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Kurzfassung: Der vorliegende Beitrag beschreibt ein Instrument zur Erfas-
sung organisationaler Digitalkompetenz durch Mitarbeiterbefragung auf den
drei Ebenen ,Wollen®, ,Kénnen“ und ,unternehmensseitigen Voraussetzun-
gen®. Daruber hinaus wird eine Workshop-Dramaturgie zur Erarbeitung
einer partizipativen Digitalisierungsstrategie vorgestelit.

Schlusselworter: Change-Management, Digitalisierung, digitale Trans-
formation, Partizipation

1. Einleitung und Zielstellung

Im Rahmen des vom ,Kompetenzzentrum soziale Innovation Sachsen-Anhalt* ge-
forderten Pilotprojekts ,Ubergang zu Arbeit 4.0 sozial gestalten* werden von der Auf-
tragnehmerin METOP GmbH vier KMU aus verschiedenen Branchen (Altenpflege, IT,
Handwerk, Metall/Elektro) mit partizipativen Methoden bei ihrer digitalen Transforma-
tion begleitet. Das Ziel dieser Begleitung liegt in der moglichst partizipativen Gestal-
tung der jeweils unternehmensspezifischen digitalen Transformationsprozesse, um
eine mdglichst hohe Akzeptanz der anstehenden oder sich bereits vollziehenden Ver-
anderungen in der Belegschaft zu erreichen.

2. Befragungsmethode

Zu diesem Zweck wurde ein neuartiges Befragungsinstrument zum Check-up der
Digitalkompetenz von Organisationen (CheDiKo) auf den Ebenen ,Wollen* (Angste,
Sorgen, Lust), ,Kénnen“ (Wissen, Kompetenzen) und ,unternehmensseitige Voraus-
setzungen® (Regeln, Partizipation, Kultur, Technik) entwickelt. Dieses Befragungs-
instrument ist in Bezug auf die Tatsache, dass die organisationale Digitalkompetenz in
partizipativer Form (also aus Sicht der Mitarbeiter/-innen und nicht ausschlielich auf
Basis der Einschatzung der Organisationsleitung oder externer Gutachten) ermittelt
wird, einzigartig.

Es basiert u.a. auf mittels Expertenurteil ausgewahlten und adaptierten Items der
folgenden Befragungsinstrumente: (1) Fragebogen zur Technikaffinitat (Karrer et al.
2009), (2) Technology Usage Inventory (Kothgassner et al., 2012), (3) Digital Compe-
tence Wheel (Center for Digital Danelse o. J.) und (4) Digitalisierungsindex (Kaiser et
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al. 0.J.).

Die ausgewahlten Items wurden im Nachgang aufgrund von Erkenntnissen aus er-
kundenden Interviews und Auftakt-Workshops in den beteiligten Unternehmen erganzt
und es resultierte ein Befragungsinstrument mit insgesamt 39 Items. Die Befragungs-
teilnehmer/-innen beurteilen im Rahmen der ersten beiden Skalen (,Wollen“ und ,Kén-
nen®) ihre eigenen digitalen Kompetenzen und schatzen in der dritten Skala (,unter-
nehmensseitige Voraussetzungen®) die digitale Fitness ihrer Organisation bzw. das
Vorhandensein der organisationalen Voraussetzungen fur eine erfolgreiche digitale
Transformation ein. Sie haben hierzu bei der Selbsteinschatzung eine siebenstufige
Ratingskala mit den semantischen Ankern trifft nicht zu“ (unteres Skalenende) Uber
JLeils/teils® (Skalenmitte) bis , trifft zu“ (oberes Skalenende) zur Bewertung der als Aus-
sagen formulierten ltems zur Verfugung. Bei der dritten Skala (,unternehmensseitige
Voraussetzungen®) kommt eine Besonderheit in Bezug auf das Antwortformat hinzu.
Die Befragungsteilnehmer/-innen sollen hier zusatzlich zu ihrer Einschatzung hinsicht-
lich der Auspragung des Vorhandenseins einer bestimmten organisationalen Voraus-
setzung fur die erfolgreiche digitale Transformation auch noch ihren diesbeziglich
wahrgenommenen Anderungsbedarf angeben (vgl. Abb. 1).

Kompetenzbaustein 3: unternehmensseitige Voraussetzungen
» 15T mein Unternehimen gut auf die Digitolisierung vorbereitet?"

Bitte beachten: An dieser Stelle bendtigen wir zusdtzlich zu lhrer Einschdtzung auf der sieben-
stufigen Skala noch eine Information daruber, ob Sie bezlglich der abgefragten unternehmens-
seitigen Voraussetzungen einen Anderungsbedarf verspiiren.

Bitte tragen Sie dies jeweils in der letzten Spalte ein.
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Abbildung 1: Screenshot der Papierversion (Offline-Variante) des Fragebogens CheDiKo (Skala 3:
unternehmensseitige Voraussetzungen)

3. Befragungsergebnisse

Beim Einsatz des Instruments in den beteiligten Unternehmen zeigten sich erwar-
tungsgemal unterschiedliche Auffalligkeiten, jedoch auch eine organisationsubergrei-
fende Ubereinstimmung: In allen beteiligten Unternehmen fehlt es mehr oder minder
an einer transparenten und partizipativen Digitalisierungsstrategie. Dies ist sehr gut in



GfA, Dortmund (Hrsg.) Frihjahrskongress 2021, Bochum Beitrag B.9.6
Arbeit HUMAINE gestalten

den exemplarischen Ergebnissen in Abbildung 2 zu sehen, in welcher bei Item 32 und
33 sowohl hinsichtlich der Zustimmung lokale Minima als auch in Bezug auf den emp-
fundenen Anderungsbedarf lokale Maxima erkennbar sind.

UN-Voraussetzungen
7 3
6 k5
ks

s > 13)
g b=
wn 4 2 2

3 =

=
2 =
1 1
2 & o & N e & % @ & > %
& & ¥ O F ¢ F P §F S
Qc}\}% %@) ‘ \@\-\ @.@ 0':(@ @,éfe- . ‘}@ o“’g é\% L}\S@ S\\, & (\Qo
of X & 2 R\ % & = X & S &
& S © o & & & & & @ & & I
o <& . & < ¢ & & @ S N
> o e & @ @ N A & & & &
& PR & & F A O N S &
<& v 0 & Lo . %{& o xS O Py \s s
& 05 o o SRR S GG
7 ‘P}\L’ \’b& ’;.\QQJ & ¥ o D
e s P & & &)
) P {'\.\1\ & taa"
> e .
H;,J,Q » o

Abbildung 2: Exemplarisches Ergebnis (Skala 3: unternehmensseitige Voraussetzungen)

Aus diesem Grund wurde eine dreiteilige Workshop-Reihe zur Erarbeitung einer von
der gesamten Organisation mitgetragenen Digitalisierungsstrategie auf Basis der Me-
thode der ,Wertschatzenden Befragung“ (,Appreciative Inquiry“, Cooperrider et al.
2008) konzipiert, welche samtliche Tatigkeitsklassen und Hierarchieebenen der jewei-
ligen Organisation einbezieht (vgl. Abb. 3).

> Vorgehen

Appreciative inquiry (Al) - Methode Erforschen, was
funktioniert

Erfinden, wie es sein konnte =
Potenziale aktivieren

Entfalten und umsetzen

Briicke bauen zwischen Wunsch
und Zukunft

Abbildung 3: Phasen der Appreciative-Inquiry-Methode — Screenshot der Begleitprdasentation der
Workshops (in Anlehnung an Cooperrider, Whitney & Stavros, 2008)
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4. Beschreibung der Workshop-Dramaturgie

Im Rahmen dieser Workshops wurden unterschiedlichste Interaktionsmethoden
eingesetzt. So wurden in der Discovery-Phase zum Entdecken der Dinge, die in Bezug
auf die Digitalisierung ,gut laufen®, strukturierte Paarinterviews durch die Workshop-
Teilnehmer/-innen durchgefihrt und deren Ergebnisse durch die Workshop-Leitung im
Nachgang entsprechend der Struktur Mensch-Technik-Organisation an der Pinnwand
gesammelt. Zur Steigerung der Kreativitat der Gruppe in der Dream-Phase wurde
diese mit einer entsprechenden Traumreise in das Jahr 2030 eingeleitet. Im Anschluss
wurden die Teilnehmer/-innen in drei Gruppen eingeteilt (Mitarbeiter/-innen, Kunden/-
innen und Leitung) und sollten aus der Perspektive der jeweiligen Gruppe jeweils Kri-
terien erarbeiten, anhand derer Personen aus diesen Gruppen im Jahr 2030 erkennen
kénnen, dass die Organisation die digitale Transformation erfolgreich bewaltigt hat.
Aus diesen ,Visionen® sollten im nachsten Schritt (Design-Phase) konkrete Digitalisie-
rungsstrategien abgleitet werden, welche dann auf Basis der drei Kriterien 1) techno-
logische und 2) finanzielle Realisierbarkeit sowie 3) soziale Akzeptanz in eine Rang-
reihe gebracht wurden. In der abschlieRenden Destiny-Phase wurden die funf besten
nach diesem Bewertungsschema identifizierten Digitalisierungsstrategien in eine
Roadmap Uberfihrt. In dieser Roadmap wurden neben der groben zeitlichen Veror-
tung der Strategien auch fur deren Umsetzung notwendige Voraussetzungen, die zu-
standigen Personen bzw. Bereiche und potenzielle Bedrohungen flr den Erfolg aufge-
nommen, um die Umsetzung der Strategien moglichst verbindlich zu gestalten (vgl.
Abb. 4).

Abbildung 4: Exemplarische Roadmap (anonymisiert)
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