse fur soziale Me-
dien

Wissen zu Do’s and
Dont’s in sozialen Medien
Kreativitat
Kommunikationsfahigkeit
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Arbeitsablaufe &
-prozesse

»papierloses” Biro
digitaler Workflow (z.B.
Genehmigungen oder
Dienstreiseantrage mittels
elektronischer Freigabe-
prozesse)
Vereinheitlichung von
Prozessen an unterschied-
lichen Standorten

digitale Grundkompetenz
gleichwertige Kommuni-
kation unter den Mitar-
beitenden

Verstdndnis von Prozes-
sen im Unternehmen
analytisches Denken
Zahlenaffinitat
Kommunikationsfahigkeit

Datenerfassung &
-verarbeitung

Self-Service (Bl)
Usability
Lohnverrechnungsdaten
via Excel

Importieren von Daten in
Programme

mathematisches Ver-
standnis

analytisches Denken/Zah-
lenaffinitat

logisches Denken*
vernetztes Denken®
Datenbankkenntnisse, z.B.
SQL

Expertise fir Tools im
Fachbereich

sonstige technolog./
digitale Trends

Datenverschneidungen
standortunabhdngiger
Datenzugriff
Cloud-Ldsungen, weg von
on-premise

Erkennen von Informati-
onsgehalt und Visualisie-
rung

Fachkompetenz*
IT-Affinitat™*

L Kombination aus fachlichen, technischen und persdnlichen Kompetenzen
L] »Ubersetzen von Anforderungen in technische Sprache
= Teamfdhigkeit, insbesondere bei virtuellen Teams




4.3 Einkauf und Logistik

Tabelle 6. Trends und Kompetenzen Einkauf und Logistik

Programme Apps

MS Office = DPW
= ShareFile, Smartsheet = Bestellapps
=  Avaya = MS Teams App
= Sharepoint = Connect App
= Cisco Webex =  Power Bl
. Dropbox . Data Warehouse

= Jira

. Confluencer

"  Microsoft Edge

L] Intranet

"  Warenwirtschaftssysteme

. MS Teams, Zoom

. Data Warehouse

. Geduld .
= Lernbereitschaft* .

Trends

Lernbereitschaft
Bereitschaft zur Nutzung

Kompeten-
zen

Weitere kinftig benotigte Kompetenzen

. Interesse an der Tatigkeit
=  agiles Arbeiten
=  mit Vielfalt umgehen kdnnen

* als Top 3 genannte Kompetenz
Kursiv: Ergéinzungen aus Interviews

Soziale Medien

LinkedIn
Intranet
Facebook
Twitter
Instagram

Lernbereitschaft
Wissen zur Datenschutz-
verordnung
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Arbeitsablaufe &
-prozesse

EDI (elektronischer Daten-

austausch)
Prevero
Borm
Swood

Loésungsorientierung
soziale Kompetenzen™*
Flexibilitat
Teamfdhigkeit
technisches Versténdnis™
verknipfendes Denken

Datenerfassung &
-verarbeitung

proAlpha
Warenwirtschaftssysteme
Vertragstools

»weg von den alten Ab-
laufen”

korrekte Datenverarbei-
tung/Pflege

Interesse

sonstige technolog./
digitale Trends

Cloud
EDI

Offenheit*
Aufgeschlossenheit*
Interesse an der Tatigkeit
Zuverlassigkeit




4.4 Human Resources

Tabelle 7. Trends und Kompetenzen Human Resources

Kompetenzen

Programme

ERP Systeme
BMD NTCS
SharePoint

Digitale Affinitat

Verdanderungsbereitschaft

Anpassungsfdhigkeit
IT-Anwenderkompetenz*

Apps

firmeneigene Apps
appbasierte Mitarbei-
ter /innendatenerfassung
anonyme Chats fir men-
tale und physische Ge-
sundheit

Digitale Affinitat
Verdnderungs-bereit-
schaft
Anpassungsfdhigkeit

IT- Anwender-kompetenz
Beziehungsfahigkeit

Weitere kinftig benotigte Kompetenzen

. Projektmanagementféhigkeiten
= Interesse an aktuellen Themen und Trends*
= Offenheit/Verdnderungsbereitschaft

. Technisches Grundverstdndnis
= Beurteilungsvermégen

Soziale Medien

Tiktok
Snapchat
Discord
YouTube
Instagram, WhatsApp
Bumble

LinkedIn

Xing

Offenheit fir Neues*
ethische Einstellung
Kommunikationsfahigkeit
Selbstmanagement™
Folgebewusstsein
Erkennen und Setzen von
Grenzen

Disziplin*

=  analytische Fahigkeiten, Werbungen auslesen zu kénnen, Algorithmen zu verstehen

* als Top 3 genannte Kompetenz
Kursiv: Ergéinzungen aus Interviews
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Arbeitsablaufe &
-prozesse

Mural/Miro/Confluene
virtuelle Kollaborations-
formate

Webex

Slack

Jira
Projektmanagementtools,
z.B. MS-Project
Kommunikationsfahigkeit
digitale Affinitat
Teamfdhigkeit
Moderationsfahigkeit
Konzeptionsstérke
Belastbarkeit
Kooperationsfahigkeit
Beziehungsfahigkeit
Prozesskompetenz

Datenerfassung &
-verarbeitung

data-based Decisions,
z.B. People Analytics
papierloses Biro
DSGVO-Konformitat

digitale Affinit&it™
ergebnisorientiertes Han-
deln

Initiative

ganzheitliches Denken*
Pflichtgefuhl
Organisationsfahigkeit
ethische Einstellung

sonstige technolog./
digitale Trends

Trend zu Online-Meetings
hybride Formate

Kommunikationsfahigkeit
strukturiertes Arbeiten
Selbstmanagement™
Mut, sich neuen Heraus-
forderungen zu stellen




4.5 Marketing

Tabelle 8. Trends und Kompetenzen Marketing

Programme Apps

Adobe Creative Cloud = Shopping-Apps

= Adobe Programme = MS-Teams
= Content Management ®  Mitarbeiter/innenplatt-
Software formen
= CAD Programme (Visuali- ®  Videoproduktion und -
é sierur?gen) sihniTT an mobilen Endge-
o = Grafikprogramme rdten
=

- Programme zum Schnei-
den von Videos

Prozessverstandnis
Wissen Uber Einkaufsver-
halten der Zielgruppe

= Sicht des Anwenders/der =
Anwenderin verstehen L]
=  Neugierde*
L] Versténdnis fir Pro-
gramme

Kompeten-
zen

Weitere kinftig benotigte Kompetenzen

®  Projektmanagementf&higkeiten

. Interesse an aktuellen Themen und Trends™
= Offenheit/Verdnderungsbereitschaft

= Technisches Grundverstdndnis

= Beurteilungsvermégen

* als Top 3 genannte Kompetenz
Kursiv: Ergénzungen aus Interviews

Soziale Medien

Influencer /innen-Marke-
ting

Community Management
Werbeeinschaltungen auf
Social Media

Reportings

Instagram

Tiktok

Kombination Fotografie
& Text & Content Ceation
in kurzer Zeit

Hootsuite

Selbstvertraven®
Kreativitat
vernetztes Denken

= analytische Fahigkeiten, Werbungen auslesen zu kénnen, Algorithmen zu verstehen
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Arbeitsablaufe &
-prozesse

SAP
Outlook

eigene Softwareldsungen
Adobe Cloud

Jira

Complement

Slack Channels

Trello

Messenger Dienste, z.B.
Signal
Projektplanungstools

Optimierungswille®
Genavigkeit
Prozessversténdnis™®
Wirtschaftsverstandnis™®
Sicht der Anwender /in-
nen

Datenerfassung &
-verarbeitung

CRM
Sigma

Genavigkeit,
Datenverstdndnis

" Bereitschaft, sich mit Technik auseinanderzusetzen

= Experimentierfreudigkeit (z.B. mit neuen Technologien)

sonstige technolog./
digitale Trends

personalisierte Werbung
digitales Eventmanage-
ment& virtuelle Messe-
plattformen

Google Suchmaschinen
Marketing

Integration von Daten-
schutzrichtlinien bei der
Analyse von
Kund/inn/en/daten
Podcasts
Videokonferenzen/online
Messen

= Durchhaltevermégen, z.B. bei Auseinandersetzung mit neven Technologien
= Kommunikationsfé&higkeit

" Kreativitdt

= Schnelle Auffassungsgabe
= Schnelle Anpassungsfdhigkeit an technologische Verdnderungen




5 Barrieren beim Zugang zu digitalen Kompetenzen

In den durchgefihrten Diskussionsgruppen mit den Arbeitnehmerinnen wurden Barrieren, die insbe-
sondere weibliche Arbeithehmerinnen am Zugang zu digitalen Kompetenzen hindern, erhoben. Die
diskutierten Barrieren wurden in sechs Themenbereiche geclustert: (1) Barrieren hinsichtlich des sozi-
alen Umfeldes, (2) Barrieren im beruflichen Kontext, (3) persénliche Barrieren, (4) aus- und fortbil-
dungsbezogene Barrieren, (5) mangelnde Ressourcen sowie (6) Barrieren hinsichtlich der Vereinbar-
keit diverser Anforderungen. AnschlieBend wurden diese Barrieren im Fragebogen der Panel-Um-
frage abgebildet und die teilnehmenden Frauen wie Mdnner wurden aufgefordert anzugeben, wie
sehr sie diese Barriere wahrnehmen und als hinderlich hinsichtlich ihres Zugangs zu digitalen Kompe-
tenzen erleben. Im Folgenden werden zundchst die Barrieren beschrieben, die in den Diskussions-
gruppen ermittelt wurden. Im Anschluss erfolgt die Darstellung der Ergebnisse der Fragebogenerhe-
bung zu den Barrieren im Geschlechtervergleich.

5.1 Barrieren hinsichtlich des sozialen Umfeldes

Thematisiert wurden Vorurteile gegeniber Frauen in Hinblick auf den Erwerb digitaler Kompetenzen.
Traditionell wisrden digitale Kompetenzen stdrker Mdnnern zugeschrieben beziehungsweise eher zu-
getraut werden und es werde ein ,,Male Bias" empfunden. Infolgedessen seien auch Fortbildungen
zu digitalen Kompetenzen auf Mdnner ausgelegt und zugeschnitten. Diese Wahrnehmung (oder Vor-
stellung) halte Frauen davon ab, an einschldgigen Fortbildungsangeboten teilzunehmen. Die Frauen
drickten zudem die Wahrnehmung aus, dass sie ihre digitalen Kompetenzen eher beweisen mussten
als Manner. Digitale Kompetenzen wiirden Frauen zum Teil nicht zugetraut, es wiirde ihnen das tech-
nische Verstdndnis abgesprochen, gaben die Teilnehmerinnen zu bedenken. Auch das Fehlen von
weiblichen Vorbildern (Role Models) im technischen und digitalen Bereich wurde thematisiert.

5.2 Barrieren im beruflichen Kontext

Hinsichtlich der Barrieren im beruflichen Kontext gaben die Teilnehmerinnen der Diskussionsgruppe
an, dass weibliche Arbeitnehmerinnen im beruflichen Umfeld mit digitalen und technologischen Ent-
wicklungen konfrontiert seien, ohne aber Uber das notwendige Grundlagenwissen, etwa hinsichtlich
verwendeter Begrifflichkeiten und Konzepte, zu verfigen. Kolleg/inn/en wiirden unbekannte Fach-
begriffe verwenden, die andere Arbeitnehmerinnen abschrecken wiirden, sich mit dem Thema inten-
siver zu befassen, aufgrund des Eindruckes, es handle sich um hdherschwelliges Knowhow. Auch be-
richteten die Studienteilnehmerinnen, dass Fragen von Frauen im Bereich der digitalen Technologien
zum Teil von ihren Kollegen nicht ernst genommen oder mit Gegenfragen beantwortet wiirden. Die
Arbeitnehmerinnen verorteten auch einen Mangel an Unterstiitzung durch Arbeitgeber /innen, insbe-
sondere eine mangelnde Bereitschaft von Seiten der Unternehmen, Aus- und Weiterbildungsange-
bote im Bereich der digitalen Kompetenzen zur Verfigung zu stellen oder zu unterstitzen. So meinten
die Arbeitnehmerinnen, dass sie entsprechende Bildungsangebote nicht im Rahmen ihrer Arbeitszeit
wahrnehmen diirften und die Teilnahme nicht von Seiten der Arbeitgeber/innen finanziert wiirde. Es
wirde erwartet, dass sich Arbeitnehmerinnen die entsprechenden Kompetenzen in der Freizeit an-
eignen. Insbesondere Arbeitnehmerinnen in Teilzeit missten hdufig an Schulungen auBBerhalb der Ar-
beitszeit teilnehmen, da die Bildungsangebote hdufig nicht einem Teilzeitmodell entsprechend (ganz-
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tags statt nur vormittags) organisiert seien. Teilzeitkraften wirde haufig die Zeit fehlen, sich im Rah-
men der ohnehin knapp bemessenen Arbeitszeit mit der Weiterentwicklung der eigenen digitalen
Kompetenzen zu beschaftigen. Oft wéaren auch die Arbeitszeiten zu wenig flexibel organisiert, um
entsprechende Angebote nutzen zu kdnnen.

5.3 Personliche Barrieren

Eine zentrale personliche Barriere, die von Studienteilnehmerinnen kommuniziert wurde, ist das man-
gelnde Selbstvertrauen, sich die gewinschten und erforderlichen digitalen Kompetenzen anzueignen.
Dieser Mangel werde mitunter durch das soziale Umfeld verstarkt, indem Frauen auch von anderen
Personen eine entsprechende Qualifikation nicht zugetraut werde. Hier sei ein Mangel an Empower-
ment erkennbar.

5.4 Aus- und fortbildungsbezogene Barrieren

Hinsichtlich des Aus- und Fortbildungsangebotes wurde von inhaltlichen und organisatorischen Barri-
eren berichtet. Zum einen werde der Zugang zum Bildungsangebot aufgrund von verwendeten Be-
grifflichkeiten als hochschwellig wahrgenommen. Wenn im Kurstitel und in der Kursbeschreibung un-
vertraute Begriffe verwendet werden, wirke dies abschreckend. Auch wurde von Verstdndnisschwie-
rigkeiten aufgrund der Verwendung unbekannter, digitaler Fachbegriffe von Vortragenden berich-
tet. Zum anderen wurden die Rahmenbedingungen des Angebots als Barrieren wahrgenommen.
Oben wurde bereits die zeitliche Lage des Angebots thematisiert. Die Dauver von Kursen (z.B. eine
dreitdgige Fortbildung am Stiick) wurde bemdngelt und Schwierigkeiten bei der Vereinbarung mit
anderen Verpflichtungen (z.B. Kinderbetreuung) wurden genannt. Die Angebote wurden als zu wenig
flexibel wahrgenommen.

5.5 Mangelnde Ressourcen

Nicht allen Arbeitnehmerinnen stinden die Ressourcen zur Verfiigung, die sie fir den Erwerb entspre-
chender digitaler Kompetenzen bendtigen. Berichtet wurde von fehlender technischer Ausstattung
(z.B. Hardware) und unzureichendem Zugang zu Programmen, seien es Softwarelizenzen oder sei es,
dass Unternehmen entsprechende Tools (noch) nicht organisatorisch integriert haben. Héufig wurde
das auf mangelnde finanzielle Ressourcen zurickgefihrt.

5.6 Mangelnde Vereinbarkeit

Bereits erwdhnt wurde die mangelnde Vereinbarkeit von Bildungsangeboten mit Teilzeitbeschafti-
gungsmodellen sowie Kinderbetreuung. Nicht nur die zeitliche, sondern auch die &rtliche Gestaltung
von Bildungsangeboten wiirde oft die Vereinbarkeit der Teilnahme mit anderen Verpflichtungen er-
schweren. Ortsunabhdngige Angebote sowie Angebote in der Ndhe bzw. vor Ort in den Unterneh-
men seien in zu geringem Ausmaf3 vorhanden.

Thematisiert wurde auch ein potenzieller Aufholbedarf durch Arbeitnehmerinnen nach einer Eltern-
karenz. Durch die Abwesenheit am Arbeitsplatz werden digitale und technologische Entwicklungen
zu wenig mitverfolgt und neue Anwendungen, Programmupdates, neue Funktionen sind zum Zeitpunkt
der Rickkehr zum Arbeitsplatz nicht bekannt. Auch hier kénnte durch entsprechende Unterstitzungs-
angebote angesetzt werden.
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5.7 Quantifizierung der Barrieren

Aus den im qualitativen Setting ermittelten Barrieren wurden Fragebogenitems konstruiert, die in der
niederdsterreichweiten Panel Befragung abgebildet wurden. So wurde erhoben, welche Bedeutung
den jeweiligen Barrieren zukommt, wie verbreitet und schwerwiegend sie daher wirken. Dariber
hinaus konnte ein Vergleich zwischen Frauen und Mdnnern gezogen werden.

Tabelle 9 enthélt eine Darstellung des Wortlauts der 13 Fragebogen-ltems:

Tabelle 9. Auflistung der Barrieren und des dazugehérigen Itemwortlautes

BARRIERE ITEMWORTLAUT

01 Ich habe kein Interesse an der Weiterentwicklung meiner digitalen Kompetenzen.

02 Ich habe das Gefihl, dass digitale Kompetenzen eher Ménnern als Frauen zuge-
traut werden.

03 Mir fehlen gleichgeschlechtliche Vorbilder mit entsprechenden digitalen Kompeten-
zen.

04 Mir fehlt das Grundverstdndnis fir Fachbegriffe und Konzepte hinsichtlich digitaler
Entwicklungen.
Ich habe solche Sorge vor der Komplexitat des Themas, dass diese fir die Ausei-

05 . ) s ps
nandersetzung mit dem Thema hinderlich ist.

06 Ich kann bei der Weiterentwicklung meiner digitalen Kompetenzen auf die Unter-
stUtzung meiner FUhrungskraft zé&hlen.

07 Mir fehlt von meiner/meinem Arbeitgeber*in die zur Verfigung gestellte notwen-
dige Arbeitszeit fir die Weiterentwicklung meiner digitalen Kompetenzen.

08 Die Atmosphére im Team ist fir die Weiterentwicklung meiner digitalen Kompeten-
zen férderlich.

09 Die digitalen Weiterbildungsangebote sind so organisiert, dass sie mit meinen be-
ruflichen und familigren Verpflichtungen gut vereinbar sind.

10 Ich fihle mich durch das Fortbildungsangebot angesprochen.

11 Ich habe Sorge mich bei einer Fortbildung zu digitalen Kompetenzen fehl am Platz
zu fihlen.

12 Mir fehlen die finanziellen Mittel fir die Weiterentwicklung meiner digitalen Kom-
petenzen.

13 Mir fehlt von meiner/meinem Arbeitgeber*in die zur Verfigung gestellte notwen-

dige Ausstattung fir die Weiterentwicklung meiner digitalen Kompetenzen.
Anmerkungen. Wortlaut Instruktion: Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen hinsichtlich der Weiterentwicklung
Ihrer digitalen Kompetenzen zu? Bitte treffen Sie fur die nachfolgenden Aussagen jeweils eine Antwort. Sie haben
die M3glichkeit, pro Aussage aus sechs Antwortmdglichkeiten (von ,,1 = Trifft Gberhaupt nicht zu* bis ,,6 = Trifft voll

und ganz zu") eine einzige Antwortmdglichkeit auszuwdhlen.

Die nachfolgend dargestellten Ergebnisse beziehen sich auf eine Stichprobe von 258 Personen (nweib-
lich = 1 28, NMénnlich = ]30)

In Bezug auf die im Fragebogen angesprochenen Barrieren zeigt sich durchwegs, dass die Werte
nicht auf ein ausgeprdgtes Zustimmungsantwortverhalten bei den Teilnehmenden hinweisen. Die
Durchschnittswerte liegen stets unterhalb der Wertgrenze, die fir eine (wenn auch nur leichte) Zu-
stimmung sprechen wirden. Die Wahrnehmung der Barrieren féllt also Gber die gesamte Stichprobe
hinweg eher niedrig aus.
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Den hochsten Wert weist unter Bezugnahme auf die Abbildung 3 die Barriere zehn auf, welche die
Attraktivitat des Fortbildungsangebots zu digitalen Kompetenzen adressiert (Msarriere_13 = 3,48, SEsar-
riere_13 = 0,08). Den geringsten Durchschnittswert liefert hingegen Barriere drei, welche das Fehlen
gleichgeschlechtlicher Vorbilder anspricht (Msarriere_03 = 2,39, SEsarriere_03 = 0,09). Zusammenfassend
Iasst sich festhalten, dass sieben der 13 Barrieren einen Mittelwert haben, der hdher als der Zahlen-
wert drei ist, und 6 haben Mittelwerte, die unterhalb dieses Zahlenwertes liegen. Die Barrieren sechs
bis zehn sind gegeniber allen anderen Barrieren signifikant hdher bewertet. Die Barrieren sechs bis
zehn beziehen sich auf die Unterstitzung der Fihrungskraft, die dafir zur Verfigung gestellte Ar-
beitszeit, die Teamatmosphdre, die Organisation der Weiterbildungsangebote als auch die Attrak-
tivitdt des Fortbildungsangebotes.

Woas die inferenzstatistische Analyse mittels zweifaktorieller ANOVA anbetrifft, so zeigen sich sowohl
geschlechtsspezifische Unterschiede wie auch Unterschiede in Abhéngigkeit davon, um welche Barri-
ere es sich konkret handelt. Die losgeldste Interpretation dieser Haupteffekte ist allerdings vor dem
Hintergrund des Vorliegens des signifikanten Interaktionseffektes BARRIERE x GESCHLECHT
(F(12,3072) = 2,43, p < 0,01, n2 = 0,01) mit einiger Vorsicht zu tatigen. Die Wechselwirkung, zeigt
sich dergestalt, dass gerade fir die Barrieren, die noch die héchsten Wertausprégungen aufweisen,
kein Unterschied zwischen den Geschlechtern festzustellen ist, wéhrend beziglich aller anderen Bar-
rieren die Frauven durchgehend signifikant hdhere Werte aufweisen als die ménnlichen Befragten. Es
muss allerdings nochmals darauf hingewiesen werden, dass die hier festgestellten Signifikanzen nur
mit Blick auf die insgesamt festzustellende geringe Ausprdgung bei sémtlichen Barrieren zu interpre-
tieren sind und damit nicht Uber Gebihr bewertet werden dirfen. Abbildung 4 schlisselt diesen
Interaktionseffekt auf.

Mit Ausnahme der Barriere acht, in der es um den férderlichen Einfluss der Teamatmosphdare fir die
Weiterentwicklung der digitalen Kompetenzen geht (dieses ltem wurde fir die Auswertung rekodiert,
sodass hohere Werte nunmehr eine geringere Férderlichkeit anzeigen), weisen die Teilnehmerinnen
durchgehend hdhere Durchschnittswerte auf als die Teilnehmer. AuBerdem liegen die Mittelwerte der
Frauen mit Ausnahme der achten Barriere stets oberhalb und jene der Mdnner bestdndig unterhalb
des jeweiligen Durchschnittswertes der Gesamtstichprobe.

Tabelle 10 gibt die offenen Antworten zu den weiteren Grinden wieder, die fir die Weiterentwick-
lung der digitalen Kompetenzen hinderlich oder férderlich sind. Wiederholt werden hier unter ande-
rem das mangelnde Interesse, aber auch die fehlende Unterstiitzung vonseiten der Arbeitgeber /in-
nen.

28



Tabelle 10. Antworten auf die offene Frage nach den Griinden, die zur Weiterentwicklung der digitalen Kom-
petenzen hinderlich oder férderlich sind

Anzahl

GRUNDE
Nennung

3 Das Thema interessiert mich einfach nicht/ Es interessiert mich einfach nicht/ man-
gelndes Interesse

3 Faktor Zeit/ fehlende Zeit / keine Zeit dafir

2 Die Firma fordert da nicht/ kaum Angebot von Arbeitgeberseite
Die Programme sind schlecht, man bendtigt immer eine Fachkraft zum Installieren und

1 Verdndern und diese flucht stets Uber die mangelnde Professionalitat der Programmie-
renden

1 Zu viel und zu schnelle Digitalisierung ist nicht gut fir die Entwicklung der Gesell-
schaft

1 Hierfir gibt es in der Firma die entsprechenden Leute /Abteilungen, mit denen man
kaum etwas zu tun hat, zum Beispiel EDV

| Arbeit in der IT, daher der Meinung, hier absolut keinen Bedarf an Weiterbildung
der digitalen Kompetenzen zu haben

1 Kein Wissen iber Fortbildungsmoglichkeiten

1 Das Alter (3 Jahre vor der Pension)

1 Uberforderung und Komplexitat

Vieles wird im Betrieb einfach nicht gebraucht oder ist unndtigerweise der IKT Ab-
teilung vorbehalten

Anmerkungen. Fragenwortlaut: Gibt es andere wichtige Grinde, die Sie an der Weiterentwicklung lhrer digitalen
Kompetenzen hindern oder unterstitzen? Falls nicht, lassen Sie das Textfeld einfach leer.

1

6 Selbsteinschatzung digitaler Kompetenzen

Im ndchsten Schritt wurde analysiert, ob es geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der Selbst-
einschdtzung des digitalen Kompetenzniveaus gibt. Die dafir herangezogenen 25 Einzelkompeten-
zen entstammen dem digitalen Kompetenzmodell fir Osterreich (DigComp 2.2 AT). GemdB diesem
Modell werden die Einzelkompetenzen den sechs Kompetenzbereichen ,,Grundlagen und Zugang®,
»2Umgang mit Informationen und Daten”, ,,Kommunikation und Zusammenarbeit”, ,Kreation digitaler
Inhalte”, ,,Sicherheit” und ,,Problemldsen und Weiterlernen* zugeordnet. Die Einzelkompetenzen wer-
den im Fragebogen den Teilnehmenden in zwei verschiedenen Versionen vorgelegt, deren einziger
Unterschied in einer anders lautenden Formulierung der einzelnen Aussagen zu den Einzelkompeten-
zen besteht: Eine Version ist sehr nah an den Formulierungen angelehnt, wie sie im DigComp 2.2 AT
zu den einzelnen Kompetenzen zu finden sind (DigComp 2.2 AT Version). Eine weitere Version enthdlt
sinngemdB dieselben Aussagen zu den einzelnen Kompetenzen wie die DigComp 2.2 AT Version,
jedoch wird hier bewusst auf die Verwendung technisierender Sprachformen verzichtet. Diese Ver-
sion der Formulierung wird im Folgenden als ,,Reframed Version* bezeichnet. Beabsichtigt wird mit
einer Neu- oder Reformulierung der Kompetenzitems zumindest in einem gewissen Ausmaf3 Gend-
erinklusivitat in der Form herzustellen, dass beide Geschlechter durch die Formulierungen adressiert
werden.
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Tabellen 11 bis 16 enthalten die Kompetenzbereiche und deren Einzelkompetenzen und stellen beide

Formulierungsvarianten — sofern unterschiedlich — einander gegeniber.3

Tabelle 11. Auflistung der digitalen Einzelkompetenzen geordnet nach Kompetenzbereichen in zwei Formulie-

rungsvarianten: Grundlagen und Zugang

ITEMWORTLAUT
DIGCOMP 2.2 AT

ITEMWORTLAUT
REFRAMED

Ich wei3, was Digitalisierung be-
deutet.

Ich wei3, was Digitalisie-
rung bedeutet.

Ich bin gut darin, digitale Gerdte
zu bedienen.

Ich bin gut darin, Handy,
Tablet und/oder Computer
zu bedienen.

DIGITALE
EINZEL- KOMPETENZBEREICH
KOMPETENZ
01 Grundlagen und Zugang
02 Grundlagen und Zugang
03 Grundlagen und Zugang

Ich weiB, wie ich digitale Barriere-
freiheit nutzen oder erstellen kann
(z.B. automatische Ubersetzung,
Vorleseoption).

Ich weiB, wie ich Online-In-
halte barrierefrei nutzen
oder zugdnglich machen

kann.

Tabelle 12. Auflistung der digitalen Einzelkompetenzen geordnet nach Kompetenzbereichen in zwei Formulie-
rungsvarianten: Umgang mit Informationen und Daten

DIGITALE EIN-

ITEMWORTLAUT
DIGCOMP 2.2 AT

ITEMWORTLAUT
REFRAMED

Ich kann Daten, Informationen und
digitale Inhalte recherchieren, su-
chen und auswdhlen.

Ich kann online Informatio-
nen suchen und auswdhlen.

Ich bin gut darin, die Glaubwir-
digkeit und Zuverlassigkeit von Da-
ten, Informationen und digitalen In-

halten kritisch zu bewerten und

diese zu interpretieren.

Ich bin gut darin, die
Glaubwirdigkeit und Zu-
verlassigkeit von Online-In-
formationen einzuschatzen.

ZEL- KOMPETENZBEREICH
KOMPETENZ
04 Umgang mit Informationen
und Daten
05 Umgang mit Informationen
und Daten
06 Umgang mit Informationen

und Daten

Es fallt mir leicht, Daten, Informati-

onen und digitale Inhalte zu orga-

nisieren, zu speichern und abzuru-
fen.

Es fallt mir leicht, Informati-
onen auf dem Handy, Tab-
let oder Computer zu or-
ganisieren.

3 Anmerkungen. Wortlaut Instruktion Selbsteinschétzung: Wir bitten Sie jetzt um lhre Einschétzung, wie kompetent
Sie sich bei der Nutzung von digitalen Technologien wahrnehmen. Bitte treffen Sie fir die nachfolgenden Aussagen
jeweils eine Antwort. Sie haben die Mdglichkeit, pro Aussage aus sechs Antwortmdglichkeiten (von ,,1 = Trifft Uber-
haupt nicht zu* bis ,,6 = Trifft voll und ganz zu*) eine einzige Antwortméglichkeit auszuwdhlen. Denken Sie bitte bei
jeder Aussage - soweit es geht — an einen gewdhnlichen Arbeitstag im Office und an die dabei von lhnen genutzten
digitalen Technologien.

Wortlaut Instruktion Eingeschdtzte Erwartungshaltung seitens Arbeitgeber*in: Wir bitten Sie in diesem Teil der
Umfrage um lhre Einschdtzung, welches AusmaB3 digitaler Kompetenzen sich |hr/e Arbeitgeber*in von lhnen erwar-
tet. Bitte treffen Sie fir die nachfolgenden Aussagen jeweils eine Antwort. Sie haben die Mdglichkeit, pro Aussage
aus sechs Antwortmdglichkeiten (von ,,1 = Trifft Gberhaupt nicht zu* bis ,,6 = Trifft voll und ganz zu“) eine einzige
Antwortmdglichkeit auszuwdhlen. Mein/e Arbeitgeber*in erwartet von mir, dass...Fir das erste Item beispielhaft:
Mein/e Arbeitgeber*in erwartet von mir, dass ich weiB, was Digitalisierung bedeutet.
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Tabelle 13. Auflistung der digitalen Einzelkompetenzen geordnet nach Kompetenzbereichen in zwei Formulie-

rungsvarianten: Kommunikation und Zusammenarbeit

DIGITALE EIN-
ZEL-
KOMPETENZ

KOMPETENZBEREICH

ITEMWORTLAUT
DIGCOMP 2.2 AT

ITEMWORTLAUT
REFRAMED

07

Kommunikation und Zusam-
menarbeit

Es fallt mir leicht, mithilfe digitaler
Technologien zu kommunizieren.

Es fallt mir leicht, zu telefo-
nieren (auch per Video-
call), zu chatten und via E-
Mail zu kommunizieren.

08

Kommunikation und Zusam-
menarbeit

Ich kann mithilfe digitaler Techno-
logien Daten und Informationen
teilen und zusammenarbeiten.

Ich kann Plattformen zur
Zusammenarbeit (z.B. MS
Teams, MS Office 365,
Google Docs) nutzen.

09

Kommunikation und Zusam-
menarbeit

Ich kann an der Gesellschaft durch
die Nutzung &ffentlicher und priva-
ter digitaler Dienste teilhaben.

Ich kann soziale Medien
(z.B. Instagram, Facebook,
Twitter, etc.) und &ffentli-

che Plattformen (z.B. Fi-
nanzonline, ELGA, Handy-

signatur) nutzen.

Kommunikation und Zusam-
menarbeit

Es fallt mir leicht, digitale Ein- und
Verkdaufe durchzufihren.

Mir fallt es leicht, Online-
Marktplatze zum Ein- und
Verkauf zu nutzen (z.B.
Amazon, willhaben).

Kommunikation und Zusam-
menarbeit

Ich wei3, wie ich mich in digitalen
Umgebungen angemessen ausdri-
cke und verhalte.

Ich weiB, wie ich mich on-
line angemessen ausdriicke
und verhalte (z.B. Chat, Vi-
deocall, E-Mail, Online-Fo-

rum).

Kommunikation und Zusam-
menarbeit

Ich bin gut darin, meine digitale
Identitdt zu gestalten und dabei
das eigene Ansehen zu bewahren.

Ich kann ein Profil in sozia-
len Medien anlegen und
Informationen Uber mich im
Internet bewusst gestalten.

Tabelle 14. Auflistung der digitalen Einzelkompetenzen geordnet nach Kompetenzbereichen in zwei Formulie-

rungsvarianten: Kreation digitaler Inhalte

DIGITALE EIN-

ZEL-
KOMPETENZ

KOMPETENZBEREICH

ITEMWORTLAUT
DIGCOMP 2.2 AT

ITEMWORTLAUT
REFRAMED

13

Kreation digitaler Inhalte

Ich bin gut darin, digitale Inhalte
zu entwickeln.

Ich bin gut darin, Texte,
Bilder und/oder Videos fir
die Online-Nutzung zu er-

stellen.

Kreation digitaler Inhalte

Ich kann digitale Inhalte einpfle-
gen, integrieren und online stellen.

Ich kann Texte, Bilder
und/oder Videos online
stellen.

Kreation digitaler Inhalte

Es fallt mir leicht zu verstehen, wel-

che Nutzungsrechte und Lizenzen

fur Daten, Informationen und digi-
tale Inhalte gelten.

Es fallt mir leicht, mich Gber
Copyright und Nutzungs-

bestimmungen von Online-
Inhalten zu informieren.

Kreation digitaler Inhalte

Ich kann programmieren und Ab-
laufe automatisieren.

Ich kann programmieren
und automatische Prozesse
gestalten.
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Tabelle 15. Auflistung der digitalen Einzelkompetenzen geordnet nach Kompetenzbereichen in zwei Formulie-

rungsvarianten: Sicherheit

DIGITALE EIN-

ITEMWORTLAUT
DIGCOMP 2.2 AT

ITEMWORTLAUT
REFRAMED

Ich wei3, wie ich Gerate und digi-
tale Inhalte durch geeignete Si-
cherheitsmaBnahmen schiitzen
kann.

Ich weil3, wie ich mein
Handy oder meinen Com-
puter vor Viren und ande-

ren Angriffen schitzen

kann.

Ich weif3, wie ich personenbezo-
gene Daten und die Privatsphdre
in digitalen Umgebungen schitzen

kann.

Ich weiB3, wie ich die per-
sonlichen Daten von mir
und anderen schiitzen
kann.

Es fallt mir leicht, meine Gesundheit
und mein Wohlbefinden im Um-
gang mit digitalen Gerdten und

Umgebungen zu schitzen.

Es fallt mir leicht, bei der
Nutzung von Handy und
Computer auf mein Wohl-
befinden zu achten.

Es fallt mir leicht, mich vor Betrug

und Konsumentenrechtsmissbrauch

in digitalen Umgebungen zu schiit-
zen.

Es fallt mir leicht, mich vor
Internetbetrug zu schiitzen.

ZEL- KOMPETENZBEREICH
KOMPETENZ

17 Sicherheit

18 Sicherheit

19 Sicherheit

20 Sicherheit

21 Sicherheit

Ich kann bei der Nutzung digitaler
Technologien die Umwelt schitzen.

Ich kann mein Handy und
meinen Computer umwelt-
schonend nutzen.

Tabelle 16. Auflistung der digitalen Einzelkompetenzen geordnet nach Kompetenzbereichen in zwei Formulie-

rungsvarianten: Problemlésen und Weiterlernen

DIGITALE EIN-

ITEMWORTLAUT
DIGCOMP 2.2 AT

ITEMWORTLAUT
REFRAMED

Ich bin gut darin, technische Prob-
leme zu |8sen.

Ich bin gut darin, Compu-
terprobleme zu l6sen.

Ich bin gut darin, Bedurfnisse und
technologische Antworten darauf
zu erkennen.

Ich bin gut darin, digitale
Lésungen (z.B. Apps, Temp-
late, etc.) fur Anforderun-
gen zu entwickeln.

Ich bin gut darin, kreativ mit digi-

talen Technologien umzugehen und

diese zur Innovation von Prozessen
und Produkten zu nutzen.

Ich bin gut darin, kreativ
neue Prozesse und Pro-
dukte zu entwickeln und
dafir Handy- oder Com-
puteranwendungen zu nut-
zen.

ZEL- KOMPETENZBEREICH
KOMPETENZ
Problemlésen und Weiter-
22
lernen
23 Problemlésen und Weiter-
lernen
Problemlésen und Weiter-
24
lernen
25 Problemlésen und Weiter-

lernen

Es fallt mir leicht, digitale Kompe-

tenzliicken bei mir und anderen zu

erkennen und geeignete MaBnah-

men zur Kompetenzentwicklung zu
setzen.

Es fallt mir leicht, zu erken-
nen, welche zusatzlichen
Fertigkeiten ich und an-

dere im Umgang mit

Handy- und Computeran-

wendungen brauchen und
entsprechende MafBnah-

men zu setzen.
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6.1 Selbsteinschatzung digitaler Kompetenzen

Die Analyse zu den Selbsteinschdtzungen der 25 digitalen Einzelkompetenzen, in den zwei Formu-
lierungsvarianten (Digcomp 2.2 AT und ,Reframed”) erfolgt durch einen Vergleich beider Mittel-
werte. Die zu Tage gebrachten Ergebnisse zeigen, dass zu groBen Teilen die Mittelwerte der
Reframed Formulierungen hdher sind als die Mittelwerte der DigComp 2.2 AT Variante. Vereinzelt
gibt es Einzelkompetenzen, auf die dieser zusammenfassende Befund nicht zutrifft, jedoch zeigt sich
dieses Ergebnis fur die meisten Kompetenzbereiche und der in ihnen enthaltenen Einzelkompetenzen.
AuBerdem zeichnet sich anhand der erzielten deskriptivstatistischen Ergebnisse ab, dass die refor-
mulierten Fragebogenitems zwar nicht eindeutig dazu fihren bzw. Spezifitat dahingehend aufwei-
sen, dass durch deren Einsatz vorwiegend die Selbsteinschdtzungen beziiglich der digitalen Kompe-
tenzen hdhere Werte aufweisen, sondern dass insgesamt bei Anwendung der Reframed Version
hdhere Werte erzielt werden, als mit der DigComp 2.2 AT Variante.

Vor dem Hintergrund der inferenzstatistischen Auswertungen beziglich der in Frage stehenden Kom-
petenzbereiche4 lasst sich insgesamt feststellen, dass Frauen wie Mdnner mehrheitlich in der refor-
mulierten Version hdhere Werte angeben als in der Version, die sich am Digitialen Kompetenzmodell
2.2 AT orientiert. Frauen und Mdnner schreiben sich digitale Kompetenzen also insgesamt dann eher
zu, wenn die Formulierung unter Vermeidung von termini technici erfolgt.

Es zeigt sich eine signifikante Wechselwirkung zwischen dem Geschlecht und den beiden Formulie-
rungsvarianten (DigComp 2.2 AT versus Reframed). Daher ist zwar der beabsichtigte Aspekt der
genderinklusiven Gestaltung im Sinne eines verstdrkten Empowerments bei der Beantwortung der
Selbsteinschdtzungen des vorhandenen Kompetenzniveaus in der weiblichen Stichprobe unterblieben,
jedoch war ein genereller Effekt der Reformulierung im Sinne hdherer Werte mit der Ausnahme des
Kompetenzbereichs ,,Problemlésen und Lernen* Gber die gesamte Stichprobe zu erkennen. Hier wird
weitere Forschung notwendig sein, um zu untersuchen, inwieweit nicht vielleicht doch die Entwicklung
eines Messinstruments gelingen kann, welches im Hinblick auf die angesprochene Gendersensitivitat
noch ein gezielteres oder verstdrktes Ansprechen der weiblichen Zielgruppe ermdglicht.

6.2 Unterschiede zwischen den Geschlechtern

Es zeigen sich signifikante Ergebnisse zum Haupteffekt GESCHLECHT — von der EffektgréBe her ein
kleiner Effekt — sowie zum Interaktionseffekts KOMPETENZBEREICH x GESCHLECHT — mit einer mitt-
leren EffektgréBe. Hinsichtlich des Unterschieds zwischen den Geschlechtern ist Gber alle digitalen
Kompetenzbereiche hinweg betrachtet der Mittelwert der Teilnehmerinnen signifikant geringer
(Mweiblich = 4,09, SEweilich = 0,07) als der Mittelwert der mannlichen Teilnehmerschaft (Mmannlich =

4 Diese erfolgte auf der Grundalge einer vierfaktoriellen gemischten Varianzanalyse. Die Prifung der Normal-
verteilungsvoraussetzung gemdfB Kolmogorov-Smirnov fallt fir die einzelnen Stufenkombinationen der in die Ana-
lyse einbezogenen unabhdngigen Variablen signifikant aus (p jeweils < 0,05), sodass diese Annahme laut Nor-
malverteilungstest verletzt ist. Da kein dquivalentes nichtparametrisches Ersatzverfahren zur Verfigung steht und
dariber hinaus die FallzahlgréBe in den einzelnen Stufenkombinationen gréBer als 30 ist, darf auf das zentrale
Grenzwerttheorem zuriickgegriffen werden, sodass die Berechnung des geplanten Vorgehens als zuldssig erach-
tet wird. Ebenfalls &sst sich fir den Haupteffekt KOMPETENZBEREICH sowie den Interaktionseffekt 1. Ordnung
KOMPETENZBEREICH x EINSCHATZUNG eine Verletzung der Sphérizitétsannahme feststellen (p < 0,05), sodass
gemdB der in der Literatur vorherrschenden Regel je nach der GréBe des € entweder auf die Korrektur nach
Greenhouse-Geisser (¢ < 0,75) oder Huynh-Feldt (€ > 0,75) zurickgegriffen wird.
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4,32, SEmannich = 0,07). Dasselbe Muster liegt fir vier der insgesamt sechs Kompetenzbereiche vor:
Grundlagen und Zugang (Mweibiich = 4,30, SEweiblich = 0,07; Mménniich = 4,48, SEmanmiich = 0,07), Kre-
ation digitaler Inhalte (Mweibiich = 3,35, SEweiblich = 0,09; Mmamiich = 4,70, SEmamiich = 0,09), Sicherheit
(Mweiblich = 4,14, SEweiblich = 0,07 ; Mménnlich = 4,39, SEméntich = 0,07), Problemlésen und Weiterlernen
(Mweiblich = 3,35, SEweiblich = 0,09; Mmannlich = 3,93, SEmamiich = 0,09). Hingegen gibt es hinsichtlich
der beiden Kompetenzbereiche Umgang mit Informationen und Daten (Mweiblich = 4,76, SEweiblich =
0,07 ; Mmémlich = 4,81, SEmamiich = 0,07) sowie Kommunikation und Zusammenarbeit (Mweiblich = 4,62,
SEweiblich = 0,07 ; Mmamlich = 4,60, SEmamiich = 0,07) keine signifikanten Geschlechtsunterschiede. Diese
Ergebnisse sind in Abbildung 4 grafisch veranschaulicht.

Abbildung 4. Eingeschdtztes Niveau digitaler Kompetenzen am Arbeitsplatz. Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern nach Kompetenzbereich
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6.3 Vergleich der Kompetenzbereiche

Weiters zeigen die Ergebnisse,
dass die beiden Kompetenzbe-

reiche ,Kreation digitaler In-
halte* sowie ,,Problemlésen und E Problemiosen und Weiterlernen
Weiterlernen” im Vergleich zu

den anderen vier Kompetenz-
bereichen die geringsten Durch-
schnittswerte aufweisen, sodass
ein Entwicklungspotential der
Arbeitnehmer/innen in diesen
Kompetenzbereichen vermutet
wird. SchlieBlich berihrt und
adressiert die niedrige Auspra- E Kreation digitaler nhaks
gung des Durchschnittswertes im
Kompetenzbereich ,,Problemls-
sen und Weiterlernen" gleich-

. enarbeit
zeitig den Ausbaubedarf an samm

E Kommunikation und Zu
Weiterbildungsangeboten  zu
digitalen Kompetenzen, der un-
ter Rickbezug auf die schon zu-
vor “geschilder’ren Ergebnisse Umngang mit Informationen und Daten
zum Uberblick Gber das vorhan- =

dene Weiterbildungsangebot
noch zusdtzlich unterstrichen
wird und insbesondere die und Zugang
weibliche  Arbeitnehmerschaft E Grundiagen

im Blick haben sollte.

Abbildung 5. Eingeschdtztes Niveau
digitaler Kompetenzen am Arbeits- o = o ~
platz nach Kompetenzbereichen

6.4 Ist-Soll-Vergleich

Zuséitzlich zur Selbsteinschéitzung ihrer digitalen Kompetenzen wurden die Umfrageteilnehmer /innen
aufgefordert anzugeben, inwieweit jede Kompetenz von Arbeitgeber/innen/seite von ihnen erwar-
tet wird. Auch dieser Soll-Ist-Vergleich liefert signifikante Unterschiede zwischen den erwarteten und
den mitgebrachten digitalen Kompetenzen, sofern dieses durch die subjektive Einschéatzung der Ar-
beitnehmer /innen selbst adéquat abbildbar ist.

In den Analyseergebnissen zeigt sich ein héherer Durchschnittswert im Falle der Selbsteinschdtzungen
(Mselbsteinschitzung = 4,26, SEselbsteinschatzung = 0,05) gegeniber den eingeschatzten Erwartungshaltungen
(MErwartung = 4,14, SEerwarng = 0,05), wie die folgende Abbildung 6 verdeutlicht. Arbeitnehmerinnen
meinen daher, dass ein niedrigeres digitales Kompetenzniveau von Arbeitgeber/innen/seite von
ihnen erwartet wird, als sie defacto aufweisen. Dieses Ergebnis ist durchaus Uberraschend und erfor-
dert eine weiterfihrende wissenschaftliche Betrachtung.
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EINSCHATZUNGEN DIGITALER KOMPETENZEN
Fehlerbalken zeigen die * 95 % Konfidenzintervalle

Abbildung 6. Eingeschdtztes Niveau digitaler Kompetenzen am Arbeitsplatz. Soll-Ist-Vergleich

7 Entwicklung eines digitalen Qualifikationsrahmens und Analyse der
Genderinklusivitat digitaler Weiterbildungsangebote

Fir die Analyse des beruflichen Bildungsangebots zu digitalen Kompetenzen wurde im Rahmen des
Projektes ein digitaler Qualifikationsrahmen entwickelt. Hierzu erfolgte die Einstufung der digitalen
Kompetenzen in unterschiedliche Kompetenzlevels in Anlehnung an den Nationalen Qualifikations-
rahmen Osterreich, der die Einordnung von Qualifikationen des &sterreichischen Bildungssystems in
acht Qualifikationsniveaus (siehe auch Tabelle 17) vorsieht (Bundesministerium Bildung, Wissenschaft
und Forschung, 2023). Der digitale Qualifikationsrahmen, der in Abbildung 7 dargestellt ist, ist eine
Weiterentwicklung des DigComp 2.2 AT.

Da als Zielgruppe des vorliegenden Projektes Berufsgruppen der White Collar Work definiert wur-
den und als Voraussetzung fir die Ausibung dieser Berufe zumindest ein Abschluss auf dem vierten
Qualifikationsniveau des Nationalen Qualifikationsrahmens Osterreich, z.B. ein Abschluss einer be-
rufsbildenden héheren Schule oder ein Lehrabschluss, angenommen wurde, inkludiert der im Zuge
des Projektes entwickelte Qualifikationsrahmen keine Kompetenzlevels, die niedriger sind. Diese um-
fassen die Qualifikationsniveaus 1 bis 3 des Nationalen Qualifikationsrahmens Osterreich. Beriick-
sichtigt werden daher ausschlieBlich die Qualifikationsniveaus 4 bis 8. In Tabelle 17 ist angefihrt,
welches Kompetenzlevel des digitalen Qualifikationsrahmens welchem Qualifikationsniveau des Na-
tionalen Qualifikationsrahmens Osterreich gleichzusetzen ist, wobei fir jedes Qualifikationsniveau
Beispiele angegeben sind.

Um eine Prifung der Genderinklusivitat der Bildungsangebote zu digitalen Kompetenzen zu ermég-
lichen, wurde einerseits die Organisation und andererseits das Framing der Kurse als Inklusivit&tskri-
terien bericksichtigt. Die Organisation bezieht sich sowohl auf die &értliche als auch die zeitliche
Durchfihrung etwaiger Bildungsangebote, z.B. in Form von Pré&senz- oder Onlinekursen. Das Kriterium
Framing umfasst die beiden Aspekte ,inklusives Wording” und ,,nicht-technisches Framing“. Unter
»inklusives Wording* wird einerseits verstanden, dass eine gendergerechte Formulierung der jewei-
ligen Kursbeschreibung erfolgt, anderseits umfasst dieses die direkte Ansprache von Frauen bei der
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Beschreibung der Kursinhalte. Ein ,,nicht-technisches Framing liegt dann vor, wenn die Kursbeschrei-
bung weitestgehend ohne technische Termini auskommt.

Tabelle 17. Gegeniiberstellung der Qualifikationsniveaus des Nationalen Qualifikationsrahmens Osterreich und
der Kompetenzlevels des digitalen Qualifikationsrahmens (Quellen: https://ibw.at/nqgr-service /nqr/;
https: / /www.qualifikationsregister.at/)

Digitaler Qualifikationsrahmen
Kompetenzlevel

Nationaler Qualifikationsrahen Osterreich

4 NQR IV z.B. Abschlusspriffung an einer be- Allgemeine Anwendungskompetenz digitaler L&sun-
rufsbildenden mittleren Schule, wie gen und Technologien
Handelsschule
5 NQR V z.B. Reifeprifung an einer berufsbil-
denden hdheren Schule, wie HTL o- Fortgeschrittene Anwendungskompetenz digitaler
der HAK; Lehrabschluss Lésungen und Technologien
6 NQR VI z.B. Bachelor, Meister
7 NQR VI z.B. Master und Diplom Gestaltungskompetenz digitaler Lésungen und Tech-
nologien
“ NQR VIiI z.B. PhD und Doktorat Evaluierungskompetenz digitaler Lésungen und Tech-
nologien

Fir die digitalen Kompetenzen, die in den Diskussionsrunden mit den Arbeitnehmerinnen und den
Workshops mit den Expertinnen exploriert wurden, erfolgte eine Einstufung nach den Kompetenzle-
vels des digitalen Qualifikationsrahmens. Ebenfalls wurde eine Kategorisierung der erhobenen digi-
talen Kompetenzen nach deren Relevanz fir eine, mehrere oder alle Berufsgruppen vorgenommen.
Abbildung 7 bildet den entwickelten digitalen Qualifikationsrahmen mit den kategorisierten digita-
len Kompetenzen ab.
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Abbildung 7. Digitaler Qualifikationsrahmen mit Inklusivit&tskriterien
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8 Analyse der beruflichen Fortbildungsangebote in Niederosterreich

8.1 Einleitung

Im Zuge des Projekts erfolgte eine Analyse der beruflichen Fortbildungsangebote in Niederdsterreich
zu digitalen Kompetenzen der gréBten Anbieter/innen Niederdsterreichs. Weiters wurde je Anbie-
ter/in ein semi-strukturiertes Interview mit einer qualifizierten Représentanz dieser Bildungseinrich-
tung gefihrt.

8.2 Analyse der beruflichen Fortbildungsangebote

8.2.1 Gegenstand der Analyse

Gegenstand der Analyse waren berufliche Bildungsangebote zu digitalen Kompetenzen der gréBten
niederdsterreichischen Bildungsanbieter /innen sowie die Identifikation genderinklusiver Angebote.

In die Analyse wurden jene Kurse miteinbezogen, die auf den Websites der folgenden Bildungsan-
bieter /innen im Zeitraum zwischen dem 15.12.2022 und dem 05.01.2023 angefihrt waren:

(0) WIFI Niederosterreich

(1) BFI Niederdsterreich

(2) AMS Niederésterreich und

(3) ausgewdhlte Standorte der Volkshochschulen

Da das Kursangebot der knapp 70 Mitglieder des Verbandes der Volkshochschulen nicht ein-
heitlich gestaltet ist, wurden jeweils mindestens zwei Standorte fir jedes Viertel Niederdsterreichs
analysiert, davon jeweils ein Standort in bevdlkerungsstarker und jeweils einer in bevdlkerungs-
schwacher Lage. Als bevdlkerungsstark wurden Bezirkshauptstédte definiert. Die nach ihrem An-
gebot untersuchten Standorte waren schlussendlich die Volkshochschulen in:

Amstetten, Waidhofen/Ybbs, Krems, Hainfeld, Gmiind, Zwettl, sidliches Waldviertel, Hei-
denreichstein, Stockerau, Korneuburg, Mistelbach, Strasshof, Wiener Neustadt, Baden, Bruck
an der Leitha, und Ternitz

Die Analyse der Kursangebote der verschiedenen Standorte der Volkshochschulen wird in
diesem Bericht als ein Standort behandelt und dementsprechend berichtet.

Da das Aus- und Weiterbildungsangebot der Arbeiterkammer Niederdsterreich auf Arbeitnehmer-
vertreter /innen ausgerichtet ist und somit keiner der Zielgruppen entsprach, floss dieses nicht in die
Analyse mit ein.

Zur Analyse der Kurse wurden sowohl die Kurstitel als auch die Kursbeschreibungen herangezogen.
In die Analyse wurden jene Kurse aufgenommen, die den Kompetenzlevel 4 bis 8 des im Rahmen
des Forschungsprojektes entwickelten digitalen Qualifikationsrahmen, dargestellt in Abbildung 7, zu-
geordnet werden konnten. Betrachtet wurden zudem jene Bildungsangebote, die als Zielgruppe Be-
rufsgruppen aus dem Bereich der White Collar Work (siehe Kapitel 3 Analysekriterien) adressierten.
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8.2.2 Analysekriterien

Zur Analyse des Kursangebots zu digitalen Kompetenzen der Bildungsanbieter/innen wurden die
folgenden Kriterien herangezogen:

(1) Berufsgruppe: Dieses Analysekriterium bezog sich darauf, ob die Kursinhalte des jeweiligen
Fortbildungsangebotes eine, mehrere oder alle der bereits oben erwdhnten Berufsgruppen
als Zielgruppe adressierten, ndmlich: (1) Administration und Verwaltung, (2) Controlling und
Rechnungswesen, (3) Human Resources, (4) Logistik und Einkauf und/oder (5) Marketing.

(2) Kompetenzlevel: Entsprechend dem digitalen Qualifikationsrahmen (Abbildung 7) wurden
die Inhalte der Kursangebote einem der folgenden Kompetenzlevel zugeordnet: (1) Level 4:
Allgemeine Anwendungskompetenz, (2) Level: 5+6 Anwendung fortgeschritten, (3) Level 7:
Gestaltungskompetenz, (4) Level 8: Evaluierungskompetenz.

(3) Direkte Ansprache von Frauen: Dieses Analysekriterium bezog sich darauf, ob Frauen im
Kurstitel und /oder im Rahmen der Beschreibung der Kursinhalte direkt adressiert wurden. Ein
Beispiel fir eine direkte Ansprache von Frauen wdre ,,Fir Frauen, die ihre digitalen F&hig-
keiten erweitern méchten”.

(4) Gendergerechte Ansprache: Die Kurse wurden dahingehend analysiert, ob durchgehend
gendergerechte Formulierungen in deren Kurstitel und fir deren Beschreibung verwendet
wurden.

(5) Technisches Framing vs. nicht-technisches Framing: Dieses Analysekriterium nahm Bezug
darauf, ob zur Beschreibung des Kurses spezifisches technisches Fachvokabular verwendet
wurde. Beispielsweise wirde fir einen Kurs mit dem Titel “C++ fir Fortgeschrittene” ein
»technisches Framing“ vorliegen. Ein ,nicht-technisches Framing” wdre dann gegeben, wenn
die Kursbeschreibung weitestgehend mit “nicht-technischen” Begriffen erfolgt, wie z.B. bei
einem Kurs mit dem Kurstitel ,Kreatives Gestalten von Content”, der jedoch auch die Ver-
wendung bestimmter Programme zur Bearbeitung von Content beinhaltet.

(6) Kurszeiten: Dieses Analysekriterium nahm Bezug darauf, zu welchen Zeiten das jeweilige
Weiterbildungsangebot stattfand, wobei zwischen den Optionen ,vormittags”, ,,nachmit-
tags”, ,vor- und nachmittags®, ,abends" oder ,,am Wochenende" gewdhlt werden konnte.

(7) Durchfthrungsart: Als Durchfihrungsart konnte angegeben werden, ob der entsprechende
Kurs entweder ,online”, ,in Prdsenz” oder ,wahlweise online oder in Prdsenz" angeboten
wurde.

8.2.3 Auswertung

Insgesamt wurden 137 Fortbildungsangebote zu digitalen Kompetenzen mit unterschiedlichen Kurs-
titeln und -inhalten der angefihrten Kursanbieter /innen auf den Kompetenzlevel 4 bis 8 des im Rah-
men des Projektes entwickelten gender-inklusiven digitalen Qualifikationsrahmen (siehe Abbildung
7, S. 39) identifiziert, die einer Analyse nach den oben genannten Kriterien unterzogen wurden.
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8.2.3.1 Kurse nach Berufsgruppen

Kurse nach Berufsgruppen
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alle Berufsgruppen Marketing Administration und Human Resources  Controlling und Einkauf und
Verwaltung Rechnungswesen Logistik

0%

Abbildung 8. Gesamtheit aller analysierten Kurse nach Berufsgruppen

Auf Grundlage der Inhalte der Kurse zu digitalen Kompetenzen wurde analysiert, welche Berufs-
gruppen als Zielgruppe(n) der einzelnen Bildungsangebote angesprochen wurden. Abbildung 8 ver-
anschaulicht, dass die meisten der angebotenen Kurse mit 36,4% keine spezifische Berufsgruppe
adressieren. 20,8% der Kurse kdnnen dem Marketing zugeordnet werden. 17,9% der Kurse spre-
chen die Berufsgruppe der Administration und Verwaltung an. 11,0% der Kurse betreffen den Be-
reich der Human Resources. Dem Controlling und Rechnungswesen kénnen 7,5% der Kurse zugeordnet
werden. Der niedrigste Prozentsatz an angebotenen Fortbildungen findet sich mit 6,4% fir Mitar-
beitende im Einkauf und in der Logistik.

8.2.3.2 Kurse nach Kompetenzlevel

Entsprechend dem entwickelten digitalen Qualifikationsrahmen (Abbildung 7) wurden die Inhalte der
Kursangebote zu digitalen Kompetenzen dahingehend analysiert, welchem Kompetenzlevel diese
zugeordnet werden konnten. Abbildung 9 zeigt, dass sich das gréBte Angebot aller analysierten
Kurse mit 46,3% auf Level 4, also der allgemeinen Anwendungskompetenz, findet. Beispiele fir
digitale Kompetenzen auf dieser Kompetenzstufe sind die Anwendung von MS-Office, von Entreprise
Resource Planning (ERP)-Systemen oder von Kommunikations- und Kollaborationstools (z.B. MS-
Teams) sowie virtuelle Kommunikations- und Teamfdhigkeit. 34,6% der angebotenen Kurse sind auf
Level 5+6 einzustufen, was einer fortgeschrittenen Anwendung gleichzusetzen ist. Als Beispiele fur
Kompetenzen auf dieser Stufe sind fortgeschrittene ERP-System Anwendungen, die Durchfihrung Bu-
siness getriebener Analysen, die Anwendung kinstlicher Intelligenz und Datenextraktions- und -inter-
pretationskompetenz zu nennen. 16,2% des Kursangebots entspricht Level 7, also der Stufe der
Gestaltungskompetenz. Hier sind beispielhaft die Fihrung virtueller Teams, die Gestaltung von Da-
tenschutz und -sicherheit, Schnittstellenkompetenz und das Verstdndnis von Anwendungen kinstlicher
Intelligenz anzufihren. Dem Level 8, der Evaluierungskompetenz, lasst sich die geringste Anzahl an
Kursen mit 2,9% zuordnen. Diese Kompetenzstufe bezieht sich auf die Entscheidungskompetenz Gber
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den Einsatz digitaler Tools einschlieBlich kinstlicher Intelligenz, auch hinsichtlich ethischer Gesichts-
punkte.

Kurse nach Kompetenzlevel
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40% 46,3%
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10% 1 6,2%
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|

Level 4: Allgemeine Level 5+6: Anwendung Level 7: Level 8:
Anwendungskompetenz fortgeschritten Gestaltungskompetenz Evaluierungskompetenz

0%

Abbildung 9. Gesamtheit aller analysierten Kurse nach Kompetenzlevel

8.2.3.3 Direkte Ansprache von Frauen

Weiters wurde ausgewertet, inwiefern Frauen entweder im Kurstitel oder im Zuge der Beschreibung
der Kursinhalte direkt angesprochen wurden.

Direkte Ansprache von Frauen
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Abbildung 10. Direkte Ansprache von Frauen im Kurstitel und/oder in der Kursbeschreibung
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Abbildung 10 verdeutlicht, dass eine explizite Ansprache von Frauen lediglich in 2,2% der analy-
sierten Kurse durch den Kurstitel und /oder die Kursbeschreibung erfolgt.

8.2.3.4 Gendergerechte Ansprache

Es fand auBerdem eine Analyse der Kurse hinsichtlich der Verwendung einer gendergerechten An-
sprache statt. Wie in Abbildung 11 ersichtlich ist, wurden bei 83,2% der analysierten Fortbildungen
der Titel und die Kursbeschreibung gendergerecht formuliert.

Gendergerechte Ansprache bei der Kursheschreibung
100%

90%

80% 83,2%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

0% -

keine gendergerechte Ansprache gendergerechte Ansprache

Abbildung 11. Verwendung einer gendergerechten Ansprache bei der Beschreibung der Kurse

8.2.3.5 Technisches vs. nicht-technisches Framing

Diese Auswertung bezog sich darauf, ob der Kurs anhand von technischem Fachvokabular beschrie-
ben wurde (technisches Framing) oder die Kursbeschreibung mittels vorrangig “nicht-technischer” Be-
griffe erfolgte (untechnisches Framing). Wie in Abbildung 12 ausgewiesen, machten 19,7% der ana-
lysierten Kurse Gebrauch von einem nicht-technischen Framing im Vergleich zu 80,3% bei denen ein
technisches Framing vorlag.
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Technisches bzw. untechnisches Framing der Kursangebote
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Abbildung 12. Technisches und nicht-technisches Framing der Kursbeschreibung

8.2.3.6 Art der Durchfuhrung der Kurse

Kurse nach Durchfiihrungsart

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

in Prasenz wahlweise online oder in Prasenz online

0%

Abbildung 13. Gesamtheit aller analysierten Kurse nach Durchfihrungsart

Bei der Analyse der Art der Durchfihrung wurden zudem Weiterbildungsangebote mit gleichem Titel
und identem Inhalt mitbericksichtigt, aber ausschlieBlich dann, wenn sich die Durchfihrungsart unter-
schied. In Summe gingen deshalb in diese Auswertung 178 Kursangebote zu digitalen Kompetenzen
ein. Es wurde analysiert, ob die Kurse online, in Prédsenz oder wahlweise online oder in Prdsenz
durchgefihrt wurden.

Wie in Abbildung 13 ersichtlich, werden Gber zwei Drittel der Kurse (68,5%) in Prdsenz abgehalten.
Bei 16,9% der Kurse steht es frei, ob diese online oder in Préasenz besucht werden. 14,6% der Kurse
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werden online durchgefihrt. Summiert man die beiden letzten Kategorien, dann kdnnen knapp ein
Drittel der Kurse online absolviert werden.

8.2.3.7 HKurszeiten

Kurszeiten
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50%
40%
30%
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10%

10,4% 6,2%

vor- und nachmittags abends am Wochenende vormittags nachmittags

0%

Abbildung 14. Kurszeiten des Kursangebots

In die Analyse der Kurszeiten wurden auch Fortbildungsangebote mit gleichem Titel und identem
Inhalt miteinbezogen, wenn sich diese in Hinblick auf die Kurszeiten unterschieden. Insgesamt wurden
fir diese Auswertung 193 Weiterbildungsangebote zu digitalen Kompetenzen betrachtet.

Wie in Abbildung 14 veranschaulicht, finden mit insgesamt 34,2% die meisten der Kurse vor- und
nachmittags, also ganztags statt. 29,0% der Kurse werden abends angeboten. 20,2% des Kursan-
gebots wird am Wochenende abgehalten. AusschlieBlich vormittags stehen 10,4% der Kurse zu Ver-
figung. Die wenigsten Kurse finden mit 6,2% nur am Nachmittag statt.

8.3 Interviews mit Vertreter/innen der Bildungsanbieter/innen

Um Einblicke in Strategien und Konzepte zu erlangen, die die Gestaltung des Weiterbildungsange-
bots beeinflussen, wurden vier leitfadengestiitzte, semistrukturierte Interviews mit Vertreter/inne/n
der marktfihrenden Weiterbildungs-Anbieter /innen gefihrt. Der Leitfaden zu den gefihrten Inter-
views enthielt folgende Fragen:

1) Welche Kriterien werden fir die Konzeption des Kursangebots im digitalen Bereich heran-

gezogen?

2) Inwiefern analysieren Sie Bedarf und auch Ihren Kundenstamm hinsichtlich des digitalen An-
gebots?

3) Berufen Sie sich auf den EU-Bildungsrahmen bei Ihrem Kursdesign in der digitalen Fortbil-
dung?

4) Wie entscheiden Sie beziglich Zeit, Ortlichkeit und Framing dieser angebotenen Kurse?
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5) Wo denken Sie, liegen die gréBten Hirden fir Frauen, an einem der angebotenen Kurse
teilzunehmen?
6) Nach welchen MaBstdben erfolgt die Evaluation der Kurse?

Wenn nétig, wurden Beispiele zur besseren Verstdndlichkeit und Veranschaulichung geboten.

Abgeschlossen wurde jedes Interview mit dem Anstof3, eine kreative Ldsung zu verbalisieren, frei von
Limits jeglicher Art. Dieser Anstol3 erfolgte durch die Frage:

7) Wie kénnte Ihrer Meinung nach, ein fladchendeckendes und leistbares Angebot geschaffen
werden?

8.3.1 Interviewergebnisse

Die Antworten wurden auf sich wiederholende Themen und Erkenntnisse, einheitliche Antworten und
Antworten mit Alleinstellungsmerkmal untersucht.

Es folgt hier die Zusammenfassung von Eindriicken aller Gespréchspartner/innen und individuellen
Zitaten zu jeder der sieben gestellten Fragen. Zitate sind nicht losgelést von dem Ubergeordneten
Frageleitfaden zu verstehen.

Ad 1) Welche Kriterien werden fiir die Konzeption des Kurses im digitalen Bereich herangezo-
gen?

Generell berichten Représentant/innen der Anbieter /innen, dass keine zentral ibergeordneten Pro-
grammsteuerungen vorliegen, die pauschal das digitale Wissen in der Bevélkerung erweitern sollen.
Der Grad der Freiheit bei Kurskonzepten zeigt sich bei allen Anbieter/inne/n sehr unterschiedlich.
Dies ist auf historische Entwicklung und/oder Organisationsstruktur und Wirtschaftsform zuriickzufish-
ren.

Oftmails richtet sich das Angebot nach den Wiinschen der Auftraggeber/innen (i.e.: die Firma oder
Institution, die an die Anbieter/innen herantritt). Vereinzelt werden Kurse auf Grund eines Trainer /in-
nen/angebots mit besonderer Expertise in Programme aufgenommen.

Es wird angenommen, dass die Zielgruppe unterschiedliche Anbieter/innen mit unterschiedlichen The-
men und auch Kompetenzstufen in Verbindung bringt. Dies kénne entweder aus der historischen Ent-
wicklung entstanden sein, dem Mangel an Interesse oder einfachem Unwissen. Der Mangel an Inte-
resse bezog sich hierbei auf Programme, die Teilnehmende aufgrund unterschiedlicher Fortbildungs-
mafBnahmen besuchen missen.

“Wir brauchen keine Kurse anzubieten, von denen im Vorherein klar ist, dass das Einzugsgebiet und
Interesse — aus den unterschiedlichsten(!) Griinden — dafir nicht vorhanden sind, nur um am Papier

Frauven anzusprechen.”
“Tiefenkenntnisse fir unterschiedlichen Berufsgruppen haben wir nicht explizit.”

Ad 2) Inwiefern analysieren Sie Bedarf und auch Kundenstamm hinsichtlich des digitalen An-
gebots?

Ein pointiertes Analysieren des Bedarfs in Niederdsterreich beziglich der Erweiterung digitaler Kom-
petenzen ist nicht klar zu erkennen. Institutionen, die Kurse fir arbeitssuchende Individuen im Angebot
haben, antizipieren Nachfrage und Design der Kurse anders als Anbieter, die mit im Berufsleben
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stehenden Personen agieren. Diese Kurse werden zumeist auf den Wunsch der Firma/Organisation
zugeschnitten, die den Bedarf bei ihren eigenen Arbeitnehmer /inne/n sieht. Bei diesem Prozess wer-
den oftmals wirtschaftliche Interessen in den Vordergrund gestellt.

Anbieter /innen mit Kursangeboten, die darauf abzielen Personen durch verbesserte Kenntnisse (auch
digitaler Natur) in den Arbeitsmarkt zurickzufihren, zeigen ein oftmals tiefergehendes Wissen be-
ziglich des individuellen Bedarfs. Dies resultiert aus dem intensiveren und individuelleren Austausch
mit den zu betreuenden Personen.

“In “Frauenberufen” wie Verwaltung und Office ist der Bedarf so grof3, diese Kurse kénnen von uns

selbst durchgefihrt werden; dementsprechend kann man ja auf inhaltliche Bedirfnisse eingehen.”

“Wir kénnen den generellen Bedarf im digitalen Bereich gar nicht analysieren, dafir haben wir gar

nicht die Manpower ... und auch nicht das dafir erforderliche Budget.”

Ad 3) Berufen Sie sich auf den EU-Bildungsrahmen bei lhrem Kursdesign in der digitalen Fort-
bildung?

Drei von vier Befragten sind sich des EU-Bildungsrahmens mit den entsprechenden Kompetenzlevels
bewusst, jedoch wird “vage” damit gearbeitet.

“Man kann nicht genau nach Kompetenz einteilen ... bei der Selbsteinschétzung liegen ja ganz viele
falsch ...”

“Da hdélt man sich am besten nach den Wiinschen der Auftraggeber.”

“Oft passiert es ja auch, dass jemand kommt, der ein Training oder einen Kurs anbieten méchte ... da
schaut man auch nicht zuallererst auf die Kompetenzstufe, sondern darauf, ob sich der Kurs fillen

Iéisst.”

Einzig und allein eine Person bestdtigt, dass in einem Segment mit dem EU-Bildungsrahmen gearbei-
tet wird. Dieses Segment findet sich in unterstitzenden MaBnahmen fir die jingere Bevdlkerungs-
schicht.

Ad 4) Wie entscheiden Sie beziglich Zeit, Ortlichkeit und Framing dieser angebotenen Kurse?

Bei Frage 4 wird unabhdngig voneinander von den Befragten erldutert, dass diese Entscheidungen
von unterschiedlichen Faktoren abhdngig sind, allerdings in den seltensten Féllen von den Bedurfnis-
sen von Frauen. Die Bedirfnisse der Frauen werden in Angeboten peripher, zufdllig, selten oder nicht
bewusst abgedeckt.

Ortlichkeit wird oftmals von den Auftraggeber /inne /n vorgegeben, von zugekauften Bildungsanbie-
ter /inne /n oder indirekt durch die Gruppenkompositionen. Auch auf Vorlieben der/s Vortragenden
wird eingegangen. Technische Hindernisse wie schwache digitale Infrastruktur in den Randbezirken
und fehlende Hardware in den finanzschwdcheren Haushalten wurden als limitierende Griinde auf-
gelistet die Ortlichkeit des Angebots flexibler zu gestalten.

“Mischformen von online und Présenz liegen uns am Herzen ... natirlich ist die Erreichbarkeit der Fort-
bildungsstdtte oft ein Problem.”

“Rein online oder Mischformen der Kursgestaltung funktioniert auch nicht mit jeder Zielgruppe; das
hédngt zum einen von der Gruppenkomposition ab, dann auch wieder von der vorhandenen Hardware;
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wenn sich jemand im digitalen Bereich nicht gut auskennt, kann sie oder er auch nicht online an einer
Fortbildung teilnehmen.”

Anbieter /innen, die mit Personen arbeiten, die dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen, bieten Fort-
bildungen generell unter der Woche tagsiiber an. Verfigbarkeiten und Wille der Trainer /innen, die
bevorzugt nicht zu Randzeiten im Einsatz sein mdchten, wurden als weiteres Hindernis in Bezug auf
den Faktor Zeit genannt.

Auf das Framing eingehend, kristallisiert sich nach Betrachtung der Gesprdchsaufzeichnungen heraus,
dass generell der Wille der gendergerechten Formulierung gegeben ist, und Anbieter /innen dies als
selbstversténdlich ansehen. Allerdings wird aus einem Gespréch auch die Erkenntnis gewonnen, dass
“darauf eigentlich nicht geachtet wird"”. Dies wird aber auf die viel individuellere Betreuung zuriick-
gefihrt, die Interessentinnen in dieser Bildungseinrichtung erfahren.

Beziglich einer direkten Ansprache Frauen gegeniber gibt eine Person zu verstehen, dass dies —
wenn Uberhaupt — in MaBnahmen fur Frauen in der Wirtschaft bzw. fir Unternehmerinnen angewen-
det wird. Ein weiterer Kurs wurde als Beispiel herangezogen, der den Wiedereinstieg nach einer
(Baby-)Pause explizit in der Kursbeschreibung anfihrt. Hier ist zu bemerken, dass nach nochmaliger
Sichtung dieses Angebots, welches sich in der Liste der analysierten Kurse befand, der Rest des Textes
nicht der gender-inklusiven Formulierung zugeordnet werden kann.

Auch die Tatsache, dass nach den Bedirfnissen von Frauen nicht gefragt wirde, war eine klare Aus-
sage. Somit kdnne auch jedwede Barriere — ortlicher, zeitlicher, geframter oder auch finanzieller
Natur — weder proaktiv noch I6send entgegengekommen werden.

“Die Frauen werden einfach nicht nach ihren Bedirfnissen gefragt.”

Ad 5) Wo denken Sie, liegen die groBten Hirden fiir Frauen, an einem der angebotenen Kurse
teil zu nehmen?

Hier werden einstimmig Zeit, Ortlichkeit und finanzielle Mdglichkeiten genannt. Auch das Nichtvor-
handensein der erforderlichen Technologie (ein Thema des persdnlichen Budgets), hindere Frauen
daran ein Angebot in Anspruch zu nehmen. Eine befragte Person erwdhnte ein schwaches Netz am
Wohnort, oder die zu hohe Auslastung, die Frauen davon abhielte an Online-Kursen teilzunehmen.
Dies wurde von einer anderen befragten Person allerdings dezidiert als nicht hindernder Faktor
erwdhnt.

“Alle haben ein Smartphone, aber Computer, Tablet oder Laptop, da schaut die Sache schon wieder
anders aus. Wie soll man denn am Smartphone den Kurs machen ... das funktioniert vielleicht bei ein
paar Themen, aber doch nicht fir den ganzen Kurs. Fir diese Technologien fehlen oft die Mittel.”

“Sie kennen das ja selbst, bei StoBzeiten, auch wenn das Land den fldchendeckenden Zugang férdert,
das funktioniert ja nicht. Da ist man ja nur frustriert. Auch in Ballungsgebieten, wenn zu StoB3zeiten alle
gleichzeitig im Netz sind, und die Verbindung ist von vornherein langsam, da ist ja Frust vorprogram-

miert bei einem online Kurs.”

“Ich glaube, das hat gar nichts mit Auslastungen von Netzen oder Ahnlichem zu tun ... Frauen werden

einfach nicht gefragt ...’

Das Fehlen von éffentlichen Verbindungen oder der fehlende Zugang zu einem Auto wurden als
Hindernisse fir Frauen, die in léndlicheren Gegenden wohnen, genannt.
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“Es ist traurig, aber viele haben gar kein Auto. Wie soll denn die Frau, die irgendwo auBBerhalb wohnt,
an dem Kurs teilnehmen, wenn auch die &ffentlichen Verbindungen schlecht sind. Das davert ja alles
viel zu lange; wenn die auch noch Kinder zu betreven hat ... da haben es alle in der Stadt schon viel

leichter.”

Die Unvereinbarkeit mit Betreuungszeiten wurde von jedem/r Befragten angefihrt und als sehr gro-
Bes Hindernis betont.

“Frauen tragen sowieso einen grof3en Rucksack. Betreuungspflichten bleiben auch meist bei den Frauven
hédngen. Fortbildung ... da hdngt sich die Frau dann noch einen Rucksack um. Das ist ein Problem.”

Ad 6) Nach welchen MaBstdben erfolgt die Evaluation der Kurse?

Hier zeigt sich ein Spektrum an Antworten, das von der Evaluation von zentraler Stelle aller Kurse
umfassend bis zur stichprobenhaften Evaluation reicht. Allerdings bieten die Evaluierungen eher Ein-
blick in die Atmosphdre, die Differenz zwischen Erwartung und RealitGt bei den Kursteilneh-
mer /inne /n, sowie die Kompetenz der Trainer/innen als auf das erweiterte Wissen oder den Trans-
fer von Wissen.

Jedoch wird in einem Gesprdch ebenso explizit darauf hingewiesen, dass auch spontan laufende
Kurse besucht werden, um sich ein Bild zu schaffen und Qualitéat zu gewdhrleisten.

Keine/r der Befragten berichtete iber eine Evaluation der Kurse in Kooperation mit Auftragge-
ber/innen, um den Transfer von Wissen nach einiger Zeit im Berufsalltag zu Uberpriifen. Jedoch
wurde erwdhnt, dass oft enger Kontakt mit wiederholten Auftraggeber/inne/n besteht, der in Ge-
spréchen indirekt zu spezifischen Rickmeldungen diesbeziglich fihrt.

Ad 7) Wie konnte lhrer Meinung nach, ein fldchendeckendes und leistbares Angebot geschaffen
werden?

Hier konnten Gesprdchspartner /innen lhren Gedanken und Visionen freien Lauf lassen. Sie wurden
dazu angeregt, besonders kreative Vorschldge anzubieten.

“Finanziell missen Angebote niederschwellig sein.”

“Das Land muss die Technologie férdern. Das funktioniert ja bei den Schulen auch. Beispielsweise kénn-
ten Teilnehmer /innen ein Endgercit wéhrend des Kurses borgen, sodass sie auch online an Terminen teil-
nehmen kénnen. Dieses kénnte am Ende des Kurses auch gekauft werden bei Bedarf. So kénnten auch
Frauen, die nicht immer in Prédsenz teilnehmen kénnen, unterschiedliche Kurse belegen und auch zu
Hause iben. AuBerdem werden die Gerdte dann nicht entsorgt. Nachhaltigkeit ist ja auch ein Thema.”

“Lagerbestdnde kénnten der Erwachsenenbildung zur Verfigung gestellt werden. Containerware kann
man auch kaufen, das missen ja keine neuvesten High-End Gerdte sein. Eine landesweite Kooperation
mit der Bundesbeschaffungsagentur zum Beispiel ... so kénnte man die Probleme der fehlenden Hard-
ware auch lésen.”

“Frauen sollten sich in einem geschiitzten Raum ausprobieren kénnen und Informationen sammeln kén-
nen. Mdnner sind sowieso schon oft Technik-afin. Die haben da keine groBe Hemmschwelle. Frauen
brauchen da mehr Zeit; eine Woche in einem geschiitzten Raum...”

“ . . .. "
Es wdre ein Traum, wenn so etwas gelingen kénnte.

Auch Hindernisse wurden in diesem Zusammenhang thematisiert. Diese kénnen individueller, instituti-
oneller oder gesellschaftlicher Natur sein.
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“Das ist ja ein viel gréBeres Thema als das Offensichtliche. Viele Mddchen und junge Frauven wollen
sich gar nicht weiterbilden! Die haben gesehen, wie lhre Mitter gekdmpft haben, nie Zeit, viel Arbeit,
sich stdndig beweisen missen, um Karriere zu machen. Viele wollen das einfach gar nicht mehr, das ist

ein erschreckendes und groBBes Problem, ganz besonders in technischen Berufen.”

“Viele Frauen wissen einfach gar nicht, was eigentlich angeboten wird. Wenn jemand sowieso digital

nicht bewandert ist, wie soll sich die Person in dem Konvolut an Anbietern und Angeboten zurecht fin-
deng”

“Jeder kocht sein Sippchen. Man sollte eigentlich gemeinsam an einem Strang ziehen, aber das wird
nicht passieren.”

“Das ist ein gesellschaftliches Thema, da haben wir noch viel vor uns.”

“Wir haben gesellschaftlich wirklich ein groBBes Problem. Da ist auch eine Umdenke erforderlich; das
wird noch lange davern.”

8.3.2 Interpretation der Interviews

Zusammenfassend kann bemerkt werden, dass sich alle Teilnehmer/innen der Interviews lhres Kun-
denstammes, der Barrieren und der Komplexitét der Situation bewusst sind, jedoch ob dieser Kom-
plexitat eine Uberwindung all der genannten Hindernisse nicht in unmittelbarer Néhe sehen.

Grof3es Verstandnis gegeniber den vielschichtigen Hindernissen fir Frauen in der digitalen Fortbil-
dungslandschaft sind klar erkennbar. Anbieter /innen zeigen sich offen gegeniiber neuen Optionen,
die den Zugang firr Frauen in der digitalen Fortbildung niederschwelliger werden lassen.

Firmen und Organisationen wurden als Auftraggeber von Fortbildungen genannt. Ein firmeninternes
Ermessen des Kompetenzlevels und des tatséichlich zu férdernden Bedarfs kdnnte Anbieter /innen
Méglichkeiten bieten, das Kursdesign samt Inhalten zu verbessern und auch auf die Teilnehmer /innen
abzustimmen.

Alle Befragten zeigten eine wissensstarke, leidenschaftliche und engagierte Herangehensweise.
Gleichzeitig wurden limitierende Faktoren wie Budget, Zeitmangel, Technik und gesellschaftliche Fak-
toren genannt. Die unterschiedlichen Organisationsstrukturen der Anbieter/innen erschweren eine in-
tensivere Zusammenarbeit.

9 Gestaltung von Fortbildungsangeboten aus der Sicht von Arbeitnehme-
rinnen

Die Perspektive der Arbeitnehmerinnen wurde im Rahmen von Diskussionsrunden erfasst. Diskutiert
wurde wie Fortbildungsangebote zu digitalen Kompetenzen, insbesondere fir Frauen, méglichst at-
traktiv gestaltet werden kdnnen, um potenzielle Barrieren zu verringern.

Die diskutierten Méglichkeiten zur Gestaltung von Kursangeboten wurden in die folgenden Themen-
bereiche geclustert: (1) Rahmenbedingungen, (2) inhaltliche und didaktische Aspekte sowie (3) As-
pekte die Kursleitung betreffend und werden im Folgenden zusammengefasst dargestellt.
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9.1 Rahmenbedingungen

Als von besonderer Bedeutung wurde die Vereinbarkeit des Fortbildungsangebots zu digitalen Kom-
petenzen mit etwaigen Kinderbetreuungspflichten angesehen. Kurse sollten daher z.B. idealerweise
wdhrend der Schulzeiten zwischen 08.00 und 12.00 stattfinden oder auch in den Abendstunden,
wenn die Kinder im Bett seien oder die Betreuung durch den/die Partner/in gegeben sei.

Auch die Bedeutung der zeitlichen Flexibilitét wurde in diesem Zusammenhang angesprochen, wie
z.B. die Auswahl aus mehreren Terminen zu unterschiedlichen Tageszeiten. Neben der zeitlichen Fle-
xibilitat wurde aber auch die Relevanz ortsunabhdngiger Angebote betont, z.B. in Form von Online-
Kursen oder von Fortbildungen “on-demand”, die man zu frei wahlbaren Zeiten mittels Selbststudiums
absolvieren kdnne. Auch die Méglichkeit, sich Inhalte im Selbststudium anzueignen mit der anschlie-
Benden Option der Beantwortung offener Fragen durch die Kursleitung, wurde angefihrt.

Als eine weitere wichtige Rahmenbedingung wurde zudem die Finanzierbarkeit der Angebote dis-
kutiert. Weiters sollten Angebote méglichst niederschwellig gestaltet sein.

Die Option einer “Bildung customized” wurde thematisiert, worunter die Méglichkeit der Auswahl
bzw. die Zusammenstellung einzelner Module verstanden wurde, um bereits bekannte Inhalte nicht
unnétig wiederholen zu missen.

9.2 Inhaltliche und didaktische Aspekte

In Hinblick auf die inhaltliche und didaktische Gestaltung des Fortbildungsangebots zu digitalen Kom-
petenzen erachteten die Teilnehmerinnen der Diskussionsrunden einen hohen Praxisbezog, beispiels-
weise durch das Aufgreifen von Anwendungsbeispielen aus dem eigenen Arbeitsalltag, als relevant.
In diesem Zusammenhang wurde weiters die Unterstitzung durch Lernplattformen als hilfreich ange-
sehen. Auch das Schaffen von Kommunikations- bzw. Interaktionsmdglichkeiten mit anderen Frauen
zum gegenseitigen Austausch und zur Unterstitzung (z.B. mittels Plattformen) wdre aus Sicht der Teil-
nehmerinnen zu befirworten.

Ebenfalls sei ein groBeres Angebot an Fortbildungen auf Expert/innen Niveau und fir bestimmte
Berufe, z.B. zu spezifischen Softwareprogrammen, winschenswert. Ein regelmaBiges Update der
Kursinhalte von Fortbildungen zu digitalen Kompetenzen wurde als unerldsslich angesehen, da diese
zum Teil schnell veralten wiirden.

Didaktisch sollte am Beginn der Fortbildung ein Uberblick Gber die Kursinhalte gegeben und die
Ziele der Fortbildung angefihrt werden. Auch der Einsatz unterschiedlicher Lehrmaterialien (z.B. von
Skripten, Lehrvideos, usw.) wurde in diesem Zusammenhang diskutiert.

9.3 Aspekte die Kursleitung betreffend

Von Seiten der Kursleitung sehen die Teilnehmerinnen der Diskussionsgruppen das Schaffen einer
positiven Atmosphdre als relevant an, um einerseits méglichen Angsten entgegenzuwirken und and-
rerseits zum Stellen von Fragen — auch zu Grundlagenwissen — zu ermutigen. Bedeutend sei es des-
halb, dass ein/e Kursleiter /in Geduld, Versténdnis und Empathie aufweise. AuBerdem seien die Ver-
wendung einer einfachen und verstdndlichen Sprache bei der Vermittlung der Kursinhalte und das
Eingehen auf die Teilnehmer/innen ihrem Niveau entsprechend essentiell.
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Ebenfalls wurde die Option von Kursangeboten fir Frauen von Frauen erértert, um die Fortbildungs-
angebote fir Frauen attraktiver zu gestalten.

10 Antizipation zukunftiger Entwicklungen der digitalen Kompetenzen und
Berufsprofile

Wie sich die fortschrittliche Entwicklung digitaler Technologien mittelfristig auf den Kompetenzbedarf
von Arbeitnehmerinnen in betriebswirtschaftlichen Berufsfeldern auswirken wird, wurde im Rahmen
von Expertinnengespréchen thematisiert. Zundchst wurden Verdnderungen im Aufgabenprofil durch
neue technologische Entwicklungen antizipiert. AnschlieBend wurde diskutiert, wie sich diese Veran-
derungen auf die Kompetenzprofile auswirken. Auch die Frage, welche neuen Berufsprofile entstehen
werden, wurde besprochen. Die im Folgenden dargestellten Ergebnisse liefern wichtige Anhalts-
punkte fir die Gestaltung von Aus- und Fortbildungsangeboten.

10.1Tatigkeitsprofile: Veranderungen durch digitale Entwicklungen

Die digitale Transformation macht die Dominanz digitaler Technologien und Entwicklungen in unter-
schiedlichen Unternehmensbereichen sichtbar. Digitale Technologien und Tools werden vermehr ein-
gesetzt (1) fur die Abwicklung von Prozessen, (2) zur Erfassung, Systematisierung, Analyse und Nut-
zung von Daten und (3) zur Kommunikation und Kollaboration. Auch die Ausgestaltung fachlicher
Aufgaben ist sich durch den Einsatz digitaler Tools radikalen Verdnderungen unterworfen.

10.1.1 Digitale Prozessgestaltung und -durchfuhrung

Derzeit erfolgen viele Tatigkeiten in den Berufsfeldern der White Collar Work manuell, wodurch
Ressourcen gebunden sind. Standardisierte Téatigkeiten kdnnten zukinftig redundant werden, da sie
von Anwendungen ersetzt oder automatisiert werden. Im Zuge der Weiterentwicklung betrieblicher
Daten-, Kunden-, und Prozessmanagementsysteme werden zunehmend Mechanismen des maschinel-
len Lernens und der kinstlichen Intelligenz implementiert und Prozesse werden durch diese oder an-
dere digitale Entwicklungen wie beispielsweise der RPA (Robotic Process Automation) eigensténdig
durchgefihrt. Dadurch werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den thematisierten betrieblichen
Berufsfeldern vermehrt digitale Tools einsetzen. Sie werden digitale Lésungen wie beispielsweise IT-
Plattformen und Anwendungen mitkonzipieren und an der Schnittstelle zwischen der Fach- und IT-
Abteilung kommunizieren. Dabei werden sie auch den Bedarf an Lésungen und Tools seitens der
Fachabteilungen systematisch erheben und darstellen (Requirements Management). Sie werden zu
diesem Zweck Prozesse definieren und deren Effizienz steuern. Das Management digitaler Tools und
Softwareldsungen wird ebenfalls zum Tatigkeitsportfolio gehdren. Eine steigende Anzahl an Projek-
ten im Kontext der digitalen Transformation sind zu managen. Dazu werden neue Entwicklungen und
Produkte am Markt beobachtet und der Einsatz neuer Technologien und Tools wird evaluiert.

Da Standardtatigkeiten zunehmend automatisiert werden, werden Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer auf Ausnahme- und Problemfalle fokussieren, die nicht automatisiert erledigt werden kénnen.
Sie werden daher mit einer zunehmenden Komplexitat konfrontiert sein.
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10.1.2 Arbeit mit Daten

Data Governance etabliert sich als Tatigkeitsgebiet von zunehmender Bedeutung. Datengetriebene
Prozesse im Unternehmen von der Definition bendtigter Daten bis hin zur Analyse und Interpretation
muUssen gestaltet und geleitet werden. MaBnahmen zur Wahrung des Datenschutzes und der Daten-
sicherheit sind zu setzen und einzuhalten. Die Arbeit mit Daten wird weiterhin an Bedeutung zuneh-
men. Es wird notwendig sein Daten zu sichten und zu strukturieren sowie strukturierte Daten zu extra-
hieren und die Datenaufbereitung und Datenanalysen zu automatisieren. Analysen werden durch
Tool-Unterstitzung zunehmend komplex, sodass auch die toolgestitzte Durchfihrung und Interpreta-
tion komplexer Analysen zum Tatigkeitsprofil zahlen wird (z.B. predictive Analytics, Planung, Fore-
casting, Modellierung). Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden Datenanalysen entweder selbst
Toolgestitzt durchfihren oder an der Schnittstelle zwischen der Fachabteilung und Data Science ver-
mitteln.

Sowohl strategische als auch operative Entscheidungen werden unterstitzt, indem Mehrwert aus Da-
ten generiert wird. Beispielsweise werden Strategie-Entwicklung und -Umsetzung zunehmend daten-
getrieben erfolgen. Damit haben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mehrdimensionale Ubersetzungs-
leistungen zu erbringen: horizontal hinsichtlich anderer Fachabteilungen und der IT sowie vertikal bei
der Beratung des Managements und der Unternehmensfilhrung. Durch den Einsatz moderner Tools
und digitaler Technologien steigt die Abhdngigkeit zur IT-Abteilung im Betrieb. Diese Schnittstelle
wird an Bedeutung zunehmen. Dariber hinaus sind Fachabteilungen hdufig abhédngig vom Controlling
aufgrund der Datenhoheit dieser Abteilung in vielen Betrieben. Es ist naheliegend, dass dem Con-
trolling zukinftig bei der Gestaltung von Datenflissen eine zentrale Rolle zukommen wird.

10.1.3 Digitale Kommunikation und Kollaboration

Kolleginnen und Kollegen werden verstarkt digital im Team zusammenarbeiten sowie digitale Teams
fihren. Fir die interne sowie externe Kommunikation werden vermehrt digitale Tools und Kandle
genutzt werden. Darunter sind auch soziale Medien zu subsummieren. Auch fachliche Tatigkeiten
werden sind hinsichtlich der Nutzung digitaler Tools und Kandle verdndern, da Inhalte an die jewei-
ligen Kandle angepasst werden und konkrete Tatigkeiten im Umgang mit digitalen Tools erlernt
werden missen. Dariber hinaus wird die Mensch-Maschinen-Interaktion zunehmen und diese ist auch
zu steuvern.

10.2 Kompetenzprofile

Vor diesem Hintergrund werden sich die benétigten Kompetenzen von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern in den Berufsfeldern der White Collar Work verédndern. Im Folgenden ist eine Antizi-
pation zukinftiger Kompetenzen hinsichtlich des digitalen Kompetenzbedarfs beschrieben. Diese va-
riieren je nach Fachgebiet und Berufsgruppe sowie je nach Beschaftigungsniveau. Sie sind hier auf-
grund zahlreicher Uberschneidungen zwischen Berufsgruppen zusammengefasst und Niveau-iber-
greifend dargestellt.

Kolleg/inn/en verfiigen iber Anwendungs- und gegebenenfalls Gestaltungskompetenzen hinsichtlich
relevanter Anwendungen und Tools. Sie kénnen beispielsweise ERR-Systeme, CRM-Systeme, Prozess-
und Projektmanagement-Tools, Business Intelligence Tools (e.g. Power Bl oder SAP Analytics Cloud)
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anwenden sowie gegebenenfalls Anwendungen aufbauen. Sie verfigen Uber Datenbank-Kompe-
tenzen und kdnnen Datenbanken mitgestalten (z.B. unter Verwendung von SQL). Grundlegende
Kenntnisse der Systemarchitektur bzw. IT-Infrastruktur sind ebenfalls gefragt. Datenflisse im Unter-
nehmen sind ihnen bekannt und sie kénnen diesen mitgestalten. Kenntnisse im Projekt- und Prozess-
Management sind vorhanden.

Sie verfigen Uber ein ausgeprdagtes Datenverstdndnis, Analyse- und Interpretationskompetenz. Da-
tenanalyse-Lésungen und Verfahren sind ihnen bekannt und sie kénnen business-getriebene Analysen
durchfihren oder einen entsprechenden Auftrag addquat formulieren (Requirements, Umsetzung).
Informationsgehalt und Analyseergebnisse kdnnen sie addquat kommunizieren. Konzeptionelle Kom-
petenzen und Ldsungskompetenz, insbesondere hinsichtlich der Datenverwendung, ist ebenfalls er-
forderlich. Sie kdnnen Daten und Prozesse modellieren. Sie kennen aktuelle digitale Entwicklungen
und Tools und verstehen deren Funktionsweise (z.B. jene der kinstlichen Intelligenz) zumindest in
Grundzigen. Sie kénnen den Einsatz digitaler Tools kritisch evaluieren. Ein Tool Einsatz kann Kom-
plexitat reduzieren aber auch erhdhen. Daher ist eine kritische Evaluation aus den Perspektiven aller
betroffenen Stakeholder notwendig. Auch die Verwendung von Daten und den Einsatz von Tools und
Technologien vor dem Hintergrund ethischer Gesichtspunkte kdnnen sie evaluieren.

Uber relevante Datenschutzkenntnisse sollten alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verfigen, sodass
grundlegende Datenschutzbestimmungen eingehalten werden. Auch Datensicherheit ist zu gewéhr-
leisten, sodass grundlegende MaBBnahmen allgemein bekannt sein und eingehalten werden sollten.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verfigen Uber ausgeprdgte Kommunikationskompetenzen (Story
Telling, Prdasentationskompetenzen, Interaktion mit anderen Abteilungen und Stakeholdern) und sind
offen gegeniiber neuen Denkmustern und Zugéngen. Sie verfigen Uber Schnittstellen- und Uberset-
zungskompetenzen. Sie beziehen alle relevanten Stakeholder hinsichtlich digitaler Prozesse, Tools
und Ldsungen mit ein (Stakeholder Management) und betreiben transparente Kommunikation.

Fihrungskrafte kdnnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in einer verstarkt digitalen und virtuellen
Kultur des Zusammenarbeitens fihren (Digital Leadership, Digital Collaboration). Sie kdnnen digitale
Teamkompetenzen entwickeln und deren Entwicklung férdern sowie die Integration in ein vermehrt
digital/virtuell kollaborierendes Team unterstitzen. Sofern erforderlich, verfiigen sie iber Global
Mobility Knowhow.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verfigen Gber Kenntnisse im Virtual Identity Design und sind in der
Lage, zu entscheiden, wie viel an Echtheit sie einer Virtual Identity verleihen dirfen. Ebenso hinter-
fragen sie kritisch andere virtuelle Identitdten. Sie kdnnen dariber hinaus die Qualitat virtueller
Inhalte addquat einschétzen.

Je nach Berufsgruppe verfigen sie Uber Fachwissen in der Videoproduktion. Sie weisen Channel
Know-how, Kenntnisse Uber die Channel-Welten und deren Channel-Eigenschaften auf. Sie kdnnen
einen Chanel im Sinne der Bespielung hinsichtlich des Contents und der Community verwalten und
Anforderungen an andere Stakeholder (z.B. Kund/innen, Fachabteilungen) formulieren. In einigen
Berufsfeldern (Marketing, HR, Assistenz) werden Kenntnisse im Umgang mit géngigen Content Tools,
z.B. Adobe, gefragt, sowie Kenntnisse im Bereich Suchmaschinenoptimierung (SEQ). Das Durchfihren
von Performanceanalysen gewinnt ebenso an Bedeutung wie das Ableiten von Erkenntnissen aus
Kennzahlen.
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10.3 Zukunftige Berufsbilder und Stellenprofile

Es ist davon auszugehen, dass aufgrund digitaler Entwicklungen neue Berufsprofile entstehen werden.
Im betriebswirtschaftlichen Umfeld der White Collar Work wurden im Rahmen der durchgefihrten
Expertinnengespréche folgende Berufsprofile thematisiert, die teilweise relativ jung am Arbeitsmarkt
erscheinen oder fir die Zukunft antizipiert werden:

Die Data oder Business Analystin greift auf Daten zu und generiert Mehrwert aus Daten durch Busi-
ness-getriebene Datenanalysen. Sie fihrt komplexe Analysen und Modellierungen durch und auto-
matisiert Standardprozesse der Datenverwendung. Die Business Intelligence Coderin gestaltet An-
wendungen (z.B. im Bereich Business Intelligence /Business Analytics). Sie versteht den Anwendungs-
kontext und die fachlichen Anforderungen und kann diese technisch umsetzen. Sowohl Coderinnen als
auch Data und Business Analystinnen kennen den Datenfluss im Unternehmen und kénnen auf Daten
zugreifen und diese nutzen. Sie kénnen die Arbeit mit Daten automatisieren und erbringen Uberset-
zungsleistungen insbesondere hinsichtlich der Datennutzung zwischen der IT und Fachabteilungen
und /oder zwischen diversen Fachabteilungen. Sie verstehen die Funktionsweise kinstlicher Intelligenz
und kdnnen diese infolgedessen trainieren und kontrollieren beziehungsweise kontrolliert stevern.

Business Partner: Die Partnerin ist Vordenkerin und sie versteht das Business im Detail. Sie ist Strategin
und berét die Unternehmensfihrung in strategischen Angelegenheiten. Daher verfigt sie Uber aus-
geprdgtes Fachwissen sowie Kommunikations- und Argumentationskompetenz (Advisory).

Projekt-/Prozess-Managerin, Data Gouverneurin: Sie gestaltet Prozesse, definiert Anforderungen,
Zustandigkeiten, Abldufe, etc.; Sie gestaltet insbesondere den Datenfluss im Unternehmen sowie Pro-
zesse und Projekte im Kontext der digitalen Transformation. Daher verfiigt sie neben einschldgigen
fachlichen Kompetenzen iber Projektmanagement- und Changemanagement-Kompetenzen.

Digital Process Managerin, Digital Solutions Managerin: Sie definiert die Anforderungen an Prozesse
und/oder Lésungen und agiert an der Schnittstelle zwischen der Fachabteilung und der IT-Abteilung
bzw. externen Dienstleister /innen im Bereich IT. Sie erfasst und kommuniziert Anforderungen aus den
Perspektiven aller betroffenen Stakeholder-Gruppen. Der Einsatz von Technologien sowie Prozesse
werden von ihr kritisch evaluiert, unter Beachtung ethischer und datenschutzrechtlicher Gesichtspunkte
und unter Einbeziehung aller Stakeholder.

Data Business Partnerin: Sie ist mit Fach-Prozessen der jeweiligen Abteilung (z.B. HR, Marketing,
Logistik) und infolge mit den Daten der Fachabteilung im Detail vertraut. Die Data Business Partnerin
fihrt Datenanalysen durch oder kann entsprechende Auftrage addquat formulieren. Sie ist daher
mit den datenanalytischen Mdglichkeiten (Verfahren, Werkzeugen, Lésungen) vertraut und verfigt
Uber die entsprechende Interpretationskompetenz. Sie ist mit datenschutzrechtlichen Bestimmungen
vertraut. Den Einsatz einer Kl im fachlichen Kontext kann sie bewerten, kontrollieren und evaluieren.

Die Datenschutzexpertin ist im Detail mit den geltenden Datenschutzbestimmungen vertraut und berat
alle Stakeholder im Unternehmen. Sie achtet auf einen addquaten Umgang mit Daten im Unterneh-
men durch alle Stakeholder.

Digitale Fihrungskraft: Sie fihrt Mitarbeiter/innen in einem vermehrt digitalen und ggf. virtuellen
sowie globalen Umfeld. Dabei unterstitzt sie Team-Building und Integrationsprozesse sowie die Iden-
tifikation mit dem Unternehmen in einem digitalen Arbeitsumfeld. Die Gestaltung von digitaler Kol-
laboration gehdrt ebenso zu ihren Aufgaben.
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Die Digital Hub Managerin koordiniert diverse Stakeholder und Mitarbeitenden in einem Bereich der
digitalen Zusammenarbeit (z.B. einen Digital Marketing Hub). Sie fungiert als Trend Scout.

Die Blockchain Spezialistin ist mit der Funktionsweise der Blockchain-Technologie und ihren Anwen-
dungsmoglichkeiten vertraut. Sie kann Fachabteilungen dahingehend beraten und steuert die Umset-
zung von Blockchain-Projekten. Selbiges gilt fir die Kl-Spezialistin, die die Anwendung kiinstlicher
Intelligenz im Unternehmen steuert. Dies erfolgt stets unter kritischer Evaluierung der Vor- und Nach-
teile des jeweiligen Technologieeinsatzes.

Digital/Virtual Health Keeper: Sie ist Psychologin fir digitale bzw. fir virtuelle Welten. Sie prift,
wie sich die Schaffung und Nutzung digitaler und/oder virtueller Umgebungen auswirken und hat
das Wohlbefinden der beteiligten Stakeholder/innen im Fokus. Dieses Profil ist nahe verwandt mit
dem der Digital Employer Branding Specialist. Sie sorgt dafiir, Mitarbeiter/innen fir das digitale
Arbeitsumfeld fit zu machen und dieses im Unternehmen zu gestalten.

Die Digital Content Editorin ist fir die Gestaltung und Kommunikation digitaler Inhalte verantwortlich.

Weitere Berufsbezeichnungen wurden fachspezifisch genannt. In den Bereich Marketing (mit optio-
nalen Uberschneidungen mit anderen Berufsfeldern) fallen die Profile der Virtual Influence Manage-
rin, Digital Content Repurpose Managerin, Web 2.0/3.0 Managerin, 3D-Designerin, Augmented
Reality Designerin, Digital Video Content Produzentin, Digital Channel Expertin, Digital Marketing
Ecosystem Expertin, Digital Customer Journey Managerin und die Digital Marketing Generalistin. Im
Bereich des Personalwesens wurden Social Recruiting Spezialisitinnen explizit benannt.

Je nach Fokus wurden somit sehr vielfdltige Berufsprofile, die entweder bereits bestehen jedoch noch
sehr jung sind, oder zukinftig mit einer gewissen Plausibilitdt entstehen kdnnten, zusammengetragen.
Fir viele der hier skizzierten Profile gibt es aktuell kein dezidiertes Ausbildungsangebot. Viele be-
wegen sich an Schnittstellen zwischen mehreren bestehenden Ausbildungsprofilen. Aus diesen Erkennt-
nissen lésst sich die Empfehlung an Aus- und Fortbildungsanbieter/innen ableiten, die benstigten
Kompetenzen in Ihr Angebot zu integrieren.
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11 Fazit und Empfehlungen

Weiterhin werden fachliche Kernkompetenzen die Berufsprofile der White Collar Work prégen,
aber diese Kompetenzprofile werden zunehmend von neuen Kompetenzfeldern zu ergé&nzen sein.
Diese fokussieren auf die Nutzung von Daten, die Abwicklung digitaler Prozesse und den Einsatz
digitaler Kommunikation im Unternehmen. Relevante Kompetenzen betreffen daher die Gestaltung
des Datenflusses, die Automatisierung der Datennutzung, die Gestaltung und Anwendung digitaler
Tools bis hin zur kiinstlichen Intelligenz. Diese fortschreitende Implementierung digitaler Tools und die
damit einhergehende Digitalisierung von Prozessen bedarf einer bewussten Steuerung und kritischer
Evaluierung. In diesem Zusammenhang kommt der Data Governance zunehmende Bedeutung in Un-
ternehmen zu.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Fachabteilungen werden zunehmend zu beratenden Business
Partnerinnen und Partnern, die in Interaktion mit der IT und anderen Fachabteilungen treten sowie
Personen in leitenden Funktionen beraten.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden auch zukiinftig durch die rasanten technologischen Entwick-
lungen gefordert sein. Es gilt Entwicklungen, beispielsweise von Software Tools oder neuen Techno-
logien, darunter auch den Einsatz kinstlicher Intelligenz, in den betriebswirtschaftlichen Anwendungs-
bereichen zu beobachten und deren Einsatz im Unternehmen kritisch zu prifen, zu steuern, zu beglei-
ten und zu evaluieren. Der Technologie-Einsatz kann Ablé&ufe vereinfachen und Aufgaben unterstit-
zen. Es wurde aber auch von erhdhter Komplexitat und erhdhtem Aufwand durch den Einsatz digitaler
Tools berichtet, weshalb eine kritische Evaluierung aus den Perspektiven aller Stakeholdergruppen
wesentlich ist. Werden einfache Abldufe und Aufgaben zukinftig digital gesteuert und automatisiert,
bleiben komplexe Aufgaben und Problemfdlle fir die manuelle Bearbeitung erhalten, sodass die
Komplexitat der Aufgaben zunimmt. Die Schnelllebigkeit der Entwicklungen birgt auch persénliche
Herausforderungen. Selbstachtsamkeit und Selbstmanagement werden daher als wesentliche Kom-
petenzen betrachtet, um in diesem Arbeitsumfeld zu reissieren.

Die Digitalisierung der Zusammenarbeit und der Kommunikation schreitet ebenso rasch voran. Her-
ausforderungen hinsichtlich der digitalen Teamarbeit sowie der Mitarbeiterfihrung werden hier ins-
besondere in den Bereichen Team-Building, Identifikation mit dem Team und dem Unternehmen und
Infegration von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in das Unternehmen verortet. Kompetenzen im
Umgang mit Tools zur digitalen Kommunikation und Kollaboration werden bendtigt, aber auch ver-
mehrt soziale Kompetenzen im Kontext digitaler und gegebenenfalls virtueller sowie globaler Zu-
sammenarbeit.

Ein erheblicher Bedarf an digitalen Kompetenzen und Angeboten, die dem Erwerb und Ausbau die-
ser Kompetenzen dienen, hat sich in dieser Studie bestdtigt. Digitale Kompetenzen tragen entschei-
dend zur Employability und zur Karrierefdhigkeit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bei. Die
Studienergebnisse zeigen aber auch, dass Frauen sich digitale Kompetenzen in geringerem MafBe
zuschreiben, als Mdnner und dass sie Barrieren beim Zugang zu diesen zentralen Skills deutlicher
wahrnehmen als ihre mdnnlichen Kollegen. Dadurch besteht die Gefahr eines zunehmenden Gender
Gaps hinsichtlich der Beschaftigungsfahigkeit und der hierarchischen Aufstiegsmoglichkeiten von
Frauen im Vergleich zu M&nnern.

GegenmalBnahmen, genauver MaBnahmen zur gezielten Forderung digitaler Kompetenzen von
Frauen, sollten gesellschaftlich verankert und schon im frihen Alter gesetzt werden. Digitale Kompe-
tenzen sollten Mddchen und Frauen jeden Alters besonders zugdnglich gemacht werden und in das
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gesellschaftlich gepragte Rollenbild Einzug finden. Der Fokus dieser Studie liegt allerdings auf der
Gestaltung von Weiterbildungsangeboten, die als GegenmaBBnahme gegen den Gender Gap 4.0
explizit an Frauen gerichtet und auf ihre Bediirfnisse abgestimmt werden sollten. Im Weiteren werden
Empfehlungen fir Anbieter/innen von Fortbildungen formuliert, sowie darauffolgend Empfehlungen
fir Interessentinnen.

11.1 Empfehlungen flir Anbieter/Innen berfulicher Weiterbildungskurse

Die meisten Fortbildungsangebote zu digitalen Kompetenzen sind gemdB der Analyseergebisse die-
ser Studie berufsgruppenibergreifend ausgerichtet und wenden sich somit an keine spezifische Ziel-
gruppe. Der Bedarf an Ausbildungen fir bestimmte Berufe wurde jedoch in den Diskussionsrunden
mit den Arbeitnehmerinnen thematisiert. Wdhrend im Marketing sowie in der Administration und
Verwaltung das Weiterbildungsangebot vergleichsweise groB3 ist, sprechen nur relativ wenige Kurse
die Bereiche Controlling und Rechnungswesen sowie Einkauf und Logistik an. Auf Grundlage dieser
Ergebnisse ist ein verstdrktes, gerichtetes Angebot an spezifische Berufsgruppen, insbesondere in den
Bereichen Controlling und Rechnungswesen sowie Einkauf und Logistik, zu empfehlen. Als Beispiele
fur Kursinhalte von Fortbildungen zu digitalen Kompetenzen fir die Berufsgruppe des Controllings
und Rechnungswesens sind Datenbankkompetenzen, die Modellierung von Daten und Prozessen sowie
die Konzeption von Datenverwendungen zu nennen. Im Bereich der Logistik und des Einkaufes kénnten
Fortbildungsangebote beispielsweise auf die Anwendung von Business Intelligence Systemen im Ein-
kauf, die Gestaltung von Chain-Prozessen und Prozessevaluierungen fokussieren.

Mehr als Dreiviertel der analysierten Fortbildungsangebote beziehen sich auf digitale Kompetenzen,
die den Kompetenzstufen “allgemeine Anwendungskompetenz” und “fortgeschrittene Anwendung”
zuzuordnen sind. Zu den digitalen Kompetenzen auf dem Level “allgemeine Anwendungskompetenz”
lassen sich beispielsweise MS-Office-Anwendungskenntnisse oder virtuelle Kommunikationsfahigkeit
subsummieren. Digitale Kompetenzen auf der Stufe “fortgeschrittene Anwendung” sind z.B. die
Durchfihrung fortgeschrittener ERP-System Anwendungen oder Business getriebener Analysen. Nur
etwa ein Sechstel des Kursangebots bezieht sich auf das Level der Gestaltungskompetenz. Mit knapp
drei Prozent kann nur ein Bruchteil des Fortbildungsangebotes dem hdchsten Kompetenzlevel, némlich
dem der Evaluierungskompetenz, zugeschrieben werden. Auch in den Diskussionsgruppen wurde die
Bedeutung eines verstérkten Angebots an Fortbildungen auf Expert /innen /niveau betont. Ein Ausbau
des Fortbildungsangebots zu digitalen Kompetenzen erscheint aufgrund dieser Ergebnisse auf den
Stufen der Gestaltungskompetenz und insbesondere auf derjenigen der Evaluierungskompetenz als
besonders bedeutsam, um Expertise auf diesen Kompetenzstufen aufbauen zu kénnen. Ein Kursange-
bot auf der Stufe der Gestaltungskompetenz kénnte beispielsweise auf die (Weiter-)Entwicklung
digitaler Kompetenzen, wie die der Fihrung virtueller Teams oder die der Gestaltung von Daten-
schutz- und -sicherheit abzielen. Fortbildungsangebote auf dem Niveau der Evaluierungskompetenz
kénnten sich zum Beispiel auf die (Weiter-)Entwicklung der Entscheidungskompetenz Gber den Einsatz
digitaler Tools, auch in Hinblick auf ethische Gesichtspunkte, beziehen. Da die Zielgruppe von Fort-
bildungen auf diesen beiden Kompetenzstufen héchstwahrscheinlich eher klein ausfallen wird, kdnnte
die Option einer entsprechenden Kooperation mit anderen Bildungsanbieter /inne/n bei der Abhal-
tung solcher Fortbildungsangebote angedacht werden.

Auch ein regelmaBiges Update der Kursinhalte zu digitalen Kompetenzen wird von den Teilnehme-
rinnen der Diskussionsrunden als essentiell erachtet, da diese insbesondere in diesem Bereich rasch
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nicht mehr am aktuellen Stand sein kénnen, was bei der Gestaltung entsprechender Weiterbildungen
bericksichtigt werden sollte.

Als eine mégliche bedeutende Hirde fir Frauen bei der (Weiter-)Entwicklung ihrer digitalen Kom-
petenzen wurde sowohl von den Vertreter/inne/n der Bildungsanbieter/inne/n als auch von den
Teilnehmerinnen der Diskussionsgruppen die Unvereinbarkeit mit Betreuungspflichten und eine man-
gelnde zeitliche und &rtliche Flexibilitat angegeben. In Hinblick auf die Kurszeiten ergibt die Analyse,
dass der GroBteil der Kurse entweder ganztégig oder am Abend stattfindet. Nur ca. 10% der Kurse
werden ausschlieBlich am Vormittag angeboten. Um insbesondere Frauen mit Kinderbetreuungs-
pflichten oder auch Teilzeitkréafte anzusprechen, ware eine Mdglichkeit, die auch von den Teilnehme-
rinnen der Diskussionsrunden genannt wurde, Kurse verstdrkt am Vormittag anzubieten. Denn in der
Regel ist zu diesen Zeiten eine Kinderbetreuung aufgrund des Schul- bzw. Kindergartenbesuches
vorhanden bzw. wirde die Fortbildung bei Teilzeitangestellten eher in die Arbeitszeit fallen. Eine
weitere Option zur Verbesserung der Rahmenbedingungen wdre es, Fortbildungen abends anzubie-
ten oder zu Randzeiten, zu denen die Betreuung durch den/die Partner/in wahrscheinlich gegeben
ist. Auch ortsunabhdngige Angebote werden als relevant fir die Gestaltung von Fortbildungsange-
boten, insbesondere fir Frauen eingeschatzt. Mehr als zwei Drittel der Fortbildungsangebote zu
digitalen Kompetenzen werden jedoch in Prdsenz abgehalten. Sollten keine didaktischen Grinde
entgegenstehen, wdre ein Ausbau von Fortbildungen, die eine virtuelle Teilnahme am Kurs ermdgli-
chen, zu empfehlen. Zum anderen besteht ein weiterer Vorteil von Online-Kursen in der Zeitersparnis
aufgrund des Entfalls der An- und Abreise zum Kursort, die auch insbesondere fir Teilzeitkrafte von
Vorteil sein kénnte. Ein verstdrktes Angebot — wenn didaktisch sinnvoll — von sowohl zeit- und ortsun-
abhdngigen Fortbildungsangeboten kénnte ebenfalls dazu beitragen, diese Barriere zu verringern.
Solche Kursangebote kénnten beispielsweise das selbsténdige und flexible Selbststudium auf Lern-
plattformen beinhalten, wobei Vortragende bzw. Trainer/innen die Teilnehmenden unterstiitzend,
z.B. durch die Beantwortung offener Fragen, zur Seite stehen. Dem entgegen stehen Argumente der
fehlenden technischen Ausstattung von Kursteilnehmer/innen, mangelnder Internet-Infrastruktur oder
Hirden fir Personen ohne digitaler Affinitat.

Um der Problematik etwaiger fehlender technischer Ausstattung, die im Rahmen von Kursen zu (Wei-
ter-)Entwicklung digitalen Kompetenzen bendtigt wird, entgegenzuwirken, kénnte die in den Inter-
views erwdhnte Idee des Ankaufs entsprechender Endgerdte aufgegriffen werden, die dann den
Teilnehmer /inne/n fir die Dauver des Kursbesuches kostenlos zu Verfiigung gestellt werden.

Zur Vermeidung, dass bereits bekannte Kursinhalte im Rahmen einer Fortbildung wiederholt werden
mussen, konnte eine modulare Gestaltung von Weiterbildungen beitragen, bei der die Mdglichkeit
besteht, aus verschiedenen Modulen auszuwdhlen. Somit kdnnte die Fortbildung dem individuellen
Bedarf entsprechend zusammengestellt werden.

Laut der Analyse des Kursangebots werden Gber 80% der Fortbildungen unter Verwendung techni-
scher Begrifflichkeiten beschrieben. In Anbetracht der Tatsache, dass in den Fokusgruppen die Ver-
wendung unbekannter digitaler bzw. technischer Fachbegriffe als mdgliche Hirde fir einen Besuch
von Weiterbildungen zu digitalen Kompetenzen genannt wurde, erscheint es aufgrund dieses Ergeb-
nisses insbesondere von Relevanz, die Kursangebote mit méglichst bekannten und verstdndlichen Be-
grifflichkeiten zu beschreiben und so weit wie méglich auf technisches bzw. digitales Fachvokabular
zu verzichten. Fir den Fall, dass die Beschreibung der Kursinhalte die Verwendung technischer Be-
grifflichkeiten erforderlich macht, kann die Verlinkung dieser Fachbegriffe mit einem Online-Lexikon
zur Erklarung dieser Fachtermini angedacht werden.
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Aber nicht nur bei der Beschreibung der jeweiligen Fortbildung, sondern insbesondere bei der Ver-
mittlung der Kursinhalte sollte auf den Gebrauch von einfachen und verstédndlichen Begriffen und
Erkldrungen geachtet werden.

Ein GroB3teil der Kurse sind gendergerecht beschrieben. Da nicht alle Kursbeschreibungen durchge-
hend gegendert sind, sollte darauf geachtet werden, dass eine gendergerechte Ansprache durch-
gehend erfolgt, um eine Genderinklusivitat zu gewdhrleisten.

Von den Teilnehmerinnen der Diskussionsgruppen wurden fir die Gestaltung von Weiterbildungsan-
geboten zu digitalen Kompetenzen Kurse von Frauen fir Frauen als besonders relevant erachtet. Die
Analyse des Fortbildungsangebotes ergab, dass Frauen nur in sehr wenigen Fallen explizit ange-
sprochen werden. Die Erweiterung des Angebots um Fortbildungen, die zum einen insbesondere
Frauen adressieren und zum anderen von Frauen abgehalten werden, ist daher anzudenken.

Auf didaktischer und inhaltlicher Ebene sollte das Fortbildungsangebot zu digitalen Kompetenzen
einen hohen Praxisbezug aufweisen. Auch der didaktische Einsatz unterschiedlicher Materialien, Lehr-
mittel und Medien, z.B. von Lehrvideos oder Lernplattformen, kdnnte zur Attraktivitat des jeweiligen
Kursangebots fir Frauen beitragen.

Damit sich potentielle Interessent/inn/en und insbesondere auch Frauen einen Uberblick iber das
gesamte Fortbildungsangebot zu digitalen Kompetenzen in Niederdsterreich verschaffen kénnen,
wdre die Implementierung einer Online-Kursangebotsplattform, die von allen Anbieter /inne/n mit
entsprechenden Kursangeboten befiillt wird, wiinschenswert. Interessent/inn/en wiirde somit der Zu-
gang des kompletten digitalen Fortbildungsangebots in Niederdsterreich ermdglicht werden und es
wére kein Durchforsten der Websites der einzelnen Anbieter /innen nach Kursangeboten mehr not-
wendig. Mdgliche Filterkriterien, die hierfir definiert werden kdnnten, sind beispielsweise die Art der
Durchfihrung (z.B. online, in Prasenz, hybrid), die Berufsgruppe(n) oder das Kompetenzlevel.

Da in den Interviews angesprochen wurde, dass es Kursteilnehmer /inne /n oftmals schwerféllt, das
eigene Kompetenzniveau korrekt einzuschdtzen, wdre es zu empfehlen, die tatsdchlichen digitalen
Kompetenzen vor Kursbesuch mit einem standardisierten Messinstrument zu erheben. Somit kénnten
dem jeweiligen Kompetenzniveau entsprechende Fortbildungsangebote fir Interessent/inn/en ermit-
telt werden. Dadurch kénnte etwaigen Angsten und Sorgen, dass Kursinhalte aufgrund mangelnder
Kenntnisse und Fahigkeiten nicht verstanden werden, entgegengewirkt werden.

Auch das Schaffen von Kommunikations- bzw. Interaktionsméglichkeiten mit anderen Frauen zum ge-
genseitigen Austausch und zur Unterstitzung (z.B. mittels Plattformen) kénnte Fortbildungsangebote
zu digitalen Kompetenzen fir Frauen attraktiver machen.

Anbieter /innen sollten lhre Mitarbeiter/innen hinsichtlich der Thematik mdglicher Hirden, denen
Frauen bei der (Weiter-)Entwicklung ihrer digitalen Kompetenzen begegnen kdénnen, sensibilisieren,
um Frauen darin zu bestdrken, sich in diesem Bereich fortzubilden.
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11.2 Empfehlungen flr Interessentinnen

Generell kann geraten werden auf Anbieter /innen proaktiv zuzugehen, da diese sich in Gesprédchen
verstandnisvoll zeigten. Dieses Verstdndnis bezieht sich nicht nur auf unterschiedliche Hirden das
private Umfeld betreffend (i.e. Betreuungspflichten), sondern auch der Offenheit gegeniber, Kurs-
zugdnge vermehrt online méglich zu machen, sollte dies mit dem Lernziel und den anderen Teilneh-
menden vereinbar sein.

Erkundigungen direkt bei dem/n Anbieter/innen, ob eine live online Teilnahme méglich gemacht
werden kdnnte, sollten eingezogen werden. Gerade im digitalen Fortbildungsbereich eréffnen sich
Méglichkeiten, die nicht zwingend im Kursprogramm vermerkt sind.

Einige Anbieter/innen arbeiten auch mit einer relativ geringen Mindestanzahl an Teilnehmer /inne /n.
Dies ist nicht zwangslaufig mit Exklusivitét und hohen Kosten in Verbindung zu bringen, sondern kann
schlichtweg der geographischen Lage und dem Einzugsgebiet zugeordnet werden. Allerdings erlaubt
diese Tatsache Interessent/innen, sich dies zu Nutze zu machen. Eine Gruppe interessierter Frauen
kénnte selbst gebildet werden. Interessent /inn/en kreieren so den eigenen, erkannten Bedarf, kdnn-
ten Angebote einholen und aktiv Einfluss auf zu erlernende Kompetenzen und Fdhigkeiten in den
Kursen nehmen.
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