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1 Die Studie im Uberblick

Hinter den Schlagworten ,Industrie 4.0“ oder ,Internet der Dinge“ verbergen sich Konzepte,
die zu tiefgreifenden Veranderungen der Aufgaben- und Kompetenzprofile von Beschéftigten
fiihren werden. Mit zunehmender Vernetzung von Computersystemen wird die Digitalisierung
der Arbeitswelt in den kommenden Jahren weitere Teile der Wirtschaft erfassen. Die Auswir-
kungen der Digitalisierung sind iiber alle Branchen und fast alle Berufe verteilt, betreffen z. B.
auch den unternehmens- und personenbezogenen Dienstleistungsbereich, das Handwerk,
freie Berufe und die Landwirtschaft. So zeigen die BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojek-
tionen (WINNIGE u. a. 2018), dass sich bis 2035 rund sieben Mio. Arbeitsplatze in Deutschland
verandern werden. Mehr als 3,5 Mio. fallen dabei weg und fast genauso viele entstehen in
anderen Bereichen neu.

Eine vernetzte Aufgabenwahrnehmung in Produktions- und Dienstleistungsberufen wird
mit veranderten Arbeitsprozessen und Arbeitsinhalten verbunden sein. In welchem Maf3e und
in welchen Tétigkeitsfeldern durch eine Digitalisierung ausgeloste Veranderungen der Arbeits-
welt zu erwarten sind und welche Auswirkungen sich daraus fiir die Qualifizierungsbedarfe
der Fachkrifte ergeben werden, sollte friihzeitig untersucht werden, um notwendige Anpas-
sungen vornehmen zu konnen und damit den Wirtschaftsstandort Deutschland langfristig auf
hohem Niveau zu sichern.

Ziel der gemeinsamen Initiative , Berufsbildung 4.0“ des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung (BMBF) und des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) ist es, Projekte und
Aktivitaten zu biindeln, Ergebnisse aus Einzelprojekten zu filtern, auf {ibergeordnete Wirkun-
gen und Impulse zu priifen und o6ffentlichkeitswirksam in den Gesamtdialog zur Umsetzung
der Digitalen Agenda einzubringen. Auf der Grundlage einer Verwaltungsvereinbarung zwi-
schen BMBF und BIBB sehen ineinandergreifende Pilotmanahmen vor, die drei zentralen Per-
spektiven fiir die Berufsbildung zu beleuchten:

Saule 1: Aus Sicht der Berufsbildung und seiner Ausbildungsberufe wird ein Screening von
ausgewdhlten Branchen, Ausbildungsberufen und Fortbildungsregelungen durchgefiihrt.

Sdule 2: Aus Sicht der Berufsbildung wird die notwendige Medienkompetenz von Ausbil-
dungsanfangern und Ausbildungsanfangerinnen definiert und tiberpriift.

Saule 3: Aus Sicht des Arbeitsmarktes und seiner Anforderungen an die Beschéftigten wird ein
berufs- und branchendifferenziertes Monitoring- und Projektionssystem eingefiihrt.

Gebiindelt werden diese drei Perspektiven durch den Informationsaustausch innerhalb der
Gesamtinitiative ,,Berufsbildung 4.0“ sowie den Transfer der Ergebnisse. Der hier vorgelegte
Abschlussbericht stellt die Ergebnisse zur Sdule 3 ,,Monitoring- und Projektionssystem zu Qua-
lifizierungsnotwendigkeiten fiir die Berufsbildung 4.0 vor.

Zielsetzungen

Ziel des Projektteils in der Sdule 3 sind die Recherche bisheriger Forschungsergebnisse sowie
die Erprobung von neuen Verfahren zur Erstellung von Indikatoren fiir ein Monitoring- und
Projektionssystem. Hierzu wird eine Literaturdatenbank erstellt, die einen Uberblick iiber den
Stand der Digitalisierungsdebatte gibt. Die Durchfiihrung von quantitativen und qualitativen
Untersuchungen dient der Identifikation der von der Digitalisierung besonders betroffenen
Branchen, Téatigkeitsfelder und Berufe aus Arbeitsmarkt- und Qualifikationsperspektive. Auf
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den Ergebnissen aufbauend erfolgen eine Analyse der kiinftigen Entwicklungen sowie Ablei-
tungen von Handlungsempfehlungen fiir Qualifizierungsnotwendigkeiten.

In Kapitel 2 wird der Stand der Literatur aufgearbeitet. Diese umfassende Literatursichtung
gibt nicht nur Einblick in die aktuelle Debatte zur Digitalisierung der Arbeitswelt, sondern
fokussiert in der Darstellung zentraler historischer und aktueller Aspekte auch die Kontinui-
tat der Diskussion um die Ersetzbarkeit menschlicher Arbeit durch Maschinen und ihre Aus-
wirkungen auf soziale Aspekte der Erwerbsarbeit. Sie ist somit ein Nachschlagewerk, um sich
einen Uberblick iiber zentrale Positionen der Digitalisierungsdebatte zu verschaffen.

In Kapitel 3 werden die Ergebnisse aus Experteninterviews vorgestellt. Es werden unter-
schiedliche Aspekte analysiert, die von den Interviewten mit der Digitalisierung der Arbeits-
welt in Verbindung gebracht werden, beispielsweise das Arbeiten in Teams oder die neue Rolle
der Fiihrungskraft.

Kapitel 4 beschreibt die BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen (QuBe-Pro-
jekt) als Instrument der Abschédtzung zukiinftiger Arbeitskraftebedarfe und -angebote in einer
digitalen Arbeitswelt auf der Ebene ausgewahlter Berufe. Im QuBe-Projekt werden verschie-
dene Szenarien der wirtschaftlichen und demografischen Entwicklung projiziert und mitein-
ander verglichen. Maf3stab eines solchen Vergleichs ist dabei das Basisszenario, das eine Kon-
tinuitit der bereits jetzt beobachtbaren Trends im Verhalten aller Marktakteure unterstellt.
Alternativszenarien wie das Digitalisierungsszenario weichen durch die Verdnderung spezi-
fischer Parameter vom Basispfad ab und erlauben so eine Abschitzung der Digitalisierungs-
folgen.

In Kapitel 5.1 wird die BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen vorgestellt. Anforderungen
am Arbeitsmarkt lassen sich iiber Stellenanzeigen gut beobachten, da in Stellenanzeigen die
idealtypischen Bewerberinnen und Bewerber fiir die Ausiibung der Tatigkeiten in den Betrie-
ben beschrieben werden. Fiir diese Analyse ist eine vollautomatisierte Extraktion der in Stel-
lenanzeigen formulierten Kompetenzen und eine teilautomatisierte Gruppierung der Extrak-
tionen entwickelt worden. Dies ermoglicht es, einen sehr grofen Umfang an Stellenanzeigen
in kurzer Zeit zu untersuchen. Im Kapitel wird zunachst der zentrale Begriff der Kompetenz
definiert, anschlielfend die Datengrundlage vorgestellt und das darauf angewandte Extrak-
tionsverfahren néher beschrieben, bevor im Anschluss das Kompetenzschema zur Einordnung
der extrahierten Kompetenzen vorgestellt wird. Abschliefend werden einige Eckwerte aus den
Daten prasentiert und erldutert (Kapitel 5.2).

Anschliel3end geht es in den Kapiteln 5.3 und 5.4 um die Frage, welchen Beitrag die In-
formationen aus Stellenanzeigen bei der Analyse zur Digitalisierung der Arbeitswelt leisten
koénnen. Zunichst werden anhand von 15 Kompetenzfaktoren iiberfachliche berufliche Kom-
petenzen untersucht. Dann werden mehr als 70 fachliche und {iberfachliche Kompetenzen
daraufhin untersucht, welche Zusammenhénge zwischen den in den Stellenanzeigen genann-
ten Kompetenzen und den jeweiligen Strukturmerkmalen der ausgeschriebenen Stelle (Beruf,
Branche, Betriebsgrof3e und Anforderungsniveau) bestehen.

Kapitel 6 fasst die wichtigsten Ergebnisse zusammen und gibt einen Ausblick auf die prak-
tische Verwendung der vorgestellten Ergebnisse und Methoden.

Ein Ziel dieses Berichtes besteht darin, die Moglichkeiten der verschiedenen wissenschaft-
lichen Analyseformen (Einzelfallstudien, Erhebungen, Projektionen und Stellenanzeigenana-
lyse) zu illustrieren und einen Eindruck davon zu vermitteln, wie die Ergebnisse in der Berufs-
forschung und in der Politikberatung eingesetzt werden kdnnen. Daher werden immer wieder
Ergebnisse anhand zweier Beispielberufe prasentiert. Sowohl Industriekaufleute als auch Ver-
fahrensmechanikerinnen bzw. -mechaniker fiir Kunststoff- und Kautschuktechnik wurden im
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Rahmen von Sdule 1 genau untersucht.! In Abstimmung mit den verantwortlichen Autoren in
Saule 1 wurden diese beiden Berufe fiir eine vertiefende Darstellung in diesem Bericht ausge-
wahlt (Kapitel 4.3, 4.5, 5.2.3, 5.2.4, 5.3.6, 5.4.4).

JORDANSKI, Gabriele; SCHAD-DANKWART, Inga; NIES, Nicole: Berufsbildung 4.0 — Fachkraftequalifika-
tionen und Kompetenzen fiir die digitalisierte Arbeit von morgen: Der Ausbildungsberuf ,Industrie-
kaufmann/-kauffrau" im Screening. Bonn 2019. CONEIN, Stephanie: Berufsbildung 4.0 — Fachkraf-
tequalifikationen und Kompetenzen fiir die digitalisierte Arbeit von morgen: Der Ausbildungsberuf
.Verfahrensmechaniker/-in fiir Kunststoff- und Kautschuktechnik" im Screening. Bonn 2020.
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2 Literatur zum Stand der offentlichen Debatte

Die Literaturanalyse ist eine Komponente des Monitorings- und Projektionssystems. Fiir die
Projektarbeit wurden rund 660 Titel zum Thema Digitalisierung in der Arbeitswelt erfasst.
Diese Literaturiibersicht ist ein Briickenschlag der Themenbereiche von Industrie 4.0, Wirt-
schaft 4.0, Arbeit 4.0 und Berufsbildung 4.0. Thematisch relevante Forschungsergebnisse sind
in Literaturauswertungen zusammengefasst. Die Auswahlbibliografie beinhaltet Literaturhin-
weise, die durch bibliografische Angaben, Schlagworter und Klassifikation inhaltlich erschlos-
sen sind.

2.1 Berufsausbildung und Industriepolitik in Deutschland

211 Entstehung der Berufsausbildung

Ende des 19. Jahrhunderts haben die Industriebetriebe noch keine Anstrengungen unternom-
men, um eigenen Nachwuchs auszubilden. Der Bedarf an gelernten Arbeitskraften konnte re-
lativ einfach aus dem Angebot der im Handwerk ausgebildeten Beschéftigten gedeckt werden.
Es herrschte die Meinung, dass in den Fabriken schon bald keine Verwendung mehr fiir ,,ge-
lernte Arbeiter* besteht und die Maschine die Tétigkeit des ,,geschickten Handwerkers“ ent-
behrlich machen wiirde (vgl. BEcker 2000). Obwohl die Industrieproduktion schon gerau-
me Zeit neben der handwerklichen Fertigung existierte, haben sich die Berufsbezeichnungen
sowohl in den Fabriken als auch in den Regionen unterschieden. Es fehlten einheitliche Vor-
gaben, was einen Beruf ausmacht (vgl. HERKNER 2013). Die industrielle Lehrlingsausbildung
hat erst etwa ab dem Jahr 1893 einen Aufschwung genommen, nachdem die Massenproduk-
tion zu einem enormen Bedarf an gut ausgebildeten Arbeitskraften gefiihrt hat. Durch den
technischen Fortschritt haben sich die in der Industrie verlangten theoretischen Kenntnisse
immer mehr von dem im Handwerk vermittelten Wissen und Konnen entfernt. Die arbeitsteili-
gen und durchrationalisierten Bedingungen haben zur speziellen beruflichen Sozialisation ge-
fiihrt und damit zur Trennung von handwerklicher und industrieller Ausbildung beigetragen
(vgl. BEckER 2000). Wesentliche Grundlagen fiir das Berufsbildungssystem sind zu Beginn des
20. Jahrhunderts gelegt worden; dies fiihrte zu einer Berufskultur, die sich deutlich von der-
jenigen in anderen Landern unterscheidet (vgl. HERKNER 2013).

Die deutsche Berufsausbildung hat ihren Ursprung bereits im Mittelalter. Die Ziinfte als
Berufsvereinigungen von verschiedenen Gewerken (z. B. Weber/-in, Biacker/-in, Schmied/-in)
regelten die praktische Ausbildung und fithrten Abschlusspriifungen durch. Die Meister/-in-
nen unterrichteten die Lehrlinge in ihrem Beruf. Die Lehrlinge lebten in der Familie des Meis-
terhaushalts (vgl. EBNER/UHLY 2016). Die Lehre hatte den Charakter einer erzieherischen
Lebens- und Arbeitsgemeinschaft. Wenig systematisch wurde das Wissen im Imitatio-Prinzip
(Anweisung und Nachahmung) weitergegeben. Neben dem Imitatio-Prinzip bestanden erste
Regeln in Form von Gedichten und Spriichen und schriftliche Anleitungen in Modell-Biichern
(vgl. BEckEr 2000). Im Mittelalter wurden auch die meisten Stadte gegriindet und es ent-
wickelte sich neben der traditionellen Landwirtschaft die biirgerliche Stadtwirtschaft. Kauf-
manns- und Handwerkerlehrlinge wurden ausschlief3lich innerhalb der Betriebe auf ihren Be-
ruf vorbereitet. Sie besuchten also nebenbei keine Schule. Die Berufsausbildung bedeutete in
erster Linie, dass der Lehrling sich die Fertigkeiten und Arbeitsweisen seines Meisters/seiner
Meisterin aneignete. Als sich die Berufswelten durch technische und wissenschaftliche Erfin-
dungen immer schneller veranderten, wurden ca. seit dem 17. Jahrhundert erste Fachschulen
fiir Handwerker, Kaufleute, Baumeister und Bergleute gegriindet. Es handelte sich dabei um
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freiwillige Angebote fiir Betriebe, die sich eine schulische Ausbildung ihrer Lehrlinge leisten
konnten (vgl. GRimm 2015).

Zunehmend kritisch wurde die Situation der Handwerksbetriebe unter dem Konkurrenz-
druck der Manufakturen, die bereits arbeitsteilig produzierten und somit mehr Giiter in kurzer
Zeit herstellen konnten. Zu der niedrigen Produktivitdt von Handwerksbetrieben kamen noch
die Prinzipien der Berufs- und Gewerbefreiheit hinzu, die das Zunftwesen ablosten und damit
auch das traditionelle Ausbildungsmodell (vgl. EBNER/UHLY 2016).

Zu Beginn des 19. Jahrhunderts wurde die Gewerbefreiheit in Preuf3en gesetzlich veran-
kert. Nach der ersten industriellen Revolution (s. Abschnitt 2.1.2) hat sich die Industrie durch-
gesetzt. Deutschland reagierte mit dem Handwerkerschutzgesetz (im Jahr 1897), indem den
Handwerkskammern die Regelung der Ausbildung von Lehrlingen iibertragen wurde. Die
deutsche Industrie hat sich an diesem Ausbildungsmodell orientiert und dieses fiir die Indust-
riearbeit fortentwickelt (vgl. EBNER/UHLY 2016).

Im 19. Jahrhunderts verdnderten sich die Berufe grundlegend. Es war nicht mehr zeitge-
maf3, dass Lehrlinge ausschliel3lich das Wissen ihrer Meister/-innen iibernahmen. Zunehmend
wurden berufliche Fortbildungsschulen gegriindet, die auch theoretische Grundlagen vermit-
telten. Die erste kaufménnische Fortbildungsschule entstand im Jahr 1818 in Gotha. Der Be-
such einer Fortbildungsschule war fiir Lehrlinge im 19. Jahrhundert nicht verpflichtend; die
Betriebe konnten das frei entscheiden. Unterrichtet wurde in diesen Privatschulen am Abend,
nach der Arbeit oder am Sonntag in den Fachern Zeichnen, Buchfiihrung, Deutsch, Rechnen;
zudem wurden Lehrinhalte aus der Volksschule wiederholt. Die Umstellung der Lehrpléne auf
iiberwiegend berufsspezifische Inhalte erfolgte erst im 20. Jahrhundert. Erst zu Beginn der
1920er-Jahre setzte sich die Bezeichnung Berufsschule durch (vgl. GRimm 2015).

Nach der Griindung des Deutschen Reiches (im Jahr 1871) wurde eine neue Reichsgewer-
beordnung eingefiihrt. Stddte und Gemeinden konnten staatliche Zuschiisse fiir die Neugriin-
dung von Fortbildungsschulen erhalten. Wenn die Kommunen dieses nutzten, mussten sie die
staatliche Aufsicht iiber die Schulen akzeptieren und fiir Lehrlinge unter 18 Jahren eine Pflicht
zum Besuch der Fortbildungsschule einfiihren. Eine allgemeine staatliche Berufsschulpflicht
wurde im Jahr 1938 eingefiihrt. Das Gesetz sah eine dreijdhrige Berufsschulpflicht fiir alle
Jugendlichen vor, die nicht mehr zur Volksschule oder auf eine andere hohere Schule gingen.
Das betraf sowohl Jugendliche, die eine Lehre absolvierten, als auch arbeitslose Jugendliche
(vgl. GrRimm 2015).

Uber die Handwerksordnung (HwO) im Jahr 1953 und das Berufsbildungsgesetz (BBiG)
im Jahr 1969 trat der Staat neben der Wirtschaft in die Berufsausbildung ein. Die Ausbildung
wurde bundesweit einheitlich geregelt und hatte zwei Lernorte (duales Ausbildungssystem):
den Betrieb und die staatliche Berufsschule. Der Staat legt {iber das BBiG und die HwO die
Rahmenbedingungen fiir die Ausbildung fest. Die Wirtschaft bestimmt mit den Sozialpartnern
(Arbeitgeber/Gewerkschaften) die Lerninhalte und Bedingungen fiir die einzelnen Ausbil-
dungsordnungen. Das BIBB bereitet die Ausbildungsordnungen vor und erarbeitet mit den von
den Sozialpartnern benannten Sachverstdndigen aus der Berufspraxis die Entwiirfe der Aus-
bildungsordnungen. Diese werden auch mit den berufsschulischen Rahmenlehrplédnen abge-
stimmt, die von Sachverstiandigen der Lander (von den Kultusministerien benannt) entworfen
werden (vgl. EBNER/UHLY 2016, S. 1).

2.1.2 Die industriellen Revolutionen

Expertinnen und Experten sind der Ansicht, dass in der historischen Entwicklung ein rekur-
rierendes Muster zu erkennen ist (ACEMOGLU/RESTREPO 2016; AuTOR 2015). So lasst sich der
industrielle Wandel grob in vier Stufen von der Industrie 1.0 bis zur Industrie 4.0 gliedern. Die
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drei bereits durchlaufenen industriellen Revolutionen werden im Folgenden néher beschrie-
ben.

Erste industrielle Revolution durch Einfiihrung mechanischer Produktionsanlagen

Der Begriff (erste) ,Industrielle Revolution“ kennzeichnet die Entstehung des industriekapi-
talistischen Systems in Grol3britannien zwischen den Jahren 1750/1760 und 1840,/1850 und
die dadurch bedingten gravierenden Veranderungen nicht nur in Wirtschaft und Technik, son-
dern auch in der Gesellschaftsstruktur, in den sozialen Beziehungen, im Lebensstil, im politi-
schen System, in der Siedlungsform und im Landschaftsbild (vgl. GREINERT 2005, S. 23). Die
erste industrielle Revolution hat am Ende des 18. Jahrhunderts mit Einfithrung von Wasser-
und Dampfkraft den Umbruch von der Agrar- zur Industriegesellschaft eingeleitet. Vormals
handwerklich ausgeiibte Tétigkeiten konnen mit mechanischer Energie die Produktion (z. B.
mechanischer Webstuhl) und den Transport durch Dampfschiffe und Eisenbahnen deutlich be-
schleunigen. Kohle wird zum wichtigsten Energierohstoff. Dies fiihrt zu einer ersten Welle der
Arbeitsmigration, Verstidterung, eine starkere Lohnabhéngigkeit und soziale Verwerfungen
zwischen der stadtischen Arbeiterschaft und der Landbevolkerung (vgl. HELMRICH u. a. 2016,
S. 7). Durch die Einfiihrung effizienterer Produktionstechniken wird das Verlagswesen im ge-
werblichen Bereich und die handwerkliche Produktion durch das Fabrikwesen verdréangt (vgl.
GREINERT 2005, S. 23).

Zweite industrielle Revolution durch Einfiihrung elektrischer Energie

Die zweite industrielle Revolution umfasst seit dem Beginn des 20. Jahrhunderts das Zeitalter
der Hochindustrialisierung. Die Elektrifizierung der Produktion fiihrt zu einem Ausbau der
Massenproduktion (Fliebandarbeit). Die fordistische Massenproduktion mit tayloristischen
Produktionsprozessen 16st einen Produktivitdtsschub aus, der auch die Entstehung einer sozia-
len Mittelschicht und eines beginnenden Wohlfahrtsstaates mit sich bringt. Durch die Speziali-
sierungen von Tatigkeiten werden erste Fach(arbeiter)berufe als Ausbildungsberufe gestaltet.
Die Elektrifizierung macht Erdol zum grof3ten Energierohstoff (vgl. HELMRICH u. a. 2016, S. 7).

Der Ubergang vom Agrarland zum Industrieland wird auch durch das starke Bevolkerungs-
wachstum beschleunigt. In der Zeit von 1871 bis 1914 steigt die Einwohnerzahl Deutschlands
um mebhr als 60 Prozent auf rund 68 Millionen. Das Bevolkerungswachstum haben die steigen-
de Produktivitdt in der Landwirtschaft und der medizinische Fortschritt ermdglicht. Im Jahr
1910 waren 60 Prozent der Bevolkerung jiinger als 30 Jahre — 2014 sind es nur 30 Prozent (vgl.
wD 2014, S. 1). Zu Beginn des 20. Jahrhunderts waren 43 Prozent aller Erwerbstétigen in der
Industrie beschaftigt. Zum Vergleich: 2014 sind es 25 Prozent. Der Dienstleistungsbereich hat-
te zu Beginn des 20. Jahrhunderts mit 19 Prozent noch keine grof3e Bedeutung. 2014 arbeiten
74 Prozent der Erwerbstitigen im Dienstleistungsbereich. In der Zeit von 1904 bis 1913 be-
steht nahezu Vollbeschéftigung in Deutschland mit einer Arbeitslosenquote von selten mehr
als zwei Prozent (vgl. iwp 2014, S. 2).

In dieser Entwicklungsphase erfahren auch die Biiroarbeitsplatze eine Weiterentwicklung
in der Kommunikation. Telefonate und Telegramme vereinfachen die Kommunikation, wo-
durch Arbeitsprozesse beschleunigt werden. In der zweiten Revolution liegt auch der Beginn
der Globalisierung. Die Herstellung von Automobilen, Kleidung, Rohstoffen und Lebensmit-
teln wird automatisiert bearbeitet. Der Verkehr entwickelt sich weiter, indem erstmals iiber
Kontinente transportiert wird, zunédchst per Schiff, dann nimmt die Luftfahrt den Betrieb auf
(vgl. Frick 2017).
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Dritte industrielle Revolution durch Einfiihrung von Informationstechnik

Die dritte industrielle Revolution umfasst den Zeitraum Mitte/Ende des 20. Jahrhunderts.
Computer beschleunigen den Umbruch von der Industrie- zur Informationsgesellschaft. Die
Einfithrung von Elektronik und Informationstechnologien erméglicht eine weitere Automati-
sierung der Produktion. Zunehmend wird die Steuerung von Maschinen, Prozessen bis hin zu
globalen Lieferverflechtungen computergestiitzt durchgefiihrt. Mikroelektronik, neue Werk-
stoffe und Biotechnologien er6ffnen neue Produktionsmethoden, Anwendungen und die Ent-
wicklung neuer Produkte und Dienstleistungen (vgl. HELMRICH u. a. 2016, S. 7).

Vierte industrielle Revolution durch Einfiihrung von Cyber Physical Systems

Die vierte Stufe des technologischen Fortschritts wird unter dem Namen ,Industrie 4.0“ dis-
kutiert. Diese Stufe der industriellen Revolutionen kennzeichnet die Vernetzung der virtuell-
digitalen und physischen Welt sowie maschinelles Lernen in der Produktion. Der Mensch, Ma-
schinen, Produkte, Informations- und Kommunikationssysteme werden einbezogen mit dem
Ziel, die Wertschopfungskette auch {iber Betriebsgrenzen hinaus vollstdndig digital zu steuern
bzw. selbstorganisiert steuern zu kdnnen — mit dem Ergebnis einer effizienteren, flexibleren
und individuelleren Produktion (vgl. WEBER 2016, S. 1). Die vierte industrielle Revolution ist
eine konsequente Umsetzung der Ideen und Technologien aus der dritten Industrierevolution
zu Beginn des 21. Jahrhunderts. Industrie 4.0 steht fiir die interaktive Vernetzung der ana-
logen Produktion mit der digitalen Welt. Diese Transformation beinhaltet Elemente wie Big
Data, autonom arbeitende Systeme, Cloud Computing, Social Media, mobile und selbstlernen-
de Systeme. Es handelt sich bei dieser Entwicklung eher um einen evolutorischen Prozess als
um eine Revolution (vgl. HELMRICH u. a. 2016, S. 7).

Die Forschungsunion Wirtschaft und Wissenschaft (2013) gibt folgende Definition:

,Industrie 4.0 meint im Kern die technische Integration von CPS? in die Produktion und die
Logistik sowie die Anwendung des Internets der Dinge und Dienste® in industriellen Prozes-
sen — einschliefSlich der sich daraus ergebenden Konsequenzen fiir die Wertschopfung, die
Geschdftsmodelle sowie die nachgelagerten Dienstleistungen und die Arbeitsorganisation
(FORSCHUNGSUNION/ACATECH 2013, S. 18).

2..3  Die Automatisierung von den 1950er-Jahren bis in die 1980er-Jahre

In der Studie von Hel3ler steht die westdeutsche Debatte um Automatisierung von den 1950er-
bis in die 1980er-Jahre im Mittelpunkt. Es wird deutlich, dass seit den 1950er-Jahren stets
dhnliche Argumentationsmuster zu finden sind. Aufféllig ist, dass sich sowohl in der US-ameri-
kanischen als auch in der deutschen Debatte bestimmte Begriindungen finden, die die Debatte
kontinuierlich pragen. Aber bereits im Zusammenhang mit dem Maschinensturm* finden sich

2 (PS - Cyber-Physical Systems — bezeichnet die Verschmelzung der physikalischen mit der virtuel-
len Welt. Das heiRt, es entsteht eine Vernetzung zwischen Mensch, Maschine, Produkt, Objekt und
IKT-System. Als ,0bjekt" werden Werkzeuge, Behdlter und andere Hilfsmittel bezeichnet, die ber
Barcodes, Sensoren und Aktoren von passiven zu aktiven Einsatzmitteln in der Produktion mutieren.
Maschinen kdnnen neben dem Bediener (= Mensch) und anderen Maschinen auch mit den Objekten
und Produkten kommunizieren, sodass permanent Informationsstrome, z. B. iiber Auftragsstand, Ma-
terial- oder Wartungsbedarf, vorhanden sind.

3 Bezeichnet das Zusammenwachsen von Internet mit dem Gegenstand oder der Dienstleistung. Der
Computer ist nicht mehr ,nebenstehendes"” Gerdt, sondern integraler Bestandteil (,,embedded sys-
tem"). Via Barcodes, RFID, Sensoren oder Aktoren werden Produkte mit Zusatzinformationen ver-
kniipft. Ein Beispiel ist die Paketverfolgung iiber Internet.

4 Die Maschinenstiirmer waren eine Protestbewegung gegen die Folgen der Mechanisierung der Arbeit. Vgl.
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vergleichbare Muster in der Argumentation. Diese reichen bis zur heutigen Debatte um die
Digitalisierung der Arbeitswelt und Industrie 4.0 hinein (vgl. HEssLER 2016). Aktuell haben
die Gewerkschaften eindringlich auf die Gefahren der Digitalisierung der Arbeitswelt hinge-
wiesen und Regeln verlangt. Zum Tag der Arbeit warnt der Deutsche Gewerkschaftsbund vor
einem ,,digitalen Proletariat“ (vgl. HorrmaNN 2018, S. 5).

Die Debatte verdeutlicht den nach wie vor hohen Stellenwert von Erwerbsarbeit in der Ge-
sellschaft. Die Diskussion ist ausnahmslos von einer Polarisierung begleitet. Auf der einen Seite
betonen die Unternehmen die Vorteile der Automatisierung wie etwa: Die Automatisierung er-
moglicht, qualitativ hochwertige und preisgiinstige Waren in Massen herzustellen und so den
Wohlstand zu férdern, auch im Hinblick auf steigende Bevolkerungszahlen. Die Automatisie-
rung erleichtert die menschliche Arbeit, garantiert mehr Freizeit und sichert aufgrund hoherer
Effizienz und Produktivitdt die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und damit auch der
Arbeitsplatze. Auf der anderen Seite ist in der Soziologie, in den Medien und in den Gewerk-
schaften starker auf die Gefahren der Automatisierung hingewiesen worden wie etwa auf den
Verlust von Arbeitsplatzen und auf mogliche Dequalifizierungsprozesse (vgl. HESSLER 2016).

In der Debatte um die Automatisierung ist das Argument , Ersetzung des Menschen“ wohl
am haufigsten vorzufinden. Es variiert von der Idee der Beseitigung der Fehler- und Storquelle
Mensch oder der Befreiung der Menschen von monotoner, unangenehmer und korperlich be-
lastender Arbeit bis hin zu der Angst vor der Ersetzung des Menschen, die zu Arbeitslosigkeit
und dem Uberfliissigwerden der Menschen im Arbeitsprozess fiihrt (vgl. HESSLER 2016).

In den 1950er- und 1960er-Jahren wird das Verschwinden korperlicher Arbeit jedoch nicht
ausschlief3lich als ein Fortschritt zur humanen Arbeitswelt bewertet, sondern es ist zugleich
ein massiver Transformationsprozess. Das Verschwinden harter korperlicher Arbeit hat auch
zum Verlust einer Arbeiter-Identitét gefithrt (vgl. SPIEGEL 1964, S. 39). Heute werden bereits
viele Arbeitsplétze z. B. mit Cobots unterstiitzt, die den Menschen mithsame und gefahrliche
Tatigkeiten abnehmen. Besonders im Automobilbau kommen sie zum Einsatz und bieten ne-
ben ergonomischen Erleichterungen ein grof3es Potenzial im Arbeitsschutz.

In den 1950er- und 1960er-Jahren herrscht in der Bundesrepublik nahezu Vollbeschafti-
gung. Das dndert sich nach Olpreiskrisen und Rezession in den 1970er- und 1980er-Jahren.
Die Angst vor Arbeitslosigkeit und menschenleeren Fabriken pragt den Diskurs. Die Bedenken
um die Position des Menschen im Arbeitsprozess durchzieht die Debatten seit den 1950er-
Jahren, und auch im Kontext von Industrie 4.0 spielt sie wieder eine erhebliche Rolle (vgl.
HEssLER 2016).

Die Automatisierung der Arbeitswelt wird bereits in den 1950er-Jahren und erneut in
verdichteter Weise in den 1970er- und 1980er-Jahren auf breiter gesellschaftlicher Ebene er-
ortert. Diese Konjunkturen in der Debatte hédngen mit der Entwicklung von Computern und
mit der Kybernetik als Wissenschaft zusammen. Anlass fiir Diskussionen bieten insbesonde-
re der Einsatz von (rechnergestiitzt) numerisch gesteuerten Werkzeugmaschinen (Numerical
Control (NC) bzw. Computerized Numerical Control (CNC)) in Fabriken seit den 1950er-Jah-
ren, aber auch erste Automatisierungen, z. B. in der Erdol- und Chemieindustrie. Der Einsatz
von Industrierobotern seit den 1970er-Jahren, die Mikroelektronik und die Hoffnungen auf
computerintegrierte Produktion in den 1980er-Jahren bilden den Hintergrund fiir eine er-
neute gesellschaftliche Debatte. In den 1980er-Jahren ist jedoch eine Erniichterung eingetre-
ten, nach dem die Potenziale der Automatisierung vielfach iiberschétzt worden waren (vgl.
HessLER2014).

z. B. SPEHR, Michael: Maschinensturm. Protest und Widerstand gegen technische Neuerungen am Anfang
der Industrialisierung, Miinster 2000.
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Nach einer Phase der sogenannten ,angemessenen“ Automatisierung wird heute mit In-
dustrie 4.0 ein neuer Schub beobachtet, der unter dem Schlagwort , Digitalisierung“ behandelt
wird (vgl. HESSLER 2016).

2.4 Entwicklung des heutigen Verstandnisses von Arbeit

Bei der zunehmenden Diskussion um Digitalisierung, die Begrifflichkeiten wie ,,Arbeitswelt 4.0
Jndustrie 4.0“,  ,Wirtschaft 4.0 und ,Berufsbildung 4.0“ miteinschlief3t, sollte beriicksichtigt
werden, welche Entwicklungen dem heutigen Verstdndnis von Arbeit unmittelbar vorausgegan-
gen sind. Die gegenwartige von Technisierung und Automatisierung durchdrungene Arbeitswelt
ist eine konsequente Weiterfithrung bzw. Umsetzung der in den 1970er-Jahren beginnenden He-
rausbildung einer Informationsgesellschaft (vgl. HELMRICH u. a. 2016, S. 7).

Von zentraler Bedeutung ist die verstirkte Etablierung von Informationstechnologien im
Allgemeinen und die Verbreitung des Computers im Speziellen, wodurch weite Teile der Pro-
duktion computergestiitzt durchgefiihrt werden konnten. Auch im Dienstleistungsbereich hat
die Computertechnik an Bedeutung gewonnen und den ,,papiernen Apparat®“zunehmend abge-
16st. Die dritte industrielle Revolution hat in den 1970er-Jahren erstmals fiir rechnergestiitzte,
numerische Steuerung von Werkzeugmaschinen (CNC), Mikroelektronik und neue Werkstoffe
gesorgt, indem Standards fiir die Programmierung geschaffen und verbessert worden sind.
So hat sich zu jener Zeit das rechnergestiitzte Design (Computer Aided Design, CAD) etabliert.
Neue Netzkonzepte haben umfassende Reorganisationsprozesse in Unternehmen ermoglicht.
Insgesamt hat der technologische Wandel die Organisation von Arbeit sowohl in betrieblicher
Hinsicht — beispielhaft veranschaulicht in der Hochzeit des Taylorismus als Manufakturen
durch Produktionsstralden — als auch in beruflicher Hinsicht abgelost, indem hybride Berufe
wie der/die ,Mechatroniker/-in“ entstanden sind (vgl. TiIEMANN 2016, S. 18).

Infolge dieser Prozesse ist auch der Umgang mit IT-Systemen und deren Programmierung
immer wichtiger geworden, was mit einem steigenden Bedarf an qualifizierten Fachkraften
einhergegangen ist. Eine solche Technisierung der Arbeitsschritte ist historisch stets mit ambi-
valenten Effekten verbunden (vgl. STaaB 2016, S. 4): Auf der einen Seite verspricht sie Produk-
tivitatssteigerungen, birgt aber auf der anderen Seite das Risiko, geringqualifizierte Arbeit zu
entwerten und durch eine verstiarkte Automatisierung iiberfliissig zu machen.

Das Beispiel des Taylorismus, der noch bis in die 1970er-Jahre als Leitbild der Arbeit gilt,
zeigt, wie eine Effizienzsteigerung zur gleichzeitigen Abwertung entsprechender Tatigkeiten
fiihren kann. Die radikale Trennung von Hand- und Kopfarbeit hat zur kleinteiligen Zerlegung
urspriinglich komplexer Arbeitsschritte gefiihrt, sodass jede Tétigkeit von nahezu jedermann
ausgetiibt werden kann. In den 1970er-Jahren hat die aufkommende Computerisierung — bei-
spielsweise durch den Einsatz von Industrierobotern — die tayloristische Form der Aufgabentei-
lung obsolet werden lassen. Doch auch im Dienstleistungssektor sind repetitive Verwaltungs-
und Administrationstétigkeiten von Automatisierungseffekten betroffen.

Betrachtet man diese Entwicklungen, lasst sich die parallel stattfindende Bildungsexpansi-
on einfach erklaren, wenngleich — auch vor dem Hintergrund der Erfahrungen alterer Genera-
tionen — berufliche Bildung noch immer das Mittel der Wahl darstellt, um hohere gesellschaft-
liche und berufliche Positionen zu erreichen. Zu dieser Zeit haben sich die Relevanzstrukturen
jedoch langsam gewandelt, sodass hohere Bildung nicht mehr allein als Prestigeobjekt gesehen
wird, sondern als Investition fiir eine qualifizierte und kontinuierliche berufliche Tatigkeit (vgl.
HELMRICH u. a. 2016, S. 7). Zahlreiche neue Stellen mit besseren Arbeitsbedingungen und stei-
gendem Einkommen fiir viele mittel- und hochqualifizierte Beschéftigte konnten somit besetzt
werden. Die Konsequenzen fiir Geringqualifizierte waren spiirbare Lohnunterschiede und die
Angst vor Arbeitslosigkeit als stindiger Begleiter (vgl. MOLLER 2015, S. 11). Insofern wirkt der
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technische Wandel als sinnvolle Ergdnzung fiir ausgebildete Arbeitskrafte und substitutiv im
Hinblick auf ungelernte Krafte.

Anders als vielleicht zu erwarten ware, haben diese technologischen Entwicklungen nicht
zu einer drastischen Verringerung des Beschaftigungsvolumens gefiihrt, sondern vielmehr zu
neuen Arbeitspldtzen, die besser an die Gegebenheiten der Automatisierung angepasst sind
(vgl. StaaB 2015, S. 5). Die 1970er-Jahre stellen den Beginn dieses Phdnomens dar. Die neuen
Arbeitsprofile verlangen mehr Eigenverantwortung von den Beschiftigten, aber haben zeit-
gleich auch groRere Gestaltungsspielriume geschaffen. Die Befiirworter/-innen der Digitali-
sierung haben sich dadurch insgesamt eine Aufwertung menschlicher Arbeit erhofft. Sie haben
weniger von einer Ersetzung von Arbeitskraft als von Befreiung von schwerer, korperlicher,
monotoner und mitunter gefahrlicher Arbeit gesprochen (vgl. HEssLER 2016). Automatisie-
rung ist daher auch als Uberwindung der Restriktionen und Unmenschlichkeiten des Tayloris-
mus gedeutet worden.

Hingegen haben kritische Stimmen eine zunehmende Abhingigkeit von der Technik vor-
ausgesagt. In dem Zusammenhang hat sich der vieldiskutierte Begriff des ,,Technikdeterminis-
mus“ herausgebildet, welcher beschreibt, dass technische Revolutionen den gesellschaftlichen
Wandel bestimmen und somit zu wesentlichen Treibern der Entwicklung avancieren werden
(vgl. HirscH-KREINSEN 2015, S. 13). Dabei soll jedoch nicht aul3er Acht gelassen werden, dass
soziale Bediirfnisse und Interessen ebenfalls einen Einfluss auf technische Systeme haben kon-
nen (vgl. BRODNER 2015, S. 19). Durch die Technisierung sind personelle und auch organisato-
rische Veranderungen sowie vermehrte Investitionen in Bildung miteinander einhergegangen,
und die Lohnunterschiede zwischen hochqualifizierten und geringqualifizierten Arbeitskréaf-
ten sind immer grof3er geworden.

Der Diskurs beziiglich der fortschreitenden Technisierung ist bis heute von einer Polarisie-
rung charakterisiert. Jedoch werden Berufe nicht einfach so wegfallen, sondern stattdessen
berufliche Inhalte eher angepasst (vgl. TIEMANN 2016, S. 22).

2.2 Aktuelle Debatte und Aktivitaten

Die ausgelosten Umbriiche in der Wirtschaft zeigen einen Bedarf fiir Verdnderungen in der
Politikgestaltung. Die Bundesregierung (BReg) sieht Chancen und Herausforderungen durch
die Digitalisierung in der Wirtschaft. Sie mochte den digitalen Wandel aktiv mitgestalten und
die notwendigen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt sowie bei der dualen Berufsausbildung
fordern. Die Kompetenzen fiir diese zentrale Gestaltungsaufgabe fiir Wirtschaft, Wissenschaft,
Gesellschaft und Politik verteilen sich auf verschiedene Ministerien. In den folgenden Kapiteln
werden die Beitrage einiger Bundesministerien ndher beleuchtet wie das Schwerpunktthema
Arbeiten 4.0. des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS), Aktivitdten des Bun-
desministeriums fiir Wirtschaft (BMWi) und des BMBF. AnschlieRend erfolgt ein Uberblick der
Aktivitdten des BIBB.

2.2.1  Bundesregierung

Mit Industrie 4.0 und der beschleunigten Verkniipfung von Produkten und Produktionspro-
zessen mit Diensten iiber das Internet treten weitreichende Verdanderungen in der Arbeits- und
Alltagsorganisation der Menschen auf, und sie wird ganze Wertschopfungsketten verandern.
Im Zuge dessen wird die Verdnderung bei den Geschéftsmodellen wahrscheinlich plétzlich
und radikaler sein, wiahrend sich die Anlagenausstattung in den produzierenden Unterneh-
men eher evolutiondr weiterentwickelt. Die ersten drei industriellen Revolutionen waren im
Unterschied zur vierten unmittelbar sichtbar. Die Umbriiche der Industrie 4.0 passieren hin-
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gegen im virtuellen Raum. Industrie 4.0 riickt den Menschen wieder in den Mittelpunkt der
Produktion und stellt die Frage: Wie sieht die Arbeit in Zukunft aus, und wie verteilt sie sich
(vgl. DorsT 2015)?

Diese Frage bestimmt auch die politische Debatte. Die Bundeskanzlerin raumt Handlungs-
bedarf ein. Sie wirbt gleichzeitig dafiir, die Chancen der Digitalisierung wahrzunehmen: Der
technologische Wandel werde die Arbeitswelt verandern, aber es werde ausreichend Arbeit
geben. Mit Weiterbildung, der Neuausrichtung von Berufsbildern und der Anpassung von Stu-
diengdngen muss gegengesteuert werden (vgl. MERKEL 2018b).

,,Der digitale Wandel hat sich zu einer der zentralen Gestaltungsaufgaben fiir Wirtschaft,
Wissenschaft, Gesellschaft und Politik entwickelt. Die Bundesregierung wird diesen Wandel
aktiv begleiten und mitgestalten. Sie wird allen die Teilhabe an den Chancen der Digita-
lisierung ermoglichen und die Rahmenbedingungen fiir das Leben, Lernen, Arbeiten und
Wirtschaften in der digitalen Welt setzen.“ (BREG 2014)

Die Kernziele der Bundesregierung sind:

» Impulse fiir weiteres Wachstum und Beschéftigung,
» Zugang und Teilhabe durch leistungsstarke Netze,
» Vertrauen und Sicherheit im Internet.

Aufbauend auf diesen Zielen sind die Mafdnahmen der Digitalen Agenda auf sieben Hand-
lungsfelder konzentriert (vgl. BREG 2014):

Digitale Infrastrukturen

Digitale Wirtschaft und digitales Arbeiten

Innovativer Staat

Digitale Lebenswelten in der Gesellschaft gestalten
Bildung, Forschung, Wissenschaft, Kultur und Medien

Sicherheit, Schutz und Vertrauen fiir Gesellschaft und Wirtschaft

N o vk v b=

Europdische und internationale Dimension der Digitalen Agenda.

Eine wichtige Rolle bei der Umsetzung der Ziele spielt der Nationale IT-Gipfel (Digitalgipfel),
der auf die Handlungsfelder der Digitalen Agenda ausgerichtet worden ist. Der Digital-Gip-
fel bildet die zentrale Plattform fiir die Zusammenarbeit von Politik, Wirtschaft, Wissenschaft
und Gesellschaft bei der Gestaltung des digitalen Wandels. Die BReg bezieht den Deutschen
Bundestag, die Lander und Kommunen, die Zivilgesellschaft, die Wirtschaft und Wissenschaft
ebenso wie die Tarifpartner, die Beauftragten fiir den Datenschutz und Vertreterinnen und
Vertreter der Netzcommunity in die Umsetzung und Weiterentwicklung der Digitalen Agenda
ein (vgl. BMWi 0. J. a).

Im Legislaturbericht ,Digitale Agenda 2014-2017* hat die BReg eine Bilanz ihrer Digital-
politik in der 18. Legislaturperiode gezogen. Die zukiinftige Digitalstrategie in der 19. Legisla-
turperiode muss flexibel und zeitnah auf neue Fragestellungen in Wirtschaft und Verwaltung
reagieren konnen. Da die Digitalisierung alle Lebensbereiche erfasst, wird die Transformation
in Wirtschaft und Verwaltung mit erhohter Geschwindigkeit voranschreiten. Dafiir muss ein
Ordnungsrahmen fiir die vernetzte Welt geschaffen werden, der den Erhalt der Datensouvera-
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nitat, fairen Wettbewerb, Urheberrecht, Verfiigung/Nutzung von Daten, Datensicherheit und
Verbraucherschutz regelt (vgl. BMW1 2017, S. 46).

Kongresse

Auf dem nationalen Digital-Gipfel (Juni 2017) waren neben der Bundeskanzlerin vier Bun-
desministerien vertreten: Bundesministerium fiir Gesundheit, Bundesministerium fiir Wirt-
schaft und Energie, Bundesministerium des Innern und Bundesministerium fiir Verkehr und
digitale Infrastruktur. Deutlich wird dadurch die Vielfalt der Digitalisierung in Deutschland.
Folgende Themen sind angesprochen worden (vgl. MERKEL 2017):

Der Ausbau der Infrastruktur ist ein zentrales Thema in der digitalen Transformation.
Der Netzausbau und die Gigabit-Anbindung digitaler Systeme wird notwendig sein, um neue
Anwendungen wie z. B. Telemedizin oder autonomes Fahren zu ermoglichen. In den néachsten
Jahren wird sich das Internet der Dinge stark weiterentwickeln.

Die Digitalisierung hat auch im medizinischen Alltag Einzug gehalten. Mit Blick auf die ge-
sundheitliche Versorgung werden durch die Digitalisierung mehr Chancen als Risiken gese-
hen, auch wenn sich einige ethische Fragen stellen werden. Durch das E-Health-Gesetz kénnen
die Akteure des Gesundheitswesens miteinander vernetzt werden. Diese konnen mithilfe der
Digitalisierung besser kooperieren, Daten auswerten und damit praziser Erkrankungen diag-
nostizieren und Therapien entwickeln.

Der Umgang mit groen Datenmengen fiihrt zu dem Dilemma, einerseits dem Auftrag der
Datensparsamkeit gerecht zu werden, andererseits mit groRen Datenmengen neue Produkte
zu entwickeln. Die Datenschutzgrundverordnung ist im Mai 2018 in Kraft getreten. Es ist
eine neue Cybersicherheitsstrategie entwickelt worden.

Die Beziehung der Akteure in der Wirtschaft zu ihren Kundinnen und Kunden wird sich
sehr verdndern. Es entstehen grof3e neue Wertschopfungsmoglichkeiten, die insbesondere
auch vom Mittelstand genutzt werden sollten. Die kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
sollen Beratung und Hilfestellungen fiir den Schritt in die Digitalisierung erhalten. Dazu ge-
hort die Verbesserung der Situation von Start-ups von der Griindungsphase bis zur Phase des
Wachstums.

Im Zusammenhang mit der Digitalisierung bestehen auch grenziiberschreitende Vernet-
zungen und internationale Kooperationen. In der Europdischen Union soll sich der digitale
Binnenmarkt entwickeln, auch um bei den Standards der digitalen Netze européische Schwer-
punkte setzen zu kénnen.

Junge Menschen sollten sich bei der Berufsauswahl der digitalen Zukunftschancen be-
wusstwerden. Fiir KMU ist es von entscheidender Bedeutung geniigend Fachkrafte zu gewin-
nen. Nicht alles lasst sich outsourcen, vor allem dann nicht, wenn der Betrieb seine eigene
Sicherheitsstrategie und Datenverwaltung aufbauen mochte.

Beim Weltwirtschaftsforum in Davos (Januar 2018) hat die Bundeskanzlerin bei der Di-
gitalisierung einigen Nachholbedarf in Deutschland eingerdaumt. Bei dem Thema Zukunfts-
technologien wie Kiinstlicher Intelligenz wird iiber einen Schulterschluss Deutschlands mit
Frankreich nachgedacht, um im Wettbewerb mit anderen Landern und Regionen mit klareren
strategischen Zielen nicht abgehadngt zu werden. Zwar hat es in Deutschland auch Fortschritte
beim Thema Industrie 4.0 gegeben, aber Deutschland ist ,,nicht fiihrend“ in einigen Bereichen
der Digitalisierung. Lander wie Estland sind Deutschland dabei voraus, z. B. die Dienste der 6f-
fentlichen Verwaltung fiir das Digitalzeitalter vorzubereiten. Verwaltung, Schule und Bildung
in Deutschland miissen nachziehen. Der digitale Umbau muss durch entsprechende Entwick-
lungen auf dem Arbeitsmarkt und bei der Ausbildung begleitet werden. Um soziale Verwerfun-
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gen zu vermeiden, braucht es parallel zur Industrie 4.0 eine ,,Soziale Marktwirtschaft 4.0“ (vgl.
MERKEL 2018a).

Seit dem Frithjahr 2018 koordiniert die Staatsministerin fiir Digitales im Bundeskanzler-
amt die Digitalisierungsmafinahmen der BReg.

2.2.2 Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

Zu den Schwerpunkten des BMAS gehort das Thema Arbeiten 4.0. Der Bundesarbeitsminister
hat zu mehr Ehrgeiz bei der Digitalisierung von Wirtschaft und Gesellschaft aufgerufen und
fordert binnen eines Jahres eine digitale Agenda, die insbesondere die Gigabit-Netze in alle
Regionen bringt und eine digitale Verwaltung schafft. Die Erwerbstatigen sollen im digitalen
Wandel unterstiitzt und digitale Innovationen geférdert werden. Er betont, dass es richtig ist,
dass es nicht nur das eine Digitalministerium in der BReg gibt, sondern jedes Ministerium fiir
sich auch ,,ein Ministerium der Digitalisierung* sein sollte. Die Bundesagentur fiir Arbeit sollte
sich in eine Bundesagentur fiir Arbeit und Qualifizierung weiterentwickeln (vgl. Hei. 2018).
Der in diesem Zusammenhang diskutierte Rechtsanspruch auf Weiterbildungsberatung durch
die Bundesagentur fiir Arbeit wurde im Qualifizierungschancengesetz verankert. Im BMAS
sollen die Trends friihzeitig erforscht werden, um die Arbeitspolitik fiir die Zukunft ausrichten
zu konnen. Dazu dient die Denkfabrik , Digitale Arbeitsgesellschaft“. Personen aus Praxis und
Wissenschaft sollen im BMAS Fragen diskutieren wie z. B.: Wenn langfristig kiinstliche Intel-
ligenz einen immer grof3eren Teil der Produktivitdt ausmacht, wie soll kiinftig der Sozialstaat
finanziert werden, der heute noch stark iiber menschliche Erwerbsarbeit finanziert wird (vgl.
HeiL 2018)? Zu Beginn des Dialogprozesses Arbeiten 4.0 im April des Jahres 2015 hat das
BMAS Expertinnen und Experten der Sozialpartner, Verbdnde, Unternehmen, Wissenschaft
und Biirgerinnen und Biirger eingeladen, sich am Diskurs zur Zukunft der Arbeitswelt zu be-
teiligen und zu den im Griinbuch formulierten Leitfragen Stellung zu nehmen. Im Diskussions-
entwurf fiir das ,,Weil3buch Arbeiten 4.0“ werden folgende Aspekte angesprochen (vgl. BMAS
2016, S. 8ff.):

Kapitel 1 des ,Weilsbuch Arbeiten 4.0 beschreibt die grofsen Trends und Treiber des der-
zeitigen Wandels in der Arbeitswelt, die die Verdnderungen anstol3en.

Kapitel 2 zeigt zentrale Spannungsfelder der Arbeitswelt 4.0 auf. Hier werden Gestaltungs-
bedarfe fiir die Betriebe, die Beschéftigten, die Sozialpartner, Verbande, Kammern, die Politik
in Bund und Landern und weitere Akteure erwartet. Im Mittelpunkt stehen sechs zentrale Fra-
gen:

Wird die Digitalisierung erméglichen, dass moglichst alle Menschen Arbeit haben?
Wie wirken sich neue Geschaftsmodelle aus (z. B. digitale Plattformen)?
Wie kann der Datenschutz der Beschéftigten sichergestellt werden?

Wie konnen Maschinen zur Unterstiitzung und Befdhigung des Menschen beitragen?

Wie kann die zeitliche und raumliche Flexibilitat der Beschéftigten verbessert werden?

o vk w b=

Kann der Betrieb der Zukunft noch Teilhabe und soziale Sicherheit ermoglichen?

Kapitel 3 skizziert das Leitbild ,,Gute Arbeit im digitalen Wandel“. Die Grundlage sollen die
Starken des deutschen Wirtschafts- und Sozialmodells bilden, um Sicherheit und Flexibilitat
in einer sozial austarierten neuen Arbeitswelt zu ermoglichen. Zentrale Ziele bleiben Einkom-
men und soziale Sicherheit in allen Branchen sowie bessere Gestaltung und Organisation der
Arbeit.
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In Kapitel 4 werden Schlussfolgerungen auf der Grundlage des Leitbildes ,,Gute Arbeit im
digitalen Wandel“ gebildet. Es wird keine massenhafte Automatisierung von Arbeitspldtzen
geben, aber es ist mit einem Wandel der Berufe und Tatigkeiten und einer Verschiebung zwi-
schen den Branchen zu rechnen. Um eine praventive Unterstiitzung fiir Beschaftigte zu ermog-
lichen, sollte die Arbeitslosenversicherung zu einer Arbeitsversicherung ausgebaut werden.
Des Weiteren wird ein Recht auf Weiterbildung angestrebt. Noch wichtiger werden Arbeits-
zeitmodelle und Flexibilititskompromisse. Ein Gestaltungsansatz wire ein Wahlarbeitsgesetz
(z. B. befristete Teilzeit und Riickkehr zur Vollzeit) (vgl. BMAS 2016, S. 10).

In besonderer Weise wird die Digitalisierung Dienstleistungen und Handwerk betreffen,
da diese Tétigkeiten zunehmend iiber Online-Plattformen vermittelt werden. Im Dienstleis-
tungs- und Care-Sektor sollte ein allgemein verbindlicher Tarifvertrag fiir das Sozialwesen
eingefithrt werden. Die Instrumente des Arbeitsschutzes sollen zu einem Arbeitsschutz 4.0
weiterentwickelt werden. Handlungsbedarf ergibt sich auch im Beschaftigtendatenschutz.
Der digitale Strukturwandel setzt eine Stabilisierung der Tarifstrukturen und eine effiziente
Mitbestimmung in der digitalen Arbeitswelt voraus. Selbststandige und Startups sollen gefor-
dert werden. Selbststdndige sollten in der gesetzlichen Rentenversicherung versichert werden.
Crowdwork konnte sich an den Regelungen fiir Heimarbeitnehmerinnen und -arbeitnehmern
orientieren. Das Konzept eines personlichen Erwerbstatigenkontos sieht ein Startkapital fiir
Qualifizierung, Griindungsphase oder private Auszeiten vor (vgl. BMAS 2016, S. 12).

Kapitel 5 beinhaltet einen Ausblick: Um ,,Arbeit weiter zu denken®, wird eine bessere Daten-
grundlage benétigt, die eine neue 6ffentliche Arbeitsweltberichterstattung unter Mitwirkung
von Wissenschaft und Sozialpartnern liefern konnte. Neue Flexibilitdtskompromisse setzen
Tarifpartnerschaft, Tarifbindung und Griindung von Betriebsraten voraus (vgl. BMAS 2016,
S. 13).

Im Folgenden werden einige Studien ausfiihrlicher vorgestellt, die das BMAS in Auftrag ge-
geben hat:

ARNOLD, Daniel; BUTSCHEK, Sebastian; STEFFES, Susanne; MULLER Dana: Digitalisierung am
Arbeitsplatz. Forschungskooperation des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales (BMAS),
Forschungsbericht 468. Berlin 2016 — URL: http://ftp.zew.de/pub/zew-docs/gutachten/Digi-
talisierung_am_Arbeitsplatz_2016.pdf (Stand 28.10.2019)

Die Untersuchung basiert auf Daten des Linked Personel-Panel (LPP). Die Daten wurden
im Rahmen des Projekts: , Arbeitsqualitdt und wirtschaftlicher Erfolg“ erhoben. Sie enthalten
Langsschnittdaten der Jahre 2012/2013 und 2014/2015. Es wurden einerseits Betriebe be-
fragt, andererseits Beschéftigte, die in diesen Betrieben arbeiten. Die Betriebsbefragung be-
inhaltete Angaben zu den Themenfeldern Mitarbeitervergiitung, Unternehmenskultur, Rek-
rutierung, Mitarbeiterqualifizierung und Personalbindung. Der LPP-Mitarbeiter-Fragebogen
enthélt Fragen zu Arbeitsbedingungen, sozioOkonomischem Hintergrund und Personlichkeits-
eigenschaften der Beschéftigten (vgl. ARNOLD u. a. 2016, S. 3f.).

Im Jahr 2012/2013 wurde die erste Befragungswelle mit Personalverantwortlichen aus
1.219 Betrieben (mit mindestens 50 sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten) sowie mit
7.508 Beschiftigten aus diesen Betrieben per Telefoninterview durchgefiihrt.

Im Friihjahr 2015 fand die zweite Befragungswelle statt. Ein Teil der Betriebe sowie ein
Teil der dort Beschéftigten aus der ersten Befragungswelle ist nochmals befragt worden. Dazu
kamen neue Betriebe und deren Beschaftigte, um mittels dieser ,,Auffrischer” die Représen-
tativitiat zu gewahrleisten. Betriebe aus dem offentlichen Bereich und auch Nichtregierungs-
organisationen wurden nicht befragt (vgl. ARNOLD u. a. 2016, S. 4.). Besonders beriicksichtigt
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wurden BetriebsgroRe und Branche bei den Betrieben und Qualifizierungsniveaus und Funk-
tionsbereich bei den Beschéftigten.

Bei den Beschiftigten, die ihre Einwilligung zur Verkniipfung ihrer Befragung mit anderen
Daten gegeben haben, reduziert sich die Stichprobe auf 5.175 Beschéftigte und 705 Betriebe
(vgl. ARNOLD u. a. 2016, S. 4).

Die Analyse verdeutlicht die Bedeutung von Informatik und Kommunikationstechnologie
am Arbeitsplatz (vgl. ARNOLD u. a. 2016, S. 6), die Verdnderung in den letzten Jahren (vgl.
ARNOLD u. a. 2016, S. 9) und wie die Auswirkungen des technologischen Wandels von den Be-
schiftigten wahrgenommen werden. Weitere Fragen (vgl. ARNOLD u. a. 2016, S. 10) betreffen
reduzierte oder gestiegene Anforderungen an die menschliche Arbeit und subjektive Risiken
(vgl. ARNOLD u. a. 2016, S. 16), die von den Beschiftigten wahrgenommen werden, und wie
subjektive Chancen von den Betroffenen bewertet werden (vgl. ARNOLD u. a. 2016, S. 19).

BonIN, Holger; GREGORY, Terry; ZIERAHN, Ulrich: Ubertragung der Studie von Frey/Osborne
(2013) auf Deutschland. ZEW Kurzexpertise Nr. 57. Mannheim 2015 — URL: ftp://ftp.zew.de/
pub/zew-docs/gutachten/Kurzexpertise_BMAS_ZEW2015.pdf (Stand 28.10.2019)

Die Autoren FREY/OsBORNE haben (im Jahr 2013) anhand von Experteneinschitzungen
und beruflichen Téatigkeitsstrukturen die Automatisierbarkeit von Berufen in den USA unter-
sucht mit dem Ergebnis, dass nach ihrer Einschitzung 47 Prozent der Beschaftigten in den
USA in Berufen arbeiten, die in den néchsten zehn bis 20 Jahren mit hoher Wahrscheinlichkeit
automatisiert werden. Die Studie libertragt diese Automatisierungswahrscheinlichkeit der US-
Berufe zundchst direkt auf entsprechende Berufe in Deutschland. Danach wiirden 42 Prozent
der Beschiftigten in Deutschland in Berufen mit einer hohen Automatisierungswahrschein-
lichkeit arbeiten.

Vorgestellt wird in der Studie von BoNIN u. a. ein alternativer Ansatz, der davon ausgeht,
dass insbesondere Tatigkeiten und weniger Berufe automatisiert werden. Entsprechend wer-
den die Automatisierungswahrscheinlichkeiten mithilfe der Tatigkeitsstrukturen am Arbeits-
platz auf Deutschland iibertragen. So weisen in den USA neun Prozent der Arbeitsplitze Ta-
tigkeitsprofile mit einer hohen Automatisierungswahrscheinlichkeit auf. In Deutschland sind
zwolf Prozent der Arbeitsplatze betroffen. Demzufolge ist fiir die USA und Deutschland der
Anteil mit hoher Automatisierungswahrscheinlichkeit deutlich geringer (vgl. BonIN u. a. 2015,
S.1).

In der Studie von FREY/OsBORNE werden die schwer automatisierbare Tatigkeiten in an-
sonsten gefdhrdeten Berufen nicht in den Blick genommen. Damit greift dieser Ansatz zu kurz.
Denn Tatigkeitsstrukturen unterscheiden sich nicht nur zwischen Berufen, sondern auch Be-
schiftigte desselben Berufes fiihren teilweise unterschiedliche Tatigkeiten am Arbeitsplatz
aus (vgl. BoNIN u. a. 2015, S. 14). Zudem werden die technischen Automatisierungspotenzia-
le von Berufen oder Arbeitsplatzen iiberschitzt, und es wird nicht bertiicksichtigt, dass neue
Arbeitsplatze durch den Wandel entstehen konnen. Damit ist die Gesamtbeschéaftigung nicht
zwangslaufig gefdhrdet. Die neu entstehenden Arbeitsplitze sind jedoch anspruchsvoller als
die Arbeitsplédtze, die verloren gehen. Beschiftigte miissen weiterqualifiziert werden, um
schwer automatisierbare Aufgaben zu {ibernehmen und um die Technologien als Arbeitsmittel
anwenden zu konnen. Die Automatisierungswahrscheinlichkeit fiir Geringqualifizierte ist re-
lativ hoch (vgl. BoNIiN u. a. 2015, S. ii).

Als Grundlage fiir den Ansatz der Studie von BonNIN u. a. dient der PIAAC-Datensatz. Das
PIAAC (Programme for the International Assessment of Adult Competencies) ist ein Projekt
der OECD mit dem Ziel, Kompetenzen von Erwachsenen international vergleichbar zu machen
(vgl. BonIN u. a. 2015, S. 13).
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ENGELS, Dietrich: Chancen und Risiken der Digitalisierung der Arbeitswelt fiir die Beschaf-
tigung von Menschen mit Behinderung. Forschungsbericht 467. Kéln 2016 — URL: https://
www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Publikationen/Forschungsberichte/fb-
467-digitalisierung-behinderung.pdf?__blob=publicationFile&v=3 (Stand 28.10.2019)

Im Rahmen von Arbeit 4.0 befasst sich die Studie mit den Auswirkungen der Digitalisie-
rung auf die Beschiftigung von Menschen mit Behinderung. Zunéchst sind in einer Litera-
turauswertung thematisch relevante Forschungsergebnisse zusammengefasst worden. Einige
Studien weisen auf verbesserte Moglichkeiten durch orts- und zeitungebundenes Arbeiten fiir
Menschen mit Mobilitatseinschrdnkungen hin. In der Softwareentwicklung gibt es fiir Men-
schen mit korperlicher Beeintrachtigung neue Chancen, aber nicht fiir Menschen mit geistiger
oder psychischer Beeintrachtigung. Auf der Basis der Fachdiskussionen werden Hypothesen
zu vier méglichen Trends entwickelt. Es erfolgt eine quantitative Uberpriifung der Hypothesen
auf Basis des Mikrozensus 2009 und 2013 zur Erwerbsbeteiligung von Menschen mit und ohne
Behinderungen in ausgewahlten Branchen. Eine qualitative Priifung der Hypothesen erfolgt
durch acht Interviews mit Expertinnen und Experten aus den Bereichen Wirtschaft, Gewerk-
schaft, Arbeitsvermittlung, Integrationsamter, Werkstétten, Berufsbildungswerke und Behin-
dertenverbédnde. Diese Befragten rechnen damit, dass die Digitalisierung, welche zunehmend
komplexere Arbeitsprozesse mit sich bringt, die Beschiftigungschancen fiir Menschen mit
Behinderungen vermindert. Allerdings konnten assistive Technologien helfen, besonders Kor-
per- und Sinnesbehinderungen teilweise zu kompensieren. Abschlie(end werden weitere For-
schungsstrategien und die erforderlichen Datengrundlagen erortert (vgl. ENGELS 2016, S. 7).

KRIECHEL, Ben; DULL, Nicola; VoGLER-LuDWIG, Kurt: Arbeitsmarkt 2030 — Wirtschaft und
Arbeitsmarkt im digitalen Zeitalter: Prognose 2016. Bielefeld 2016 — URL: https://www.
ssoar.info/ssoar/bitstream/handle/document/52096/ssoar-2016-kriechel_et_al-Arbeits-
markt_2030_-_Wirtschaft_und.pdf?sequence=1 (Stand 28.10.2019)

In der Studie werden durch eine Langfristprognose bis zum Jahr 2030 u. a. die Chancen
und Risiken der Digitalisierung untersucht. Es sind zwei Szenarien entwickelt und mit 6kono-
metrischen Modellen quantifiziert worden:

Das Basisszenario geht von einer stetigen Digitalisierung der Wirtschaft und Gesellschaft
aus. Es setzt keinen Handlungsschwerpunkt auf die Entwicklung und den Einsatz digitaler
Technologien. Somit wird die Fortsetzung des bereits wirksamen Strukturwandels zu den
wissensintensiven, kulturellen und sozialen Diensten unterstellt. Im Szenario ,,Beschleunigte
Digitalisierung“ wird die digitale Technik von Wirtschaft und Politik intensiv genutzt. Dieses
Szenario berticksichtigt die Wachstums- und Produktivitdtspotenziale der Digitalisierung. Im
Fokus steht, ob eine forcierte Forderung des technologischen Wandels einen entscheidenden
Beitrag zur Uberwindung der Fachkrifteengpisse leisten kénnte (vgl. VOGLER-LUDWIG u. a.
2016, S. 5).

Beim Szenario ,,Beschleunigte Digitalisierung“ geht es um die zentralen Themen der Tech-
nikfolgenabschétzung. Wie wird sich z. B. der Saldo zwischen Arbeitsplatzverlusten und Ar-
beitsplatzgewinnen durch die Digitalisierung entwickeln? In der Studie wird von einer digita-
len Revolution ausgegangen, weil die hohen Innnovationsraten und die rasche Diffusion der IT
Unternehmen, Arbeitspliatze und Markte in einem enormen Tempo verandern konnen. Fiir alle
wirtschaftlichen, privaten und gesellschaftlichen Bereiche gelten die Moglichkeiten der digi-
talen Technik als unerschopflich. Es stellt sich die Frage, ob das technologische Arbeitslosig-
keit bedeutet oder die Chancen der Digitalisierung fiir Wachstum und Beschiftigung genutzt
werden konnen. Um den demografisch bedingten Riickgang der Zahl der verfiigbaren Arbeits-
krafte durch hohere Produktivitédt zu entlasten, werden hohe Anforderungen an die Flexibili-
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tat und Anpassungsfahigkeit der Arbeitskrafte und Betriebe gestellt (vgl. VOGLER-LUDWIG u. a.
2016, S.11).

Anders als in den Studien von FREY/OsBORNE (2013), BONIN/GREGORY/ZIERAHN (2015)
und IAB (DENGLER/MATTHES 2015) werden nicht die Gefahrdungspotenziale durch die digita-
le Technik quantifiziert, sondern die positiven Nachfrageeffekte von Produktionsinnovationen,
Kosten- und Preissenkungen betrachtet. Damit ergibt sich ein Beschaftigungsgewinn von rund
einer Viertel Million. Im Jahr 2030 liegt das Bruttosozialprodukt in der vorliegenden Studie
um vier Prozent hoher als ohne eine beschleunigte Digitalisierung, und die Erwerbslosigkeit
konnte um 20 Prozent sinken. Auch das Pro-Kopf-Einkommen kdnnte um vier Prozent hoher
ausfallen. In der Phase von 2025 bis 2030 steigt das Produktivitdtswachstum deutlich an (vgl.
VOGLER-LUDWIG u. a. 2016, S. 13).

Bei beschleunigter Digitalisierung ist mit deutlichen Umschichtungen der Beschaftigung in
Richtung Investitionsgiiterindustrie und Unternehmensdienste zu rechnen. Eine noch starkere
Verlagerung der Arbeitskraftenachfrage zugunsten der Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten und zulasten der Arbeitskréfte ohne berufliche Bildung wird erwartet. Erst wenn diese
Verlagerungen nicht gelingen sollten, ist mit mehr Erwerbslosigkeit, atypischer Beschéftigung
und dem erneuten Anwachsen des Niedriglohnsektors zu rechnen. Im Szenario wird von einer
starken Nachfrage nach Arbeitskraften, einem Upgrading der Qualifikationsprofile und einer
gelungenen Integration der Zuwanderinnen und Zuwanderer ausgegangen (vgl. VOGLER-LUD-
WIG u. a. 2016, S. 21).

Allerdings sind die Voraussetzungen fiir eine beschleunigte Digitalisierung noch nicht ge-
geben. Dazu gehoren, neben einem moglichst breiten gesellschaftlichen Konsens, erhebliche
Investitionen in die digitale Infrastruktur, Forschungsforderung, Datenschutz, Ausbau der Be-
rufsbildung, Unterstiitzung des strukturellen Wandels durch MaRnahmen wie Telearbeit und
Verkniipfung der Zeit von Arbeitslosigkeit mit entsprechenden Weiterbildungsangeboten (vgl.
VOGLER-LUDWIG u. a. 2016, S. 97).

2.2.3 Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie

Mit der Digitalisierung und dem demografischen Wandel nimmt das BMWi neue Heraus-
forderungen in den Blick, um den tiefgreifenden Wandel der Arbeitswelt und den Ubergang
ins digitale Zeitalter zu gestalten und die Wachstumsdynamik zu verstetigen. Dazu bringt es
wichtige Ma3nahmen auf den Weg, um gute Rahmenbedingungen fiir die Modernisierung des
Standortes Deutschland zu schaffen, und setzt deshalb seine auf Investitionen und nachhal-
tiges Wachstum ausgerichtete Wirtschaftspolitik fort (vgl. BMWi o. J. b). Die Digitalisierung
verandert den Alltag, das Wirtschaften und das Arbeiten. Sie bringt grof3e volkswirtschaftliche
Chancen, in Form neuer Marktchancen, Absatzmarkte, Arbeitsplatze, Moglichkeiten fiir die
Kommunikation und fiir rdumlich und zeitlich flexibles Arbeiten sowie einer grof3eren Ange-
botsvielfalt.

Dazu benotigt der digitale Wandel einen ordnungspolitischen Rahmen, der intakten Wett-
bewerb gewdhrleistet, die Besonderheiten digitaler Markte starker beriicksichtigt, die Ver-
antwortlichkeiten klar zuordnet, die Anforderungen der voranschreitenden Digitalisierung
und der Plattformékonomie beachtet sowie Deutschland als Digitalisierungsstandort z. B. mit
einer verbesserten Sicherheit informationstechnischer Systeme ausstattet. Forderprogramme
fiir den Ausbau hochleistungsfahiger flaichendeckender Breitbandnetze und fiir weitere Digi-
talisierungsprojekte, das IT-Sicherheitsgesetz und die Plattform Industrie 4.0 tragen entschei-
dend dazu bei, den digitalen Wandel zu gestalten (vgl. BMWi1 2018).

Im Folgenden werden einige Studien naher vorgestellt, die das BMWi gefordert oder heraus-
gegeben hat:
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ACATECH (DEUTSCHE AKADEMIE DER TECHNIKWISSENSCHAFTEN): Smart Service Welt. Umset-
zungsempfehlungen fiir das Zukunftsprojekt Internetbasierte Dienste fiir die Wirtschaft. Ber-
lin 2014 — URL: https://www.acatech.de/wp-content/uploads/2014/03/Bericht_SmartSer-
vice_final_barrierefrei_DE.pdf (Stand 28.10.2019)

Zunehmend werden Produkte, Prozesse und Dienstleistungen digital veredelt und zu Smart
Services verkniipft. Nicht mehr ein einzelner Anbieter mit seinen Produkten und Services steht
im Zentrum, sondern die Konsumierenden in ihrer jeweiligen Rolle. Zukiinftig werden die
Unternehmen iiber Branchen- und Sektorengrenzen hinweg kooperieren miissen. Gebraucht
wird eine neue digitale Infrastruktur. Darauf aufbauend sind die Plattformen von entscheiden-
der Bedeutung, die sich in drei Stufen gliedern lassen (vgl. AcaTEcH 2014, S. 5):

1. vernetzte physische Plattformen,
2. software-definierte Plattformen,

3. Serviceplattformen.

Die auf diesen Plattformen basierenden Geschéaftsmodelle und Services konnen sich je nach
Anlass und Profil der Konsumierenden stark unterscheiden. Unternehmen miissen firmen-
tibergreifende Kompetenzen biindeln und Allianzen bilden. Ausbildungs- und Qualifizierungs-
programme und Lerntechnologien miissen die Menschen auf die neuen Inhalte vorbereiten.
Unternehmen sollten die Moglichkeiten der Smart Services erkennen und sich Wachstums-
potenziale erschliellen (vgl. AcaTEcH 2014, S. 6). Neben Forschung und Entwicklung sollten
fiir die Umsetzung der Smart Services folgende Empfehlungen beachtet werden:

1. Griindung von industriekonvergenten nationalen Kompetenzzentren fiir Smart Services
Plattformen,

2. Aufbau von Wissensplattformen fiir unternehmensiibergreifende Serviceentwicklungen,
3. Erarbeitung einer integrierten Forschungsagenda , Software-definierte Plattformen®,

4. Schaffung eines digitalen Binnenmarktes Europa (vgl. AcATECH 2014, S. 7).

BETSCHECK, Irene; WEBER, Tobias; OHNEMUS, Jorg; EBERT, Martin: Monitoring-Report Wirt-
schaft Digital 2018. Kurzfassung. Hrsg. v. BMWi. Berlin 2018 — URL: https://www.bmwi.de/
Redaktion/DE/Publikationen/Digitale-Welt/monitoring-report-wirtschaft-digital-2018-kurz-
fassung.pdf?__blob=publicationFile&v=6 (Stand:10.01.2019)

Kantar TNS hat von Marz bis April 2018 eine reprasentative Befragung unter deutschen
Unternehmen durchgefiihrt. Die Unternehmen werden zum Stand und zu den kiinftigen
Perspektiven der Digitalisierung der Wirtschaft befragt. Die Unternehmen sind in folgenden
Branchen titig: Maschinenbau, Fahrzeugbau, chemisch-pharmazeutische Industrie, sonstige
verarbeitende Gewerbe, Informations- und Kommunikationswirtschaft, Energie- und Wasser-
versorgung, Handel, Verkehr und Logistik, Finanz- und Versicherungswesen, Wissensintensive
Dienstleister und die Gesundheitswirtschaft. Fiir die Studie wurden insgesamt 1.061 Unter-
nehmen befragt. Die quantitativen, computergestiitzten Telefoninterviews beinhalten ge-
schlossene und offene Fragen. Durch eine disproportionale Schichtung der Zufallsstichprobe
wird gewéhrleistet, dass Unternehmen aus den unterschiedlichen Branchen und Grof3enklas-
sen fiir statistische Auswertungen in ausreichender Anzahl vertreten sind.

Die Umfrageergebnisse zu den Fragen werden im Wirtschaftsindex ,,DIGITAL“ zusammen-
gefasst. Er zeigt in einer Zahl an, wie weit die Digitalisierung aktuell fortgeschritten ist und
wie sich die Digitalisierung bis zum Jahr 2023 verdndern wird. Ein Wert zwischen null und
100 Punkten beschreibt den Digitalisierungsgrad der gewerblichen Wirtschaft und ihrer Bran-
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chen fiir die Jahre 2018 und 2023. Vergleiche zu den Erhebungen aus den Jahren 2015 bis
2017 ermoglichen einen Einblick zur Entwicklung der Digitalisierung. Mit dem Wirtschaftsin-
dex DIGITAL sind elf Kernbranchen der gewerblichen Wirtschaft direkt nach Digitalisierungs-
grad vergleichbar und nach Digitalisierungsdimension zu klassifizieren (vgl. BETSCHECK u. a.
2018, S. 21).

Der Monitoring-Report: ,,Wirtschaft DIGITAL® analysiert im Auftrag des BMWi jahrlich,
wie sich der Digitalisierungsgrad der gewerblichen Wirtschaft in Deutschland entwickelt. Der
Wirtschaftsindex DIGITAL erreicht im Jahr 2018 (wie im Vorjahr) einen Wert von 54 Punk-
ten (von maximal 100 Punkten). Es zeigt sich, dass sich die Digitalisierungsschwerpunkte der
deutschen Wirtschaft verlagert haben: Wahrend zuletzt der Dienstleistungssektor deutliche
Fortschritte machte, ist es jetzt die Industrie. Der Digitalisierungsgrad der deutschen Industrie
ist seit dem Jahr 2016 von 39 auf aktuell 45 Punkte angestiegen (vgl. BETSCHECK u. a. 2018,
S. 6). Knapp sieben Prozent der Unternehmen in Deutschland gelten als ,digitale Vorreiter
(81 bis 100 Punkte). Knapp ein Drittel aller Unternehmen gehort zur néchsten Kategorie ,,der
digitalen Fortgeschrittenen®. Sie erreichen zwischen 61 und 80 Punkten. Das , digitale Mittel-
feld“ fallt mit rund 34 Prozent der Unternehmen am gré3ten aus (41 bis 60 Punkte). Mehr
als ein Viertel der Unternehmen haben mit der Digitalisierung nach wie vor Schwierigkeiten:
19 Prozent sind ,,digitale Anfanger® (21 bis 40 Punkten). An knapp acht Prozent der Firmen —
den sogenannten ,digitalen Nachziiglern“ - ist die Digitalisierung bislang weitgehend vortiiber-
gegangen (vgl. BETSCHECK u. a. 2018, S. 8).

Neben dem Wirtschaftsindex DIGITAL beinhaltet der Report auch Ergebnisse zum Fokus-
thema Kiinstliche Intelligenz (KI). Knapp fiinf Prozent der Unternehmen in der Gewerblichen
Wirtschaft nutzen diese bereits. 31 Prozent gehen davon aus, dass ihr Unternehmen in zehn
Jahren iiber KI-Losungen verfiigen wird (vgl. BETSCHECK u. a. 2018, S. 16).

In einer Stellungnahme zur Studie hat das BMWi erklart, dass sich bei der Digitalisierung
in der Industrie insbesondere interne Prozesse deutlich verbessert haben. Wahrend im Jahr
2016 nur 46 Prozent der Industrieunternehmen iiber hoch digitalisierte interne Prozesse ver-
fiigten, sind es jetzt bereits 58 Prozent. Um international wettbewerbsfahig zu bleiben, sollte
die Digitalisierung in allen Wirtschaftsbereichen noch zulegen. Fiir das BMWi sind dabei zwei
Bereiche zentral: die Kiinstliche Intelligenz und der bessere Transfer von Forschungs- und Ent-
wicklungsergebnissen in die unternehmerische Praxis. Mit dem Masterplan KI, der Anfang
Dezember 2018 vorliegen soll, und der Transferinitiative wird dieses unterstiitzt (vgl. HIRTE
2018).

INITIATIVE D21 E. V.: D21-Digital-Index 2015. Die Gesellschaft in der digitalen Transforma-
tion. Eine Studie der Initiative D21, durchgefiihrt von TNS Infratest. Berlin, Miinchen 2015 -
URL: https://initiatived21.de/app/uploads/2017/01/d21_digital-index2015_web2.pdf
(Stand: 28.10.2019)

Die Initiative D21 ist ein branchen- und parteiiibergreifendes Netzwerk und eine neutrale
Aktionsplattform. Ziel ist es, den gesamtgesellschaftlichen Diskurs zu aktuellen Themen zu
fordern, indem Vertreter/-innen aus Politik, 6ffentlichen Einrichtungen mit Wirtschaft, Wis-
senschaft und Zivilgesellschaft ins Gesprach kommen (vgl. INtT1aTIVE D21 2015, S. 52).

Durchgefiihrt wurde eine CATI-Befragung unter deutschsprachiger Wohnbevolkerung ab
14 Jahren mit Festnetz-Telefonanschluss im Haushalt. Der reprasentativen Erhebung liegt eine
Stichprobenziehung nach dem standardisierten Zufallsverfahren (random last two digits) auf
Basis des ADM-Telefonmastersamples zugrunde. Die Daten sind nach Geschlecht, Alter und
formaler Bildung gewichtet. Die Strukturbefragung zur Ermittlung der Internet- und Breit-
bandnutzung und zur Erstellung des ,,(N)Onliner Atlas“ umfasst 30.015 Interviews in Deutsch-
land im Befragungszeitraum April bis Juli 2015 sowie die Vertiefungsbefragung zur Ermitt-
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lung des,,D21-Digital-Index“ und der Typologie: ,,Digitale Gesellschaft“ mit der Durchfiihrung
von 1.902 Interviews in Deutschland (vgl. INiTiaTivE D21 2015, S. 5).

Der D21-Digital-Index ist ein Instrument, welches die komplexe, mit der Digitalisierung
einhergehende gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwicklung abbildet und den Digitali-
sierungsgrad der Bevolkerung misst. Der Alltag wird zunehmend durch die Digitalisierung be-
einflusst und verlangt neue Kompetenzen im Umgang mit digitalen Medien. Biirgerinnen und
Biirger sollten sich selbstbestimmt in einer zunehmend digitalen Welt bewegen konnen, iiber
einen digitalen Zugang verfiigen, um moglichst viele Produkte und Dienste nutzen zu konnen,
z. B. die Share Economy. Der Fragebogen wird jedes Jahr um aktuelle Fragen erweitert. Nahe-
zu alle Lebensbereiche sind von der Digitalisierung betroffen. Neben dem Einkaufsverhalten
sind die digitale Arbeitswelt, das Datenbewusstsein und die Datensicherheit weitere Schwer-
punktthemen der Befragung (vgl. InrTiaTive D21 2015, S. 7).

Digital Commerce fiihrt neben seinen Vorteilen auch zu den Fragen: Wieviel private
Informationen miissen preisgegeben werden, um innovative Dienste nutzen zu kénnen? Wo
liegt die Grenze der Datenspeicherung? Die Digitalisierung hat Einzug in die Arbeitswelt
gehalten. Fragen hierzu sind: Was ist gute Arbeit? Welche Fahigkeiten werden auf dem
digitalen Arbeitsmarkt benotigt? (vgl. INtTiaATIVE D21 2015, S. 52).

Ein wichtiger Aspekt des Digitalisierungsgrads ist die Internetnutzung (Anteil der Nutzer/-
innen 77,6 %). Neben der Nutzungsquote sind das Nutzungsverhalten, das Wissen iiber und
die Einstellung zu digitalen Medien entscheidend (vgl. INtTiaATIVE D21 2015, S. 8). Auf der Ge-
samtskala des D21-Digital-Index zeigen sich erhebliche Unterschiede bei den Gruppen: Frau-
en, Nichtberufstétige, Geringgebildete und iiber 50-Jdhrige. Diese Gruppen liegen unter dem
Gesamtindex von 51,6 Punkten (vgl. INITIATIVE D21 2015, S. 51).

WiscHMANN, Steffen; WANGLER, Leo; BoTTHOF, Alfons: Industrie 4.0. Volks- und betriebswirt-
schaftliche Faktoren fiir den Standort Deutschland. Eine Studie im Rahmen der Begleitfor-
schung zum Technologieprogramm AUTONOMIK fiir Industrie 4.0. Hrsg. v. Bundesministeri-
um fiir Wirtschaft und Energie (BMWi). Berlin 2015 — URL: https://vdivde-it.de/system/files/
pdfs/industrie-4.0-volks-und-betriebswirtschaftliche-faktoren-fuer-den-standort-deutsch-
land.pdf (Stand: 28.10.2019)

Eine Vielfalt an Studien erfasst das Potenzial von Industrie 4.0 und analysiert die Umset-
zung auf Unternehmensebene. In dieser Studie wird nach Erklédrungsansétzen gesucht, warum
die Unternehmen trotz des hohen Marktpotenzials weiterhin zégerlich bei der Umsetzung von
Industrie 4.0 sind (vgl. WiscHMANN u. a. 2015, S. 13).

Aus etwa 65 Veroffentlichungen, die Digitalisierung und Vernetzung im Bereich der indust-
riellen Produktion untersuchen, wurden 29 Studien ausgewdhlt, die 150 relevante Indikatoren
aufweisen. Im Mittelpunkt stehen Indikatoren, die sich sowohl der betriebswirtschaftlichen
als auch der volkswirtschaftlichen Ebene widmen. Es ist eine Liicke in der bestehenden Lite-
ratur identifiziert worden. Es handelt sich hierbei um die Bedeutung der Netzwerkeffekte. Sie
werden in ein idealtypisches Modell {iberfiihrt, um anhand von Szenarien die Entwicklung zur
Industrie 4.0 aufzuzeigen. Das idealtypische Modell umfasst folgende Szenarien:

1. vor der Einfithrung von Industrie 4.0,

2. die Unternehmen sind zwar mit der Einfiihrung von 4.0 befasst, die positiven Netzwerkef-
fekte sind jedoch nicht in ihr individuelles Investitionskalkiil integriert,

3. aufgrund der Umsetzung von Industrie 4.0 kommen Netzwerkeffekte zum Tragen,

4. die Unternehmen gehen koordiniert vor.
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Unterschiedliche Ansétze sind je nach Entwicklungsstadium relevant, um Industrie 4.0 be-
schleunigen zu konnen. Zudem sind die Annahmen des idealtypischen Modells durch eige-
ne Befragungsergebnisse validiert worden. Befragt wurden 53 Industrieexpertinnen und
Industrieexperten, darunter 51 Prozent KMU und 49 Prozent Grofsunternehmen (> 500 Be-
schiftigte). Die Online-Umfrage basiert auf Verteilern aus dem Umfeld der Begleitforschung
L,AUTOMIK" fiir die Industrie 4.0. Damit wird eine gewisse Verzerrung in den Ergebnissen er-
wartet, weil ca. 40 Prozent der Befragten aus der IKT- und Elektronikbranche kommen (vgl.
WISCHMANN u. a. 2015, S. 14).

2.2.4 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

Das BMBF fordert die Entwicklungen zukunftstrachtiger Technologien und sorgt somit fiir
den Erhalt und das Wachstum einer Innovationskultur. Bildung und Forschung spielen eine
zentrale Rolle bei der Begleitung, Moderation und Gestaltung des gesellschaftlichen Wandels
durch die Digitalisierung. Die Bundesbildungsministerin fasst ihre Zielvorstellungen wie folgt
zusammen:

,,Wir miissen auf ein neues Technologieniveau kommen, und zwar in einer Geschwindigkeit,
die wir in unserem Leben noch nicht gekannt haben. Ein starker Staat kann ein wichtiger
Partner fiir Industrie und Handel sein. Wenn wir das gemeinsam machen, konnen wir in
20 Jahren sagen: Wir haben die digitale Revolution bewaltigt.“ (KarLiczEK 2018b, S. 10)

Die Digitalisierung bedeutet auch einen Umbruch fiir die Forschung selbst — durch den Daten-
zugriff auf eine enorme Datenmenge und die Produktion von Daten durch die Forschung. Das
gilt nicht nur fiir die Forschung, sondern auch fiir die Wirtschaft. Insbesondere die Schnitt-
stelle von Forschung und Wirtschaft ist in vielerlei Hinsicht eine Datenschnittstelle geworden.
Die Wissenschaft verdndert sich, erfasst simtliche Bereiche und schafft neue Formen des Er-
kenntnisgewinns. Forschungsdaten konnen {ibergreifend genutzt werden, und ihre maschinel-
le Auswertung verdandert die Generierung des Wissens. In der Hochschuldidaktik hat sich auch
die Vermittlung von Wissen verandert. Fiir den Transfer von Forschungsergebnissen in die An-
wendung haben sich neue Moglichkeiten ergeben (vgl. QUENNET-THIELEN 2017). Die aktuelle
Debatte zu Industrie 4.0 hat dazu gefiihrt, dass das BMBF in seiner Aktionsstrategie folgende
Schwerpunkte gesetzt hat:

Industrie 4.0

An der Schwelle zur vierten industriellen Revolution wird die Wirtschaft mit dem Projekt In-
dustrie 4.0 in diesem Prozess unterstiitzt. In der Zukunft werden in der intelligenten Fabrik
Maschinen miteinander kommunizieren, sich gegenseitig tiber Fehler im Fertigungsprozess in-
formieren, knappe Materialbestdnde identifizieren und nachbestellen. Die Produktion ist ge-
kennzeichnet durch eine starke Individualisierung der Produkte unter den Bedingungen einer
hoch flexibilisierten Produktion. Diese wird mit hochwertigen Dienstleistungen verbunden.
Kundschaft und Geschiftspartner/-innen sind direkt in Geschafts- und Wertschépfungspro-
zesse eingebunden. Mit intelligenteren Monitoring- und Entscheidungsprozessen sollen Be-
triebe und ganze Wertschopfungsnetzwerke in nahezu Echtzeit gesteuert und optimiert wer-
den konnen. Das bietet der deutschen Industrie die Chance, die vierte industrielle Revolution
aktiv mitzugestalten und sich neue Geschaftsmodelle und Optimierungspotenziale in der Pro-
duktion und Logistik zu er6ffnen (vgl. BMBF o. J. a).

Die néchste Stufe der Forschung fiir Industrie 4.0 folgt aus dem grundlegenden Wandel
von Produktionsabldufen und Arbeitsprozessen. Das Management sollte sowohl die fiir Indus-
trie 4.0 geforderte Flexibilitat in der Praxis entwickeln als auch mit mehr Eigenverantwortung
und Autonomie fiir die Beschéftigten die Produktivitat erh6hen. Das BMBF hat fiir diese For-
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schungsarbeiten bisher Fordermittel in Hohe von iiber 470 Millionen Euro bewilligt und ein-
geplant (vgl. BMBF o. J. a).

Mittelstand

Es gibt heute nur sehr wenige Produkte oder Umsetzungsleitfaden, die Investitionsentscheidun-
gen erleichtern. Das BMBF hat eine besonders auf den Mittelstand ausgerichtete Fordermal3-
nahme aufgelegt. Dabei werden Werkzeuge zur Wirtschaftlichkeitsbetrachtung entwickelt, die
eine Investitionsabsicherung und Aussagen iiber die Zukunftsfahigkeit von Technologien fiir
Industrie 4.0 eroffnen. Spezifische Losungsansatze (best practice) fiir den Mittelstand wer-
den gefordert, um anhand tibertragbarer Losungen Adaptionsprozesse zu erleichtern. Einfiih-
rungsstrategien und Umsetzungsempfehlungen fiir den Umbau werden gefordert, die z. B. als
Checklisten und Musterverfahren moglichst konkrete Umsetzungshilfen liefern (vgl. BMBF
o.J.a).

Standards und IT-Architekturen

Technische Standards allein reichen nicht aus. Der gréte Teil der Wertschopfung im Maschi-
nen- und Anlagenbau und in der Automatisierung besteht aus der Softwareentwicklung. Zu
den vom BMBF geforderten Werkzeugen werden im Projekt SPEDIT Einfiihrungshilfen ent-
wickelt. Dariiber hinaus fordert das BMBF weitergehende Losungsansétze, mit denen ein Soft-
ware-,Basissystem Industrie 4.0“ auf dem Referenzarchitekturmodell Industrie 4.0 (RAMI
4.0-Modell) aufgebaut wird (vgl. BMBF o. J. a).

IT-Sicherheit

Die Befiirchtungen, insbesondere des Mittelstands, dass bei Industrie 4.0 Geschaftsgeheim-
nisse verloren gehen, nimmt das BMBF sehr ernst und fordert daher das Referenzprojekt fiir
IT-Sicherheit in der Industrie 4.0 ,JUNO® Im Projekt soll insbesondere gezeigt werden, wie
in konkreten Anwendungsfillen Angriffspunkte fiir Hacker minimiert werden konnen (vgl.
BMBF o. J. a).

Qualifikation

Industrie 4.0 hat erhebliche Anderungen bei den Arbeitsinhalten und eine Erweiterung von
Qualifikationsprofilen der Beschéftigten in den Betrieben und bei den Auszubildenden zur
Folge. Derzeit wird die Anpassung der Aus- und Fortbildungsqualifikation mit den Sozial-
partnern vorbereitet. Dazu miissen die neuen Bedarfe erhoben und analysiert werden. Damit
die Beschéftigten die neuen Chancen wahrnehmen konnen, werden neue Ideen fiir Arbeits-
gestaltung, Kompetenzentwicklung und Praventionskonzepte gebraucht. Diese Forschung ist
Teil des Programms ,, Innovationen fiir die Produktion, Dienstleistung und Arbeit von morgen*,
welches die erste Umsetzungsmaldnahme der neuen Hightech-Strategie ist (vgl. BMBF o. J. a).

Der sichere Umgang mit Computer- und Informationstechnik gewinnt immer mehr an Be-
deutung; so sind neben Lesen, Schreiben und Rechnen mittlerweile IT-Kenntnisse zur vierten
Schliisselkompetenz geworden (vgl. BMBF 2017b, S. 4). Zur Bildungs- und Forschungspolitik
der neuen Grof3en Koalition hat die Bundesbildungsministerin im Bundestag eine Regierungs-
erklarung abgegeben. Sie hat eine Offensive fiir die Digitalisierung angekiindigt. Allein in die-
ser Legislaturperiode werden 3,5 Milliarden Euro in den Digitalpakt zur Modernisierung von
Schulen mit digitalen Medien investiert. Auf3erdem soll die Durchléssigkeit des Bildungssys-
tems weiter gesteigert werden (vgl. KARLICZEK 2018a).

Vor dem Hintergrund der Bildungsoffensive fiir die digitale Wissensgesellschaft hat das
BMBF im Sommer 2016 die Dachinitiative ,Berufsbildung 4.0 ins Leben gerufen, mit dessen
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Hilfe u. a. die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Qualifikationsanforderungen in aus-
gesuchten Berufsbildern analysiert werden sollen (vgl. BMBF 2017b, S. 5). Es werden Mal3-
nahmen fiir eine wettbewerbsfahige Berufsausbildung gestaltet, und diese sollen mit weiteren
BMBF-Initiativen zur Digitalisierung gekoppelt werden. So wird auch die Digitale Agenda der
BReg unterstiitzt. In enger Kooperation mit dem BIBB wird versucht, betriebs- und branchen-
tibergreifend grundlegende Verdnderungen der Qualifizierungsbedarfe frithzeitig zu erken-
nen und zu beriicksichtigen (vgl. BMBF 20164, S. 43). Deshalb finanziert das BMBF aktuell die
BIBB-Studie , Polarisierung von Tatigkeiten und Fachkréftebedarf in der digitalisierten Arbeits-
welt von morgen®, um zu untersuchen, wie sich Digitalisierung auf die Arbeit der Menschen
auswirkt. Mit seiner Initiative leistet das BMBF einen wesentlichen Beitrag dazu, die Verein-
barungen von BReg und Wirtschaft fiir Aus- und Weiterbildung zu erfiillen, um den digitalen
Wandel entsprechend zu begleiten. Allen Aktivitdten des BMBF liegt eine gemeinsame Strate-
gie zugrunde: die Bildungsoffensive fiir die digitale Wissensgesellschaft. Angestrebt wird ein
bildungsbereichsiibergreifendes Handlungsgeriist fiir die Vermittlung digitaler Kompetenzen.
Unter dem Dach von Berufsbildung 4.0 werden Programme mit unterschiedlichen Schwer-
punkten und Zielgruppen zusammengefasst und miteinander verzahnt:

Die Forschungsinitiative ,,Fachkréftequalifikation und Kompetenzen fiir die digitalisierte Ar-
beit von morgen“ untersucht fiir 14 ausgewéhlte Berufe exemplarisch den Einfluss der Digi-
talisierung auf die Arbeitsablaufe (vgl. BMBF 2017b, S. 7). Im Zentrum des Interesses stehen
dabei Arbeitsprozesse, Tatigkeiten und Qualifikationsbedarfe, um frithzeitig zu erkennen, wel-
che Anforderungen an die Qualifikation der Fachkrafte sich verdndern. Aus den Ergebnissen
sollen Handlungsempfehlungen fiir die Entwicklung von Ausbildungsordnungen oder fiir die
Weiterbildung der Ausbilderinnen und Ausbilder entwickelt werden. Dariiber hinaus wird un-
tersucht, welche digitalen Kompetenzen Auszubildende und Ausbildungspersonal benoétigen,
damit die Berufsausbildung erfolgreich zum Abschluss gebracht werden kann. Das Projekt
wird von BMBF und BIBB gemeinsam getragen.

Forderzeitraum: 2016-2018

Fordervolumen: 2,75 Millionen Euro

Mit dem Programm , Forderung von Digitalisierung in {iberbetrieblichen Berufsbildungsstét-
ten (UBS) und Kompetenzzentren® unterstiitzt das BMBF die UBS bei der Anschaffung von
ausgewahlter digitaler Ausstattung (vgl. BMBF 2017b, S. 8). Diese gilt als wesentliche Voraus-
setzung dafiir, kiinftige Fachkréafte bereits in der Ausbildung fiir die zunehmend digitalisierte
Arbeitswelt zu qualifizieren.

Forderzeitraum: 2016-2019

Fordervolumen: 84 Millionen Euro

Daran ankniipfend soll durch das Programm ,,Digitale Medien in der beruflichen Bildung“ die
Nutzung digitaler Medien in der beruflichen Aus- und Weiterbildung zusétzlich geférdert und
in die Breite getragen werden (vgl. BMBF 2017b, S. 9). Es gilt, die Entwicklung bedarfsge-
rechter Lehr- und Lernkonzepte fiir den Einsatz in beruflichen Ausbildungs- und Qualifizie-
rungsprozessen zur Starkung der Medienkompetenz von Lernenden sowie der medienpédda-
gogischen Fachkréfte voranzutreiben. Dadurch konnten innerhalb der letzten fiinf Jahre etwa
300 Entwicklungs- und Erprobungsvorhaben unterstiitzt werden, bei denen u. a. 1.200 Aus-
bilderinnen und Ausbilder im betrieblichen Ausbildungskontext geschult worden sind.

Forderzeitraum: 2012-2019

Fordervolumen: bis zu 152 Millionen Euro inklusive Kofinanzierung durch den Européischen
Sozialfonds
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Das Forderprogramm ,Innovationen fiir die Produktion, Dienstleistung und Arbeit von mor-
gen“ erfolgt in der Konzeption und in der Umsetzung in enger Abstimmung mit dem BAMS
(vgl. BMBF 20164, S. 6). Das Zusammenspiel von sozialen und technischen Innovationen eroft-
net die Chance fiir starke Wachstumsimpulse der traditionellen produzierenden Sektoren und
auch neuer Wirtschaftsbereiche. Beispielsweise gehen Entwicklungen im Bereich der Elektro-
mobilitdt mit neuartigen Geschaftsmodellen einher und unterstiitzen damit die Prozesse des
gesellschaftlichen Umdenkens. Zentrales Anliegen des Programms ist es, neue Werkzeuge der
Arbeitsgestaltung zu schaffen. Die Ergebnisse sollen Gestaltungsmoglichkeiten liefern, die fiir
die Zukunft der Arbeit zum Standard werden konnen. Entscheidend ist dabei, dass Losungen
insbesondere auch mit und fiir den deutschen Mittelstand entwickelt und méglichst alle Chan-
cen fiir Beschiftigte sowie Unternehmen in gleicher Weise genutzt werden konnen. Das Leit-
bild des Programms beinhaltet folgende Schwerpunkte (vgl. BMBF 20164, S. 12):

» Schaffung von Wohlstand durch Schaffung unternehmerischer und personlicher Freiheiten,
» Gestaltung nachhaltiger und umweltfreundlicher Arbeitsbedingungen,

» Gewabhrleistung gerechter Lohne,

» Erhaltung der Gesundheit.

Forderzeitraum: 2014-2020

Fordervolumen: ca. 1 Milliarde Euro

Digitale Technologien verdandern nicht nur, was gelernt wird, sondern auch wie und von
wem. Das BMBF strebt eine ganzheitliche Strategie an, die der Dynamik der ,digitalen Revo-
lution® gewachsen ist (vgl. BMBF 2016b, S. 1). Projekte werden gefordert, innovative Wege
der Wissensvermittlung neuer Schliisselkompetenzen eingeschlagen sowie zukunftstrachti-
ge Konzepte der Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation — wie etwa die Starkung digitaler
Startups — entworfen (vgl. BMBF 2015, S. 4). Die Herausforderung wird insofern nicht nur in
den Technologien selbst gesehen, sondern vor allem in der mit ihrer Einfiihrung verbundenen
Neukonfiguration sozialen Handelns und einem neuen Verhaltnis zwischen Technik und Ge-
sellschaft.

Exemplarisch werden im Folgenden drei Publikationen aus dem BMBF vorgestellt:

BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (Hrsg.): ZukunftsForum I — Gesund-
heit neu denken. Wohlergehen durch Hightech-Medizin und Selbstoptimierung? Berlin 2016
— URL: https://www.zukunft-verstehen.de/application/files/4314,/6297/2110/BMBF_ZF_1_
A4_Broschuere_ BARRIEREFREI. pdf (Stand: 28.10.2019)

Mit den ,,ZukunftsForen“ ist das BMBF mit Biirgerinnen und Biirgern, Wissenschaft und
Politik iiber Zukunftsfragen im Gesprach (vgl. WANkA 2016, S. 2). Das erste Forum hat sich mit
dem Thema Gesundheit befasst. Im Juli 2015 ist eine repréasentative Befragung durchgefiihrt
worden, die neben der Bekanntheit der Technologien ein allgemeines Stimmungsbild zu Chan-
cen und Risiken neuer Technologien im Gesundheits- und Pflegebereich beleuchtet. So kann
sich ein Viertel der Bevolkerung vorstellen, von Robotern gepflegt zu werden. Insgesamt sehen
die Befragten viele Moglichkeiten im Einsatz digitaler Technologien im Gesundheits-, Pflege-
und Fitnessbereich. Allerdings besteht ein hoher Anspruch an die Datensicherheit (vgl. BMBF
2016, S. 5). Auf dem Zukunftstag (22. August 2015) ist in einem Einfithrungsvortrag E-Health
vorgestellt worden, und anschliefend haben Experten und Expertinnen fiinf Workshops zu
den folgenden Themen begleitet (vgl. BMBF 2016, S. 7-9):

1. Therapie und Rehabilitation 2030

2. Technisch optimiert — der menschliche Kérper 2030


https://www.zukunft-verstehen.de/application/files/4314/6297/2110/BMBF_ZF_I_A4_Broschuere_BARRIEREFREI.pdf
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3. Gesunder Lebensstil und Selbstvermessung
4. Korperkult und Asthetik 2030
5. Pflege 2030.

Ein Biirgerdialog in der ,,ZukunftsNacht“ (8. September 2015) hat mit Beitrdgen zur Gesund-
heitsbildung in der Schule, gesetzlichen Regelungen und neuen Forschungszielen im Bereich
der Gesundheitsversorgung stattgefunden. Vier zentrale Fragen haben die Diskussion struktu-
riert. Dazu sind Handlungsempfehlungen erstellt worden. Die Teilnehmenden haben diese per
Abstimmung gewichtet. Das Ergebnis zeigt je eine Handlungsempfehlung pro Frage, die die
Teilnehmenden zu den folgenden Themenfeldern priorisiert haben: Aufklarung und Bildung,
Teilhabe und Transparenz, Regulierung und Gesetzgebung sowie Forschungsférderung und
strategische Vorausschau (vgl. BMBF 2016, S. 10).

BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (Hrsg.): ZukunftsMonitor III. , Lehren,
Lernen und Leben in der digitalen Welt“. Berlin 2016 — URL: https://www.zukunft-verste-
hen.de/application/files/7814/7636/3024/BMBF_ZF_III_ZukunftsMonitor_Ergebnisse.pdf
(Stand: 10.01.2019)

Das Meinungsforschungsinstitut TNS Emnid hat die reprasentative Umfrage zum Thema:
,Lehren, Lernen und Leben in der digitalen Welt“ zwischen dem 5. und dem 15. August 2016
durchgefiihrt. 1.064 Teilnehmende haben ca. 30 Fragen in mehreren Fragekomplexen beant-
wortet. Es sind Einschdtzungen und Erwartungen zu digitalen Technologien, sowie Chancen
und Risiken des Einsatzes digitaler Technologien in der Bildung abgefragt worden. Die Ergeb-
nisse sind mit den demografischen Daten der befragten Biirgerinnen und Biirger kombiniert
worden (vgl. BMBF 2016, S. 1). Zentrale Ergebnisse sind:

Die befragten Biirgerinnen und Biirger sehen {iberwiegend Chancen beim Einsatz digita-
ler Technologien in der Bildung. Allerdings begegnet etwa ein Fiinftel dem Thema eher skep-
tisch oder es werden Risiken gesehen. Mehrheitlich wird anerkannt, dass der Einsatz digitaler
Technologien in der Bildung unabdingbar ist, um die Herausforderungen der Zukunft meis-
tern zu konnen. Fast drei Viertel sind der Meinung, dass digitale Technologien in der Bildung
die Gesellschaft innovationsfahiger macht, und die Hélfte der Befragten glaubt, dass digitale
Technologien die Lust am Lernen steigern konnte. Die Antwort hiangt stark vom Lebensalter
der Befragten ab. Wahrend Menschen im Schulalter eher mehr Lust auf das Lernen bekom-
men, reagieren Menschen iiber 60 Jahre eher skeptisch auf diese Aussage. Bei der Frage, ob
Kleinkinder den Umgang mit digitalen Technologien lernen sollten, gibt es grof3e Unterschie-
de wie auch bei negativen Auswirkungen auf die Sozialkompetenzen. Eine Mehrheit der Biir-
ger und Biirgerinnen steht dem Einfluss der Wirtschaft durch digitale Technologien kritisch
gegeniiber. Dariiber hinaus schitzt eine grolde Mehrheit, dass digitale Technologien zu ver-
dnderten Anforderungen sowohl an die Lernenden als auch an die Lehrenden fiihrt. Das Fin-
den und Interpretieren von einzelnen Informationen aus der Informationsvielfalt konnte die
neue Schliisselkompetenz werden. Neun von zehn Befragten mochten, dass der Umgang mit
digitalen Technologien in der Schul- und Berufsausbildung verankert wird (vgl. BMBF 2016,
S. 2). Weitere Fragen betreffen das Potenzial fiir den ldndlichen Raum, die Abhédngigkeit von
Technik, den Einfluss auf die Gerechtigkeit, den Wert der Werte (vgl. BMBF 2016, S. 6) sowie
Freirdume fiir Kreativitit, bessere Zugénge, den veranderten Bildungsbegriff und mehr Lern-
medien (vgl. BMBF 2016, S. 7).

BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG (Hrsg.): Industrie 4.0. Innovationen
fiir die Produktion von morgen. Berlin 2017 — URL: https://www.bmbf.de/upload_filestore/
pub/Industrie_4.0.pdf (Stand: 28.10.2019)
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Beschrieben wird die neue Hightech-Strategie, die sich auf die Forschungsthemen mit be-
sonderer Relevanz konzentriert, wie Informations- und Kommunikationstechnologien, Ge-
staltung von Produktion und Konsum, die Zukunft der Arbeit, Fortschritt fiir die Gesundheit,
Vermeidung von Energiestorungen, Mobilitdt und Logistik (vgl. BMBF 2017, S. 2). Insbeson-
dere fiir den deutschen Mittelstand hat die Digitalisierung der Produktion zu weitreichenden
Veranderungen gefiihrt. Es werden Losungsbeispiele fiir die Umsetzung der Industrie 4.0 in
den Betrieben aufgezeigt (vgl. BMBF 2017, S. 5). Viele Unternehmen halten sich mit der Um-
stellung auf digitalisierte Produktion zuriick. Sie sehen noch keinen wirtschaftlichen Nutzen,
aber hohe Investitionskosten und haben Sicherheitsbedenken. Die Plattform Industrie 4.0 will
vor allem KMU unterstiitzen, um die digitale Transformation in die Industrie 4.0 auf den Weg
zu bringen (vgl. BMBF 2017, S. 159).

Fachkonferenz

Unter dem Motto,,Berufsbildung 4.0 — Zukunftschancen durch Digitalisierung® sind im Rahmen
einer gemeinsamen Tagung von BMBF und BIBB am 28. und 29. November 2017 in Leipzig die
Auswirkungen der Digitalisierung auf Arbeit und Berufsbildung thematisiert und gemeinsam
mit den Teilnehmenden (weiter-)entwickelt worden. Im Fokus hat die Frage gestanden: Wie
kann der digitale Transformationsprozess in Arbeit und Bildung gestaltet werden? Zunéchst
ist einfithrend eine bildungspolitische Positionierung zum Thema erfolgt. Im Plenum haben
Expertinnen und Experten Position bezogen zum Status quo: Was bedeutet Digitalisierung fiir
die Berufsbildung? Im Anschluss haben Projektverantwortliche aus dem BMBF und dem BIBB
die Kernbotschaften und erste Zwischenergebnisse aus ihren Projekten vorgestellt. Auf einem
Marktplatz sind Digitalisierungsprojekte prasentiert worden. In fiinf Foren sind unterschied-
liche Perspektiven aufgezeigt worden:

» verdnderter Fachkraftebedarf an Beispielen ausgewahlter Berufe

» Medien- und IT-Kompetenz entwickeln, Digitale Medien anwenden — aber wie?
» Berufsbildung, Digitalisierung und KMU

» Wie stellen sich die Lernorte den Herausforderungen?

» Was heildt Digitalisierung fiir die Weiterbildung?

2.2.5 Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Duale Berufsausbildung

,,Ziel des BIBB ist es, die Wertschdtzung fiir die berufliche Bildung in Deutschland zu stdrken und
dafiir auch die Chancen der Digitalisierung zu nutzen“ (Esser 2017). Die Digitalisierung, der
Trend zur Akademisierung, die Besetzungs- und Versorgungsprobleme auf dem Ausbildungs-
markt und die Integration Gefliichteter stellen fiir die Gestaltung der dualen Berufsausbildung
eine groRRe Herausforderung dar (vgl. Esser 2017).

Die duale Berufsausbildung ist ungeachtet der deutlich gestiegenen Studierneigung in
Deutschland weiterhin der bedeutendste Bildungsweg. Die gesellschaftliche Bedeutung ist auf
das hohe Qualifikationsniveau und auf den guten Ubergang in den Arbeitsmarkt nach der Aus-
bildung zuriickzufithren. So wird eine vergleichsweise frithe wirtschaftliche und soziale Inte-
gration von jungen Menschen in die Arbeitswelt und Gesellschaft ermoglicht. International
genie3t das duale System hohe Anerkennung, weil in Deutschland nur eine sehr geringe Ju-
gendarbeitslosigkeit zu verzeichnen ist. Es besteht eine hohe Ubernahme der Auszubildenden
nach der dualen Erstausbildung in eine Beschaftigung im Ausbildungsbetrieb (vgl. BMBF
2017a, S. 38). Die Ubernahmequote betréigt z. B. im Jahr 2016 in Ostdeutschland 70 Prozent.

Dies ist jedoch auch ein Indikator fiir die Anspannung auf dem Ausbildungsmarkt. In Ost-
deutschland ist fast jede dritte Ausbildungsstelle nicht besetzt, und das Missverhéltnis konnte
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sich in bestimmten Regionen und Ausbildungsgidngen bei schrumpfenden Jahrgangsgrof3en
noch verstarken (vgl. MOLLER 2018, S. 103). Die demografische Situation trifft besonders
die berufliche Bildung. Die Alterskohorte der 18- bis unter 20-Jahrigen ist die Altersgruppe,
aus der iiberwiegend in eine duale Ausbildung eingemiindet wird. Diese verkleinert sich auf
743.000 Personen im Jahr 2020 mit starker Differenzierung zwischen den Bundesldandern
(vgl. SEVERING 2018, S. 19)

In Deutschland ist der Anteil der Jugendlichen mit Hochschulreife seit den 1990er-Jahren
bis heute auf gut ein Drittel angestiegen und eroffnet ihnen den Weg zum Studium. Der Trend
zur Hoherqualifizierung wird auch international beobachtet. Die Bedeutung formalen Wissens
in Produktion und Dienstleistungen haben die Nachfrage nach Erwerbstatigen zugunsten der
Qualifizierten und Hochqualifizierten verdndert. Diese haben ihre Beschaftigungs- und Lohn-
situation gegeniiber Geringqualifizierten erheblich verbessert. Die duale Berufsausbildung
sollte Angebote, z. B. die Abiturientenausbildung, das duale Studium oder verkiirzte Ausbil-
dungsgénge fiir Studienabbrecherinnen und -abbrecher fordern, um im Wettbewerb mit der
akademischen Ausbildung attraktiv zu bleiben (vgl. MOLLER 2018, S. 105).

Berufsbildungsforschung

Das Forschungsfeld Berufsbildung umfasst unterschiedliche Disziplinen und hat entspre-
chend viele Forschungsanséatze, Theorien und Methoden, z. B. aus der Wirtschafts- und Be-
rufspddagogik, der Arbeits- und Bildungsokonomie, der Arbeits- und Berufssoziologie und
den Organisations- und Politikwissenschaften (vgl. EULER 2018, S. 30). Einen groen An-
teil an der Berufsbildungsforschung hat als institutionalisierte Ressortforschung das BIBB
(vgl. TIMMERMANN 2018, S. 54). Ergebnisse der Analysen zur betrieblichen Arbeit, z. B.
Tatigkeitsprofile und Qualifikationsanforderungen wirken direkt auf die Berufsbildung und
Berufsbildungsforschung. Im Sinne der Aufklarung wirken diese aber auch indirekt iiber die
Beteiligung an offentlichen Debatten z. B. iiber den technologischen Wandel. Gegenwertig
wird die vierte industrielle Revolution (s. hierzu Abschnitt 2.1.2) oftmals als eine Revolution
zwischen Hoffnung und Angst beschrieben, weil Begriffe wie Revolution und Paradigmen-
wechsel mehr umfassen als nur eine technologische Innovation (vgl. BAETHGE 2018, S. 89f.).

Neu an Industrie 4.0 ist die Vernetzung (betrieblich und tiberbetrieblich) unterschiedlicher
Produktionsprozesse sowie die Verbindung von physischer und virtueller Welt. BAETHGE sieht
aber keine fundamentale Umwandlung der betrieblichen Belegschafts- und Organisations-
strukturen (vgl. BAETHGE 2018, S. 90). Zwar hat der technische Wandel eine hohe Bedeutung
fiir die Erwerbsorganisation und die Fachkréfteausbildung, aber er vollzieht sich gewohnlich
nicht disruptiv gegeniiber den vorhandenen Organisationsformen und Qualifikationspoten-
zialen. In tiber 40 Jahren industriesoziologischer Forschung ist nur ein disruptiver Fall in der
Druckindustrie bekannt, der seinerzeit den Setzerberuf aufgehoben hat (vgl. BAETHGE 2018,
S. 91). Industrie 4.0 ist eher als Kontinuitiat denn als Revolution zu sehen. Das Anpassungs-
potenzial der dualen Berufsbildung ist so grol3, dass es bisher nicht zu schwerwiegenden qua-
lifikationsbedingten Friktionen bei der Einfiihrung neuer Technologien gekommen ist. Ob die
Anpassungsfahigkeit auch fiir weitere Digitalisierung reicht, wird weiter untersucht werden
miissen. Es wird sich herausstellen, ob durch Aus- und Weiterbildung der Bedarf gedeckt wer-
den kann oder ob Hochschulabsolventinnen und -absolventen eher nachgefragt werden (vgl.
BAETHGE 2018, S. 92).

Die Grenzen zwischen Produktion, Instandhaltung, Vertrieb und Beschaffung konnen mit
zunehmender Digitalisierung aufgehoben werden. Es entstehen komplexe Aufgabenprofile
mit Problemlosungsaufgaben und wechselnden Inhalten. Fachkrafte brauchen nicht nur neue
fachliche Kompetenzen, sondern sie miissen eine systemische Wahrnehmungsperspektive
des Betriebsgeschehens einnehmen kénnen. Das bedeutet, es muss ein breites Spektrum an
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technischen, kaufmannischen und sozialen Qualifikationen sowie heterogener fachtheoreti-
scher Grundlagen und systemischem Denken aufgebaut werden. Im traditionellen Qualifika-
tionsprofil industrieller Facharbeiterinnen und Facharbeiter ist das bisher nicht gegeben (vgl.
BAETHGE 2018, S. 94). Fiir die Berufsausbildung werden fachiibergreifende Kompetenzen
ein starkeres Gewicht bekommen, die méglicherweise Jugendliche mit maximal Hauptschul-
abschluss nicht vorweisen konnen (vgl. BAETHGE 2018, S. 95). Die Bedeutung von IT-Wissen
sowie Steuerungs- und Problemlésungskompetenzen hat generell zugenommen (vgl. WEiss
2015, S. 3).

Die Substitution von menschlicher Arbeit durch Technologien und ihre Auswirkungen
auf den Arbeitsmarkt werden seit Beginn der Industrialisierung beobachtet. Massenarbeits-
losigkeit als Folge technologischen Fortschritts ist den Beobachtungen zufolge eher unwahr-
scheinlich, aber die Verdnderungen bringen Gewinner/-innen und Verlierer/-innen hervor. Je
nach Qualifikation, Berufsgruppe, Betrieb, Region und Branche sind die Beschiftigten sehr
unterschiedlich betroffen. Die Anpassungsprozesse fiir die beteiligten Erwerbstétigen, Be-
triebe und Regionen haben enorme Anstrengungen zur Folge. Nach der Untersuchung von
DENGLER/MATTHES (2015) sinken die Substituierbarkeitspotenziale mit der steigenden Qua-
lifikation. Geringqualifizierte haben ein durchschnittliches Substituierpotenzial von 46 Pro-
zent und Facharbeiterinnen und Facharbeiter von 45,6 Prozent, wihrend Personen mit Mas-
ter- oder Diplomstudium nur zu weniger als 20 Prozent ersetzbar sind. Zu erwarten ist, dass
Beschiftigte in fertigungsnahen Bereichen deutlich stérker betroffen sind als Beschéftigte in
Dienstleistungsbereichen. Berufe werden zwar nicht verschwinden, aber die Tatigkeitsanteile
in den Berufen werden sich wandeln. Kreative, planerische, steuernde, kommunikative und
sozial-interaktive Tatigkeiten werden gefragt sein. Einen Riickgang wird es bei den repetitiven,
mechanischen Routinetatigkeiten geben (vgl. MOLLER, 2018, S. 106). Die Soft Skills werden
in zunehmendem Mal3e fiir alle Ausbildungsordnungen wichtiger, wie Kommunikations-, Kon-
flikt-, Teamféahigkeit und Stressresistenz (vgl. Esser 2018b, S. 22). Eine Vielzahl von Anpas-
sungsprozessen ist erforderlich.

Im Folgenden werden einige Beitrdge des BIBB vorgestellt:

ESSER, Friedrich Hubert: Ausbildung und Qualifizierung fiir die Fabrik 4.0 — die Sicht des Bun-
desinstituts fiir Berufsbildung. In: Future Tracks. Gute Arbeit in der Fabrik 4.0. Konferenz am
14. April 2015 in Hannover. Wolfsburg 2015, S. 26-27 — URL: http://files.messe.de/299/me-
dia/02informationenfuerbesucher/robotationacademy_2/150414_future_tracks/sonstiges/
VWAG_FutureTracks_Konferenz_April_2015.pdf (Stand: 28.10.2019)

In der Podiumsdiskussion werden die notwendigen Veranderungen im deutschen Bildungs-
system erlautert, um den Anforderungen der Industrie 4.0 gerecht zu werden. Fiir schnelle
bedarfsbezogene Anpassungen eignen sich Zusatzqualifikationen. Dabei haben die Ausbil-
derinnen und Ausbilder sowie die Berufsschullehrerschaft eine Schliisselrolle. Vorhandene
Ausbildungsberufe miissen zukunftsorientiert und offen fiir sich verdndernde Qualifikations-
anforderungen gestaltet werden. Neue Berufsprofile, z. B. in der Instandhaltung und System-
fiihrung, werden entstehen. Ergebnisse aus der Qualifikationsforschung zeigen, dass sich die
Komplexitits-, die Problemlosungs-, die Lern- und Flexibilitatsanforderungen in den Berufen
erhohen werden (vgl. Esser 2015, S. 26).

HACKEL, Monika: Smarte Vernetzung. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 44 (2015)
6, S. 40-43 — URL: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/bwp/show/7836 (Stand:
28.10.2019)

Die zunehmende Nutzung regenerativer Energien hat sich in der Energiewirtschaft stark
ausdifferenziert. Im Hinblick auf die Netzinfrastruktur und die Nutzung der Erzeugungs- und
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Verbrauchsdaten haben sich neue Anforderungen ergeben. Der Beitrag zeigt im Technologie-
feld Smart Grid die veranderte Wertschopfungskette und die involvierten Berufe und geht auf
die Konsequenzen fiir die Berufsbildung ein (vgl. HAckEL 2015, S. 40).

HALL, Anja; MAIER, Tobias; HELMRICH, Robert; Zika, Gerd: IT-Berufe und IT-Kompetenzen in
der Industrie 4.0. Bonn 2016 — URL: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publica-
tion/show/7833 (Stand: 28.10.2019)

Wesentliche Ergebnisse dieser Kurzstudie sind:

Im Hinblick auf die Industrie 4.0 wird die Nachfrage nach IT-Berufen bis zum Jahr 2030 pro
Jahr um bis zu 3,2 Prozent iiber dem Bedarf liegen, der ohne die Industrie 4.0-Produktion zu
erwarten wére. Die zusédtzliche Nachfrage nach IT-Berufen wird zu 37 Prozent im Verarbeiten-
den Gewerbe entstehen. Die steigende Nachfrage nach IT-Kernberufen ist auf den zunehmen-
den Bedarf an Hochqualifizierten zuriickzufiihren. Dieses ist aber ein zuséatzlicher Bedarf, der
nicht zulasten der mittleren Qualifikationsebene geht. Weiterbildung wird iiberproportional
genutzt, um die raschen Verdnderungen der IT-Anwendungen und Technologien in der Praxis
umsetzen zu koénnen (vgl. HALL u. a. 2016, S. 6).

HEeELMRICH, Robert; HummEL, Markus; NEUBER-PoHL, Caroline (Hrsg.): Megatrends. Rele-
vanz und Umsetzbarkeit in den BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen. Bonn
2015 — URL: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show,/7666 (Stand:
28.10.2019)

Arbeitsmarktprojektionen werden als Instrumente der Politikberatung verwendet, um
mogliche, nicht gewiinschte Entwicklungen im Bildungssystem und auf dem Arbeitsmarkt
aufzudecken und ihnen gegebenenfalls durch zielgerichtete Konzepte entgegenwirken zu kon-
nen. Es werden die zentralen Trends aufgezeigt, und zugleich wird die Leistungsfahigkeit des
QuBe-Modells fiir die Modellierung solcher Szenarien vorgestellt. Zu den langfristig wirken-
den Megatrends gehort auch Industrie 4.0 (vgl. HELMRICH u. a. 2015, S. 5-6).

HELMRICH, Robert; TIEMANN Michael; TrRoLTscH Klaus; LukowskI, Felix; NEUBER-PoHL, Caro-
line; LEWALDER Anna Cristin; GUNTURK-KUHL, Betiil: Digitalisierung der Arbeitslandschaften.
Keine Polarisierung der Arbeitswelt, aber beschleunigter Strukturwandel und Arbeitsplatz-
wechsel. Wissenschaftliche Diskussionspapiere 180. Bonn 2016 — URL: https://www.bibb.de/
veroeffentlichungen/de/publication/show/8169 (Stand: 28.10.2019)

Untersucht wird im Rahmen des Forschungsprojekts, inwiefern es zu einer Polarisierung
von Tatigkeiten in der Wirtschaft 4.0 kommen wird, welche Verdnderungen die Digitalisie-
rung bringen wird, insbesondere ob es auch in Deutschland zu einer Polarisierung des Arbeits-
markts kommen konnte, wie FREY/OsBORNE (2013) es beschreiben. Das Ergebnis ist, dass
die Digitalisierung in den Berufen, Tatigkeiten und Branchen zu mehr technologiegestiitzten
Dienstleistungen fiihrt. Die Arbeitsplatzverluste, wie sie in der Polarisierungsthese prognosti-
ziert werden, sind aber nicht eingetreten. Zwar wird in der BIBB-Studie auch auf Arbeitsplatz-
verluste hingewiesen. Jedoch zeigt sich, dass im gleichen Umfang Arbeitsplatze mit neuen An-
forderungen entstehen (vgl. HELMRICH u. a. 2016, S. 96).

Lukowski, Felix: Anspruchsvoller arbeiten, mehr lernen? Betriebliche Weiterbildung in Zei-
ten der Digitalisierung. In: DIE Magazin I11/2017, S. 42-44 — URL: http://www.die-bonn.de/
id/35622 (Stand: 28.10.2019)

Die Ergebnisse des BIBB-Qualifizierungspanels belegen, je stdrker die Digitalisierung in
einem Betrieb vorangeschritten ist, desto kommunikationsintensiver und kognitiv anspruchs-
voller sind die Tatigkeiten der Beschéftigten. In diesem Betrag wird untersucht, ob sich ent-
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sprechend das Weiterbildungsverhalten in den Betrieben verdndert (vgl. Lukowskr 2017,
S. 42). Um den hoheren Anforderungen zu begegnen, werden von den Betrieben mehr Wei-
terbildungsmaBnahmen durchgefiihrt. Dieses spiegelt sich in den deutlich hoheren Weiterbil-
dungsquoten der Betriebe mit hoherem Digitalisierungsniveau wider.

PADUR, Torben; ZINKE, Gert: Digitalisierung der Arbeitswelt — Perspektiven und Herausforde-
rungen fiir eine Berufsbildung 4.0. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 44 (2015)
6, S. 30-32 — URL: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/bwp/show/7836 (Stand:
28.10.2019)

Die zunehmende Digitalisierung der Wirtschaft bringt neben dem Einsatz neuer Techno-
logien einen hoheren Automatisierungsgrad durch stérker vernetztes und mobiles Arbeiten
sowie andere Formen der Arbeitsorganisation hervor. Der Beitrag skizziert, wie sich die An-
forderungen an Fachkréfte verdndern, und zeigt auch die Folgen fiir die Berufsbildung und
die Art und Weise, wie das BIBB den Wandel aktiv mitgestaltet, auf (vgl. PADUR/ZINKE 2015,
S. 30).

TIEMANN, Michael: Routine bei der Arbeit. Eine Untersuchung zur Entwicklung von Routine-
inhalten auf Basis der Erwerbstétigenbefragung seit 1979. In: Berufsbildung in Wissenschaft
und Praxis 45 (2016) 2, S. 18-24 — URL: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/bwp/
show/7944 (Stand: 28.10.2019)

Durch technologische Entwicklungen kénnen z. B. korperlich stark belastende Aufgaben
durch Maschinen iibernommen werden. So verlieren die betroffenen Berufe einen Anteil an
Inhalten, wiahrend andere Inhalte dazu kommen kénnen. Der ,Task-approach-Ansatz“ geht
davon aus, dass insbesondere Routineaufgaben entfallen konnten. In diesem Beitrag wird die
Entwicklung von Routineinhalten in den Berufen in den letzten Jahrzehnten untersucht (vgl.
TiEMANN 2016, S. 18).

TroLTscH, Klaus: Polarisierung in Beschéftigung und Ausbildung? Analysen zu den Folgen
des technologischen Wandels auf Grundlage des BIBB-Qualifizierungspanels. In: Berufsbil-
dung in Wissenschaft und Praxis 45 (2016) 2, S. 28-32 — URL: https://www.bibb.de/veroef-
fentlichungen/de/bwp/show/7944 (Stand: 28.10.2019)

Der Beitrag zeigt auf der Grundlage des BIBB-Qualifizierungspanels Verdanderungen auf
der Einzelbetriebsebene. Das BIBB-Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwick-
lung ist eine jahrlich durchgefiihrte Wiederholungsbefragung von Betrieben, mit der reprasen-
tative Quer- und Langsschnittdaten zu betrieblichen Qualifizierungs- und Rekrutierungsprak-
tiken unter ca. 3.500 Teilnehmenden erhoben werden (vgl. TRorLTscH 2016, S. 29). Deutlich
werden technologiebedingte Polarisierungseffekte in etwa jedem fiinften Betrieb. In einem
Teil der befragten Betriebe hat sich die Beschiaftigung qualifizierter Fachkréfte entweder durch
die Einfiihrung digitaler Informations- und Kommunikationstechnologien oder durch einen
hohen Anteil an Produktions- und Steuerungstechnologien bzw. durch einen hohen Standar-
disierungsgrad in Produktion und Dienstleistung riicklaufig entwickelt (vgl. TRoLTscH 2016,
S. 32).

WOLTER, Marc Ingo; MONNIG, Anke; HUMMEL, Markus; SCHNEEMANN Christian; WEBER, Enzo;
Z1kA, Gerd; HELMRICH, Robert; MAIER, Tobias; NEUBER-POHL, Caroline: Industrie 4.0 und die
Folgen fiir Arbeitsmarkt und Wirtschaft. Szenario-Rechnungen im Rahmen der BIBB-IAB-Qua-
lifikations- und Berufsfeldprojektionen. In: IAB-Forschungsbericht (2015) 8. Niirnberg 2015 —
URL: http://doku.iab.de/forschungsbericht/2015/fb0815.pdf (Stand: 28.10.2019)

Dieser Forschungsbericht beinhaltet die erste modellbasierte Wirkungsabschatzung von
Industrie 4.0 auf den Arbeitsmarkt und die Wirtschaft in Deutschland. In einer fiinfstufigen
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Szenario-Analyse wird zunéchst untersucht, wie sich erhohte Investitionen in Ausriistungen
(1) und Bau fiir ein schnelleres Internet (2) auf die Gesamtwirtschaft bzw. den Arbeitsmarkt
auswirken. Darauf aufbauend wird der daraus folgende Personal- und Materialaufwand der
Unternehmen (3) und die verdnderte Nachfrage nach Berufen und Qualifikationen (4) be-
trachtet. Die kumulativen Effekte dieser vier Teil-Szenarien werden mit einem Referenzsze-
nario verglichen. Das Referenzszenario hat keinen fortgeschrittenen Entwicklungspfad zur
Industrie 4.0. In einem weiteren Teilszenario Arbeitsmarkteffekte wird eine moglicherweise
steigende Nachfrage nach Giitern (5) untersucht und mit dem Referenzszenario verglichen.
Das Ergebnis zeigt, dass Industrie 4.0 den Wandel zu mehr Dienstleistungen beschleunigen
wird. Auffallig ist, dass die Arbeitskraftebewegungen zwischen den Branchen und Berufen
deutlich groBer sind als die Verdnderung der Anzahl an Erwerbstatigen. Die zunehmende
Wertschopfung konnte einerseits zu hoheren volkswirtschaftlichen Gewinnen, andererseits
auch zu hoheren Lohnsummen fiihren. Bei einer verzogerten Umsetzung 4.0 wird der Wirt-
schaftsstandort Deutschland belastet, weil weniger exportiert und mehr neue Giiter im Aus-
land importiert werden miissten (vgl. WOLTER u. a. 2015, S. 6).

Z1kA, Gerd; HELMRICH, Robert; MAIER, Tobias; WEBER, Enzo; WOLTER, Marc Ingo: Regionale
Branchenstruktur spielt eine wichtige Rolle. Arbeitsmarkteffekte der Digitalisierung bis 2035.
IAB-Kurzbericht 9/2018. Niirnberg 2018 — URL: http://doku.iab.de/kurzber/2018/kb0918.
pdf (Stand: 28.10.2019)

In Deutschland bestehen grol3e regionale Unterschiede in der Wirtschafts- und Berufs-
struktur. Die Auswirkungen der zunehmenden Digitalisierung werden wahrscheinlich auch in
den einzelnen Regionen unterschiedlich sein. Auf der Grundlage einer Studie fiir Deutschland
(insgesamt) sind regionalspezifische Modellrechnungen bis zum Jahr 2035 erstellt worden.
Das wesentliche Ergebnis dieser Studie ist: Die Auswirkungen auf das regionale Gesamtniveau
der Beschiftigung sind, wie bundesweit, sehr gering. In einzelnen Regionen sind aber struk-
turelle Anderungen zu erwarten je nach Branchen- und Berufsstruktur vor Ort. Die groften
Verdnderungen ergeben sich in NRW (mit absolut 570.000 Arbeitsplédtzen), hier kdnnten die
meisten Arbeitsplédtze entstehen oder verloren gehen. Relativ gesehen, konnten die grof3ten
Veranderungen durch die Digitalisierung in Baden-Wiirttemberg entstehen. In Baden-Wiirt-
temberg sind 6,7 Prozent der Arbeitsplétze betroffen (vgl. Zika u. a. 2018, S. 1).

ZINKE, Gert; RENGER, Peggy; FEIER, Simona; PADUR, Torben: Berufsbildung und Digitalisie-
rung — ein Beispiel aus der Automobilindustrie. Wissenschaftliche Diskussionspapiere 186.
Bonn 2017 - URL: https://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/8329
(Stand: 28.10.2019)

In der Automobilindustrie und deren Zulieferindustrie zeigen sich durch die fortschrei-
tende Digitalisierung der Arbeit Verdnderungen der Tatigkeits- und Anforderungsprofile der
Fachkréfte im Maschinen- und Anlagenbau. In der Studie werden, im Rahmen eines Koope-
rationsprojekts mit der Volkswagen Group Academy, diese Arbeitsplitze untersucht, mit dem
Ziel, Arbeitsaufgaben und Tatigkeitsprofile in Bereichen der Wartung und Instandhaltung von
Produktionssystemen zu erfassen. Diese werden mit vorhandenen Ausbildungsberufsprofilen
verglichen, um daraus Schlussfolgerungen fiir mégliche Veranderungen der Ausbildungsge-
staltung im Rahmen von bestehenden Berufen und deren Fortschreibung zu erhalten. Mogli-
cherweise konnten aber auch neue Berufe entstehen. Die wichtigsten Ergebnisse dieser Studie
sind:

Es hat sich bestéatigt, dass Arbeitsaufgaben und Organisationsmodelle in den Arbeitsberei-
chen sich durch die zunehmende Digitalisierung verandert haben. Zum Beispiel sind fiir den
Arbeitsbereich Instandhaltung der IT-Leitstand und der IT-Support wesentlich. Wahrend me-
chanische Tatigkeiten an Bedeutung verlieren, kommen Téatigkeiten, die im Zusammenhang
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mit dem Beurteilen auf der Grundlage von Anzeigen/Daten/Bildschirmoberfldchen, Abglei-
chen mit Schaltpldnen, technischer Dokumentation sowie Systemverstdndnis und Problem-
l6sefahigkeit stehen. Fiir Fachkréfte in der automatisierten Instandhaltung und Prozessunter-
stlitzung ist ein neues Tatigkeitsprofil entwickelt worden (vgl. ZINKE u. a. 2017, S. 9).

BIBB-Kongress

Die Transferaktivititen haben Querschnittcharakter. Damit werden der kontinuierliche Aus-
tausch in den Teilprojekten, mit Wissenschaft, Politik und Praxis sowie die Offentlichkeitsarbeit
gefordert. Die bereits laufenden Aktivititen der BReg wurden z. B. unterstiitzt mit dem BIBB-
Kongress (7./8. Juni 2018 in Berlin), der eine Zielsetzung der beruflichen Bildung fiir die kom-
menden Jahre vorgestellt hat. Das Motto lautet: ,Fiir die Zukunft lernen: Berufsbildung von
morgen — Innovationen erleben®.

Der BIBB-Kongress wendete sich an alle Entscheidungstrédger und Multiplikatoren in der
beruflichen Bildung in Politik, Wirtschaft, Gewerkschaften, Wissenschaft und an die Vertre-
ter/-innen aus der Berufsbildungspraxis — in Betrieben, Kammern, Verbéanden, Innungen, Bil-
dungseinrichtungen und Berufsschulen. Mit ihnen wurde iiber die kiinftige Ausrichtung der
beruflichen Bildung diskutiert und vorgestellt, welche Antworten die Berufsbildung auf die
Herausforderungen, beispielsweise die fortschreitende Digitalisierung der Arbeitswelt, die
rasanten Verdnderungen aufgrund technologischer Entwicklungen, der Wettbewerb mit der
Hochschulbildung, die demografische Entwicklung und die Integration der nach Deutschland
gefliichteten Menschen, bietet (vgl. EssErR/ERTL 2018).

Insbesondere das Forum I widmete sich der Berufsausbildung 4.0: ,,Aus- und Weiterbildung
im Digitalen Zeitalter“. Die zunehmende Digitalisierung der Arbeitswelt wirkt verdndernd auf
Technologien, Produkte, Arbeitsprozesse, Geschédftsmodelle und damit auf die Arbeitsaufga-
ben der Fachkrifte. Sie tragt zudem zur Beschleunigung dieser Verdnderungen bei. Zentra-
le Themen fiir die Berufsbildung sind: verdnderte Qualifikationsanforderungen, die Weiter-
entwicklung von Berufen, Zukunftsfragen nach der dann passenden Ausbildungsgestaltung,
die Qualifizierung des (Aus-)Bildungspersonals, geeignete Lehr- und Lernformen, der Einsatz
digitaler Medien, die Modernisierung des Berufskonzepts, das Verhéltnis von Berufsbildung
und akademischer Bildung, die Entwicklung des quantitativen Fachkréftebedarfs sowie die
kiinftige Bedeutung einer Berufsbildung 4.0. Das Forum setzte sich mit der Gestaltung dieses
Transformationsprozesses auseinander. Dabei wurden Auswirkungen der Digitalisierung auf
das (Berufs-)Bildungssystem ebenso diskutiert wie mogliche Optionen zur Attraktivitatsstei-
gerung der beruflichen Bildung. In unterschiedlichen Formaten wurden Forschungsergebnisse
und konkrete Praxisbeispiele vorgestellt (vgl. BIBB-KONGRESs 2018).

Insbesondere die berufliche Bildung ist bestens geeignet, um die Menschen auf die betrieb-
lichen Anforderungen in der Zukunft vorzubereiten. Dazu sollten die Potenziale besser genutzt
werden, die mit der Digitalisierung fiir die berufliche Aus- und Weiterbildung verbunden sind.
Die Verbindung von praxisorientierter Ausbildung im Arbeitsprozess mit systematischem Ler-
nen in der Berufsschule ermdglicht, auch jene Schliisselqualifikationen und tiberfachlichen
Kompetenzen zu erwerben, die zukiinftig gebraucht werden, wie etwa das Uberblickswissen,
das Erkennen von Zusammenhéngen, prozessorientiertes Handeln und die Fahigkeit, Proble-
me l6sen zu konnen (vgl. Esser 2018a).

Digitale Medien und virtuelle Lernumgebungen bieten die Chance, die Lernmotivation
sowie die Lernortkooperation zwischen Betrieben, Berufsschulen und iiberbetrieblichen Bil-
dungszentren zu fordern. Digitale Lehr- und Lernmedien werden auch verstéarkt in der be-
ruflichen Weiterbildung eingesetzt. Die Bedeutung der Weiterbildung wird in der digitalen
Arbeitswelt zunehmen. Die berufliche Weiterbildung sollte starker arbeitsplatz- und arbeits-
prozessorientiert organisiert werden. Zudem ist es erforderlich, attraktive Aus- und Fortbil-
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dungsberufe zu schaffen, die Aus- und Weiterbildung noch enger verzahnen und die Durch-
lassigkeit zwischen den Bildungssystemen weiter stirken. Es besteht Handlungsbedarf fiir
bundesweite Initiativen zur Qualifizierung des Ausbildungs- und Lehrpersonals (vgl. ESSER
2018a).

Das Forschungsprojekt: ,Berufsbildung 4.0 - Fachkraftequalifikationen und Kompetenzen fiir
die digitale Arbeit von morgen" (Forschungsprojekt 7.8.154)

Die gemeinsame Initiative vom BIBB und dem BMBF ,Fachkraftequalifikationen und Kompe-
tenzen fiir die digitalisierte Arbeit von morgen® ist mit mehreren Projekten fiir ein leistungs-
fahiges Ausbildungssystem und zur Weiterentwicklung der Qualitét in der beruflichen Bildung
gestartet. Das BIBB untersucht frithzeitig, in welchem Maf3e und in welchen Téatigkeitsfeldern
durch eine Digitalisierung ausgeloste Verdnderungen der Arbeitswelt zu erwarten sind und
welche Auswirkungen sich daraus fiir die Qualifizierungsbedarfe der Fachkrafte ergeben wer-
den, um notwendige Anpassungen vornehmen zu kénnen und damit den Wirtschaftsstandort
Deutschland langfristig auf hohem Niveau zu sichern. Im Fokus steht, ob der Faktor Digitali-
sierung Auswirkungen auf die Tatigkeitsstruktur der Erwerbstétigen und auf die qualifikato-
rischen Anforderungen hat. Die Flexibilitdt des dualen Systems wird durch die stdndige Beob-
achtung der beruflichen Qualifikationsanforderungen auf dem Arbeitsmarkt, die Anpassungen
der Ausbildungsberufe sowie durch den Austausch und die Verbindung der unterschiedlichen
Lernformen im Rahmen der schulischen Berufsausbildung — entweder als schulischer Teil der
dualen Berufsausbildung oder als vollzeitschulisches Angebot — untersucht.

Die Berufsbildung 4.0 stellt noch keine Definition dar, sondern eher die Vision einer not-
wendigen Verdnderung. Diese wird getragen vom zukiinftigen Verstdndnis des Ausbildungs-
berufs, der Uberginge von Aus- und Weiterbildung sowie von Berufs- und Hochschulbildung,
der Gestaltung von Lernprozessen, dem Bildungspersonal und der Ordnungsmittel (vgl. ZINKE
2016, S. 2).

Das Forschungsprojekt: ,Berufsbildung 4.0 — Fachkréftequalifikationen und Kompeten-
zen fiir die digitale Arbeit von morgen“ (Forschungsprojekt 7.8.154) leistet einen Beitrag zur
Frage, ob sich durch das Wachstum des Segments unmittelbar neue Anforderungen an den
Arbeitsmarkt und das Berufsbildungssystem ergeben. Die drei zentralen Perspektiven der Ge-
samtinitiative ,,Berufsbildung 4.0“ sind (vgl. Esser u. a. 2015, S. 8):

Saule 1: Durchfithrung eines Screenings von ausgewdahlten Branchen, Ausbildungsberufen
und Fortbildungsregelungen

Saule 2: Medienkompetenz als Eingangsvoraussetzung und als berufsiibergreifende Schliissel-
kompetenz in der Berufsausbildung

Saule 3: Monitoring- und Projektionssystem zu Qualifizierungsnotwendigkeiten fiir die Be-
rufsbildung 4.0.

Das Monitoring- und Projektionssystem zu Qualifizierungsnotwendigkeiten fiir die Berufsbil-
dung 4.0 wird im Folgenden in den Blick genommen, um die Digitalisierung und ihre Folgen
aus der Sicht der Betriebe zu beleuchten.
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3 Die Digitalisierung und ihre Folgen aus Sicht
der Betriebe

Wie die Zusammenfassung der zentralen Studien in Kapitel 2 gezeigt hat, durchdringt die Di-
gitalisierung der Arbeit alle Bereiche der betrieblichen Aktivitaten. Sie eroffnet dabei Chancen
und birgt gleichzeitig Risiken fiir die Betriebe und ihre Beschaftigten. Dies betrifft sowohl ihre
interne Organisation als auch die externe Vernetzung mit Kunden bzw. Kundinnen, Lieferan-
ten und Geschéaftspartnern. Die Einfiihrung neuer, digitaler Technologien verdndert Arbeits-
prozesse mit einer hohen Dynamik und erfordert ein hohes Maf3 an Flexibilitdt und Anpas-
sungsbereitschaft bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie den Fithrungskraften. Um zu
erforschen, wie sich diese Entwicklung aus Sicht der Betriebe darstellt, wurde im Rahmen
des vorliegenden Projekts eine Expertenbefragung durchgefiihrt. Die Ergebnisse werden hier
anhand der grundlegenden Fragen, die aus der Digitalisierungsdebatte bekannt sind, zusam-
menfassend dargestellt.

3.1 Methode und Gesprachsleitfaden der Expertenbefragung

Zur Untersuchung der Frage, welche zentralen Auswirkungen die Digitalisierung auf die Ar-
beitsorganisation und die Arbeitsinhalte in den Betrieben hat, wurden qualitative Einzelex-
plorationen mit einer Dauer von 60 bis 90 Minuten durchgefiihrt. Die Gesprache sind zum
Teil telefonisch, zum Teil personlich erfolgt. Sie orientieren sich an einem Gesprachsleitfaden
und sind jeweils aufgezeichnet und anschlie3end wortwértlich transkribiert worden. Die vor-
liegende Analyse der Gesprache erfolgt auf Basis der angefertigten Transkripte. Insgesamt sind
22 Gespréache gefithrt worden.

Die zentralen Fragen dieser Interviews sind:

» Wie verdandern sich Arbeitsabldufe und Prozesse in Unternehmen durch die Digitalisierung?

» Welche Tatigkeiten werden technologisch ersetzbar sein?

» Existieren Tatigkeiten und Kompetenzen, die durch die Digitalisierung begiinstigt oder ver-
drangt werden?

» Welche Anforderungen werden zukiinftig an Beschiftigte im mittleren Qualifikationsbe-
reich gestellt werden? Existieren auch Anforderungen, die moglicherweise wegfallen?

» Wie kann oder soll die berufliche Bildung weiterentwickelt werden, damit sie gut auf eine
digitalisierte Arbeitswelt vorbereitet?

In allen teilnehmenden Unternehmen sind in den letzten fiinf Jahren neue digitale Technolo-
gien eingesetzt worden. Zielpersonen der Untersuchung sind Hauptverantwortliche im Unter-
nehmen fiir die Themen Aus- und Weiterbildung. Die Gesprache sind im Zeitraum vom 20. De-
zember 2016 bis einschlieRlich 20. November 2017 erfolgt.

3.2 Analysemethode und Auswertungsstrategie

Auf Basis der Transkripte wurde eine Zitate-Sammlung erstellt, die es ermoglicht, {iber alle In-
terviews hinweg Aussagen zu einzelnen Themen oder Themenfeldern gemeinsam zu betrach-
ten und ein Stimmungsbild der Expertinnen und Experten zu generieren. Im Zusammenhang
mit den Prozessen der Digitalisierung und ihren Auswirkungen auf die konkrete Ausgestaltung
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des Arbeitsplatzes ergibt sich das folgende Analyse- und Zuordnungsschema nach Themen
(vgl. Abb. 1). Dabei wird zwischen den Ebenen ,,Organisation und Betrieb“ sowie ,, Arbeitsplatz
und Arbeitsinhalte® unterschieden.

Abbildung 1: Entwicklungsmoglichkeiten und Folgen der Digitalisierung betrieblicher
Arbeitsprozesse

Organisation, Betrieb

Ausgeprdgte Hierarchien Flache Hierarchien
Entscheidungen: Top-down Entscheidungen im Team: Bottom-up
Arbeiten in Abteilungen Abteilungstibergreifend, Projekte

Arbeitsplatz, Arbeitsinhalte

Standardisierte Arbeitsablaufe Individualisierte Arbeitsablaufe
Abgegrenztes Aufgabenfeld Komplexe, flexible Tatigkeiten
Begrenzte, fachliche Anforderungen Vielfaltige, Uberfachliche Anforderungen
Feste Arbeitsorte, -zeiten Flexible Arbeitsorte, -zeiten
Spezialisierung Generalisierung

Quelle: eigene Darstellung

3.3 Ergebnisse der Expertenbefragung

3.3.1 Die neue Rolle der Fiihrungskraft

Arbeitsstrukturen und -prozesse haben sich durch die Digitalisierung der Arbeitswelt grund-
legend verdndert. Neue Kommunikations- und Informationstechnologien bieten Chancen und
Moglichkeiten fiir neue Formen der Fiihrungskultur. Von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
wird eine hohere Verantwortung erwartet, gleichzeitig bieten die neuen Technologien flexible
Arbeitsformen, die direkt auf die Arbeitsorganisation als klassische Aufgabe der Fiihrungskraft
Einfluss haben:

,Einfach die, das Vertrauen den Mitarbeitern entgegenzubringen, zu sagen, du teilst dir
das alleine ein. Du entscheidest, wo du arbeitest. Du entscheidest, wann du arbeitest. Aber
du weifst genau, was deine Ziele sind und was von dir erwartet wird. Und, und das hat eine
vollig andere Kultur gebracht. Und das erfordert nattirlich, dass du die ganze Infrastruktur
hast. Dass du angebunden bist. Dass du in den Systemen bist, in den Progessen, dein Netz-
werk kennst und pflegst und du das tust, was von dir erwartet wird“. (Interviewte Person
aus der Branche Information und Kommunikation)
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»Zu meiner Zeit noch, da hat es geheifsen, da, ich bin
der Vorgesetzte, und du musst das machen, was ich dir
sage. Das ist heutzutage, Gott sei Dank, anders."

(Interviewte Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Die Verantwortungsiibertragung auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hat auch zur Folge,
dass die einzelne Fiihrungskraft nicht mehr iiber alle Details der Prozesse Bescheid weils oder
darauf Einfluss nehmen kann. Insbesondere die Beschleunigung von Entscheidungsprozessen
fithrt nach Einschatzung eines Experten zwangsldufig zu flacheren Hierarchien. Sie erfordern
allerdings von der Fithrungskraft ein hoheres Mal3 an Flexibilitat und Agilitat:

,Also, dieses Loslassen auch von oberen Fiihrungskrdften, an bestimmten Stellen auch ab-
zgugeben an Fachexperten oder es auszuhalten, dass ich nicht mehr komplett iiber einen
Prozess im Detail Bescheid weifs, weil ich es gar nicht mehr schaffe, weil so viele Prozesse
parallel laufen, und auf der anderen Seite mir auch dieses Wissen anzueignen, was es
braucht, um solche eher agilen Vorgehensweisen zu steuern, ja, und auch zu springen zwi-
schen, also das haben wir jetzt gerade mit Fiihrungskrdften der oberen Ebenen auch trai-
niert und dieses Agieren zwischen: In welchen Situationen braucht es mich als Fiihrungs-
kraft, um Struktur vorzugeben, Orientierung zu geben, und wo muss ich auch loslassen
konnen und vertrauen kénnen, dass es an dieser Stelle auch mal ohne viele Reglementie-
rungen funktioniert und ohne die Hierarchie, was schneller passieren muss.“ (Interviewte
Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Entscheidungen werden mehr als frither gemeinsam mit der Mitarbeiterin oder dem Mitarbei-
ter getroffen, ausgehandelt, diskutiert. Statt Standardanweisungen zu geben, orientiert sich
die Fiihrungskraft an den Bedarfen und Fahigkeiten des Mitarbeiters bzw. der Mitarbeiterin:

,Darum sage ich, ich bin es eigentlich noch so gewohnt gewesen, der Meister sagt und das
wird gemacht. Und heute bin ich genau in einer anderen Position, wo ich, sagen wir mal,
das fordere, dass jeder sich entfalten kann nach seinen Fahigkeiten.“ (Interviewte Person
aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Dabei werden allerdings nicht nur Vorteile gesehen. Moéglicherweise kann es auch zu einer
Uberforderung kommen, wenn die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter stindig in Entschei-
dungsprozesse miteinbezogen wird:

,,Zu meiner Zeit noch, da hat es geheifsen, da, ich bin der Vorgesetzte, und du musst das
machen, was ich dir sage. Das ist heutzutage, Gott sei Dank, anders. Da ist eher so, dass wir
gum Teil halt auch die Mitarbeiter da dann auch tiberfordern.“ (Interviewte Person aus
dem Verarbeitenden Gewerbe)

Verantwortung und Entscheidungshoheit verlagern sich dabei nicht nur auf einzelne Mitarbei-
tende, sondern auch auf ganze Teams:

,und dann ist es ja auch so, friiher waren es halt Einzelarbeitspldtze, wenn man eine Frage
gehabt hat, dann ging man zum vorgesetzten Meister oder Vorarbeiter, und der hat dann
eigentlich entschieden und hat dem gesagt, was er machen muss. Heutzutage ist da so ein
Team verantwortlich und die werden nach den Teilen bezahlt, die wo, sagen wir mal, gut
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sind. Und da miissen die auch im Team entscheiden, hoppla, was machen wir da?“ (Inter-
viewte Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Insbesondere die neuen Wege und Moglichkeiten der Kommunikation haben direkten Einfluss
auf den Austausch und das Feedback zwischen den Fiihrungskrédften und Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern:

,,Das ist halt ein Ding und was ich halt auch sehe, ist halt auch, beim Arbeiten miteinander,
dass sich halt auch das Klima unter den Mitarbeitern und den Fiihrungskrdften halt verdn-
dert, weil wir da einfach eine grofSere Nahe haben inzwischen zu unseren Fiihrungskrdften,
auch zu unseren hoheren Fiihrungskrdften, dass man da halt auch viel mehr in Austausch
geht, viel offener ist, halt auch viel eher Kritik, auch Kritik dufSert und dass da gar nicht
mehr so diese grofse Diskrepanz ist, wie das vielleicht vor einigen Jahren oft der Fall war.“
(Interviewte Person aus der Branche Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)

Kommunikation zwischen Fithrungskraft und Mitarbeitenden findet viel starker nebenbei und
im Dialog statt als in einmaligen Inszenierungen:

,Ok, also, wenn wir jetzt mal ein einzelnes Beispiel raus, also Mitarbeitergesprdch, also sie
fiihren es als Fiihrungskraft regelmdfsig mit ihren Mitarbeitern ein Feedbackgesprdch und
das war bis vor fiinf Jahren auf einem Papierbogen, wo man sich am Tisch hingesetzt hat
und eben ja das Feedback erteilt oder gegeben hat. Kam auch in die Personalakte, wenn
man so will. Also, es wurde archiviert und eben auch gesammelt. Das haben wir umgestellt
auf einen digitalen Progzess, wo es zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter zundchst mal
liber ein Pingpong und parallel iiber ein Gesprdch zum Austausch kommt. Und schluss-
endlich, der Weiterleitungsprozess, das geht dann da auch an die ndchsthéhere, dariiber
liegende Fiihrungskraft, der eigentlichen Fiihrungskraft, wo das nur noch elektronisch
durchgeleitet wird.“ (Interviewte Person aus der Branche Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen)

Neue Arbeitsstrukturen erfordern auch neue Fiihrungsstile und Kompetenzen der Fithrungs-
krafte. Arbeitsanweisungen und -kontrolle erfolgen immer seltener iiber Vis-a-vis-Kommuni-
kation, sondern iiber digitale Medien:

,,Da sind wir in vielen Firmen auch noch davon entfernt, vom virtuellen Dienst, was fiir uns
das normalste von der Welt ist. Andere sagen: ,Ja, als Chef muss ich doch meine Mitarbeiter
in der Ndhe haben. Ich sage, nein, brauchst du nicht, man kann alles telefonisch besprechen
oder auch anders. Also, auch Fiihrungskompetenzen dndern sich in der Zukunft auch noch
stdrker; aber dass irgendwelche Kompetenzen unwichtiger werden, glaube ich nicht, aber es
kommen immer mal wieder neue dazu.“ (Interviewte Person aus der Branche Informa-
tion und Kommunikation)

Notwendig wird eine neue Fithrungskultur und neue Kommunikationsformen, auch oder ge-
rade in Grounternehmen:

,,Das heifst, jeder der 320.000 [...] Mitarbeiter braucht Digitalisierungskompetenzen auf
einer hohen Ebene. Das hat massiven Einfluss in die Fiihrung, in die Kultur, wie wir mitein-
ander umgehen.“ (Interviewte Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Ein anderer Aspekt im Kontext von Fithrung und Digitalisierung kann als evidenzbasierte
Fithrung beschrieben werden. Durch den Einsatz neuer Technologien konnen Prozesse digi-
tal iberwacht und in Kennzahlen verdichtet und dem Entscheidungstrager bzw. der Entschei-
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dungstragerin vorgelegt werden. Hierdurch entsteht eine neue Form der Transparenz und Ent-
scheidungsgrundlage:

,,(...) die Auswertungsschiene, Report, Zahlen, Darstellungen und, ja, wie nennt man die?
Kennzahlen, womit man lenkt, werden mehr werden und die werden mehr und mehr bera-
tende Funktionen auch erfiillen. Genau, iibernehmen, aufgrund ihrer Auswertung.“ (Inter-
viewte Person aus der Energieversorgung)

Ubereinstimmend sehen die befragten Expertinnen und Experten eine starke Veridnderung
in den Fiihrungsetagen der Unternehmen. Durch die Digitalisierung werden Entscheidungen
nicht nur transparenter, sondern auch die Entscheidungsbefugnisse verschieben sich. Dabei
ist die neue Herausforderung fiir die Fiihrungskrafte, die Fahigkeiten und Gestaltungsmog-
lichkeiten in der Belegschaft in den Blick zu nehmen und diese zu eigenen Problemlosungs-
strategien zu motivieren. Neue Aufgaben entstehen dabei auch in der Arbeitsorganisation. Zu-
nehmend werden komplexe Aufgaben vernetzt und in Teams gelost.

3.3.2 Arbeiten in digitalen Teams

Unternehmen handeln im Zeitalter der Digitalisierung {iber Zeit- und Landesgrenzen hinweg.
Ein virtuelles Kollegium scheint in der Arbeitswelt ldngst keine Seltenheit mehr. Neue Ar-
beits- und Zeitmodelle bieten dabei die notige Flexibilitat, um auf die sich stetig verdndernden
Anforderungen angemessen zu reagieren. Gleichbleibende und feste Arbeitsorte konnten so
bald der Vergangenheit angehoren. Virtuelle oder digitale Teams bieten Unternehmen dabei
die Chance, sich dezentral zu organisieren und grenziibergreifend effektiv, schnell und inno-
vativ zu arbeiten:

,Dann (die) Kommunikation zwischen den verschiedensten Bereichen. Also, dass die Ferti-
gung bei dem entsprechenden Konstrukteur oder in der Arbeitsvorbereitung schneller das
Problem schildern kann, ohne dass ich jetzt direkt vor Ort sein muss, so eine Art Webcam
in der Fertigung. Guck mal, das ist mein Problem, kannst du von deinem Schreibtisch aus
dazu Stellung nehmen? Wo Worte nicht mehr ausreichen — anstatt dass ich ein extra Foto
mache, irgendwo skypen mit der entsprechenden Webcam oder so etwas in die Richtung
wird es, denke ich mal, auch noch geben.“ (Interviewte Person aus dem Verarbeitenden Ge-
werbe)

,Guck mal, das ist mein Problem, kannst du von
deinem Schreibtisch aus dazu Stellung nehmen?"

(Interviewte Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Durch die nahezu flichendeckende Verfiigbarkeit von digitalen Gerdten wie Smartphones er-
geben sich vollig neue Kommunikationswege und Formen der Zusammenarbeit. Gleichzeitig
verschwimmen die Grenzen zwischen privater und Arbeitswelt:

,uUnd da bilden sich dann WhatsApp-Gruppen tiber ganz fantastische Varianten. Also, wenn
dann jemand krank ist, ist natiirlich iiber so eine WhatsApp-Gruppe relativ schnell auch ein
Austausch da. Das ist weit schneller noch wie E-Mail. Das ist was, wo man auf der einen Sei-
te sagen muss: Wollt ihr denn abends noch mit euren Kollegen appen? Und auf der anderen
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Seite war ich sehr dankbar, dass die sich da untereinander abstimmten, wenn einer nicht da
war.“ (Interviewte Person aus der Branche Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)

Mit dem verstarkten Einsatz von Teamarbeit ist der einzelne Mitarbeiter und die einzelne Mit-
arbeiterin viel starker gefordert, sich zu vernetzen, Beziehungen aufzubauen und einzugehen,
iiber Abteilungen und Einheiten hinweg. Dabei entstehen zum Teil neue Konfliktlinien, die zu
einer Uberforderung des/der Einzelnen fithren kénnen:

,Was ganz arg dringend wichtig ist, ist in dem Zusammenhang die Vernetzung der Men-
schen, also auch die Zusammenarbeit iiber dieses eigene, einzelne Handlungsfeld hinaus,
und gerade in so einer Konzernstruktur besteht immer so ein bisschen die Gefahr, dass man
seinem eigenen Leitwolf zwar nachlduft, aber die Nachbargebiete dann nicht mehr sieht
und nicht mehr versteht und vor allem mit denen dann vielleicht auch nicht mehr so positiv
spricht. Sondern es sind, und das ist eine sehr wichtige Eigenschaft, da eine Kompetenz zu
haben und Beziehungen schliefsen zu konnen. Und das glaube ich, war in einem Umfeld
ohne digitale Technik, also mit meinen zwei Hausbriefen am Tag, das war da viel einfa-
cher, weil die nattirlich fixiert waren auf diese zwei Liefertermine und nicht, was haben
wir jetzt dann gesehen? Diese Multi-Channel-Banking-Geschichte, wir haben einen sehr
grofsen Austausch tiber die Einheiten hinweg und dem muss man Rechnung tragen, dass
man denen halt eben auch offen und leistungsstark gegentibersteht. Nicht verzweifelt und
kaputtgeht. Also, das kénnte ein Burnout-Risiko dann sein.” (Interviewte Person aus der
Branche Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)

Im Team zu arbeiten erfordert ein hohes Mal$ an sozialen Kompetenzen, die von Unternehmen
gefordert und teilweise bewusst eingeiibt werden:

,,Personliche Vorstellungsrunde, eine Teamiibung, also eine Diskussion um das Thema so-
ziale, also Teamfdihigkeit, Grenzen zu sehen. Eine Vertriebsiibung, indem sie einen Gegen-
stand ihrer Wahl von zuhause mitbringen und den dann nutgzenorientiert prdsentieren.
Also, neben der fachlichen Kompetenz ist als Beratung immer ein hohes Maf$ an sozialer
Kompetenz erforderlich.“ (Interviewte Person aus der Branche Information und Kom-
munikation)

Fir den Wissenstransfer und die Kommunikation innerhalb von Teams oder den Teams unter-
einander spielen gemeinsame Plattformen und Social Media eine wichtige Rolle:

,,Wir haben so eine Art interne Social Media: Notes Connections. Wo wir unsere Commu-
nitys haben, wo wir Wikis und Blogs und alles, wo wir kommunizgieren. Und wir sind da
weltweit komplett vernetzt. Die ganzen Mitarbeiter in Deutschland arbeiten eigentlich fast
alle in internationalen Teams. Und das heifst fiir uns permanent internationale Projekte,
Kontakte mit Ausland. Viel Teamwork, Projektarbeit, die dann sehr viel iiber Telefonkon-
ferenzen abgeht, iiber Videokonferenzen, und nattirlich auch noch viel iiber Mails und wie
gesagt, das ganze interne Social Media. Und das ist fiir uns schon, ich glaub, da sind wir
vollig anders aufgestellt als, als viele andere Firmen, die ja mehr sehr national agieren.
Das ist bei uns komplett anders.“ (Interviewte Person aus der Branche Information und
Kommunikation)

Auch Teambuilding iiber Landesgrenzen hinweg gehort in vielen deutschen Unternehmen
mittlerweile zur Selbstverstédndlichkeit. Dazu benétigen die Teammitglieder nicht nur Fremd-
sprachkenntnisse, sondern auch interkulturelle Kompetenzen:
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,Da waren wir eine deutsche GmbH, hatten deutsche Geschdftsfiihrer und deutsche Kolle-
gen. Und auf einmal hast du mit Engldndern, Franzosen, aber auch mit Indern und Chine-
sen und Amis zu tun. Und dieses ganze interkulturelle Zusammenarbeiten, das ist etwas,
was sich sehr stark dndert. Aber, wie gesagt, das ist jetzt nicht in den letzten ein, zwei Jahren
passiert. Aber das hat auch die Mitarbeiter, auch die Kompetenzen der Mitarbeiter nattir-
lich sehr, sehr stark gedndert.”“ (Interviewte Person aus der Branche Information und
Kommunikation)

Projekt- und Teamarbeit hat dabei noch einen anderen Vorteil. Der Spezialisierung werden
Kommunikationsstrukturen entgegengestellt, die es den Teammitgliedern ermoglichen, inter-
disziplindr zusammenzuarbeiten und ein fachliches Verstidndnis auch fiir Bereiche auf3erhalb
der eigenen Spezialisierung zu erreichen:

,Heut stell ich einen Mechaniker, hier meinen Elektriker, die konnen eine Stunde mitei-
nander reden und keiner weifs, wovon der andere spricht. Und da wollen wir auch weg.
Und das Gangze versuchen wir in der Ausbildungsphilosophie auch reinzubringen, dass wir
fakultdtstibergreifende Projekte machen.“ (Interviewte Person aus dem Verarbeitenden
Gewerbe)

Nach Einschétzung der befragten Expertinnen und Experten kommt der Projekt- und Teamar-
beit eine wichtige Rolle in der Aufgabenbewéltigung zu. Neue Aufgaben und Herausforderun-
gen konnen immer weniger von einzelnen Akteuren bewerkstelligt werden. Héufig arbeiten
Teams dabei interdisziplinidr und international zusammen. Moglich wird dies durch digitale
Kommunikationsstrukturen und soziale sowie interkulturelle Kompetenzen.

3.3.3 Digitale und flexible Prozesse gestalten

Innerhalb der Unternehmen ist es zunehmend wichtig, dass Abteilungen intensiver zusam-
menarbeiten. Die Digitalisierung von Geschéftsprozessen erfolgt haufig in Teamarbeit, da an
einem Geschéftsprozess meistens mehrere Abteilungen beteiligt sind. Die Voraussetzung dafiir
ist eine prozessorientierte Organisation. Im Zuge der Digitalisierung richten sich Zustandig-
keiten, Aufgaben und Ergebnisse am Prozess und nicht mehr an einzelnen Bereichen aus. Das
Unternehmen stellt einheitliche Regeln fiir das Anforderungs- und Prozessmanagement auf. Es
fiihrt die Anforderungen zentral zusammen und gleicht sie mit Unternehmenszielen ab. Dabei
wird es immer wichtiger, dass auch der einzelne Mitarbeiter und die einzelne Mitarbeiterin
den gesamten Prozess in den Blick nimmt:

,Heutzutage brauchen Sie Mitarbeiter, die (...) den
Prozess beherrschen."

(Interviewte Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

,und da brauchen wir, sagen wir mal, Mitarbeiter, die diese Prozesse verstehen und das
ist, sagen wir mal, auch fiir ... Ja, friiher hat man sehr viel An- und Ungelernte gehabt, die
haben hauptsdchlich — 1,80 Meter grofs, 80 Kilo schwer — und die Teile da raus- und rein-
legen konnten, ja. Heutzutage brauchen Sie Mitarbeiter, die (...) den Prozess beherrschen,
die (...) ein(en) Roboter bedienen konnen.“ (Interviewte Person aus dem Verarbeitenden
Gewerbe)
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EDV und Digitalisierung sind dabei sowohl Voraussetzung als auch Mittel, die Prozesse zu
iiberwachen und darzustellen:

,Das, was da passiert ist, die Prozesse elektronisch abzubilden, das ist round about fiinf,
sechs, sieben Jahre her, wiirde ich mal so iiber den Daumen schdtzen. Unser eigenes Ge-
schdft, also auch das Personalgeschdft, die Betreuung der Mitarbeiter, wurde in der Zeit
etwa digitalisiert, wenn man so will. Also, wir haben auch unsere Prozesse elektronisch ab-
gebildet.” (Interviewte Person aus der Branche Information und Kommunikation)

Je komplexer die Prozesse werden, desto bedeutsamer werden tragfahige IT-Losungen, in de-
nen Prozesse abgebildet und gemanagt werden:

,Das heifst, wir haben bei uns SAP im Unternehmen komplett, also nicht nur in der Pro-
duktion, sondern auch komplette Lagerhaltungen, die Supply Chain, aber auch die kauf-
mdnnischen Prozesse werden auch alle iiber SAP gesteuert, und auch hier ist deutlich sicht-
bar geworden in den letzten Jahren, dass die ganze Steuerung dieser Systeme sich nochmal
deutlich verdndert hat, ja, die sind umso wichtiger geworden, seitdem wir jetzt auch einen
gweiten Standort beispielsweise haben und jetzt auch ein Joint Venture eingehen nochmal
in einem anderen Bundesland. Also, dann kommt ein drittes Bundesland dazu und dadurch
wird dann sptirbar, dass ohne die IT eigentlich nichts mehr lduft.“ (Interviewte Person aus
dem Verarbeitenden Gewerbe)

Wenn von der Belegschaft zunehmend ein prozessorientiertes Denken erwartet wird, gehen
diese Anforderungen teilweise Hand in Hand mit gewiinschten EDV-Kompetenzen, die es der
Fachkraft ermoglichen, Prozessablaufe zu gestalten und Schnittstellen zwischen Prozess-
schritten herzustellen:

,Fiir die digitalisierten Progesse. Also einfach jemand, der fit (...) darin ist, CNC-Maschi-
nen [Computerized Numerical Control] zu programmieren, der die Prozesskette kennt, der
weifs, wie man Schnittstellen zwischen Programmen generieren kann, der diese Fihigkeiten
mehr besitzt.“ (Interviewte Person aus dem Baugewerbe)

Mit dem Anstieg der Komplexitat von Modellen wachsen auch die Anforderungen an die Mitar-
beitenden. Sie miissen nicht nur iiber entsprechende EDV-Kenntnisse verfiigen, sondern auch
geistig flexibel sein, um sich stindig neue Methoden anzueignen und diese einzusetzen:

»Aufgrund der Komplexitdt der Prozesse, die sich abspielen zwischen Kundenfertigung und
Auslieferung, aber eben wiederum inzwischen an vielen Stellen doch sehr stark projektbe-
zogen und bauen natiirlich dann nochmal eine neue Arbeitsweise neben dem klassischen
Produktionsplanungsprozess auf, und da brauchen wir dann in diesen Bereichen auch Per-
sonen, die in der Lage sind, diese Methoden sich anzueignen, sie umzusetzen und auch ihre
Arbeitsweisen immer wieder aufgrund der Projektauftrdge anzupassen.“ (Interviewte Per-
son aus dem Baugewerbe)

Eng verbunden mit dem Prozessdenken ist auch die Anforderung, eigenstidndig in den Prozess
einzugreifen, wenn der Prozess nicht mehr optimal lauft:

,,Gut, jetzt weniger, aber ich denke, selber wissen sie, fiir einen Beruf berechtigt ja zur Hand-
lungskompetenz, und da muss ich irgendwo in den Progzess eingreifen konnen. Friiher ha-
ben Sie Mitarbeiter gehabt, der hat das Teil da rein- und rausgelegt und der Stress war
ihnen egal. Heutzutage ist er dafiir zustandig, dass, sagen wir mal, die Qualifikation, die
Qualitdt von dem Teil natiirlich passt und nach dem wird er auch bezahlt; also er muss sich
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darum kiimmern, wie sieht es in der Instandhaltung aus, stehen Reparaturen an, er muss
das Teil tiberpriifen, wenn er merkt, hoppla, da komme ich irgendwo aus meiner Toleranz
raus, wie kann ich da eingreifen?“ (Interviewte Person aus dem Baugewerbe)

In zahlreichen Experteninterviews wurde deutlich, dass immer mehr Aufgaben in ganzheitli-
chen Prozessen und Prozessketten zusammengefasst werden (miissen). Dadurch konnen auch
mithilfe von IT-Losungen Prozesse standardisiert und fiir die Betriebsangehorigen transparent
gemacht werden. An die Mitarbeitenden wird dabei zunehmend die Anforderung gestellt, bei
Tatigkeiten und Aufgabenlosungen die gesamte Prozesskette in den Blick zu nehmen und bei
Anpassungsbedarfen eigenstindig in den Prozess einzugreifen.

3.3.4 Probleme erkennen und Losungsstrategien entwickeln

Mit der Ubertragung von Verantwortung und dem Zuwachs an Eigenstindigkeit bei Fachkraf-
ten durch die Digitalisierung miissen diese auch zunehmend in der Lage sein, selbststindig
Probleme zu erkennen und Strategien zur Problemlosung zu entwickeln:

,Man erwartet schon von einem Monteur, dass er sich — oder auch vom Zeichner, Projekt-
leiter wie auch immer — dass er eben viel, viel mehr mitdenkt bei der Arbeit eben, weil zum
Beispiel die Plangtite nicht mehr so gut ist, wie sie friiher war, sondern er muss praktisch
auch kurzfristig vielleicht Entscheidungen treffen und vielleicht Losungen vorschlagen.
(Interviewte Person aus dem Baugewerbe)

Dabei spielen nicht nur die Moglichkeiten der Digitalisierung eine Rolle, sondern auch ein
Wandel in der Arbeitskultur. Selbst Tatigkeiten wie einfache Biiro- und Schreibarbeiten wer-
den heute mit einem hohen Mal$ an Eigenstandigkeit und Eigenverantwortung ausgestattet:

,Und eine klassische Schreibkraft heutzutage, ich glaube das ist wirklich ein Relikt, (...),
das mochte auch keiner mehr, also Selbstverantwortung auf den entsprechenden Gebieten,
wo ich Entscheidungsspielrdume haben, die miissen sie den Leuten schon bieten.“ (Inter-
viewte Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Problemlésungskompetenz wird erforderlich, wenn immer weniger Arbeitsvorgénge standar-
disiert sind. Auch die beschleunigten Verdnderungsprozesse in den Unternehmen erfordern
von den Beschiftigten Anpassungsfiahigkeit und den berithmten Blick iiber den Tellerrand:

,»Also, was wir bis dato gebraucht haben in der breiten Masse, waren diejenigen, die ein
relativ geregelten Arbeitsablauf hatten, die, ja, gewisse, ja, Vorgdnge bearbeitet haben, die
sehr standardisiert waren, die beispielsweise Versicherungsantrdge gepriift haben, Vertrdge
verwaltet haben, Schdden ausgezahlt haben und dafiir extrem viel Vorgaben hatten, das
zu tun, die wenig selbstgesteuert waren. Und heute braucht man halt eher die Menschen,
die iiber den Tellerrand hinausschauen, die eigene neue Ideen haben, kreativ sind, die Din-
ge entwickeln, die Dinge vorantreiben, wo man heute noch nicht weifs, was man morgen
braucht.“ (Interviewte Person aus der Branche Information und Kommunikation)

»Und heute braucht man halt eher die Menschen, die
liber den Tellerrand hinausschauen, die eigene neue

Ideen haben, kreativ sind (...)"

(Interviewte Person aus der Branche Information und
Kommunikation)
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Idealerweise konnen Fachkrafte nicht nur Probleme identifizieren und Losungswege entwi-
ckeln, sondern diese auch direkt und eigenstdndig umsetzen:

,,Das heifst, Berater vor Ort gehen erst mal hin, verstehen — versuchen, das Problem zu ver-
stehen, ich sage mal, rein eher mal betriebswirtschaftlich und dann mit ihrem SAP-Know-
how, dafiir verschiedene optimale Losungen zu finden und diese auch zu implementieren.
Also, quasi verstehen, kongzipieren, umsetzen und nachbetreuen. Das ist eigentlich so diese
vier Hauptiiberschriften, die Berater bei uns in Projekten machen“ (Interviewte Person
aus der Branche Information und Kommunikation)

Aber den Wandel mit der vorhandenen Belegschaft durchzufithren, sto3t auch an Grenzen.
Insbesondere den alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern féllt die Umstellung auf starker
rechnerbezogene Arbeitsvorgdnge nicht immer leicht:

,Also, das Verstandnis muss da sein und dann glaube ich, ist eine gute Basis erst mal vor-
handen. Das heifst also, die Affinitdt zu diesen neuen Arbeitsformen, die mehr am Rechner
stattfinden, weniger in der Produktion, die ist da bei den jungen Leuten. Da haben wir eher
ein Problem bei unserem Bestand, bei den Mitarbeitern, die in den 40er-Jahren, so will ich
es mal sagen, die 30er sind auch noch da in der Regel sehr flexibel, aber die, die in den 40ern
sind, da ist das deutlich schwieriger, weil da gibt es Menschen, die 50er dann noch, also je
dlter man wird, umso grofser wird der Abstand sozusagen zu diesen neuen Technologien.
(Interviewte Person aus dem Baugewerbe)

Ubereinstimmend zeichnen die befragten Expertinnen und Experten ein Bild der eigenstéindi-
gen, neuen Mitarbeiterin bzw. des eigenstindigen, neuen Mitarbeiters, die bzw. der in immer
komplexer werdenden Arbeitszusammenhéangen ein hohes Maf3 an Eigenstandigkeit bzw. Pro-
blemlosungskompetenzen mitbringen muss.

3.3.5 Spezialisierung und Generalisierung

Die digitalisierte Arbeitswelt wird nach Einschatzung der befragten Expertinnen und Experten
auch zukiinftig sowohl Spezialisierung als auch Generalisierung brauchen. Die Frage ist dabei
eher, in welchem quantitativen Verhéltnis diese Gruppen zueinanderstehen werden. Wahrend
zur Erledigung komplexer Aufgaben zunehmend Spezialistinnen und Spezialisten gebraucht
werden, miissen Generalistinnen und Generalisten vor allem in Fiihrungsetagen vielféltige
nicht spezialisierte Aufgaben wahrnehmen. Dabei spielt auch die Kompetenz, sich eigenstén-
dig Fachinhalte zu erarbeiten, eine zentrale Rolle. Selbstlernmethoden sind der Schliissel so-
wohl fiir spezialisierte als auch fiir generalisierte Aufgaben:

,Jeder Mitarbeiter sollte wirklich 40 Stunden im Jahr personlich lernen. ,Think Fourty*
nennen wir das. Also, wirklich jeder sollte, muss dringend sein Wissen auf’'m Laufenden hal-
ten. Und, wie gesagt, das konnen wir nicht wegdiskutieren. Fiir junge Leute ist lebenslanges
Lernen etwas, mit dem sie aufwachsen. Und fiir viele Altere ist das nicht so. Die machen
viel und machen heute ihren Job und sagen: ,Das mach ich jetzt, bis ich pensioniert werde.*
Aber, aber diesen Mix und trotzdem die Beweglichkeit auch in den Kopfen der Mitarbeiter
zu erhalten, das ist was, was ganz Wesentliches fiir (den) zukiinftigen Erfolg.“ (Interviewte
Person aus der Branche Information und Kommunikation)
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»(-..) man muss das richtige Methodenwissen haben, um sich
Dinge zu strukturieren, und auch Projektmanagement, um
Sachen auch systematisch anzugehen (...)"

(Interviewte Person aus der Branche Information und
Kommunikation)

Fiir Generalistinnen und Generalisten sind Managementmethoden und Methodenwissen die
zentrale Voraussetzung. Sie konnen sich schnell in Themen einarbeiten und sind flexibel ein-
setzbar:

,Also, man muss nur wissen, wo man hingreifen kann und man muss das richtige Metho-
denwissen haben, um sich Dinge zu strukturieren, und auch Projektmanagement, um Sa-
chen auch systematisch anzugehen und das wird in der Zukunft, aus meiner Uberzeugung,
noch viel, viel wichtiger.“ (Interviewte Person aus der Branche Information und Kommu-
nikation)

In Teams kann es auch durch weitere Arbeitsteilung zwischen den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern zu einer weiteren Spezialisierung des/der Einzelnen kommen:

,Also, friiher war es in dem Team eher so, dass jeder alles gemacht hat, und wir haben in
dem Team viele Teilzeitkrdfte und dann hat eben jeder zu den Stunden, wo er hier war,
einfach komplett mit angepackt und egal, ob es jetzt eine Bewerbung war oder eine Beschei-
nigung, die auszufiillen war oder eine Vorbereitung fiir die Gehaltsabrechnung. Das haben
wir jetzt sukzessive umgestellt, dass sich die Aufgaben anders aufteilen, dass sich zwei jetzt
gum Beispiel momentan nur administrativ auf das Bewerbermanagement kongzentrieren
plus die Zeiterfassung. Also, die haben zwei Themen und dann wiederum drei andere ma-
chen jetzt nur noch Vorbereitung von Gehaltsabrechnung und Durchfiihrung der Abrech-
nung, und eine haben wir quasi zur Teamleiterin gemacht, die Reportingthemen macht, die
Eingzelfallthemen, auch arbeitsrechtliche Fragestellungen lost beziehungsweise an Projek-
ten, die eher personalwirtschaftlich ausgerichtet sind, mitarbeitet.“ (Interviewte Person
aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Andererseits fithrt eine Ausdifferenzierung von Arbeitsprozessen, Produkten und Rohstoffen
auch dazu, dass jede und jeder alles konnen muss, also eine Generalisierung stattfindet:

»Ja, frither war es halt auch leichter, weil es eben diese Materialvielfalt, die es heute gibt, bei
Weitem nicht gab. Wenn ich zum Beispiel jetzt gerade bei den Hochgewerken dran denke,
wie viele verschiedene Kunststoffroharten und -sorten mittlerweile auf dem Markt sind und
auch Verbindungstechniken, das muss ein einzelner Monteur eben alles kénnen. Das ist na-
tiirlich mehr geworden, viel mehr.“ (Interviewte Person aus dem Baugewerbe)

Nach Einschatzung der befragten Expertinnen und Experten lassen sich beide Entwicklungs-
linien erkennen: mehr Spezialisierung, vor allem in bereits hoch entwickelten Bereichen wie
der IT, und gleichzeitig auch Entwicklungen zur Generalisierung, insbesondere bei Fiihrungs-
und Planungsaufgaben. Fiir die Fort- und Weiterbildung bedeutet dies, dass sowohl fachliche
Inhalte zur weiteren Spezialisierung als auch Methodenwissen und Selbstlernaktivitaten fiir
eine Generalisierung der Tatigkeiten erforderlich sind.



3.3 Ergebnisse der Expertenbefragung WDP 214

Sowohl eine Spezialisierung als auch die Bewaltigung genereller Aufgaben erfordern eine
kontinuierliche Weiterbildung von Fiihrungskréaften und Mitarbeitenden sowie Lebenslanges
Lernen in der beruflichen Tétigkeit. Auch zu diesem Themenkomplex wurden die Expertinnen
und Experten befragt.

3.3.6 Lebenslanges Lernen und Weiterbildung

In den Experteninterviews wurden die befragten Personen gebeten, eine Einschétzung fiir
ihren Betrieb abzugeben, in welchem Umfang Weiterbildungen der Arbeitskrafte notwendig
erscheinen und wie dieser Bedarf in dem Betrieb umgesetzt wird.

Zunéchst hat sich nach Ansicht der Expertinnen und Experten der Weiterbildungsbedarf
quantitativ deutlich erhoht:

,Im Gegensatz (...) (zu) vor zehn Jahren ist es auf jeden Fall mindestens das Doppelte bis
Dreifache geworden. Also (...) man hat vor zehn Jahren im Jahr vielleicht 20 Stunden Wei-
terbildung gehabt, sind wir jetzt bestimmt bei 50 bis 60 Stunden.“ (Interviewte Person aus
dem Baugewerbe)

Um diesen erhohten Weiterbildungsbedarf zu decken, werden teilweise Kooperationen mit
dhnlichen Organisationen geschlossen, um gemeinsame Weiterbildungen zu organisieren:

,,(...) in der Personalentwicklung, sprich, Weiterqualifizierung auch mit anderen Stadt-
werken zusammen. Indem wir dann ein Seminar im Haus abhalten und dadurch mehr Mit-
arbeiter von den Stadtwerken, mit denen wir kooperieren, partizipieren kénnen.“ (Inter-
viewte Person aus der Energieversorgung)

.(...) aber der Mitarbeiter (...) muss natiirlich auf einen
Stand gebracht werden, dass er so ein komplexes
System iiberhaupt versteht."

(Interviewte Person aus der Energieversorgung)

Durch die Digitalisierung steigt die Komplexitit der Anforderungen, und entsprechend kom-
plex werden auch die Weiterbildungsinhalte, um die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu be-
fahigen, sich in den entsprechend digitalisierten Systemen zurechtzufinden:

,,(...) aber der Mitarbeiter, in diesem Fall ging es auch darum, muss natiirlich auf einen
Stand gebracht werden, dass er so ein komplexes System iiberhaupt versteht. Also das ist
wirklich auch, ja, da muss man schon ein umfangreiches Wissen haben, um die Digitalisie-
rung zu beherrschen.“ (Interviewte Person aus der Energieversorgung)

Dabei werden bereits heute die Moglichkeiten der Digitalisierung genutzt, um im Rahmen von
Weiterbildungsmaldnahmen auf virtuelle Schulungsmoglichkeiten zuriickzugreifen:

,Also, ein Schweifssimulator ist so ausgelegt, dass ich dann einen Lehrgang mache und da
wird mir eine bestimmte Arbeitsaufgabe gegeben und tiber diese 3D-Brille wird dann die
ganze Zeit erfasst, wie ich diese Aufgabe erledige.“ (Interviewte Person aus dem Verarbei-
tenden Gewerbe)
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Flir Weiterbildungsinhalte wird auflerdem bewusst auf neue Formate wie YouTube oder
E-Learning-Plattformen zuriickgegriffen, um auch die Lern- und Mediengewohnheiten der
jiingeren Generation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu beriicksichtigen:

,,(...) YouTube-artige Lernfilme, die (sind) maximal 15 Minuten fiir eine Lerneinheit. Das
sind ca. 140 Filme. Da gibt es einen Anbieter, der deckt im Grunde den kompletten Berufs-
schulstoff fiir Bankkaufleute in Filmen ab. Weil die Generation 'Y (...) viel lieber iiber solche
Filme lernt. Und dem hat man halt auch Rechnung getragen: Wir haben gesagt, wir bieten
jetzt diese Filme an als Vorbereitung auch auf die Trainings.“ (Interviewte Person aus der
Branche Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)

,,Wir sind jetzt sehr stark im Bereich Lernen tdtig. Da glaub ich, dass wir auch relativ weit
sind. Einmal: Welche Inhalte miissen wir vermitteln fiir die Zukunft? Und wie? Also Digita-
lisation of Learning. Also, wo es dann wirklich geht, Distance Learning, Planted Learning,
E-Learning, die ganzen Moglichkeiten, die es da gibt. Wo wir sehr viel Pilotprojekte machen
mit Learning Campus.“ (Interviewte Person aus dem Verarbeitenden Gewerbe)

Bei Weiterbildungsinhalten miissen auch Konzepte erarbeitet werden, wie interne und exter-
ne Weiterbildungsmalinahmen ineinandergreifen. Dabei sehen die Expertinnen und Experten
aus den Betrieben auch die Moglichkeit, einige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Multipli-
katoren extern zu schulen und das neue Wissen dann intern an die Kolleginnen und Kollegen
weiterzugeben.

,»Also, wir haben eine klare Strategie. Alles, was wirklich neu ist, das lassen wir — also, das
wird extern geschult mit der MafSgabe, dass es intern rein gerollt wird. Das heifst, jeder,
der eine externe Schulung besucht, muss zumindest seinen Bereich des Knowhow weiter-
tragen.” (Interviewte Person aus Information und Kommunikation)

Die Weiterbildung kann dabei auch an eine formale Hoherqualifizierung gebunden sein, d. h.,
dass Fachkrifte nach einer Zeit der Berufstétigkeit sich durch ein Studium weiterqualifizieren:

,,Mit Weiterbildung, also es kann sein, wir haben den Bankfachwirt, den Bankbetriebswirt,
das ist so der klassische Weg. Manche setzen dann noch einen Bachelor oben drauf oder
iiber die Frankfurt School gibt es auch einen sogenannten Managementstudiengang, der
geht eher so Richtung Fiihrung. Aber Bankfachwirt, Bankbetriebswirt, das ist so der Klassi-
ker.“ (Interviewte Person aus der Branche Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)

In der Gesamteinschiatzung der interviewten Expertinnen und Experten zeigt sich, dass die
Digitalisierung einen grof3en Weiterbildungsbedarf nach sich zieht und gleichzeitig die Chan-
ce bietet, die digitalen Moglichkeiten zu nutzen, um die Weiterbildungsinhalte und -formen
individueller und effizienter zu gestalten.

3.3.7 Veranderte Qualifikationsstruktur und Personalabbau

Sowohl Generalisierung als auch Spezialisierung betreffen eher Fachkrafte und Hoherquali-
fizierte als Geringqualifizierte. In den Experteninterviews wurden die Befragten auch um eine
Einschédtzung gebeten, wie sich zukiinftig Ersetzung und Personalabbau durch die Digitalisie-
rung entwickeln werden:

,,In Deutschland haben wir abgebaut, weltweit ist das konstant geblieben, aber die Schwer-
punkte haben sich verschoben. Und das ist so meine personliche Prognose, dass es den ande-
ren Firmen auch darauf hinauslaufen wird, eine Hoherqualifizierung zu haben, weil mehr



3.3 Ergebnisse der Expertenbefragung WDP 214

und mehr andere Themen demndchst vom Computer iibernommen werden.“ (Interviewte
Person aus Information und Kommunikation)

In diesem Statement sieht der Experte einen direkten Zusammenhang zwischen der Hoherqua-
lifizierung einerseits und dem Personalabbau andererseits. Die Folge ist, dass es zu einer Ver-
schiebung innerhalb der Qualifikationsstruktur des Unternehmens kommt. Zu einer dhnlichen
Einschitzung kommt auch ein Experte aus dem Bereich Information und Kommunikation:

,,Es geht mit einem Abbau von, sagen wir mal, ja, Arbeitspldtze fiir eher (...) Geringquali-
fizierte, und fiir hoher Qualifizierte sehe ich da blendende Chancen.“ (Interviewte Person
aus Information und Kommunikation)

Ein weiterer Experte aus dem Bereich Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahr-
zeugen beschreibt die Moglichkeit, einfache Tatigkeiten aus den fachlichen Tatigkeiten aus-
zugliedern und z. B. durch Studierende erledigen zu lassen. Dadurch entstehen bei den Fach-
kraften Freirdume, sich weiter- oder auch hoher zu qualifizieren:

,Wir hatten dann die eigenen Lagermitarbeiter, das sind etwas besser ausgebildete Mit-
arbeiter. Und jetzt fdngt man an, (...) die einfacheren Arbeiten konnen wir jetzt eigentlich
auch an Studenten geben. (...), da reicht eine schnelle Einarbeitung. Die konnen heute alle
schnell mit Notebooks, mit Tablets umgehen (...) und das haben die gelernt, mal irgend-
wann. Und wenn man denen das ganz kurz erkldrt, dann kénnen die das auch. Und wir
konnen unsere eigenen Mitarbeiter dann qualifizierter halt eben einsetzen, in dem Sinne.
Fiir qualifiziertere Tdtigkeiten. Fiir Logistiktdtigkeiten, in dem Sinne.“ (Interviewte Per-
son aus Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen)

In diesem Fall wiirde sogar der Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit einfachen Ta-
tigkeiten ansteigen, allerdings nicht zugunsten der tatsdchlich und dauerhaft Geringqualifi-
zierten, sondern zugunsten von Studierenden. Nach Einschitzung eines anderen Experten aus
dem Baugewerbe ist die Weiter- oder Hoherqualifizierung von Hilfskrédften auch ein Problem
mangelnder Motivation:

,,Ich sehe bei Hilfskrdften auch irgendwo eine Grengze, dass die auch Bereitschaft und Lust
haben und auch Kapazitdt haben, dieser Technik noch zu folgen, und auf der anderen Seite
sehe ich schon auch, dass wir ein Thema haben mit gewissen Spezialistenfunktionen, die
liberhaupt noch zu bekommen, weil die am Markt einfach sehr, sehr rar gesdt sind.“ (Inter-
viewte Person aus dem Baugewerbe)

»Ich sehe bei Hilfskréften auch irgendwo eine Grenze,
dass die auch Bereitschaft und Lust haben und auch
Kapazitdt haben, dieser Technik noch zu folgen."

(Interviewte Person aus dem Baugewerbe)

Damit wird ein generelles Dilemma beschrieben: In der Geschwindigkeit, in der sich notwen-
dige Digitalisierungsprozesse im Unternehmen vollziehen, ist ein addquater Personalumbau
kaum moglich. In der Folge gibt es zu viele, fiir die anstehenden Aufgaben nicht ausreichend
qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die nur wenig in der Lage oder ausreichend
motiviert sind, eine entsprechende Weiterqualifizierung zu vollziehen. Demgegeniiber gibt es
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auch einen Fachkridftemangel auf dem Arbeitsmarkt, der einen Umbau der Personalstruktur
durch Einstellung von Spezialistinnen und Spezialisten kaum moglich macht.

Doch es kommt nicht nur zu einer Verlagerung von Hilfs- zu fachlichen Tatigkeiten, son-
dern auch zu einer Akademisierung von vormals berufsfachlichen Tatigkeiten:

,,(...) wir dementsprechend immer weniger Menschen dort brauchen in den Einheiten, die
beispielsweise in der Kundenserviceeinheit tdtig sind. Und was wir halt brauchen, sind die-
jenigen, die Produkte entwickeln, die in Projekten arbeiten, diejenigen, die strategisch sehr
unterwegs sind. Dann Spezialisten, die Entwickler, Juristen oder Ahnliches. Das sind halt
die Funktionen, die wir halt relativ stark suchen, oder Aktuare, also Versicherungsmathe-
matiker, aber (...) weniger das, was man (...) mit einer klassischen Berufsausbildung ab-
decken kann. Das war (...) friiher mehr, weil man nattirlich einfach friiher mehr Menschen
gebraucht hat, um die gleiche Arbeit zu verrichten.” (Interviewte Person aus Erbringung
von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)

3.4 Fazit: Digitale Arbeitswelten aus Sicht der Betriebe

Insgesamt zeichnen die befragten Expertinnen und Experten ein positives Bild der Digitalisie-
rung. Sie sehen die Chancen fiir die Weiterentwicklung der Unternehmen einerseits, aber auch
fiir den tiberwiegenden Teil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sich weiterzuentwickeln.
Dabei hat die Digitalisierung nicht nur Auswirkungen auf die fachlichen Tatigkeiten in den Be-
trieben, sondern auch auf die Organisationsstruktur. Die Digitalisierung ermdglicht, erfordert
aber auch, dass sich die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter stirker eigenverantwortlich orga-
nisiert, Probleme eigenstédndig erkennt und Losungsstrategien entwickelt. Hierarchien werden
flacher, und die Fiihrungskréfte miissen im Kontext agiler Entscheidungsprozesse ein Stiick
ihrer Entscheidungsbefugnisse und Verantwortung abgeben. Hinzu kommen flexible Arbeits-
formen, in denen Orte und Zeiten variabel sind. Auch dies fithrt zu neuen Kommunikations-
prozessen, die eine Verdnderung der Fithrungskultur hin zu flacheren Hierarchien beférdern.

Da die Digitalisierung auch zu einer Komplexitdt der Aufgaben fiihrt, kénnen einzelne
Aufgaben immer weniger von einer einzelnen Person durchgefiihrt werden, sondern erfor-
dern Teamarbeit, oftmals in interdisziplindren Teams. Dies bewirkt gleichzeitig, dass einzelne
Teammitglieder neben den rein berufsfachlichen Kompetenzen auch {iber ausreichend soziale
und kommunikative Kompetenzen verfiigen miissen. Hinzu kommen Verantwortungsbewusst-
sein und Problemlosungsstrategien. Einige Experten und Expertinnen erkennen neben den
Vorteilen des eigenverantwortlichen Handelns und der agilen Entscheidungsfindung auch die
Gefahr einer Uberforderung der bzw. des Einzelnen.

Wahrend in der klassische Betriebsorganisation Aufgaben fachlichen Abteilungen zugeord-
net werden, erfordern nach Einschéitzung der Expertinnen und Experten die neuen Heraus-
forderungen ein Umdenken hin zu prozessorientiertem und abteilungsiibergreifendem Han-
deln. In einer prozessorientierten Organisationsstruktur und -kultur miissen auch zunehmend
die Fachkrifte {iber den eigenen fachlichen Tellerrand schauen und in der Lage sein, gesamte
Prozesse in den Blick zu nehmen und Kompetenzen zu entwickeln, in die laufenden Prozesse
steuernd einzugreifen. Dies erfordert nicht nur prozessorientiertes Denken, sondern haufig
auch entsprechende EDV-Kompetenzen, um Prozesse zu modellieren und gegebenenfalls zu
revidieren.

Wihrend die Prozessorientierung eher eine Tendenz zur Generalisierung von Aufgaben
beschreibt, beobachten die befragten Expertinnen und Experten auch gleichzeitig den Be-
darf, dass Fachkréfte sich zunehmend spezialisieren. Insbesondere die weitere Arbeitsteilung
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innerhalb der Teams fiihrt dazu, dass einzelne Teammitglieder sich auf bestimmte Aufgaben
konzentrieren und hier zu Spezialistinnen und Spezialisten werden. Der schnelle Wandel der
Arbeitsbedingungen und die neuen Herausforderungen der Fachkrifte erhohen den Weiter-
bildungsbedarf. Weiterbildungsmalinahmen werden dabei auch unter Verwendung digita-
ler Methoden durchgefiihrt. Dies konnen Lernvideos auf YouTube sein oder eigens erstellte
E-Learning-Plattformen. Aber auch das Erlernen von einzelnen fachlichen Tatigkeiten, z. B.
das industrielle Schweillen am Schweif3simulator, kann unter Nutzung der digitalen Moglich-
keiten deutlich verbessert werden.

Als Digitalisierungsverlierer/-innen werden in diesem Transformationsprozess vor allem
iltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Hilfskréfte gesehen, denen es entweder an Mog-
lichkeiten oder an Motivation fehlt, die erforderlichen Veranderungen und die notwendige An-
eignung von Kompetenzen zu vollziehen. Die Digitalisierung erfordert in vielen Branchen eine
qualitative Neustrukturierung der Belegschaft. Wahrend Hilfskrafte immer weniger benotigt
werden, sind Fachkrafte gefordert, sich kontinuierlich weiterzubilden oder sogar ihr Wissen
auf akademisches Niveau anzuheben, indem sie entweder selbst ein Studium absolvieren oder
ihre Stellenanteile zugunsten der Neueinstellungen von Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten geringer werden.

Nach Einschétzung der Expertinnen und Experten hat die Digitalisierung noch ein grof3es
Entwicklungspotenzial vor sich. Um dieses Potenzial zu nutzen, miissen jedoch (neue) Wege
gefunden werden, die vorhandenen oder neu einzustellenden Beschiftigten dazu zu befihi-
gen, den neuen Herausforderungen gewachsen zu sein.
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4 Langfristige Arbeitsmarktprojektionen und
Wirtschaft 4.0

In diesem Kapitel werden die BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen (QuBe-Pro-
jekt, siehe Methodenkasten unten) als Instrument der Abschitzung zukiinftiger Arbeitskrafte-
bedarfe in einer digitalen Arbeitswelt vorgestellt. Anhand zweier Beispiele wird in diesem Ka-
pitel gezeigt, wie das QuBe-Projekt durch den hohen Detailgrad nach Berufen und Branchen
auch fiir die Fritherkennung von zukiinftigen Arbeitskréafteengpassen oder -iiberschiissen fiir
unterschiedliche Anforderungsniveaus in Berufen genutzt werden kann.

Im QuBe-Projekt werden verschiedene Szenarien der wirtschaftlichen und demografischen
Entwicklung projiziert und miteinander verglichen. Maf3stab eines solchen Vergleichs ist dabei
das Basisszenario, in dem von einem Fortsetzen der sich bereits jetzt beobachtbaren Trends im
Verhalten aller Marktakteure ausgegangen wird. Alternativszenarien weichen durch die Ver-
anderung spezifischer Parameter vom Basispfad ab.

Das QuBe Wirtschaft 4.0-Szenario von WOLTER u. a. (2019) veridndert die Annahmen der
Basisprojektion in Teilschritten dahingehend, dass ein plausibler Transformationsprozess
hin zur Wirtschaft 4.0 beginnend ab dem Jahr 2019 bis zum Projektionsjahr 2030 modelliert
wird.> Die Teilannahmen des Szenarios betreffen zum einen eine Abschitzung der zusatzli-
chen Investitionen und Ausgaben, die fiir die Nutzbarmachung von digitalen Technologien
von Noten sind. So stocken das Verarbeitende Gewerbe und die Landwirtschaft im Szenario
ihre Investitionssummen auf, und alle Branchen, aulSer der IKT-Branche, investieren mehr in
Sensorik und IT-Dienstleistungen, um ihre Prozess- und Produktionstechnologien umzuriis-
ten. Zum anderen wird von hoheren Ausgaben fiir IKT-Dienstleistungen, Beratungsleistungen
und betrieblicher Weiterbildung ausgegangen. Auch der Staat beteiligt sich am Umbau, indem
mehr Geld in Tiefbau und elektronische Ausriistungen fiir den Netzausbau investiert wird und
fiir eine sichere Datennutzung mit erhohten Ausgaben im Sicherheitsbereich gesorgt wird.

Methodenkasten: Das QuBe-Projekt

Die BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen (QuBe-Projekt, www.QuBe-Projekt.de), die in
Zusammenarbeit mit der Gesellschaft fiir Wirtschaftliche Strukturforschung (GWS) entstehen, zeigen
anhand von Modellrechnungen, wie sich das Angebot und die Nachfrage nach Qualifikationen und
Berufen langfristig entwickeln konnen. Als Datengrundlage werden mehrere Datenquellen aufein-
ander abgestimmt. Der Mikrozensus (letztes Erhebungsjahr 2015) liefert als amtliche Reprasentativ-
statistik des Statistischen Bundesamtes, an der jahrlich ein Prozent aller Haushalte in Deutschland
beteiligt ist, Informationen iiber die Bevolkerung und den Arbeitsmarkt. Die volkswirtschaftliche
Gesamtrechnung (in der vorliegenden Projektion bis zum Jahre 2016) ist Grundlage fiir die Projek-
tion der Gesamtwirtschaft. Die Registerdaten der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (SVB)
und der ausschlieRlich geringfiigig Beschaftigten (AGB) der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) liefern zu-
sdtzliche Informationen zu den Erwerbstatigen nach Beruf und den entsprechend gezahlten Lohnen
(in der vorliegenden Projektion bis zum Jahre 2015). Die Ergebnisse werden bis zu 144 Dreistellern
(Berufsgruppen) der Klassifizierung der Berufe 2010 differenziert.

5 Fiir die genauen Annahmen des Szenarios siehe WOLTER u. a. 2018.
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Abbildung 2: Modellstruktur der BIBB/IAB-Qualifikations- und Berufsprojektion
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Das Alleinstellungsmerkmal des QuBe-Projektes liegt in der Verkniipfung des Arbeitsange-
bots nach einem erlernten Beruf mit der berufsspezifischen Arbeitsnachfrage durch die Ver-
wendung beruflicher Flexibilititsmatrizen. Hierdurch kann eine fachliche Bilanzierung des
Arbeitsmarktes durch den Vergleich von Erwerbspersonen und Erwerbstatigen nach Berufs-
gruppen erfolgen. Die vorliegenden Ergebnisse basieren auf der Basisprojektion der fiinften
Projektionswelle (vgl. MAIER u. a. 2018). Diese Projektion nutzt die QuBe-Bevolkerungspro-
jektion und ein Haushaltsmodul, das zwischen Deutschen und Nichtdeutschen unterscheidet.
Mit dem QuBe-Projekt wird in der Basisprojektion ein empiriebasiertes Konzept verfolgt: Es
werden nur bislang nachweisbare Verhaltensweisen in die Zukunft projiziert. In der Vergan-
genheit nicht feststellbare Verhaltensanderungen sind somit nicht Teil der Basisprojektion.
Dies gilt auch fiir die modellierten Marktanpassungsmechanismen. Abbildung 2 gibt einen
groben Uberblick iiber die Funktionsweise des Modells.

Damit sich diese Investitionen auszahlen, werden Annahmen der Produktivititssteigerung
getroffen, sodass der Materialeinsatz verringert und die Ausgaben fiir Logistik gesenkt werden
konnen. Die Arbeitsproduktivitit nimmt im Verarbeitenden Gewerbe insgesamt um 0,4 Pro-
zent und im Dienstleistungsbereich insgesamt um 1,3 Prozent bis zum Projektionsjahr 2030
zu. Neben der Produktivitatssteigerung erhohen sich dariiber hinaus der Konsum privater
Haushalte und das Exportvolumen, da eine globale Steigerung der Nachfrage fiir neu entste-
hende digitalisierte Giiter und Dienstleistungen angenommen wird.

Eine wichtige letzte Annahme betrifft die der Arbeitsinputs. So wird angenommen, dass die
Branchen ihre Arbeitskraftebedarfe hin zu Berufen verschieben mit geringen Ersetzbarkeitspo-
tenzialen zulasten der stark ersetzbaren Berufe. Die Ermittlung des jeweiligen Ersetzbarkeits-
potenzials geht dabei auf LEWALDER u. a. (2018) zuriick; errechnet wird dazu der Anteil der Be-
schiftigten im Beruf und der Branche, die durch die Art ihrer Tétigkeiten bei der Arbeit zu den
30 Prozent der am hochsten ersetzbar eingestuften Erwerbstétigen zdhlen. Jedoch wird davon
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ausgegangen, dass nicht jede Branche samtliche Ersetzungspotenziale ausschopfen kann. An-
hand einer Quantifizierung des selbsteingeschétzten Digitalisierungsstands von Betrieben in
den Branchen auf Basis des BIBB-Qualifizierungspanels (sieche LEWALDER u. a. 2018), passen
WOLTER u. a. (2019) die Umwaélzung der Arbeitsinputs innerhalb der Branchen an. Die An-
nahme ist hierbei, dass Branchen mit einem selbst hoch eingeschétzten Digitalisierungsstand
in einem geringeren Mal3e in Zukunft noch Ersetzungspotenziale ausschopfen werden, da sie
sich bereits nahe dem Ende ihrer digitalen Transformation sehen.

Abbildung 3: Beschaftigungseffekte des Wirtschaft-4.0-Szenarios
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Im Ergebnis sinkt im QuBe-Wirtschaft-4.0-Szenario die Nettoarbeitsnachfrage um etwa
571.000 Arbeitsplatze im Vergleich zur Entwicklung im Basisszenario im Projektionsjahr
2035. Allerdings zeigt die Projektion auf, dass etwa 3,8 Millionen Arbeitsplitze, die im Ba-
sisszenario vorhanden sind, im Wirtschaft-4.0-Szenario nicht mehr existieren und gleichzei-
tig etwa 3,2 Millionen Arbeitsplétze in anderen Berufen und Branchen neu entstehen (siehe
Abb. 3). WoOLTER u. a. (2019) zeigen so, dass die Nettoeffekte auf den Arbeitsmarkt durch Digi-
talisierung relativ gering ausfallen, diese jedoch mit einer enormen Verdnderung der Art und
Lokalitat der Nachfrage einhergehen kénnten. In den folgenden Abschnitten werden anhand
dieser Projektionsergebnisse die Auswirkungen des Wirtschaft-4.0-Szenarios fiir fachliche Ta-
tigkeiten (Anforderungsniveau 2 der Klassifizierung der Berufe 2010) in Berufen der Kunst-
stoff- und Kautschukherstellung und -verarbeitung und Unternehmensorganisation und -stra-
tegie (Kapitel 4.4) quantifiziert. Diese Quantifizierungen stellen die moglichen Riickschliisse
der Ergebnisse von WOLTER u. a. (2019) fiir die Kompetenzanforderungen in den Berufen dar
(Kapitel 4.2).
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4.1 Uberblick

Als Beispiel einer Erweiterung des QuBe-Projekts fiir einzelne Anforderungsniveaus werden
zwei Berufsgruppen ausgewdhlt: Berufe in der Kunststoff- und Kautschukherstellung und
-verarbeitung und in der Unternehmensorganisation und -strategie, einen Produktionsberuf
und einen Dienstleistungsberuf, die damit auch typische Berufe fiir zwei der im Rahmen des
Projekts untersuchten Ausbildungsberufe darstellen. Auf dem Anforderungsniveau der fach-
lichen Téatigkeiten, d. h. Berufe in der Berufsgruppe, die im klassischen Fall einer Berufsaus-
bildung bediirfen, stellt die erste Berufsgruppe den typischen Beruf fiir Ausbildungsberufe
wie Verfahrensmechanikerinnen bzw. -mechaniker fiir Kunststoff- und Kautschuktechnik dar.
Tabelle 1 ist zu entnehmen, dass laut Mikrozensus 2015 von den ca. 262.000 Erwerbstéatigen
in dieser Berufsgruppe knapp zwei Drittel fachliche Tatigkeiten ausfiihren. Jede bzw. jeder
Vierte von ihnen ist jedoch nicht addquat beschiftigt. Jede bzw. jeder Fiinfte hatte iiberhaupt
keinen formalen Abschluss, und etwa fiinf Prozent waren hoher qualifiziert. Bei Personen mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung sind drei Viertel addquat beschéftigt und nur etwa
3,5 Prozent fithren Tatigkeiten fiir Spezialisten bzw. Spezialistinnen aus. Etwa 22 Prozent wa-
ren als Helferinnen und Helfer tétig, und ein sehr geringer Teil fiihrte Tatigkeiten fiir Experten
bzw. Expertinnen aus. Personen, die eine fachbezogene Berufsausbildung in der Berufsgrup-
pe ,, Kunststoff- und Kautschukherstellung und -verarbeitung“ abgeschlossen hatten, waren im
Jahr 2015 zu knapp 41 Prozent auch noch in der Berufsgruppe beschéftigt. Andere wechselten
zum Beispiel héufig in die Berufsgruppen ,,Maschinenbau und -betriebstechnik® (8,5 %) und
,Produktionsplanung, -steuerung® (5,2 %). Jene, die in der Berufsgruppe blieben, fiihrten zu
fast 89 Prozent fachliche Tatigkeiten und zu knapp neun Prozent Tatigkeiten fiir Spezialisten
bzw. Spezialistinnen aus. Weniger als drei Prozent von ihnen fithrten Tatigkeiten fiir Helfer/
-innen aus.

Fachliche Tatigkeiten in der Berufsgruppe ,,Unternehmensorganisation und -strategie®
werden i. d. R. von ausgebildeten Industriekaufleuten ausgefiihrt. In der Berufsgruppe fithrten
im Jahr 2015 laut Mikrozensus fast 61 Prozent aller Beschéftigten fachliche Tatigkeiten aus
(siehe Tabelle 1), von denen iiber 72 Prozent eine abgeschlossene Berufsausbildung vorwie-
sen. Nur neun Prozent dieser Stellen wurden von Personen ohne formalen Abschluss besetzt.
Hingegen arbeiten mit etwa 13 Prozent bzw. knapp sechs Prozent relativ haufig Personen mit
Fortbildungs- und akademischem Abschluss in diesen Berufen. Personen, die eine Berufsaus-
bildung in der Berufsgruppe abgeschlossen hatten, arbeiteten im Jahr 2015 jedoch nur zu
34 Prozent in der Berufsgruppe und waren iiber andere Berufsgruppen sehr verstreut. Hau-
fig waren sie auch in den Berufsgruppen ,,Biiro und Sekretariat” (9,9 %), ,,Rechnungswesen,
Controlling und Revision“ (5,5 %) und , Einkauf und Vertrieb“ (5,4 %) beschaftigt. Diejenigen,
die in der Berufsgruppe verblieben, fiihrten zu {iber 88 Prozent fachliche Tatigkeiten aus und
sind somit deutlich seltener mit komplexeren Tatigkeiten auf einem Niveau von Spezialisten/
Spezialistinnen oder Experten/Expertinnen betraut als Fachfremde mit einer abgeschlossenen
Berufsausbildung. Letztere fiihren nur zu knapp 77 Prozent fachliche Tatigkeiten aus.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der QuBe-Projektion in ihrer 5. Welle fiir die oben ge-
nannten Berufsgruppen dargestellt.
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Tabelle 1: Erwerbstdtigkeit nach Qualifikation und Anforderungsniveau in den
Berufsgruppen Kunststoff- und Kautschukherstellung und -verarbeitung und
Unternehmensorganisation und -strategie im Jahr 2015 in Prozent

Kunststoff- und Kaut-

schukherstellung und Unternehmensorganisation

und -strategie

-verarbeitung

Erwerbstatige insgesamt in Personent 262.368 1.757.631
Darunter
Tatigkeiten fiir Helfer/-innen 28,0 0,0
fachliche Tatigkeiten 64,6 60,5
gi‘gfil;el:iil:]:grnSpeziaIisten bzw. i1 16,7
Expertentdtigkeiten 2,7 22,8
Darunter
ohne Berufsausbildung 25,0 6,8
mit abgeschlossener Berufsausbildung 65,7 53,2
mit Fortbildungsabschluss 7.7 23,1
mit Hochschulabschluss 1,6 16,9
Unter Erwerbstdtigen mit fachlichen Tatigkeiten
Ohne abgeschlossene Berufsausbildung 19,2 9,0
Mit abgeschlossener Berufsausbildung 75,8 72,1
Mit Fortbildungsabschluss 4,0 13,1
Mit Hochschulabschluss 1,0 5,8
Unter Erwerbstdtigen mit abgeschlossener Berufsausbildung (auch fachfremd)

Mit Tatigkeiten fiir Helfer/-innen 21,9 0,0
Mit fachlichen Tatigkeiten 74,6 76,8
Mit Tatigkeiten fiir Spezialisten bzw.
Spezialistinnen 2 2
Mit Expertentatigkeiten 0,0 13,3
Unter Erwerbstdtigen mit abgeschlossener fachbezogener Berufsausbildung

Mit Tatigkeiten fiir Helfer/-innen 2,7 0,0
Mit fachlichen Tatigkeiten 88,7 88,2
Mit Tatigkeiten fiir Spezialisten bzw.

Spezialistinnen 245 2L
Mit Tatigkeiten flir Experten bzw. Ex- 0.0

pertinnen

1 Diese Zahlen sind an die Volkswissenschaftliche Gesamtrechnung des Statistischen Bundesamt und die Beschdfti-
gungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit angepasst.

Quelle: Mikrozensus 2015 des Statistischen Bundesamt — eigene Berechnung
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Abbildung 4 zeigt die Entwicklung der Arbeitskraftenachfrage im Basis- und Wirtschaft-4.0-
Szenario sowie des Arbeitskrafteangebots in der Berufsgruppe ,,Kunststoff- und Kautschukher-
stellung und -verarbeitung®. Nach einem rapiden Abfall der Beschéftigung in den Krisenjahren,
wuchs die Beschéaftigung ab dem Zeitraum von 2011 bis 2015 wieder um 40.000 Personen an.

Abbildung 4: Nachfrage- und Angebotsentwicklung in der Berufsgruppe Kunststoff- und
Kautschukherstellung und -verarbeitung bis zum Projektionsjahr 2035*
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Quelle: QuBe-Projekt, 5. Welle — eigene Darstellung

Die Projektion geht ab dem Jahr 2019 in beiden Nachfrageszenarien von einem kontinuier-
lichen Riickgang der Beschiftigung aus, welcher mit dem projizierten Schwinden des Ver-
arbeitenden Gewerbes zusammenfallt. Bis zum Projektionsjahr 2035 sinkt die Nachfrage um
fast 20 Prozent im Vergleich zum Jahr 2019. Im Wirtschaft-4.0-Szenario nimmt die Nachfrage
starker ab. Grund hierfiir ist die schlechtere Entwicklung der Arbeitskraftenachfrage in wich-
tigen Branchen wie der Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren. Gleichzeitig wird die
Ersetzbarkeit der Beschéaftigten mit einem Anteil von etwa 39 Prozent der Beschéaftigten mit
hohem Ersetzungspotenzial als vergleichsweise hoch eingeschétzt.® Die Nachfrage ist aus die-
sem Grund im Wirtschaft-4.0-Szenario um ca. 4.000 Personen geringer als im Basisszenario.
Der Uberschuss im Arbeitskrifteangebot bleibt im Basisprojektionsverlauf in der Berufsgruppe
stabil und féllt im Wirtschaft-4.0-Szenario etwas groer aus.

6 Im Durchschnitt ergibt sich ein Anteil von 26,5 Prozent liber 144 Berufsgruppen und 63 Branchen.
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Abbildung 5: Nachfrage- und Angebotsentwicklung* fiir fachlich Tatige der Berufsgruppe
»Kunststoff- und Kautschukherstellung und -verarbeitung"
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Quelle: QuBe-Projekt, 5. Welle — eigene Darstellung

Ahnlich wie die Entwicklung in der gesamten Berufsgruppe ist auch die Nachfrage nach fach-
lichen Tétigkeiten in der Berufsgruppe zwischen den Jahren 2005 und 2010 um mehr als
20.000 Personen abgesunken, um danach bis zum Jahr 2015 wieder leicht anzusteigen auf
etwa 170.000 Erwerbstétige (vgl. Abb. 5).

Das Arbeitskrafteangebot in dieser Berufsgruppe hat in den vergangenen zehn Jahren stets
iiber dem Bedarf gelegen, und seit dem Jahr 2012 zeichnet sich ein gréRer werdender Uber-
schuss an Arbeitskrédften ab. Im Projektionszeitraum ab dem Jahr 2015 steigt die Arbeitskréf-
tenachfrage fiir fachliche Tatigkeiten in der Berufsgruppe zunéchst bis zum Jahr 2025 im Ba-
sisszenario an und nimmt danach bis zum Projektionsjahr 2035 wieder leicht ab. Dabei liegt
auch hier der Riickgang der Nachfrage aus der Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren
zugrunde. Insgesamt liegt der Arbeitskraftebedarf im Jahr 2035 mit etwa 184.000 Erwerbs-
tatigen jedoch um rund 14.000 iiber der Anzahl im Jahr 2015. Dies hangt auch damit zusam-
men, dass sich in der Projektion der Anstieg von fachlichen Tatigkeiten seit dem Jahr 2005
in der Berufsgruppe fortsetzt. Im Wirtschaft-4.0-Szenario entwickelt sich fiir fachliche Téatig-
keiten wie in der Berufsgruppe insgesamt die Arbeitskraftenachfrage leicht schwécher als im
Basisszenario. Sie liegt im Jahr 2035 mit etwa 180.000 Personen um 10.000 Personen iiber der
Beschéftigung im Jahr 2015 und somit um 5.000 Personen unter der Basisprojektion.
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Abbildung 6: Konzentration der Nachfrage in der Berufsgruppe Kunststoff- und
Kautschukherstellung und -verarbeitung iiber alle Wirtschaftszweige (63)
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Quelle: QuBe-Projekt, 5. Welle — eigene Darstellung

Personen, die einen Beruf in , Kunststoff- und Kautschukherstellung und -verarbeitung“ aus-
fiihren, waren im Jahr 2015 zu 53,3 Prozent in der Branche ,Herstellung von Gummi- und
Kunststoffwaren“ beschéftigt (siehe Abb. 6). Grolse andere Branchen, in denen diese Berufs-
gruppe beschiftigt wird, sind zu 12,6 Prozent ,Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskréf-
ten“ und zu 6,9 Prozent ,Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen“. Bis zum Jahr
2035 geht die Basisprojektion davon aus, dass die Konzentration auf die Branche ,,Herstellung
von Gummi- und Kunststoffwaren“ mit 55,6 Prozent geringfiigig zunehmen wird. Im Wirt-
schaft-4.0-Szenario bleibt die Konzentration auf diese Branche trotz ihrer vergleichsweise
schlechten Beschaftigungsentwicklung mit 55,7 Prozent der Beschéftigten der Berufsgruppe
etwa gleich hoch.

Das Arbeitskrafteangebot folgt der Entwicklung der Nachfrage und steigt ab dem Jahr
2015 zunachst bis zum Jahr 2023 an, um dann bis zum Jahr 2035 wieder abzusinken (siehe
Abb. 5). Diese Entwicklung spiegelt einerseits den generellen demografischen Wandel wider
und wird andererseits von einer vergleichsweise schlechten Lohnentwicklung im Berufsfeld
bestimmt, die die Berufsgruppe fiir Erwerbspersonen im Vergleich unattraktiver macht. Der
Arbeitskrafteiiberhang, der im Jahr 2015 noch auf etwa 32.000 Personen berechnet wurde,
sinkt im Basisszenario bis zum Jahr 2035 auf etwa 12.000 Personen. Im Wirtschaft-4.0-Sze-
nario fillt der Uberschuss mit 15.000 Personen leicht héher aus. Trotz der insgesamt etwas
glinstigeren Entwicklung fiir fachliche Tatigkeiten im Vergleich zur gesamten Berufsgruppe ist
damit der Arbeitskréfteiiberschuss etwa gleich.

4.3 Beispiel 1: Verfahrensmechaniker/-innen fiir Kunststoff- und
Kautschuktechnik

Diesen aktuellen Ergebnissen der 5. Welle des QuBe-Modells zufolge wird der Bedarf an Ver-
fahrensmechanikerinnen und Verfahrensmechanikern fiir Kunststoff- und Kautschuktechnik
in den kommenden Jahren relativ stabil bleiben bzw. noch etwas zunehmen. Zu den etwa
170.000 Erwerbstétigen in diesem Beruf im Jahr 2015 werden bis zum Ende des Projektions-
zeitraums im Jahr 2035 noch etwa 10.000 hinzukommen (vgl. Abb. 5, blaue Linie). Dies ent-
spricht einem Zuwachs um etwa sechs Prozent gegeniiber 2015. Aufgrund der sehr moderaten
Entwicklung und der statistisch bedingten Ungenauigkeiten, die dem Modell zugrunde liegen,
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sollte hier von einer stabilen Entwicklung des Bedarfs ausgegangen werden. Gegen Ende des
Projektionszeitraums deutet die fallende Kurve eine Tendenz zu einem leicht abnehmenden
Bedarf an.

Das Arbeitskrafteangebot (vgl. Abb. 5, orangene Kurve) nimmt eine dhnliche Entwicklung
wie der Bedarf der Unternehmen (blaue Kurve), nahert sich jedoch zunehmend dem Bedarf
an, was dafiir spricht, dass es fiir Unternehmen schwieriger zu werden droht, ausreichend
Fachkréfte zu akquirieren. Demgegeniiber wiirde eine beschleunigte digitale Transformation
den Modellberechnungen zufolge den Arbeitskrdftebedarf der Unternehmen etwas senken
und somit die Gesamtsituation fiir die Unternehmen etwas verbessern (griine Kurve). Bei die-
ser Betrachtung muss beriicksichtigt werden, dass die gezeigte Entwicklung fiir das gesamte
Bundesgebiet berechnet und bilanziert wurde. Dadurch konnen in einzelnen Regionen Fach-
krafteengpésse entstehen, auch wenn wie hier verdeutlicht auf Bundesebene ein komfortabler
Fachkréfteiiberschuss verzeichnet wird.

Wie Tabelle 1 zeigt, sind in der Berufsgruppe Kunststoff- und Kautschukherstellung und
-verarbeitung etwa ein Viertel der Beschaftigten mit Tatigkeiten fiir Helfer/-innen und fast
zwei Drittel mit fachlichen Téatigkeiten betraut. Unter den Personen, die fachliche Tatigkeiten
ausiiben, haben etwa 75 Prozent eine berufliche Ausbildung abgeschlossen, wihrend knapp
20 Prozent ohne abgeschlossene berufliche Ausbildung tétig sind. Diese Zahlen verdeutlichen,
dass die Unternehmen bereits sehr flexibel beziiglich der Eignung von Arbeitskréften sind. Da-
her ist davon auszugehen, dass in Verbindung mit der gezeigten moderaten Arbeitsmarktent-
wicklung auch zukiinftig nicht mit ernsthaften Fachkréfteengpéssen zu rechnen ist.

4.4 Berufsgruppe ,Unternehmensorganisation und -strategie" im Detail

Im Beispiel der Berufsgruppe ,,Unternehmensorganisation und -strategie“ gehen die projizier-
ten Entwicklungen von fachlichen Tatigkeiten und der Berufsgruppe insgesamt deutlicher
auseinander. In der Berufsgruppe ist die Beschéftigung in der Vergangenheit kontinuierlich
angewachsen (vgl. Abb. 7).

Im Vergleich zum Jahr 2005 war die Beschéftigung im Jahr 2015 mit etwa 1,8 Millionen
Personen fast 20 Prozent hoher. Dieser Trend setzt sich in der Basisprojektion fort, wobei ein
geringeres Wachstum ab dem Jahr 2018 angenommen wird. Im Wirtschaft-4.0-Szenario fallt
die Nachfrageentwicklung in der Berufsgruppe noch giinstiger aus. Dies ist vor allem dadurch
bedingt, dass die Ersetzbarkeit von Beschéftigten in der Berufsgruppe als vergleichsweise ge-
ring eingestuft werden kann (nur etwa 20 % Beschéftigte mit hohen Ersetzbarkeitspotenzia-
len). Da die Beschiftigten dieser Berufsgruppe in fast allen Branchen Anstellung finden, ver-
schiebt sich im Wirtschaft-4.0-Szenario durch die geringe Ersetzbarkeit die Arbeitsnachfrage
invielen Branchen zugunsten dieser Berufsgruppe. Weiterhin profitieren sie durch ihre geringe
Branchenkonzentration in vielen Branchen von den zusétzlichen Investitionen und Dienstleis-
tungsausgaben anderer Branchen. Insgesamt ist hierdurch die Nachfrage im Projektionsjahr
2035 etwa um 36.000 Personen hoher als im Wirtschaft-4.0-Szenario. Steigende Lohne in der
Berufsgruppe sorgen dafiir, dass die Entwicklung des Arbeitskrafteangebots der Entwicklung
der Nachfrage folgt. Trotzdem wird der Uberschuss im Wirtschaft-4.0-Szenario zum Projek-
tionshorizont hin deutlich kleiner.
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Abbildung 7: Nachfrage- und Angebotsentwicklung in der Berufsgruppe
»Unternehmensorganisation und -strategie" bis zum Projektionsjahr 2035*
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Abbildung 8: Nachfrage- und Angebotsentwicklung fiir fachliche Tatigkeiten in der
Berufsgruppe ,,Unternehmensorganisation und -strategie" bis zum
Projektionsjahr 2035*
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In fachlichen Tétigkeiten in der Berufsgruppe ,Unternehmensstrategie und -organisation
sind im Jahr 2015 etwa 1,1 Millionen Personen beschéftigt (vgl. Abb. 8). Seit dem Jahr 2012
befindet sich die Arbeitskraftenachfrage fiir fachliche Tétigkeiten im Gegensatz zur Berufs-
gruppe insgesamt im Riickgang. Mit der Projektion des Trends zur Beschéaftigung von Hoher-
qualifizierten in der Berufsgruppe setzt sich dieser Riickgang bis zum Jahr 2035 fort. In der
Basisprojektion umfasst die Arbeitskréftenachfrage dann nur noch etwa 770.000 Personen. Im
Wirtschaft-4.0-Szenario fallt diese Entwicklung wie fiir die Berufsgruppe insgesamt etwas mil-
der aus: Hier betragt die Arbeitsnachfrage im Jahr 2035 etwa 785.000 Personen und ist damit
um 15.000 Personen hoher als im Basisszenario.

Im Laufe der dargestellten Entwicklung nimmt die Branchenkonzentration der Berufsgrup-
pe leicht zu (siehe Abb. 9). Waren 50 Prozent der Personen, die einen Beruf in der Unterneh-
mensstrategie und -organisation ausfithrten, im Jahr 2015 noch in zehn Branchen beschaftigt,
sind es im Basis- wie im Wirtschaft-4.0-Szenario im Jahr 2035 nur noch neun. Besonders in den
Branchen , Architektur- und Ingenieursbiiros und technische Untersuchung” (Basis: +2,5 Pro-
zentpunkte; Wirtschaft-4.0: +2,4 Prozentpunkte) sowie ,,IT- und Informationsdienstleistung*
(Basis: 1,7 Prozentpunkte; Wirtschaft-4.0: +2,5 Prozentpunkte) steigt die Beschéftigung ge-
geniiber dem Jahr 2015 an.

Abbildung 9: Konzentration der Nachfrage in der Berufsgruppe ,,Unternehmensorganisation
und -strategie" iiber 63 Wirtschaftszweige
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Quelle: QuBe-Projekt, 5. Welle — eigene Darstellung

Das Arbeitskrafteangebot nimmt ebenso wie die Nachfrage im Projektionszeitraum ab, da sich
das Angebot genauso wie die Nachfrage zunehmend auf hohere Anforderungsniveaus verla-
gert (vgl. Abb. 8). Dennoch besteht durch einen zeitgleichen Lohnanstieg in der Berufsgrup-
pe ein Arbeitskrafteiiberschuss, der sich zum Ende des Projektionszeitraums ausweitet. Im
Projektionsjahr 2035 stiinden diesen Berechnungen zufolge etwa 116.000 Personen mehr als
nachgefragt der Berufsgruppe zur Verfiigung. Im aus der Sicht der Beschiftigten etwas besse-
ren Wirtschaft-4.0-Szenario ist dieser Uberschuss um etwa 15.000 Personen kleiner.
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4.5 Beispiel 2: Industriekaufleute

Den aktuellen Ergebnissen der 5. Welle des QuBe-Modells zufolge wird der Bedarf an Indust-
riekaufleuten in den kommenden Jahren einen deutlichen Abwartstrend erleben. Von mehr als
einer Million Erwerbstétigen in diesem Beruf im Jahr 2015 werden zum Ende des Projektions-
zeitraums im Jahr 2035 noch etwa 750.000 in den Unternehmen benoétigt (vgl. Abb. 8, blaue
Linie). Dies entspricht einem Abbau von iiber 25 Prozent gegeniiber 2015. Auch wenn diese
Entwicklung aufgrund des langen Zeitraums von 20 Jahren nicht zwingend mit Verwerfungen
einhergehen muss, so signalisiert die sich 6ffnende Schere zwischen Angebot (Arbeitskréfte-
angebot, vgl. Abb. 8, orangene Kurve) und Bedarf der Unternehmen (vgl. Abb. 8, blaue Kurve),
dass das Risiko der Erwerbstétigen fiir Unterbeschéftigung, eine unterdurchschnittliche Lohn-
entwicklung und inaddquate Beschiftigung zunehmen konnte.

Demgegeniiber wiirde eine beschleunigte digitale Transformation den Modellberechnun-
gen zufolge den Arbeitskréftebedarf der Unternehmen etwas anheben und somit die Gesamt-
situation fiir die Erwerbstatigen etwas verbessern (vgl. Abb. 8, griine Linie). Aber dennoch:
Die Berechnungen deuten auf eine Entwicklung hin, die fiir beruflich qualifizierte Fachkréfte
in dieser Berufsgruppe einige Herausforderungen bereithalt.

Um die Entwicklung, wie sie aus Abbildung 8 hervorgeht, richtig einordnen zu kénnen,
muss die Gesamtentwicklung in der Berufsgruppe unter Beriicksichtigung aller Anforderungs-
niveaus betrachtet werden (siehe Abb. 7). Dort zeichnet sich ein entgegengesetzter Trend ab:
Der Arbeitskraftebedarf steigt noch bis zur Mitte des kommenden Jahrzehnts und verharrt an-
schlieend auf hohem Niveau (siehe Abb. 7, blaue Kurve). Da in der gesamten Berufsgrup-
pe ,Unternehmensorganisation und -strategie® Tatigkeiten fiir Helfer/-innen (Anforderungs-
niveau 1) nicht von Bedeutung sind (Tabelle 1), muss sich dieser Zuwachs aus einem stark
steigenden Bedarf an Tétigkeiten fiir Spezialisten/Spezialistinnen und Experten/Expertinnen
speisen (Anforderungsniveaus 3 und 4) und den starken Riickgang bei fachlichen Tétigkei-
ten (Anforderungsniveau 2) entsprechend Abbildung 8 iiberkompensieren. Die Liicke zum
Arbeitskrafteangebot (vgl. Abb. 7, orangene Kurve) ist gering und wird durch eine beschleu-
nigte digitale Transformation zusétzlich verkleinert (vgl. Abb. 7, griine Kurve), sodass sich
eine angespannte Situation fiir die Unternehmen abzeichnet, die zunehmend bzw. dauerhaft
Schwierigkeiten haben konnten, offene Stellen mit qualifiziertem Personal zu besetzen.
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5 Kompetenzen in Stellenanzeigen als Quelle der
Berufsforschung

Wie in den Experteninterviews deutlich wurde, erfordert die Dynamik der Digitalisierung eine
hohe Anpassungs- und Flexibilisierungsleistung bei den Beschiftigten. Doch nicht immer kon-
nen alle Kompetenzen und Anforderungen durch die bereits vorhandene Belegschaft abgedeckt
werden. ,,Personalentwicklung“ umfasst daher auch das ,Recruiting“. Besonders erkenntnis-
reich ist in diesem Zusammenhang eine Analyse der Stellenanzeigen. Arbeitgeber beschreiben
in Stellenanzeigen die idealtypischen Bewerberinnen und Bewerber fiir die Ausiibung der Ta-
tigkeiten in ihrem Betrieb. Anforderungen, die aktuell am Arbeitsmarkt nachgefragt werden,
lassen sich daher besonders gut anhand von Stellenanzeigen beobachten. Der Fokus in diesem
Forschungsprojekt liegt auf der Erfassung und Darstellung von Anforderungen. Bisher wurden
Stellenanzeigen im BIBB in kleinem Umfang mit groldem manuellen Aufwand analysiert. Um
die Gesamtzahl der Stellenanzeigen als Datenquelle fiir die Beobachtung von Verdnderungen
auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere der Verdnderung von Anforderungsprofilen, nutzen zu
konnen, miissen neue, maschinelle Methoden der Informationsgenese entwickelt werden. Fiir
die vorliegende Untersuchung wurde im BIBB mit Verfahren aus dem Text Mining und compu-
terlinguistischer Spracherkennung eine automatisierte Extraktion der in Stellenanzeigen for-
mulierten Kompetenzen entwickelt. Dadurch kann ein wesentlich gré3erer Umfang an Stellen-
anzeigen in kiirzerer Zeit analysiert werden.

Den Kern der vorliegenden Untersuchung bilden Kompetenzen, die in den Stellenanzei-
gen formuliert werden. Um den Begriff der Kompetenz fiir die Extraktion und anschlieende
Analysen operationalisierbar zu machen, wird dieser zunachst definiert. Anschliel3end wird
der Datensatz der zugrunde liegenden Stellenanzeigen detailliert beschrieben und auf dessen
Repréasentativitat eingegangen. Des Weiteren werden das technische Verfahren zur Extraktion
und die Klassifikation von Kompetenzen dargestellt (Kapitel 5.1). Anschliel}end werden die
Ergebnisse der Extraktion veranschaulicht (Kapitel 5.2), mithilfe der Hauptkomponenten-
analyse berufsspezifische Kompetenzprofile erstellt (Kapitel 5.3) und schlieBlich ausgewahlte
fachliche und iiberfachliche Kompetenzen untersucht.

Bevor das technische Vorgehen erldautert werden kann, wird zunéchst der Kompetenzbe-
griff ndher bestimmt. Fiir Kompetenzen lassen sich je nach Forschungsdisziplin zahlreiche
Definitionen in der Literatur finden. In einem Gutachten fiir die OECD ist im Jahr 2001 ein
Kompetenzbegriff im engeren Sinne (i. e. S.) von WEINERT festgelegt worden. Diese Definition
ist die Grundlage fiir weitere Kompetenzkonzepte und gilt in der Kompetenzforschung als eta-
bliert: Kompetenzen sind die

,,bei Individuen verfiigbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten, um bestimmte Probleme zu losen sowie die damit verbundenen motivationalen,
volitionalen und sozialen Bereitschaften und Fidhigkeiten, um die Problemlosungen in vari-
ablen Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll nutzen zu kénnen“ (WEINERT 2001,
S. 27).

Die extrahierten Informationen iiber Anforderungen aus den Stellenanzeigen gehen iiber den
engen Kompetenzbegriff von Weinert hinaus. Um Aussagen iiber den Arbeitskréaftebedarf tref-
fen zu konnen, ist daher ein weiter gefasster Kompetenzbegriff notwendig. Neben den Kom-
petenzen werden weiter ,,Zertifikate und Abschliisse®, ,Berufserfahrung® und ,,physische An-
forderungen“ mit einbezogen. Fiir die Betrachtung der Anforderungen in Stellenanzeigen wird
der Kompetenzbegriff im weiteren Sinne (i. w. S.) eingefiihrt: Anforderungen in Stellenan-
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zeigen sind die Gesamtheit an physischen, psychischen und kognitiven Eigenschaften sowie
Berufserfahrung, die ein Arbeitgeber von einer potenziellen Bewerberin oder einem potentiel-
len Bewerber erwartet bzw. die er voraussetzt, um die Aufgaben der ausgeschriebenen Stelle
optimal zu erfiillen.

In den folgenden Abschnitten wird der hier aufgestellte Kompetenzbegriff im weiteren Sin-
ne fiir die Extraktion und die weiteren Auswertungen angewendet.

5.1 Extraktion und Klassifizierung von Kompetenzen aus Stellenanzeigen

Zur Entwicklung der vorliegenden Extraktionsmethode, der Klassifikation sowie der folgenden
Analysen wurde eine grof3e Menge an Stellenanzeigen benotigt. Inhalt, Umfang und Représen-
tativitat des Datensatzes werden im Folgenden beschrieben. Im Anschluss wird die computer-
linguistische Methode zur Identifizierung und Extraktion von Kompetenzen in Stellenanzeigen
vorgestellt sowie das angepasste Klassifikationsschema und die automatisierte Klassifizierung.

5.1.1 Stellenanzeigen als Datengrundlage der Kompetenzforschung

Die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) liefert dem BIBB seit 2011 alle Anzeigen der offenen Stel-
len, die am Stichtag 15. Oktober eines Jahres im Stellenportal der BA verdoffentlicht sind. Seit
2016 sind es jahrlich deutlich tiber 500.000 Stellenanzeigen. In diesen Stellenanzeigen ist ein
relativ hoher Anteil an Ausbildungsstellen enthalten. An Auszubildende werden in der Regel
andere Anforderungen als an Arbeitskréfte gestellt, da in der Ausbildung Fachinhalte vermit-
telt werden, die nicht in den entsprechenden Stellenanzeigen genannt sind. Um einer Verzer-
rung der Anforderungsdarstellung durch Auszubildende zu vermeiden, werden diese bei den
folgenden Betrachtungen ausgeschlossen. Fiir das Jahr 2017 liegen 442.894 Stellenzeigen
ohne Ausbildungsstellen vor. Der Anteil der Ausbildungsstellen variiert tiber die Jahre zwi-
schen 24 Prozent und 31 Prozent (siehe Tabelle 2).

Tabelle 2: Stellenanzeigen der Bundesagentur fiir Arbeit absolut und Anteile in Prozent

Stellenanzeigen darunter fiir Anteil der
insgesamt Ausbildungsstellen Ausbildungsstellen (in %)
2011 384.131 90.677 24
2012 390.179 122.585 31
2013 382.966 104.769 27
2014 419.469 121.493 29
2015 47L4.080 130.947 28
2016 532.927 137.278 26
2017 587.097 144.248 25
Summe 3.170.849 851.997 27

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen der Bundesagentur fiir Arbeit

Die gesamten Informationen zu einer Stelle werden vom suchenden Betrieb an die BA iibermit-
telt. Neben dem kompletten Anzeigentext werden von der BA weitere standardisierte Daten ge-
liefert. Hierbei werden der gesuchte Beruf, der Wirtschaftszweig des Unternehmens, die Anzahl
der Beschiftigten (in Betriebsgrol3enklassen) sowie das gesuchte Ausbildungsniveau angegeben.
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Die Stellenanzeigen, die bei der BA gemeldet werden, sind nicht repréasentativ fiir den ge-
samten deutschen Stellenmarkt. Die Meldequote liegt hier bei ca. 50 Prozent (vgl. BRENZEL
u.a. 2016, S. 33). Viele Stellen wie beispielsweise fiir Akademikerinnen oder Akademiker oder
Personen ohne Berufsabschluss werden nicht iiber Anzeigen der Bundesagentur geschaltet.
So liegt der Anteil an offenen Stellen fiir Personen mit gewerblichem, kaufmannischem oder
sonstigem Ausbildungsabschluss (inkl. Fachschulabschluss) bei 60 Prozent und ist damit deut-
lich iberreprasentiert. Die hohe Datenmenge bietet die Moglichkeit, auch schwicher besetzte
Berufe zu untersuchen und einen Uberblick iiber geforderte Kompetenzen zu erhalten und
spater auch deren Verdnderungen zu beobachten. Die Analyse von Stellenanzeigen ist deshalb
so wertvoll, weil sie neben dem allgemeinen Bedarf an Personal detaillierte Informationen fiir
die Berufsforschung enthalten.

5.1.2 Die Methode zur Extraktion von Kompetenzen
Die Stellenanzeigen enthalten Formulierungen zu Kompetenzen, die innerhalb des Anzeigen-

texts zundchst als solche identifiziert werden miissen. Fiir die Extraktion der interessierenden
Information wird auf das Verfahren zur vollautomatischen Unterteilung in klassifizierte Text-
blocke zuriickgegriffen (vgl. HERMES/ScHANDOCK 2016):

Selbstvorstellung des Unternehmens

Beschreibung der Stelle bzw. der auszufiihrenden Tétigkeiten

1.
2.
3. Beschreibung der Anforderungsprofile
4.

Sonstiges (bspw. Kontaktinformationen oder Angaben zum Bewerbungsverfahren).

Abbildung 10: Klassifikation von Abschnitten zweier anonymisierter Stellenanzeigen in
inhaltlich vordefinierte Klassen

Fiir unser Kaufhaus in #####4# haben wir zum Wir suchen fiir unseren Salon eine/n

1. 41, #1443 eine Ausbildungsstelle zum/zur Friseurmeister/in oder Friseur/in
Kaufmann/-frau im Einzelhandel zu besetzen.

Wir waschen, pflegen, schneiden, farben und
1. Firma frisieren Haare. Sie beraten Kunden individuell
in Fragen der Frisur, der Haarpflege sowie des
Haarstylings. Mehrjahrige Berufserfahrung
kénnen Sie nachweisen und sind somit

Wir erwarten:

- Guter Hauptschulabschluss oder Mittlere Reife
- Gute Deutschkenntnisse in Wort u. Schrift

- Gute bis sehr gute Ausdrucksmdglichkeiten

/

- Franzosische Sprachkenntnsse wdren von Vorteil 2. Jobs selbstindiges Abeiten im Team gewohnt. Eine
abgeschlossene Berufsausbildung ist erforderlich,
lhre Aufgaben werden sein: gerne Bewerber, die auch die Meisterpriifung
= Verk.auf u. Beratung von Kunden 3. Anforderungen abgelegt haben.
- Sortimentsgestaltung
- Marketing
- Einkauf und Lagerwesen Wir freuen uns auf lhre Bewerbung.
L. Sonstiges /
Interesse?

\

Dann freuen wir uns auf [hre Bewerbung!

Quelle: HERMES/SCHANDOCK 2016, S. 8

Die vorgeschaltete Abschnittsklassifikation dient als Suchraumeingrenzung fiir die gezielte
Extraktion der gesuchten Informationen. Kompetenzen werden beispielsweise nur in den Ab-
schnitten gesucht, die vorher der Klasse der Bewerberprofile zugeordnet worden sind. Genau-
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so kann die Suche nach Arbeitsmitteln auf die Abschnitte zur Stellenbeschreibung beschrankt
werden. Aufbauend auf die Abschnittsklassifikation wurde das Verfahren fiir die eigentliche
Informationsextraktion entwickelt.

Technische Beschreibung des Extraktionsverfahrens

Die Informationsextraktion (IE) ist ein Teilbereich des Natural Language Processing (NLP)
bzw. des Text Minings, also der maschinellen Verarbeitung natiirlicher Sprache. Aufgabe der
IE ist es, relevante Informationen in natiirlichsprachlichen Texten aufzuspiiren und in ein ein-
heitliches und strukturiertes Format zu iibertragen. In un- bzw. semistrukturierten Textdaten,
wie beispielsweise Stellenanzeigen, lokalisiert ein IE-System zunéchst die fiir die Informati-
onsanfrage relevanten Textfragmente und iiberfithrt diese anschliefend in ein einheitliches
und strukturiertes Format. Ein IE-System erfiillt damit zwei Kernfunktionen:

» Erkennen relevanter Information bei gleichzeitigem Uberlesen nicht relevanter Informati-
on, also der Trennung des Relevanten vom nicht Relevanten,

» Ubertragen heterogen formulierter Information in ein einheitliches und somit zur maschi-
nellen Weiterverarbeitung geeignetes Format.

Eine Definition dessen, was als relevant gilt, wird in Form sogenannter Templates festgelegt.
Templates bestehen aus Attribut-Wert-Paaren, die ein tabellarisches Antwortmuster vorgeben.
Die Attribute legen fest, welche Felder vom IE-System gefiillt werden miissen und welchem
Datentyp die geforderte Information angehort. Die Aufgabe eines IE- Systems besteht in der In-
stanziierung solcher Templates, die entweder mit direkt aus dem Text entnommenen Textfrag-
menten oder zuvor normalisierter Information gefiillt werden (vgl. JURAFSKY/MARTIN 2009,
S. 786). Ein mogliches Template fiir die IE aus Stellenanzeigen ist in Abbildung 11 dargestellt.

Abbildung 11: Beispiel fiir ein Template zur Informationsextraktion

Ort Branche

!

Fur die Léiiung einer Filiale, eines der groBten Spo}tfachhéndler im
Osten Deutschlands suchen wir einen

e | eruf b | Merkmal  Wet
Branche Sportfachhandel

Ihre Aufgaben o = Beruf Teamleiter (m/w)
- Fuhrung und Motivation der Mitarbeitenden

- Ausbildung und Férderung der Auszubildenden und Ort Ostdeutschland
Mitarbeitenden Aufgaben Personaleinsatzplanung

- Personaleinsatzplanung .

- Organisation der Filialablaufe Kompetenzen Aufgaben Verkauf von Sportartikeln

- Verkauf von Sportartikeln Kompetenzen Kommunikationsfahigkeit

Sie ’ Kompetenzen Sozialkompetenz

- Uberzeugen durch Kommunikationsfahigkeit e i ez e

- denken und handeln eigenverantwortlich und Kompetenzen leistungsbereit
unternehmerisch

- haben Sozialkompetenz und Teamgeist
- sind leistungsbereit und mobil

Bitte senden Sie Ihre vollstandigen Bewerbungsunterlagen
ausschlieBlich per E-Mail an personal@musterfirma.de.

Quelle: eigene Darstellung
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So vielféltig die Informationsanfragen an IE-Systeme auch sein konnen, folgen sie meist doch
einer einheitlichen und modularen Architektur. Zunidchst kommen bekannte NLP-Techniken
zum Einsatz, die den betreffenden Text mit unterschiedlichen linguistischen Informationen
anreichern. Auf dessen Grundlage nimmt ein IE-System dann die Extraktionen vor. Umfang
und Tiefe der linguistischen Analyse hingen von der Komplexitét der zu extrahierenden Infor-
mation und den spezifischen Anforderungen an das IE-System ab (vgl. PISKORSKI/YANGARBER
2012, S. 32). Abbildung 12 zeigt die Kernkomponenten, die in den meisten IE-Systemen ver-
wendet werden.

Abbildung 12: Kernkomponenten

domanenunabhangig domanenabhangig

morphologische und

lexikalische Analyse syntaktische Analyse

Textstrukturanalyse

Quelle: GepuLbIG 2017, S. 9

Als ersten Schritt werden die zu verarbeitenden Texte in strukturelle Einheiten, meist Paragra-
phen, Satze und kleinere Satzteile, sogenannte Tokens, zerlegt. Eine darauf aufbauende mor-
phologische und lexikalische Analyse umfasst das Bestimmen von Wortarten (Part-of-Speech,
POS), Grundformen flektierter Worter (Lemmata) und gegebenenfalls anderer wortgebunde-
ner Merkmale wie Modus und Tempus von Verben. Gegebenenfalls werden auch syntaktische
Strukturen ermittelt und zur IE herangezogen. Bei der Extraktion von Kompetenzen ist eine
syntaktische Analyse jedoch weniger zielfiihrend, da sie in Stellenanzeigen oft nur stichwort-
artig formuliert sind. Abbildung 13 zeigt eine schematische Darstellung der vorgenommenen
dominenunabhéngigen Arbeitsschritte.

Abbildung 13: Domdnenunabhdngige Arbeitsschritte

Ein Flhrerschein ware Ein Ein ein ART <root>

Ein Fuhrerschein ware
wiunschenswert.
Zudem sollten Sie
bereits erste Erfahrung
im Kundenkontakt
gesammelt haben.

wiinschenswert.

Zudem sollten Sie
bereits erste Erfahrung
im Kundenkontakt
gesammelt haben.

Fuhrerschein

Fihrerschein

fuhrerschein

N

wadre

wadre

sein

\

winschenswert

winschenswert

winschenswert

ADJ

<end>

Textstrukturanalyse

morphologische und

lexikalische Analyse

Quelle: eigene Darstellung nach GEDuLDIG 2017

Auf die in den vorangehenden Schritten beschriebene Struktur setzt schliel3lich die eigentli-
che Extraktionskomponente auf, welche sich die linguistischen Informationen zur Erkennung
domainenrelevanter Muster (Patterns) zunutze macht. Patterns sind linguistische Merkmals-
kombinationen, die als Vorlage fungieren, um fiir die Templates relevante Abschnitte im Text
zu lokalisieren. Die Kernaufgabe jedes IE-Systems ist somit die Erkennung und Bildung von
Patterns fiir die jeweils relevante Informationsanfrage.
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Regelbasierte Verfahren vs. maschinelles Lernverfahren

Zur Entwicklung eines IE-Systems gibt es zwei grundlegende Ansétze, die sich hauptsach-
lich in der Identifikation und Bildung der Patterns unterscheiden. Beim regelbasierten Ansatz
(auch Knowledge Engineering genannt) werden Patterns manuell und auf der Grundlage von
beobachtbaren Mustern und doménenspezifischem Wissen erstellt. Das macht diesen Ansatz
einerseits sehr zeit- und kostenintensiv, ermoglicht andererseits aber auch sehr prazise, auf die
jeweilige Doméne angepasste Patterns. Dem gegeniiber stehen maschinelle Lernverfahren, bei
denen Patterns anhand von Trainingsdaten automatisch induziert werden.

Dabei wird die linguistische Struktur um die relevanten annotierten Textstellen schrittwei-
se verallgemeinert, bis sie auch auf neue nicht annotierte Daten anwendbar sind (vgl. NEU-
MANN 2010, S. 21). Im Fall der Extraktion von Kompetenzen wurden Verfahren aus beiden
Ansétzen erprobt und miteinander kombiniert.

Regelbasierter Ansatz

In einem GroRteil der Stellenanzeigen lassen sich Ahnlichkeiten bei der Formulierung der
Anforderungen an Bewerber/-innen feststellen, die sich in generalisierte Extraktionsmuster
tiberfiihren lassen. So sind Kompetenzen beispielsweise haufig von bestimmten Signalwortern
umgeben, die die Wichtigkeit derselben modifizieren (bspw. ,wiinschenswert“, ,zwingend er-
forderlich“ oder ,von Vorteil“). Typisch sind auch Aufzdhlungen, in denen mehrere Anforde-
rungen getrennt durch Kommata genannt werden. Aus diesen und weiteren beobachtbaren
Mustern wurden Patterns gebildet, indem die prdgnanten Formulierungen auf ihre notwen-
digen und hinreichenden Merkmale abstrahiert werden. Abbildung 14 zeigt einige dieser Pat-
terns. Sie fungieren als Schablonen, die {iber den unbekannten Text gelegt werden und im
Falle einer Ubereinstimmung den zu extrahierenden Textbereich (hier als Lupe dargestellt)
indexieren.

Abbildung 14: Regelbasierte Patterns

kenntnis in
I tnis/ i q [MODIFIER]
erfahrung/ > — | - erste Kenntnisse in Java wiinschenswert
tibung
N
Q sein [MODIFIER] —— | Franzosischkenntnisse wiren vorteilhaft.
<root> / Art N N — | Ein Fiihrerschein ist zwingend erforderlich.
sie sein
Q Q — | Sie sind motiviert und belastbar? Dann ...
Adj Konj Adj

Quelle: eigene Darstellung

Insgesamt sind ca. 60 solcher Patterns entworfen und auf die zuvor als Bewerberprofil klassifi-
zierten Paragraphen angewendet worden. Zur Beschreibung der Patterns werden neben Lem-
mata und POS-Tags auch die Position einzelner Tokens im Satz und eine Schlagwortliste mit
fiir Stellenanzeigen typischen Modifizierern (bspw. wiinschenswert oder zwingend erforder-
lich) verwendet. Der Fokus liegt dabei zunéchst auf einer hohen Prézision, um eine moglichst
saubere Ausgangsbasis fiir ein darauf aufsetzendes maschinelles Lernverfahren zu erhalten.
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Bootstrapping-Ansatz

Mithilfe der manuell erstellten Patterns kann bereits eine Vielzahl von Kompetenzen erkannt
werden. Da diese Patterns jedoch nicht den vollen Umfang an Kompetenzanforderungen ab-
decken, werden weitere Vorgehen erprobt, welche als schwach iiberwachte Lernverfahren
bezeichnet werden. Nach dem Bootstrap-Prinzip ,,Nutze was du hast, um zu finden, was du
suchst“ wird der oben beschriebene Workflow durch eine iterative Komponente ergénzt, die
bereits identifizierte Kompetenzen zum Auffinden weiterer Kompetenzen nutzt. Abbildung 15
skizziert dieses iterative Vorgehen.

Abbildung 15: Beispiel fiir das Bootstrapping

Bitte nur Bewerber mit
Fiihrerschein

Wenn Sie flexibel sind,
ehrgeizig und kommunikativ
sind, dann ...

flihrerschein

belastbar
flexibel

Kompetenzen

Bitte nur Bewerber mit nur | bewerber | mit
Fachhochschulreife ()\

Sie sollten flexibel, teamfihig N

und zuverldssig sein [
KOMPETENZ] q q

Adj | Konj | Adj

Quelle: eigene Darstellung

Mithilfe bereits verifizierter Kompetenzausdriicke werden sdmtliche, dem Bewerberprofil zu-
geordnete Paragraphen erneut durchsucht. Auf diese Weise werden grof3e Mengen neuer Kon-
texte fiir die Formulierung von Kompetenzen gefunden. Die Variabilitdt der Kontexte reicht
dabei weit iiber die zuvor manuell abgedeckten Formulierungen hinaus. Aus den neu gewon-
nenen Formulierungen werden im Anschluss automatisch neue Patterns generiert. Hierfiir
werden jeweils verschiedene KontextgroBen links und rechts vom entsprechenden Kompe-
tenzausdruck festgelegt, der entsprechende Bereich linguistisch analysiert und in das bereits
zuvor verwendete Schema iiberfiihrt. Der urspriingliche Kompetenzausdruck wird dabei ent-
fernt und zum Platzhalter fiir neue Kompetenzen. Durch die Anwendung der automatisch ge-
nerierten Patterns konnen schliellich neue Kompetenzen extrahiert werden und der néachste
Iterationsprozess mit neuem Input fortgefiihrt werden.
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5.1.3 Klassifizierungsschema

Mit den bisher beschriebenen Verfahren der IE werden jeweils etwa 100.000 unterschiedliche
Begriffe bzw. Phrasen aus den Stellenanzeigen (aus den Jahren 2011, 2014 und 2017) extra-
hiert. Um mit dieser grof3en Menge an Einzelbegriffen weiterarbeiten zu konnen, muss der
Umfang auf sinnvolle Weise durch Aggregation dhnlicher Begriffe bzw. Phrasen reduziert wer-
den. Ziel ist es, ein iibersichtliches Format zur Verfiigung zu stellen, das den vollen Umfang der
Extraktionen, den Kompetenzbegriff im weiteren Sinne, abbildet. Es gibt bereits Schemata, die
Kompetenzen sinnvoll zusammenfassen. Zwei prominente Beispiele sind der Deutsche Quali-
fikationsrahmen (DQR, siehe Tabelle 3) und die Gliederung von Kompetenzanforderungen am
Arbeitsmarkt vom Arbeitsmarktservice Osterreich (AMS). Die Vorteile beider Ansitze werden
im Zielformat miteinander verbunden.

Beim DQR wird auf der obersten Gliederungsebene nach ,,Fachkompetenz“ und , Persona-
ler Kompetenz“ unterschieden, die weiter nach ,Wissen“ und ,Fertigkeiten“ sowie ,,Sozialkom-
petenz“ und ,,Selbststandigkeit“ unterteilt werden.

Tabelle 3: Deutscher Qualifikationsrahmen

Niveauindikator

Anforderungsstruktur
Fachkompetenz Personale Kompetenz
Wissen Fertigkeiten Sozialkompetenz Selbststandigkeit
Tiefe und Breite Instrumentale und Team/Fiihrungsfahig- Eigenstandigkeit/
systematische Fertig- keit, Mitgestaltung Verantwortung,
keiten, Beurteilungs- | und Kommunikation Reflexivitat und
fahigkeit Lernkompetenz

Quelle: DQR 2011, S. 5

Der grof3e Vorteil des DQR ist die Ubersichtlichkeit auf der zweiten Gliederungsebene. Die
hier verwendeten Titel der Kategorien lassen gut auf die enthaltenen Kompetenzen schlieRen.
Allerdings werden im DQR lediglich die Kompetenzen im engeren Sinn beriicksichtigt, wah-
rend bei dem zuvor erldutertem Extraktionsverfahren der Kompetenzbegriff im weiteren Sinn
angewendet wird. Dadurch lassen sich viele Extraktionen nicht zuordnen.

Die Taxonomie von AMS beriicksichtigt wiederum den Kompetenzbegriff im weiteren Sin-
ne und umfasst somit alle Extraktionen. Auf der obersten Hierarchieebene wird nach fach-
lichen beruflichen und {iberfachlichen beruflichen Kompetenzen sowie nach Zertifikaten
und Ausbildungsabschliissen unterschieden. Auf der zweiten Ebene wird bei AMS zwischen
19 fachlichen (beruflichen) Kompetenzen und fiinf iberfachlichen (beruflichen) Kompeten-
zen sowie 18 Zertifikaten und Ausbildungsabschliissen differenziert. Somit werden auf dieser
Gliederungsebene 42 Kategorien (siehe Tabelle A10 im Anhang) unterschieden. Um die Ka-
tegorien fiir eine vergleichende Analyse zu verdichten, wurde fiir die Auswertung der Daten
ein vereinfachtes Schema, im Folgenden als BIBB-Kompetenzschema bezeichnet, entworfen
(siehe Abb. 16).
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Abbildung 16: BIBB-Kompetenzschema

Kompetenzen im weiteren Sinne

Kompetenzen im engeren Sinne

Fachkompetenz Selbstkompetenz Zertifikate und
Abschlisse
Berufliche Fachkompetenz @ Bes. Fahigkeiten & Eignungen @
Uberberufl. Fachkompetenz Sozialkompetenz Kognit. Fahigk. & Problemlss. @ BRI

N\
EDV + IT® Andere @ Pers. Einstellungen & Werte @
Physische
Anforderungen

Quelle: eigene Darstellung

Das BIBB-Kompetenzschema umfasst sowohl Kompetenzen im engeren als auch im weiteren
Sinne und lasst weiterhin deren Unterscheidung zu. Die extrahierten Anforderungen werden
in verschiedenen Kategorien zusammengefasst: Fachkompetenz (berufliche und tiberberufli-
che), Sozialkompetenz und Selbstkompetenz sowie Zertifikate und Abschliisse, Berufserfah-
rung und physische Anforderung. Die dargestellten Kategorien sind auf den DQR zuriickzu-
fithren und werden in Anlehnung an AMS um weitere Kategorien ergianzt. Die mit den Ziffern
1 bis 7 gekennzeichneten Bereiche werden in der empirischen Analyse genauer betrachtet.

Die Kategorie ,,Fachkompetenz“ umfasst im Sinne des DQR sowohl ,Wissen“ als auch ,,Fer-
tigkeiten®. Die Extraktionen sind nicht immer trennscharf zwischen ,Wissen® und , Fertigkei-
ten“ zu unterscheiden. Wird beispielsweise in einer Stellenanzeige die Anforderung ,Erfah-
rung in der Erndhrungsberatung® genannt, so kann einerseits das fundierte 6kotrophologische
Fachwissen oder andererseits die Fertigkeit, dieses Wissen in einer Beratungssituation anzu-
wenden, gemeint sein. Zumeist wird eine Kombination von Wissen und Fertigkeit impliziert.
Daher werden die beiden DQR-Kategorien im BIBB-Kompetenzschema nicht unterschieden
und als ,,Fachkompetenz“ zusammengefasst. Insbesondere im Kontext der verdnderten An-
forderungen durch Digitalisierungsprozesse erscheint es sinnvoll, die {iberberuflichen Fach-
kompetenzen gesondert zu betrachten. Sie gehoren neben den Sozial- und Selbstkompetenzen
zu den berufsiibergreifenden Kompetenzen, die im Sinne von Generalisierungstendenzen vo-
raussichtlich an Bedeutung gewinnen werden. Bei den fachlichen Kompetenzen wird daher
unterschieden, ob sich die genannte Fachkompetenz auf berufsspezifische oder iiberberufliche
fachliche Fahigkeiten bezieht. Da in der Digitalisierung von Arbeitsabldufen den EDV- und IT-
Kompetenzen (1) eine besondere Schliissel-Rolle zukommt, werden sie von anderen iiberbe-
ruflichen Fachkompetenzen (2) wie z. B. Fremdsprachen- oder Mediationskenntnisse getrennt
betrachtet.

Die Kategorie ,,Sozialkompetenz“ (3) wird aus dem DQR fiir das BIBB-Kompetenzschema
iibernommen und erweitert. Im DQR wird die ,,Sozialkompetenz“ bezeichnet als ,Fahigkeit
und Bereitschaft, zielorientiert mit anderen zusammenzuarbeiten, ihre Interessen und sozia-
len Situationen zu erfassen, sich mit ihnen rational und verantwortungsbewusst auseinander-
zusetzen und zu verstdndigen sowie die Arbeits- und Lebenswelt mitzugestalten“ (DQR 2013,
S. 47). Dariiber hinaus beinhaltet die Sozialkompetenz im BIBB-Kompetenzschema weitere
personliche Merkmale, die bei der Interaktion und Auseinandersetzung mit anderen zum Tra-
gen kommen. Dies sind zum Beispiel Teamfahigkeit, Kontaktfreude oder Einfithlungsvermo-
gen.
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Die Kategorie ,Selbstkompetenz“ beruht auf der ,Selbststdndigkeit“ aus dem DQR und
wird fiir das BIBB-Kompetenzschema wie folgt erweitert. Selbstkompetenz im DQR umfasst
,die Fahigkeit und Bereitschaft, eigenstdndig und verantwortlich zu handeln, eigenes und
das Handeln anderer zu reflektieren und die eigene Handlungsfahigkeit weiterzuentwickeln“
(DQR 2013, S. 47). Fiir die Kategorie ,,Selbstkompetenz“ im BIBB-Kompetenzschema wird die
Kategorie durch Einstellungen, Eigenschaften der personlichen Arbeitsweise und Begabungen
ergianzt. Da die Selbstkompetenz sehr unterschiedliche Anforderungen subsumiert, wird fiir
die analytische Differenzierung eine weitere Unterscheidung getroffen: (4) Besondere Fahig-
keiten und Eignungen (z. B. Musikalitat, Kreativitét); (5) Kognitive Fahigkeiten und Problem-
l6sungskompetenz (z. B. Systematische Arbeitsweise, Konzentrationsfiahigkeit); (6) Person-
liche Einstellungen und Werte (z. B. Wertebewusstsein, Zukunftsorientierung).

In der Kategorie ,Zertifikate und Abschliisse“ werden alle Berufsausbildungsabschliisse,
Fort- und Weiterbildungsabschliisse sowie verschiedene Zertifikate wie beispielsweise Taug-
lichkeitsbescheinigungen oder Fiihrerscheine zusammengefasst. Fiir den vorliegenden Bericht
wurde diese Kategorie nicht gesondert betrachtet, da sich die formalen Anforderungen an ei-
ne/-n Stellenbewerber/-in aus dem Anforderungsniveau der Berufsbezeichnung ergibt. Die-
ses Anforderungsniveau wird an vielen Stellen der empirischen Analyse als intervenierendes
Merkmal zur Erklarung von Kompetenzunterschieden verwendet.

Die Kategorie ,Berufserfahrung” enthélt alle Extraktionen, die Berufserfahrung in ver-
schiedenen Formulierungen enthalten. Sowohl ,Zertifikate und Abschliisse“ als auch ,Be-
rufserfahrung” sind als Kompetenzbiindel zu verstehen, die mehrere einzelne Kompetenzen
umfassen. Das heil3t, hinter einer expliziten Formulierung in einer Stellenanzeige steckt eine
implizite Erwartung an den Bewerber bzw. die Bewerberin. Die Erwartungen bei der allge-
meinen Berufserfahrung gehen von regelmafigem Erscheinen zu geregelten Arbeitszeiten am
Arbeitsplatz und der Erledigung tibertragener Aufgaben, iiber Absprache im Kollegium und
Vorgesetzten, bis hin zum Umgang mit Krankmeldungen und Urlaubsantridgen. Die berufsspe-
zifische Berufserfahrung beinhaltet den erlernten Umgang mit berufsspezifischem Fachwis-
sen, die Kenntnis iiber Arbeitsablaufe und potenziell auftretende Probleme sowie den Umgang
mit berufstypischen Arbeitsmitteln. Da die Anforderung , Berufserfahrung“ nur im Kontext mit
anderen fachlichen und iiberfachlichen Kompetenzen sinnvoll zu analysieren wére, wird sie
als Kategorie nicht gesondert betrachtet.

Der Kategorie (7) ,,Physische Anforderungen“ kommt eine Sonderrolle in den Stellenanzei-
gen zu. Da es sich hier um nicht kognitive Eigenschaften handelt, werden sie ebenfalls zu den
Kompetenzen im weiteren Sinn gezéhlt. Oft handelt es sich um korperliche Voraussetzungen,
die nicht ohne Weiteres erlernbar sind, wie beispielsweise ,,Gutes Sehvermogen“ oder ,,Hohen-
tauglichkeit®.

Die im BIBB-Kompetenzschema mit den Punkten 1 bis 7 gekennzeichneten Kategorien wer-
den in den nachfolgenden Analysen gesondert betrachtet. Bevor Ergebnisse der quantitativen
Analyse beschrieben werden, erfolgt zunéchst eine Darstellung des maschinellen Klassifika-
tionsverfahrens.

5.1.4 Maschinelle Klassifizierung

Mit dem Verfahren der Kompetenzextraktion (siehe Abschnitt 5.1.2) konnen aus den Stellen-
anzeigen eine sehr hohe Anzahl von unterschiedlichen Begriffen (2011: 51.246; 2014: 34.964;
2017: 53.651) extrahiert werden, die in der weiteren Datenaufbereitung gepriift und klassi-
fiziert werden miissen, um sie analysieren zu konnen. Diese hohe Anzahl der Extraktionen
erforderte die Entwicklung eines maschinellen bzw. halbmaschinellen Priifens und Klassifi-
zierens, da eine manuelle Zuordnung zu einem vorhandenen Klassifikationsschema nur mit
einem nicht vertretbaren personellen Aufwand machbar wire.
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Ziel des maschinellen Verfahrens ist es, die Vielzahl der Extraktionen in einem ersten
Schritt dahingehend zu priifen, ob es sich bei dem extrahierten Textbaustein auch tatséchlich
um eine Kompetenz handelt, und im zweiten Schritt die gefundene Kompetenz dem vorhan-
denen Klassifikationsschema zuzuordnen. Das hierfiir verwendete Schema des Arbeitsmarkt-
services Osterreich (AMS) umfasst ein Schlagwortregister mit 27.000 Eintrigen, von A wie
ABAP-Programmierung bis Z wie Zyto-Screening.

Die Liste der Extraktionen aus den Stellenanzeigen wurde in einem ersten Schritt maschi-
nell mit diesem Schlagwortregister abgeglichen. Hierfiir wurde die unter dem Datenbank-Soft-
wareprogramm MS SQL implementierte Volltextsuche verwendet. Sie beruht auf Wortertren-
nung und Wortfelderkennung. Die Wortertrennung ist eine sprachspezifische Komponente,
die anhand von lexikalischen Regeln einer bestimmten Sprache Wortgrenzen erkennt (Worter-
trennung). Jede Wortertrennung ist einer sprachspezifischen Wortstammerkennungskompo-
nente zugeordnet, die Verben konjugiert und flektierende Erweiterungen vornimmt. Zusétz-
lich wird ein im Server integrierter Thesaurus zur Texterkennung verwendet.

Abbildung 17: Halbmaschinelles Verfahren zur Klassifizierung von extrahierten Kompetenzen
aus Stellenanzeigen

Alle Extraktionen aus Stellenanzeigen

Schlagwortliste

AMS 27.000
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Quelle: eigene Darstellung

Auf diese Weise wird fiir jeden Eintrag des AMS-Schlagwortregisters gepriift, ob sich ein ent-
sprechender Begriff in den extrahierten Kompetenzen finden ldsst. So konnten etwa 40 Pro-
zent der Extraktionen klassifiziert werden. Dieses Verfahren der Volltextsuche kommt dabei
zu sehr validen Ergebnissen, da ein inhaltlicher Abgleich zwischen dem AMS-Schema und den
Extraktionen aus den Stellenanzeigen vorgenommen wird, der weit {iber eine Stringédhnlich-
keit oder Fuzzy-Suche (unscharfe Suche) hinausgeht. Nachteil dieses Verfahrens ist, dass Tipp-
fehler, besondere Schreibweisen oder Abkiirzungen keine Entsprechung finden. Daher ist die
Ausschopfungsrate nicht besonders hoch.

In einem weiteren Schritt wurden die nicht per Volltextsuche zugeordneten Begriffe mit
den bereits zugeordneten Kompetenzen hinsichtlich ihrer Ahnlichkeit verglichen. Die Berech-
nung der Ahnlichkeit zweier Strings, jeweils aus den bereits zugeordneten und den nicht zuge-
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ordneten Begriffen, erfolgt nach der in ,,Programming Classics: Implementing the World’s Best
Algorithms® (OLIVER 1994) beschriebenen Methode. Diese Methode beriicksichtigt besonders
gut Tippfehler und eine Varianz der Schreibweisen. Der Grenzwert des AhnlichkeitsmaRes va-
riiert zwischen 99 Prozent bei sehr kurzen Begriffen mit weniger als fiinf Zeichen und 80 Pro-
zent bei langen Begriffen von 20 Zeichen und mehr.

Weitere 35 Prozent der Extraktionen konnten auf diese Weise zugeordnet werden. Nachteil
des Verfahrens ist allerdings, dass es eine Reihe von Begriffen gibt, die bei &hnlicher Schreib-
weise ganz unterschiedliche Bedeutungen haben. Hierzu zdhlen zum Beispiel ,,Griinpflege“
und ,,Grundpflege“ oder , gewissenhaft“ und ,,Geowissenschaft“. Die maschinelle Zuordnung
wurde stichprobenhaft gepriift. Als Ergebnis der Priifung konnte festgestellt werden, dass das
Verfahren weitgehend gut funktioniert, im Bereich von sehr kurzen Begriffen und Abkiirzun-
gen aber auch zu fehlerhaften Zuordnungen fiihrt.

Am Ende des maschinellen Verfahrens blieben immer noch mehrere zigtausend Begriffe
iibrig, die manuell zugeordnet werden mussten. Auch diese Zuordnung hétte grol3e Personal-
ressourcen benotigt, daher wurden nur jene Begriffe manuell klassifiziert, die im Datensatz
mindestens 50-mal vorhanden waren. Insgesamt wurden etwa 19.000 Begriffe manuell dem
Klassifikationsschema des AMS zugeordnet. Am Ende konnten im Gesamtverfahren durch ma-
schinelle und manuelle Klassifizierungen etwa 90 Prozent der extrahierten Begriffe zugeord-
net werden.

5.1.5 Qualititskontrolle und Uberwachung der maschinellen Klassifizierung

Die Ergebnisse einzelner Zuordnungsschritte werden punktuell {iberpriift und die maschinel-
len Zuordnungen bei erkennbaren Fehlzuordnungen bereinigt. Zur Bewertung des Gesamt-
verfahrens wurde eine Stichprobe von 1.000 Stellenanzeigentexten aus den Jahrgéngen 2011,
2014 und 2017 gezogen. Anhand der einzelnen Texte wurde gepriift, ob erstens die maschinel-
len Zuordnungen fehlerhaft sind und zweitens ob in den nicht zugeordneten Begriffen weite-
re Kompetenzen enthalten sind, die bei dem bisherigen Verfahren unberiicksichtigt geblieben
waren. Insgesamt wurden in 1.000 Anzeigentexten 1.251 nicht richtige Zuordnungen iden-
tifiziert. Dabei entfallen etwa ein Viertel auf fehlerhaft zugeordnete Fiihrerscheine, z. B. die
Zuordnung eines Fiihrerschein B zu einem Fiithrerschein G auf Basis hoher Stringédhnlichkeit.
Weitere Fehlzuordnungen werden durch Begriffe verursacht, die sehr allgemein gehalten sind,
wie etwa der Systemtest in der Softwareentwicklung, der aber auch in anderen Kontexten An-
wendung findet. Dariiber hinaus konnten 932 Kompetenzen identifiziert werden, die durch
das maschinelle bzw. halbmaschinelle Verfahren nicht bertiicksichtigt worden sind.

Als Bilanz der Qualititskontrolle lasst sich festhalten, dass das Verfahren weitestgehend
gut funktioniert. Die Fehlzuordnungen treten in einem iiberschaubaren Umfang auf. Wenn auf
der Ebene der einzelnen Kompetenz eine nicht korrekte Zuordnung vorgenommen wird, aber
die Fehlzuordnungen innerhalb ein und derselben Kategorie erfolgt (z. B. Fithrerschein), fiihrt
das zu keinen Fehlinterpretationen. Auch der Umfang der Kompetenzen, die im halbmaschi-
nellen Verfahren ,iibersehen” werden, ist als iiberschaubar einzustufen.

5.2 Kompetenzanalyse aus Stellenanzeigen

Als Datengrundlage fiir die Extraktion von Informationen aus Stellenanzeigen liegen dem
BIBB Datenbankausziige der offenen Stellen, die zum 15. Oktober bei der BA gemeldet wur-
den, fiir die Jahrgénge 2011 bis 2017 vor. Die Kompetenzextraktionen erfolgten fiir die Jahr-
gange 2011, 2014 und 2017. Fiir eine Querschnittsbetrachtung wird im Folgenden der Jahr-
gang 2017 analysiert. Der Datensatz 2017 umfasst 587.097 Stellenanzeigen. Im Datensatz fiir
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das Jahr 2017 sind etwa 25 Prozent Ausbildungsstellen enthalten. Fiir die Analyse verbleiben
442.849 Stellenzeigen ohne Ausbildungsstellen.

Fiir die Analyse ergeben sich zwei unterschiedliche Betrachtungsweisen. Fiir eine Darstel-
lung und Beschreibung der Nennung einzelner Kompetenzkategorien in den Stellenanzeigen
erfolgt zundchst eine quantitative Auszdhlung. Bei der Analyse quantitativer Unterschiede
zwischen einzelnen Gruppen (z. B. Berufsgruppen, Gruppen mit unterschiedlichen Anforde-
rungsniveaus) werden die Kompetenzkategorien unabhingig voneinander betrachtet. Um je-
doch auch die Zusammenhénge zwischen der Nennung einzelner Kompetenzen in den Blick
zu nehmen, folgt im zweiten Teil der Analyse eine Betrachtung der Kompetenzfaktoren, die im
Sinne einer Biindelung von Kompetenzen zu interpretieren sind.

Grundauszdhlung der Kompetenzkategorien

Fiir einen ersten Uberblick werden zunéchst die Kompetenzkategorien und ihrer Verteilungen
in den Stellenanzeigen beschrieben.

Abbildung 18: Kompetenzen in Stellenanzeigen nach Hauptkategorien
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Wie in Abschnitt 5.1 beschrieben wurde, beinhalten die iiberberuflichen fachlichen Kompe-
tenzen alle Anforderungen, die nicht berufsspezifisch sind, sondern fachliche Querschnitts-
kompetenzen darstellen. Dabei wird unterschieden zwischen EDV- und IT-Kenntnissen sowie
anderen tiberfachlichen beruflichen Kenntnissen wie z. B. Fremdsprachen oder Management-
Methoden. Eine Auswertung der Stellenanzeigen zeigt, dass die iiberberuflichen Kompeten-
zen relativ selten explizit gefordert werden. Nur in etwa jeder siebten Stellenanzeige werden
EDV- und IT-Kompetenzen erwahnt. Am haufigsten innerhalb dieser Kategorie werden dabei
allgemeine EDV-Kenntnisse (5% von allen Stellenanzeigen), SAP- (3 %) oder andere BWL-
Software (4 %) genannt. Relativ selten ist die explizite Nennung von Programmiersprachen
(2%). Andere berufsunspezifische Fachkompetenzen werden in einem dhnlich geringen Aus-
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mal} erwdhnt. Am ehesten genannt werden in dieser Kategorie Fremdsprachen- (8 %), BWL-
(2 %) oder Qualitdtsmanagement-Kenntnisse (1 %).

Gewiinschte Fahigkeiten aus dem Bereich der Selbstkompetenz finden sich in einer Viel-
zahl von Stellenanzeigen. Dabei fallt auf, dass der Bereich ,Personliche Einstellungen und
Werte“ besonders haufig erwédhnt wird: Hier findet man vor allem den Wunsch der Stellenin-
serenten nach Einsatzbereitschaft (34 %), Zuverldssigkeit (26 %) und Verantwortungsgefiihl
(11%). Aber auch kognitive und Problemlosungskompetenzen werden in fast jeder dritten
Stellenanzeige formuliert. Oft wird dabei gewiinscht, dass der oder die Bewerber/-in selbst-
standig (20 %) oder systematisch (5 %) arbeitet oder iiber explizite Problemlésungskompe-
tenzen (5 %) verfiigt. Der Bereich der besonderen Fahigkeiten und Eignungen wird wesentlich
seltener erwdhnt. Nur etwa in jeder zehnten Stellenanzeige findet sich eine Formulierung hier-
zu. Am haufigsten wird dabei handwerkliches Geschick (5 %), Organisationstalent (4 %) oder
Kreativitat (2 %) genannt.

Sozialkompetenzen, d. h. Kompetenzen, die vorrangig auf die Interaktion mit dem Kolle-
gium oder der Kundschaft ausgerichtet sind, werden in fast jeder zweiten Stellenanzeige ge-
wiinscht. Relativ hdufig werden Teamfahigkeit (29 %) und kommunikative Fahigkeiten (11 %)
genannt. Aber auch Freundlichkeit (8 %), Serviceorientierung (7 %) oder Einfithlungsvermo-
gen (6 %) stehen auf der Wunschliste der Arbeitgeber. Physische Anforderungen werden ver-
gleichsweise selten formuliert. Hier ist es vor allem die korperliche Belastbarkeit, die in fiinf
Prozent der Stellenanzeigen ausdriicklich erwéahnt wird.

5.3 Berufsspezifische Kompetenzprofile

Die in Stellenanzeigen formulierten Kompetenzen sind haufig nicht unabhingig voneinander,
sondern folgen Gemeinsamkeiten und strukturellen Mustern. Im folgenden Abschnitt wird ein
multivariates Verfahren, die sogenannte Hauptkomponentenanalyse, zum Aufdecken dieser
Muster erlautert, und die Ergebnisse werden dargestellt. Ziel der Hauptkomponentenanalyse
ist es, die gro3e Anzahl von einzelnen Kompetenzen auf einige wenige Dimensionen zu redu-
zieren. Diese Dimensionen werden im Folgenden als Kompetenzfaktoren bezeichnet. Mit den
Ergebnissen aus der Hauptkomponentenanalyse fiir die fiinf verschiedenen Berufssektoren
sollen charakteristische Kompetenzprofile erstellt werden, die es ermdglichen, Unterschiede
und Gemeinsamkeiten zwischen Berufsgruppen anhand weniger Kompetenzfaktoren verglei-
chend darzustellen. Ausgangspunkt sind dabei die o. g. Kategorien im Bereich der iiberfach-
lichen beruflichen Kompetenzen.

5.3.1 Biindelung von Einzelkompetenzen zu Kompetenzprofilen

Zu jeder Stellenanzeige werden die mit dem oben beschriebenen Verfahren extrahierten Kom-
petenzen den Einzelkategorien zugeordnet. Hierdurch entsteht eine Klassifizierung der Kom-
petenzen. Insgesamt umfassen die o. g. iberfachlichen Kompetenzen 100 Einzelkategorien.
In 36 Kategorien wurden in mindestens einem Prozent der Stellenanzeigen zugehorige Kom-
petenzen gefunden. Die Kategorien mit geringerer Besetzung bleiben bei dem nachfolgenden
Verfahren unberiicksichtigt. Dabei féllt zunédchst auf, dass bestimmte Kompetenzen haufig zu-
sammen genannt werden, zum Beispiel ,,BWL-Kenntnisse und Unternehmerisches Denken*
oder ,Netzwerk- und Betriebssystemkenntnisse“. Auf Basis der gemeinsamen Nennungen von
Kompetenzen werden mit dem Verfahren der Hauptkomponentenanalyse die Dimensionen re-
duziert, um strukturelle Zusammenhénge aufzudecken (Korrelationsmatrix).




WDP 214 5 Kompetenzen in Stellenanzeigen als Quelle der Berufsforschung

Methodenkasten: Hauptkomponentenanalyse

Die Hauptkomponentenanalyse (auch Hauptachsentransformation oder Singuldrwertzerlegung)
oder englisch Principal Component Analysis (PCA) ist ein multivariates Verfahren der Statistik. Es
dient dazu, Strukturen aufzudecken, Dimensionen zu reduzieren und Analysen zu vereinfachen,
indem eine Vielzahl statistischer Variablen durch eine geringere Zahl moglichst aussagekraftiger
Linearkombinationen (die ,Hauptkomponenten") dargestellt werden. Mathematisch wird eine
Hauptachsentransformation wie folgt durchgefiihrt: Man minimiert die Korrelation mehrdimen-
sionaler Merkmale durch Uberfiihrung in einen Vektorraum mit neuer Basis. Die Hauptachsentrans-
formation ldsst sich durch eine orthogonale Matrix angeben, die aus den Eigenvektoren der Ko-
varianzmatrix gebildet wird.

Berticksichtigt man alle 36 Unterkategorien aus dem Bereich der iiberfachlichen beruflichen
Kompetenzen, bei denen mindestens ein Prozent der Stellenanzeigen klassifizierbaren Kom-
petenzen zugeordnet werden konnten, konnen mit dem Verfahren der Hauptkomponenten-
analyse zwolf Faktoren’ extrahiert werden. Diese Faktoren sind hier als Strukturmerkmale zu
verstehen, die mehr oder weniger stark durch einzelne Komponenten geprégt sind:

1

. Sprachgewandte Kommunikation

Der erste Faktor ist methodenbedingt immer der Faktor mit der hochsten Erklarungskraft.
Durch ihn kénnen bereits zehn Prozent der Gesamtvarianz in den Daten erklart werden.
In Stellenanzeigen mit hohen Werten bei diesem Faktor (Faktorladungen) wird besonderer
Wert auf Fremdsprachenkenntnisse und kommunikative Fahigkeiten gelegt. Wichtig sind
aber auch die Bereitschaft zu Dienstreisen und EDV-Anwendungskenntnisse.

. Engagierte und zuverldssige Teamarbeit

Bei diesem Faktor geht es um Aspekte der Selbst- und Sozialkompetenz. Angesprochen wer-
den Einsatzbereitschaft und Zuverlassigkeit, die personliche Eigenschaften und Einstellun-
gen darstellen. Arbeitgeber wiinschen aulderdem, dass sich die positiven personalen Disposi-
tionen bei dem/der idealen Bewerber/-in mit der sozialen Kompetenz der Teamfahigkeit
verbinden.

. Unternehmensorientierte Problemlosungen

Gesucht werden Personen, die die Unternehmensziele im Blick haben und ihre Arbeit 16-
sungsorientiert an diesen Zielen ausrichten. Gewiinscht werden zudem betriebswirtschaft-
liche Kenntnisse und analytische Fahigkeiten.

. Kreative Softwareentwicklung

Der vierte Faktor beinhaltet IT-Kompetenzen, die sich auf Programmier-Kenntnisse und
Softwareentwicklung beziehen. Gewiinscht wird dariiber hinaus Knowhow in Datenbanken
und Betriebssystemen. Da es in der Programmierung auch um Neuentwicklungen geht, ist
in diesem Bereich auch Kreativitét erforderlich.

7

Die Hauptkomponentenanalyse wurde fiir den Datensatz der Stellenanzeigen 2017 ohne die Anzeigen fiir
die Auszubildenden durchgefiihrt (n= 142.894). Sie ergab nach dem Eigenwertkriterium insgesamt zwolf
Komponenten. Sie erklaren 48 Prozent der Gesamtvarianz.
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5. Freundliche Serviceorientierung

Gesucht werden Personen, die das Unternehmen durch Freundlichkeit und gutes Auftreten
nach aulden gut reprasentieren. Haufig genannt werden hierbei auch Serviceorientierung
und Begeisterungsfahigkeit.

6. BWL-Software und SAP

Hier geht es um IT-Kenntnisse aus dem Bereich der Unternehmensorganisation. Gewiinscht
werden spezifische Kenntnisse in betriebswirtschaftlicher Software wie beispielsweise Bu-
chungssoftware oder Business-Intelligence-Systeme. Haufig genannt werden hier auch
SAP-Kenntnisse, Softwareentwicklungskompetenzen und allgemeine EDV-Kenntnisse.

7. Netzwerke und Betriebssysteme

Bei diesem Faktor werden Kompetenzen genannt, die in der IT-Administration bendétigt
werden. Zuséatzlich gewiinscht werden allgemeine EDV- und Datenbank-Kenntnisse sowie
eine Serviceorientierung.

8. Systematisches und analytisches Arbeiten

Dieser Faktor umfasst vor allem Aspekte der Selbstkompetenz wie eine systematische und
analytische Arbeitsweise. Gewiinscht werden zudem Problemlosungskompetenzen und
Selbststandigkeit.

9. Kreatives Organisationstalent

Gesucht werden Personen, die mit Kreativitiat und Einfiihlungsvermégen in der Lage sind,
Arbeitsablaufe zu organisieren und Ideen durchzusetzen. Zuséatzlich gewiinscht sind dabei
Kommunikations- und Teamféhigkeit.

10. Qualitdtsmanagement und Rechtsgrundlagen

Bei diesem Faktor stehen Kenntnisse der iiberfachlichen beruflichen Kompetenzen im Mit-
telpunkt. Gewiinscht werden Kenntnisse und Anwendungen des Qualititsmanagements
sowie rechtlicher Regelungen. Um diese im Arbeitsablauf zu integrieren bzw. umzusetzen,
sind zudem soziale und Selbstkompetenzen erforderlich. Gefragt sind Personen mit Durch-
setzungs- und Kommunikationsfahigkeit sowie organisatorischen Talenten.

11. Handwerkliches Geschick und technisches Verstandnis

Hier geht es um die Ausfithrung praktischer Tatigkeiten, die ein handwerkliches Geschick
und technisches Verstdndnis sowie eine gute korperliche Belastbarkeit voraussetzen. Zu-
dem werden auch kommunikative Fahigkeiten und Organisationsgeschick erwiinscht.

12. Begeisterte CAD-Anwendung

Der CAD-Anwendung kommt bei der Nennung von Softwarekenntnissen eine besondere
Bedeutung zu. Insbesondere in technischen Berufen ist das rechnergestiitzte Konstruieren
ein fester Bestandteil der Tatigkeiten. Daher wird auf Basis der Daten diese Anwendung
als eigenstandiger Faktor ausgewiesen. Gewiinscht wird jedoch nicht der/die einsame An-
wender/-in, sondern Personen, die begeisterungsfiahig, kreativ und auch kommunikativ
sind.

In der Gesamtbetrachtung der Faktoren zeigt sich, dass es sowohl Faktoren gibt, die ausschliel3-
lich IT-Kompetenzen beinhalten, und andere, die eher soziale Kompetenzen in den Vorder-
grund stellen. Es zeigt sich aber auch, dass es Verkniipfungen zwischen beiden Bereichen gibt.
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So werden etwa bei Faktor 4 ,Kreative Softwareentwicklung® neben guten IT-Programmier-
kenntnissen auch personliche Eigenschaften wie Kreativitat erwartet.

Die durch das Verfahren der Hauptkomponentenanalyse gewonnenen Faktoren konnen im
Folgenden fiir unterschiedliche Strukturmerkmale ausgewertet werden. Die Analyse erfolgt
dabei zunéachst fiir die oben beschriebenen Kompetenzkategorien und im zweiten Schritt fiir
die Kompetenzfaktoren.

5.3.2 Berufsspezifische Kompetenzen

Die Berufsbereiche (1-Steller der KIdB 2010) sind nur bedingt geeignet, die berufliche Seg-
mentierung des Arbeits- und Stellenmarktes und die Unterschiede in den Kompetenzanfor-
derungen aussagekraftig darzustellen. Auf der nichsten Ebene (2-Steller der KIdB 2010) ist
hingegen die Anzahl von 37 Berufshauptgruppen bereits so differenziert, dass statistische Dar-
stellungen zu detailreich und uniibersichtlich erscheinen. Um eine weitere Klassifizierungs-
ebene zu erreichen, in denen Berufe mit berufsfachlichen Ahnlichkeiten zu wenigen vergleich-
baren Gruppen zusammengefasst werden, hat die Statistik der BA in Zusammenarbeit mit der
Forschungsgruppe ,Berufliche Arbeitsméarkte“ des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) eine zusitzliche berufliche Gliederungseinheit oberhalb der Berufshauptgrup-
pen der KldB 2010 entwickelt. Als zentrales Abgrenzungskriterium wurde die berufsfachliche
Ahnlichkeit der Berufshauptgruppen verwendet. Im Folgenden werden die von der BA entwi-
ckelten fiinf Berufssektoren fiir die Darstellung der Kompetenzunterschiede zwischen Berufs-
sektoren verwendet (siehe Abb. 19). Zusatzlich werden 14 Berufssegmente untersucht, die
eine weitere Differenzierung der Berufssektoren darstellen.

Produktionsberufe

» Land-, Forst- und Gartenbauberufe
» Fertigungsberufe

» Fertigungstechnische Berufe

» Bau- und Ausbauberufe

Personenbezogene Dienstleistungsberufe

» Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe
» Medizinische und nicht medizinische Gesundheitsberufe
» Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe

Kaufmannische und unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe

» Handelsberufe
» Berufe in Unternehmensfithrung und -organisation
» Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe

IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe

» IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe

Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungsberufe

» Verkehrs- und Logistikberufe
» Sicherheitsberufe
» Reinigungsberufe
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Abbildung 19: Kompetenzkategorien nach Berufssektoren
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Kognitive Fahigkeiten, Problemlésungskompetenz 33,1% 19,5% 33,6% 52,3% 20,9%
= Personliche Einstellungen und Werte 51,5% 48,8% 60,8% 59,4% 51,2%
Sozialkompetenz 36,7% 50,7% 65,9% 62,5% 35,9%
= Physische Anforderungen 7,9% 1,7% 1,7% 2,3% 13,9%

Sonstige wirtschaftliche

Produktionsberufe Dienstl.berufe

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

Der erste Uberblick zeigt, dass Unterschiede zwischen den einzelnen Berufssektoren bestehen.
In allen Sektoren werden besonders haufig ,,Personliche Einstellungen und Werte* angespro-
chen. Die liberfachlichen Kompetenzen werden in kaufménnischen und unternehmensbezo-
genen Dienstleistungsberufen sowie den IT- und naturwissenschaftlichen Berufen, hier insbe-
sondere die EDV- und IT-Kenntnisse, hdufiger genannt als in den anderen Berufssektoren. Bei
den besonderen Fahigkeiten und Eignungen sind die Unterschiede weniger deutlich. ,,Person-
liche Einstellungen und Werte“ werden in allen Berufssektoren haufig genannt. Am haufigsten
bei den kaufménnischen und unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen, aber auch bei
den Produktionsberufen finden sich Anforderungen aus dieser Kategorie in fast jeder zweiten
Stellenanzeige. Kategorien der ,,Sozialkompetenz“ werden in Dienstleistungsberufen haufiger
angesprochen als in Produktionsberufen, doch auch in Berufen der Produktion werden sie in
iiber einem Drittel der Stellenanzeigen formuliert. Physische Anforderungen betreffen vor al-
lem die korperliche Belastbarkeit. Sie wird haufiger in den Produktionsberufen und den sons-
tigen wirtschaftlichen Dienstleistungen erwéhnt (hierzu zdhlen auch die Verkehrsberufe wie
zum Beispiel Kraftfahrer/-innen) als in den iibrigen Dienstleistungsberufen.

Die Bedeutung struktureller Differenzen, wie hier am Beispiel der Unterschiede zwischen
Berufssektoren gezeigt wurde, kann durch eine sogenannte Varianzzerlegung auf eine Zahl
verdichtet werden (siehe Methodenkasten).



m WDP 214 5 Kompetenzen in Stellenanzeigen als Quelle der Berufsforschung

Methodenkasten: Varianzzerlegung

Die Varianzzerlegung und die daraus abgeleitete Effektstarke basieren auf einer einfaktoriellen Va-
rianzanalyse. Dabei wird fiir jede Kompetenzkategorie ausgewertet, ob eine Nennung in der Stel-
lenanzeige gefunden wurde oder nicht. Entsprechend wird jede Kompetenzkategorie als dichotome
Variable interpretiert (O = keine Nennung, 1 = mindestens eine Nennung). Hierdurch kann der Ein-
fluss einzelner Strukturmerkmale wie zum Beispiel die Zuordnung zu einem Berufssektor oder Be-
rufssegment quantifiziert werden. Es wird dabei zundchst fiir jede Kompetenzkategorie berechnet,
wie groR die Gesamtvarianz in allen Stellenanzeigen ist (Summe der Quadratabweichungen vom Ge-
samtanteilswert). In einem zweiten Schritt wird die Varianz innerhalb der einzelnen Berufssektoren
bzw. Berufssegmenten (Summe der Quadratabweichungen vom gruppenspezifischen Anteilswert)
berechnet. Die Gesamtvarianz kann mit diesem Verfahren in zwei Komponenten zerlegt werden: in
einen Teil der Varianz innerhalb der Gruppen und in einen Teil der Varianz zwischen den Gruppen.
Je geringer die Varianz innerhalb der Berufssektoren bzw. -segmente ist und je groRer die Varianz
zwischen den Gruppen ist, desto starker ist der Effekt des Berufssektors bzw. Berufssegments auf die
Nennung einer Kompetenz. Wenn es innerhalb der Berufssektoren bzw. Berufssegmente keine oder
nur eine geringe Varianz geben wiirde, wdren die Kompetenznennungen innerhalb eines Sektors
oder Segments dhnlich zueinander, d.h., die empirische Varianz wadre in diesem Fall ausschlieBlich
oder zumindest zu einem GroRteil auf die Unterschiede zwischen den Sektoren bzw. Segmenten
zuriickzufiihren. Lasst sich umgekehrt eine hohe Varianz innerhalb der Gruppen feststellen, deutet
dies darauf hin, dass die Kompetenzanforderungen innerhalb der Berufssektoren oder -segmente
sehr unterschiedlich sind. Entsprechend ist der Einfluss einer berufsfachlichen Zugehorigkeit eines
Berufs zu einem Sektor oder Segment im Hinblick auf die spezifischen Kompetenzanforderungen als
gering zu bewerten.

Abbildung 20: Erklarungsbeitrag zur Varianz der Kompetenzkategorien
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(n=438.657)
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Abbildung 20 zeigt die jeweilige Erklarungskraft der Berufssektoren und Berufssegmente auf
die Varianz der Nennungen einzelner Kompetenzkategorien. Der starkste Effekt ist bei den
EDV- und IT-Kenntnissen zu erkennen. Die Berufssektoren, die die Berufe in nur fiinf Sekto-
ren differenzieren, konnen 13 Prozent der Gesamtvarianz erkldren (siehe Methodenkasten Va-
rianzzerlegung). Beriicksichtigt man die 14 Berufssegmente, erhoht sich die Erklarungskraft
sogar auf knapp 18 Prozent. Im Umkehrschluss bedeutet dieser Wert aber auch, dass iiber
80 Prozent der festgestellten Varianz in der Nennung von EDV- und IT-Kenntnissen auf andere,
nicht berufsfachliche Faktoren zuriickzufiihren ist. Besonders gering ist die Erklarungskraft
bei den , Besonderen Fahigkeiten und Eignungen“ sowie bei den ,Personlichen Einstellungen
und Werten“. Dies ist vor allem darauf zuriickzufiihren, dass innerhalb dieser Kategorien sehr
unterschiedliche Kompetenzen zusammengefasst werden.

Mit dem Verfahren der Hauptkomponentenanalyse (siehe Kapitel 5.3) konnten zwolf Fak-
toren extrahiert werden, die auf Basis der Einzelkompetenzen strukturelle Zusammenhinge in
den Daten beriicksichtigen.

Abbildung 21: Kompetenzprofile nach Berufssektoren (ohne IT- und naturwissenschaftliche
Dienstleistungen)
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Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

Bei der folgenden Betrachtung bleiben die Berufe der IT- und naturwissenschaftlichen Dienst-
leistungen zunéchst unberiicksichtigt. Die starke IT-Orientierung in den Kompetenzen dieser
Berufsgruppe dominiert das Bild so stark, dass die Unterschiede zwischen den {ibrigen Berufs-
sektoren bei einer gemeinsamen Betrachtung aller Berufssektoren kaum mehr sichtbar wiir-
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den. Eine genauere Betrachtung des Sektors ,,IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungs-
berufe” erfolgt in Kapitel 5.4.6.

Im Vergleich der Kompetenzprofile der {ibrigen vier Berufssektoren féllt zunachst auf, dass
die Berufe der kaufméannischen und unternehmensbezogenen Dienstleistungen das am starks-
ten ausgepragte Profil aufweisen. Dieses Profil ist charakterisiert durch hohe Faktorladungen
in typischen unternehmensbezogenen IT-Kompetenzen wie der Umgang mit SAP, CAD oder
Software zur Unternehmensorganisation (BWL). Gleichzeitig werden haufig auch Anforde-
rungen formuliert, die der Sozial- oder Selbstkompetenz zuzuordnen sind. Hierzu gehoren
zum Beispiel Faktoren wie ,Freundliche Serviceorientierung®, , Sprachgewandte Kommuni-
kationsfahigkeit“ und ,,Unternehmensorientierte Problemlosungskompetenz“. In den Produk-
tionsberufen sind weniger Merkmale vorhanden. Bei ihnen ist lediglich der Faktor ,,Handwerk-
liches Geschick und technisches Verstandnis“ starker gewichtet als bei den anderen Berufen.
Bei den personenbezogenen Berufen zeigen sich leicht erhohte Faktorladungen eher bei den
sozialen und selbstbezogenen Kompetenzfaktoren. Gewiinscht werden das ,,Kreative Organi-
sationstalent“ und eine , Freundliche Serviceorientierung®“. Bei den sonstigen wirtschaftlichen
Dienstleistungsberufen ist keiner der Faktoren besonders ausgepragt. Vielmehr fallt auf, dass
die ,,Begeisterte CAD-Anwendung” in dieser Berufsgruppe besonders selten anzutreffen ist.

5.3.3 Anforderungsspezifische Kompetenzen

Neben den berufsfachlichen Inhalten der Stellen hat auch das Anforderungsniveau einen Ef-
fekt auf die Nennung von Kompetenzen. In der Klassifikation der Berufe (KIdB 2010) werden
vier verschiedene Anforderungsniveaus unterschieden. In den Stellenanzeigen der BA von
2017 sind sie wie folgt verteilt: Helfer/-innen in der Regel ohne abgeschlossene Berufsausbil-
dung (15 %), Fachkrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung (67 %), Spezialistinnen und
Spezialisten mit Weiterqualifizierung, Meister, Bachelor oder FH (10 %) und Expertinnen und
Experten mit Universitatsabschluss (8 %).

Ein Vergleich der Kompetenznennungen in den Stellenanzeigen unterschiedlicher An-
forderungsniveaus zeigt deutliche Unterschiede. Besonders grol? ist der Unterschied bei den
tiberberuflichen Fachkompetenzen (ohne EDV). Hier finden sich bei 39 Prozent der Stellen fiir
Expertinnen und Experten (Anforderungsniveau 4) mindestens eine Angabe (gegeniiber 12 %
in allen Berufen). Vor allem Fremdsprachenkenntnisse werden bei Hochqualifizierten (in 26 %
der Stellenanzeigen) deutlich haufiger erwartet als in den Stellen anderer Anforderungsni-
veaus (8 %). Doch auch andere iiberberufliche Fachkompetenzen wie BWL-Kenntnisse (8 %),
Kenntnisse berufsspezifischer Rechtsgrundlagen (7 %) oder Kenntnisse im Qualitditsmanage-
ment (6 %) werden in Stellenanzeigen fiir Expertinnen und Experten genannt, wéahrend sie
bei den Stellen fiir andere Anforderungsniveaus kaum eine Rolle spielen. Betrachtet man den
Einfluss des Anforderungsniveaus auf die iiberfachlichen Berufskompetenzen ohne EDV ins-
gesamt, betrigt die Effektstérke 0,3 (Skala zwischen 0 und 1). Nur 9,5 Prozent der Gesamtva-
rianz kann durch die unterschiedlichen Anforderungsniveaus erklart werden.

Ein dhnliches Bild zeigt sich auch bei den EDV- und IT-Kompetenzen. Je hoher das Anfor-
derungsniveau, desto haufiger findet sich mindestens eine Nennung aus dieser Kategorie. In
elf Prozent der Stellenanzeigen mit Experten- oder Spezialistentitigkeit werden allgemeine
EDV-Kenntnisse wie zum Beispiel die Anwendung von MS-Office-Produkten genannt, wahrend
es bei den Fachkréften nur vier Prozent® sind und bei den Helfertétigkeiten kaum vorkommt
(1 %). Auch bei berufsspezifischen Anwendungen wie CAD, SAP oder Software zur Unterneh-

8 Methodische Anmerkung: Hier wird lediglich eine Aussage liber die Nennungen in Stellenanzeigen
getroffen. Die tatsachliche Nachfrage nach dieser Kompetenz lasst sich nicht unbedingt daraus schlie-
Ren, da in einer Vielzahl von Berufen, insbesondere bei den kaufmannischen und Verwaltungsbe-
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mensorganisation (BWL) werden diese fast ausschlief3lich im Zusammenhang mit Tatigkeiten
fiir Expertinnen/Experten oder Spezialistinnen/Spezialisten genannt (jeweils in etwa 10 %
der Stellenanzeigen), nur selten bei Fachkraften und fast nie bei Helferinnen und Helfern. Spe-
zifische Kenntnisse von Betriebssystemen und Programmierkenntnisse finden sich ebenfalls
ausschlief3lich bei Téatigkeiten fiir Expertinnen/Experten oder Spezialistinnen/Spezialisten.
Auch in der Kategorie EDV- und IT-Kenntnisse liegt die Effektstarke bei nur 0,3.

Abbildung 22: Kompetenzkategorien nach Anforderungsniveau
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Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

In der Kategorie ,,Besondere Fahigkeiten und Eignungen“ werden Selbstkompetenzen zusam-
mengefasst, die auf der Ebene personlicher Eigenschaften liegen. Hierbei zeigen sich eben-
falls deutliche Unterschiede zwischen den Anforderungsniveaus. Wahrend bei Tatigkeiten fiir
Expertinnen und Experten eher Organisationstalent (10 %) und Kreativitat (6 %) gewiinscht
werden, wird beispielsweise bei Helferinnen und Helfern haufiger handwerkliches Geschick
(8%) erwartet. Auch bei den ,Kognitiven Féhigkeiten und Eignungen“ finden sich héufiger
zugeordnete Kompetenzen in den Stellenzeigen, die sich an hoher qualifizierte Bewerberinnen
und Bewerber richten. So findet sich bei Expertinnen und Experten in fast jeder zweiten Anzei-
ge eine Nennung hierzu, wiahrend es bei den Helferinnen und Helfern nur etwa in 18 Prozent
der Anzeigen Fundstellen gibt. Besonders deutlich sind die Unterschiede bei der ,,Selbststandi-
gen Arbeitsweise“ (Helfertatigkeit 13 %, Expertentéatigkeit 27 %), ,,Systematischen Arbeitswei-
se®“ (Helfertatigkeit 1%, Expertentatigkeit 15 %), bei ,Analytische Fahigkeiten“ (Helfertatig-
keit 0 %, Expertentétigkeit 13 %) oder bei , Problemlésungsfahigkeiten” (Helfertatigkeit 0 %,
Expertentatigkeit 9 %).

Als Unterkategorie der Selbstkompetenz wurde aulserdem die Kategorie , Personliche Ein-
stellungen und Werte“ betrachtet. Mindestens eine Nennung findet sich in mehr als jeder zwei-

rufen, EDV-Anwendungskenntnisse wahrscheinlich vorausgesetzt werden, ohne dass diese explizit
erwahnt werden.
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ten Stellenanzeige und bei den Expertinnen und Experten etwas haufiger (63 %) als bei den
anderen Anforderungsniveaus. Vor allem bei den Kompetenzen ,,Unternehmerisches Denken*
(Helfertatigkeit 1%, Expertentdtigkeit 19 %) und ,Verantwortungsgefiihl“ (Helfertatigkeit
6 %, Expertentatigkeit 21 %) sind die Unterschiede deutlich, wiahrend ,, Zuverlassigkeit“ hau-
figer bei Helferinnen und Helfern (37 %) und seltener bei Expertinnen und Experten (12 %)
erwartet wird.

Soziale Kompetenzen werden auf allen Anforderungsniveaus relativ hdaufig genannt, doch
auch hierbei zeigt sich: Je hoher das Anforderungsniveau desto hdufiger werden soziale Kom-
petenzen in den Stellenanzeigen explizit erwiinscht. Bei den Tatigkeiten fiir Helfer/-innen
finden sich entsprechende Nennungen etwa in jeder dritten Anzeige. Hierbei ist es vor allem
die , Teamféahigkeit®, die haufig genannt wird (23 %). Bei den Fachkriften finden sich Sozial-
kompetenzen in 45 Prozent der Anzeigen. Auch in dieser Gruppe ist es vor allem die ,,Teamfa-
higkeit“, die ausdriicklich gewiinscht wird (28 %). Hinzu kommen Anforderungen wie ,,Gutes
Auftreten” (11 %), ,,Kommunikationsstiarke® (9 %) und ,,Serviceorientierung“ (8 %). Bei den
Tétigkeiten fiir Spezialistinnen/Spezialisten und Expertinnen/Experten zeigt sich, dass neben
der ,Teamfahigkeit“, die auch hier eine besondere Bedeutung hat (Spezialistentatigkeit 33 %,
Expertentéatigkeit 44,5 %), die ,Kommunikationsstarke“ eine gewiinschte Eigenschaft auf die-
sem Anforderungsniveau ist (Spezialistentatigkeit 22 %, Expertentétigkeit 31 %).

Die letzte Analysekategorie beinhaltet unterschiedliche Anforderungen auf der physischen
Ebene. Wenig {iberraschend ist dabei, dass vor allem an Helferinnen und Helfer korperliche
Anforderungen gestellt werden. In 15 Prozent der Stellenanzeigen auf dem niedrigsten Anfor-
derungsniveau wird eine , Korperliche Belastbarkeit vorausgesetzt. In weiteren zwei Prozent
ist bei Helferinnen und Helfern , Fingerfertigkeit“ erwiinscht. Auf den anderen Anforderungs-
niveaus spielen die physischen Anforderungen lediglich eine untergeordnete Rolle.

Insgesamt zeigt sich, dass die Kompetenzen {iber die Anforderungsniveaus hinweg un-
gleich verteilt sind. Insbesondere kognitive und Problemlosungsfahigkeiten sind vor allem in
den hoheren Qualifikationsstufen zu finden. Zu jeder Kompetenzkategorie kann {iber eine Va-
rianzzerlegung (siehe Methodenkasten) der Effekt, den das Anforderungsniveau auf die Nen-
nung bzw. Nichtnennung entsprechender Kompetenzen hat, berechnet werden. Dabei zeigen
sich insgesamt lediglich geringe Effekte. Am deutlichsten sind die anforderungsspezifischen
Unterschiede im Bereich EDV- und IT-Kompetenzen sowie bei den iiberberuflichen Fachkom-
petenzen ohne EDV (Effektstarke Eta jeweils 0,3). Am geringsten ist der Effekt bei , Personliche
Einstellungen und Werte“. Hier sind die Unterschiede zwischen den Gruppen gering (Effekt-
starke Eta jeweils 0,07).

Auch fiir die verschiedenen Anforderungsniveaus konnen auf Basis der Kompetenzfakto-
ren spezifische Profile erstellt und analysiert werden. Zunéchst fallt auf, dass bei fast allen
Faktoren die Faktorladungen mit dem Niveau der Anforderungen steigen. Das heil3t, in den
hoheren Anforderungsniveaus sind die Faktoren deutlicher ausgepragt als bei den Helferinnen
und Helfern oder auch bei den Fachkréften. Aber es sind auch unterschiedliche Profile erkenn-
bar. Bei den Expertinnen und Experten gibt es besonders hohe Faktorladungen bei , Kreati-
ver Softwareentwicklung® sowie bei der ,Unternehmensorientierten Problemlésung“. Aber
auch ,Qualitdtsmanagement und Rechtsgrundlagen® sowie ,Begeisterte CAD-Anwendung*
und ,,Sprachgewandte Kommunikation“ sind auf dem hochsten Anforderungsniveau wichtige
Faktoren. Die Spezialistinnen und Spezialisten haben ein dhnliches Profil, allerdings sind die
meisten Faktoren weniger deutlich ausgeprégt. Bei ,Netzwerke und Betriebssysteme* sowie
bei ,,BWL-Software und SAP“ ist es jedoch umgekehrt. Hier sind die Faktorladungen bei den
Tatigkeiten fiir Spezialisten/Spezialistinnen am hochsten. Die Auspragungen bei den Fach-
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kraften® zeigen keinen einzelnen Faktor, der diese Gruppe besonders charakterisiert. Bei den
Helferinnen und Helfern ist erkennbar, dass es eine hohe Faktorladung bei dem Faktor ,,Hand-
werkliches Geschick und technisches Verstdndnis® gibt. Besonders gering ist der Faktor ,,Be-
geisterte CAD-Anwendung®. Auch bei den Kompetenzfaktoren konnen Effektstdarken berechnet
werden. Sie zeigen an, wie hoch oder niedrig die Differenzen zwischen den verschiedenen
Anforderungsniveaus ist. Insgesamt sind auch hier die Effekte eher gering. Sie schwanken zwi-
schen 0,04 (,,Handwerkliches Geschick und technisches Verstandnis®) und 0,23 (,,Unterneh-
mensorientierte Problemlosungen®).

Die Analyse der Daten nach Berufssektoren und Anforderungsniveaus zeigt, dass sowohl
innerhalb der Berufssektoren als auch innerhalb der einzelnen Kompetenzkategorien eine
hohe Varianz besteht, die es erforderlich macht, strukturelle Zusammenhinge detaillierter zu
analysieren und zu beschreiben. Daher wird im Folgenden fiir jeden Berufssektor und die da-
zugehorigen Berufssegmente eine getrennte Analyse der Kompetenzen dargestellt.

Abbildung 23: Kompetenzprofile nach Anforderungsniveau
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Qualitatsm. u. Rechtsgrundl. Kreative Softwareentw.

Kreatives Organisationst. Freundl. Serviceorient.

Systemat. u. analyt. Arbeiten BWL-Software und SAP

Netzwerke u. Betriebssyst.

Helfer/-innen Fachkrafte ~ ====Spezialistinnen, Spezialisten = ====Expertinnen, Experten

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

9 Da die Fachkrafte bei den Stellenanzeigen mit etwa zwei Drittel der Anzeigen den grof3ten Teil aus-
machen, sind die geringen Faktorladungen nicht iiberraschend. Insgesamt addieren sich alle Fak-
torladungen zu Null, da die Summe der positiven und negativen Abweichungen gleich Null ist. Bei
groBen Gruppen ist demnach die Wahrscheinlichkeit hoher, dass es positive und negative Ladungen
gibt, die sich gegeneinander aufrechnen.
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5.3.4 Produktionsberufe

Die Berufe der Berufssegmente , Land-, Forst- und Gartenbauberufe®, , Fertigungsberufe®, , Fer-
tigungstechnische Berufe* und ,,Bau- und Ausbauberufe” verbindet, dass sie auf die Herstel-
lung von Produkten ausgerichtet sind. Typische Berufe finden sich in der Metallverarbeitung,
dem Metallbau oder der Maschinen- und Fahrzeugtechnik. Zu den Produktionsberufen konn-
ten 180.000 Stellenanzeigen ausgewertet werden, dies entspricht einem Anteil von 41 Prozent
aller Stellenanzeigen. In 72 Prozent der Stellenanzeigen zu Produktionsberufen wurden Kom-
petenzen gefunden, die sich dem Klassifikationsschema zuordnen lief3en.

Die iiberberuflichen fachlichen Kompetenzen sind in den Produktionsberufen im Vergleich
zu allen anderen Berufssektoren seltener gefordert. Sowohl die nicht IT-bezogenen Kompe-
tenzen (9 % gegeniiber 12 % bei allen Stellenanzeigen) als auch die IT-Kompetenzen (13 %
gegeniiber 14,5 %) werden etwas seltener genannt. Dabei féllt jedoch auf, dass in fertigungs-
technischen Berufen etwas haufiger Fremdsprachen- und EDV-Kenntnisse gewiinscht werden
als in den Fertigungsberufen. Besondere Féahigkeiten und Eignungen spielen insgesamt eine
untergeordnete Rolle. In nur 13 Prozent aller Anzeigen der Produktionsberufe finden sich Nen-
nungen hierzu. Etwas haufiger als in den anderen Berufssektoren wird bei Produktionsberufen
,Handwerkliches Geschick“ gewiinscht (10 % gegeniiber 5 % bei allen Stellenanzeigen). In den
Fertigungsberufen sind es sogar 14,5 Prozent. Besonders haufig finden sich Kompetenzen zu
,Personliche Einstellungen und Werte“. Hierbei werden in den Produktionsberufen vor allem
LZuverlassigkeit (29 %) und ,Einsatzbereitschaft (31 %) gewiinscht. ,Kognitive Fahigkei-
ten, Problemldsungskompetenzen“ werden etwa in jeder dritten Stellenanzeige genannt. Hie-
runter fallen insbesondere eine , Selbststindige Arbeitsweise“. Diese wird in den fertigungs-
technischen Berufen etwas haufiger (27 %) gefordert als in den Produktionsberufen insgesamt
(24 %). Auch bei der Auszahlung der Sozialkompetenzen fillt auf, dass in den fertigungstech-
nischen Berufen einzelne Kategorien der sozialen Kompetenzen wie ,Teamfahigkeit“, ,Kom-
munikationsstarke“ und ,,Serviceorientierung® eine grof3ere Rolle spielen als bei Berufen der
Fertigung oder in den Land-, Forst- und Gartenbauberufen. Physische Anforderungen wie
,Korperliche Belastbarkeit“ werden in den Produktionsberufen insgesamt etwas haufiger (8 %)
genannt als in allen Berufen (6 %). Insbesondere in den Land-, Forst- und Gartenbauberufen
(11 %) und Fertigungsberufen (10 %) werden korperliche Anforderungen formuliert.

Verwendet man die Faktoren der Hauptkomponentenanalyse (sieche Methodenkasten),
zeigen sich auch hier deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Berufssegmenten der
Produktionsberufe. Am starksten tritt das Profil der fertigungstechnischen Berufe hervor. Auch
hier féllt auf, dass sowohl EDV/IT-Kompetenz (CAD, BWL-Software, SAP) als auch Faktoren
der Selbst- und Sozialkompetenz angesprochen werden. Hierzu zédhlen ,,Systematisches und
analytisches Arbeiten® ebenso wie ,Engagierte und zuverlédssige Teamarbeit“ und , Sprachge-
wandte Kommunikation®“. Am geringsten sind die Kompetenzfaktoren bei den Land-, Forst-
und Gartenbauberufen ausgeprégt. Lediglich der Faktor , Kreatives Organisationstalent weist
in diesem Berufssegment etwas hohere Faktorwerte auf. Bei den Fertigungsberufen fallt auf,
das hier haufiger ,Handwerkliches Geschick und technisches Verstiandnis* gefordert wird als
in den anderen Produktionsberufen.
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Abbildung 24: Kompetenzprofile in den Produktionsberufen
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Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

5.3.5 Personenbezogene Dienstleistungsberufe

Im Berufssektor ,Personenbezogene Dienstleistungsberufe® ist der Bezug zu einer weiteren
Person entscheidend fiir die Zuordnung eines Berufes zu diesem Berufssektor. Hier sind Dienst-
leistungen zusammengefasst, die an oder mit einer anderen Person durchgefiihrt werden. Dies
sind Dienstleistungstétigkeiten, an denen die Personen entweder passiv beteiligt sind (z. B.
medizinische oder nicht-medizinische Betreuung und Pflege) oder bei denen die Person einen
aktiven Beitrag leisten muss, um das Ziel der Dienstleistung zu erreichen (z. B. Lernen). Der
Berufssektor enthélt daher auch die Berufssegmente ,Medizinische und nicht medizinische
Gesundheitsberufe“ und ,,Soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe“. Zudem werden auch
Dienstleistungen beriicksichtigt, die fiir Personen erbracht werden, wie gastronomische und
Ubernachtungsdienstleistungen.

Insgesamt hat dieser Berufssektor einen Anteil von 24 Prozent an allen Stellenzeigen in
2017. Ohne Auszubildende konnten 104.000 Stellenanzeigen fiir diesen Berufssektor ausge-
wertet werden. Das gro3te Segment in diesem Berufssektor sind mit knapp 50 Prozent die
»,Medizinischen und nicht medizinischen Gesundheitsberufe®. Ein weiteres gutes Drittel ent-
fallt auf ,Lebensmittel- und Gastgewerbe®, und weitere 16 Prozent sind dem Berufssegment
,So0ziale und kulturelle Dienstleistungen“ zuzuordnen. Insgesamt liegt die Extraktionsquote,
d. h. der Anteil von Anzeigen, bei denen mindestens eine Kompetenz dem Klassifikationssche-
ma zugeordnet werden konnte, in diesem Berufssektor bei 64 Prozent und damit etwas unter
dem Durchschnitt von 72 Prozent.
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Bei den iiberberuflichen Fachkompetenzen ohne EDV finden sich in dem Berufssektor ,,Per-
sonenbezogene Dienstleistungsberufe” deutlich seltener (7 %) entsprechende Kompetenzen
als in allen Berufssektoren insgesamt (12 %). Vor allem Fremdsprachenkenntnisse werden
seltener (4 %) erwartet als in den iibrigen Stellenanzeigen (8 %). Vor allem in den , Medizi-
nischen und nicht medizinischen Gesundheitsberufen” ist der Anteil an Stellenanzeigen mit
der Erwartung von Fremdsprachenkenntnissen mit 1,5 Prozent ausgesprochen gering. Auch
EDV- und IT-Kenntnisse werden in den ,Personenbezogene Dienstleistungsberufen” seltener
erwartet (4 % gegeniiber 14,5 % bei allen Stellenanzeigen). Selbst geringe Anforderungen wie
allgemeine EDV-Anwendungskenntnisse spielen kaum eine Rolle (2 % gegeniiber 5 % bei allen
Stellenanzeigen). Andere EDV- und IT-Kompetenzen wie etwa Softwareentwicklung oder Pro-
grammierung wurden nur sehr vereinzelt genannt.

,Besondere Fahigkeiten und Eignungen“ als Teil der Selbstkompetenz werden im Berufs-
sektor ,Personenbezogene Dienstleistungsberufe” etwa genauso haufig angesprochen wie in
den anderen Berufssektoren (9 % gegeniiber 10 % bei allen Stellenanzeigen). Allerdings spie-
len die Kompetenzen ,Kreativitdt“ und , Organisationstalent” insbesondere bei den ,,Sozialen
und kulturellen Dienstleistungsberufen eine gro3ere Rolle als in den {ibrigen Berufen. Kom-
petenzen aus dem Bereich ,Kognitive Fiahigkeiten, Problemlosungskompetenz“ werden bei
den ,Personenbezogenen Dienstleistungsberufen seltener genannt (19,5 % gegeniiber 29 %
bei allen Stellenanzeigen). Insbesondere eine ,,Selbststandige Arbeitsweise“ und ,,Problemlo-
sungsfiahigkeit“werden bei den, Medizinischen und nicht medizinischen Gesundheitsberufen“
und bei den Berufen des ,Lebensmittel- und Gastgewerbes® im Vergleich zu allen Berufssek-
toren in geringerem Umfang erwartet, wahrend sie bei den ,,Sozialen und kulturellen Dienst-
leistungsberufen® etwa durchschnittlich oft erwdhnt werden.

Im Bereich der ,,Personlichen Einstellungen und Werte“ finden sich diese bei ,,Medizini-
schen und nicht medizinischen Gesundheitsberufen® (52 %) und bei den Berufen des ,Le-
bensmittel- und Gastgewerbes“ (45 %) etwas seltener als in allen Stellenanzeigen insgesamt
(53%). Bei den ,,Sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen® ist der Wert leicht erhoht
(55%). Dies ist vor allem auf einen hohen Anteil von Anzeigen zuriickzufiihren, in denen ,,Ein-
satzbereitschaft“ (41 % gegeniiber 34 % bei allen Stellenanzeigen) und ,Verantwortungsge-
fiihl“ (16 % gegeniiber 11 % bei allen Stellenanzeigen) als gewiinschte Kompetenzen genannt
werden. Und auch Humor braucht es in diesen Berufen offensichtlich iiberdurchschnittlich
héufig (4 % gegeniiber 1 % in allen Berufen).

Erwartungsgemal? sind die Anteile der Anzeigen mit explizit genannten ,,Sozialen Kompe-
tenzen“ in den , Personenbezogenen Dienstleistungsberufen“ mit 51 Prozent etwas héher als in
den Anzeigen insgesamt (46 %). Dabei fallt auf, dass insbesondere in den Berufen des ,,Lebens-
mittel- und Gastgewerbes“ auf die Auf3enwirkung geachtet wird. Die Kompetenz des ,,Guten
Auftretens® gegeniiber den Kundinnen und Kunden wird in diesem Berufssegment in 22 Pro-
zent der Anzeigen erwéhnt. Bei allen Anzeigen insgesamt sind es nur zehn Prozent. Auch ein
gutes , Einfithlungsvermogen“ wird in diesen Berufen (19,5 %) deutlich haufiger erwartet als
in allen anderen Berufen (6 %). Besonders wichtig ist das ,,Einfithlungsvermogen“ in den ,,So-
zialen und kulturellen Dienstleistungsberufen“ (29 %). Und auch die ,Teamfdhigkeit“ wird
in Anzeigen zu ,,Sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufen“ besonders haufig erwahnt
(37 % gegentiber 29 % bei allen Stellenanzeigen).

Dass physische Anforderungen im Bereich der Dienstleistungen geringer sind als in den Pro-
duktionsberufen ist zunédchst nicht iiberraschend. Insgesamt werden bei den ,, Personenbezogenen
Dienstleistungsberufen® nur in zwei Prozent der Anzeigen eine besondere physische Belastbarkeit
genannt. Bei den ,Medizinischen und nicht-medizinischen Gesundheitsberufen“ ist der Anteil mit
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einem Prozent sogar besonders gering. Dies ist allerdings schon tiberraschend, wenn man beach-
tet, dass diese auch alle Pflegeberufe umfassen, die als korperlich beanspruchend gelten.®

Abbildung 25: Kompetenzprofile in den personenbezogenen Dienstleistungsberufen
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Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

Auch fiir die personenbezogenen Dienstleistungsberufe lassen sich auf Basis der Faktoren der
Hauptkomponentenanalyse segmentspezifische Profile erstellen. Besonders hohe Faktorla-
dungen weisen die ,,Sozialen und kulturellen Dienstleistungsberufe“ beim Faktor ,Kreatives
Organisationstalent“ auf. Wie bereits in der Beschreibung der Einzelkategorien erwahnt, spie-
len , Kreativitdt“ und , Organisationstalent” bei diesen Berufen eine groRRere Rolle als in allen
Berufen insgesamt. Auch die ,Engagierte und zuverlassige Teamfahigkeit“ ist hier starker aus-
gepréagt als in den anderen Segmenten dieses Berufssektors. Fiir die Berufe des ,Lebensmit-
tel- und Gastgewerbes“ hingegen ist eine ,,Freundliche Serviceorientierung“ charakteristisch.
In den , Medizinischen und nicht medizinischen Gesundheitsberufen“ ist keiner der Faktoren
besonders stark ausgepragt. Allerdings hat auch hier das ,Kreative Organisieren® eine etwas
erhohte Faktorladung.

5.3.6 Kaufmannische und unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe

Im Berufssektor ,Kaufménnische und unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe® geht
es vor allem um kaufménnische Tatigkeiten und Dienstleistungen fiir Unternehmen. Hierzu
zahlen die Berufssegmente ,Handelsberufe, ,Berufe in Unternehmensfiihrung und -orga-

10 Auch hier ist eine mogliche Erklarung, dass Kompetenzen, die im Berufsbild enthalten sind, nicht
explizit erwahnt werden, d. h., dass eine Krankenschwester oder ein Krankenpfleger weil, dass die
Stelle bei einer normalen Ausiibung der Tatigkeit eine korperliche Belastung beinhaltet.
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nisation“ und ,,Unternehmensbezogene Dienstleistungsberufe”. Nicht dazu gehéren IT- und
naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe, wenngleich auch diese auf Unternehmen aus-
gerichtet sind. Da die damit verbundenen Téatigkeiten sich von den hier genannten Unterneh-
mensdienstleistungen unterscheiden, wurden sie bei diesem Berufssektor nicht berticksichtigt
und als eigener Berufssektor betrachtet. Auch die Sicherheitsberufe, Verkehrs- und Logistikbe-
rufe sowie die Reinigungsberufe stellen aufgrund ihrer spezifischen Tatigkeiten und der nicht
ausschlief3lichen Beschéftigung fiir ein einzelnes Unternehmen einen eigenen Sektor dar (vgl.
BA 2015, S. 14). Insgesamt hat der Berufssektor ,,Kaufméannische und unternehmensbezoge-
ne Dienstleistungsberufe” einen Anteil von 17 Prozent an allen Stellenanzeigen 2017 (ohne
Auszubildende). Fiir die Analyse konnten knapp 75.000 Stellenanzeigen ausgewertet werden.
Die grolste Gruppe sind die ,,Handelsberufe“ mit iiber 50 Prozent. Ein weiteres Viertel entfallt
auf die ,,Unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufe, und 22 Prozent der Stellenanzeigen
aus diesem Berufssektor konnten den ,,Berufen in Unternehmensfiihrung und -organisation
zugeordnet werden. Die Extraktions- und Zuordnungsquote ist im Vergleich zu den anderen
Berufssektoren mit 83 Prozent besonders hoch (72 % bei allen Berufssektoren).

Uberberufliche Fachkompetenzen haben bei den ,Kaufminnischen und unternehmens-
bezogenen Dienstleistungsberufen“ ein hoheres Gewicht als in den anderen Berufssektoren
(23 % gegeniiber 12 % bei allen Stellenanzeigen). Dies ist u. a. auf die haufiger erwiinschte
Fremdsprachenkompetenz zuriickzufiihren. In 18 Prozent aller Anzeigen dieses Berufssektors
wurden Kenntnisse in Fremdsprachen gewiinscht (8 %). In den ,,Berufen in Unternehmensfiih-
rung und -organisation” sind es sogar 33 Prozent. Etwas haufiger als im Durchschnitt werden
auch Kenntnisse berufsspezifischer Rechtsgrundlagen gewiinscht. Wahrend dies nur bei einem
Prozent aller Stellenanzeigen erwahnt wird, sind es im Berufssektor ,,Kaufméannische und un-
ternehmensbezogene Dienstleistungsberufe” zwei Prozent und bei den , Berufen in Unterneh-
mensfiihrung und -organisation“ und den ,,Unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen®
sogar fiinf Prozent.

Auch EDV- und IT-Kompetenzen werden in diesem Berufssektor deutlich hdufiger genannt
(27 % gegeniiber 14,5 % bei allen Stellenanzeigen). Bei den Stellenanzeigen der ,,Berufe in Un-
ternehmensfiihrung und -organisation® wird fast in jeder zweiten Annonce eine EDV- oder IT-
Kompetenz genannt. Dies betrifft sowohl EDV-Anwenderkenntnisse (12 % gegeniiber 5 % bei
allen Stellenanzeigen) als auch betriebswirtschaftliche Anwendersoftware (11 % gegeniiber
4% bei allen Stellenanzeigen) oder SAP (9 % gegeniiber 3 % bei allen Stellenanzeigen). Und
es sind auch hier vor allem die ,,Berufe in Unternehmensfithrung und -organisation®, bei denen
EDV- und IT-Kompetenzen deutlich hiufiger nachgefragt werden als in anderen Berufen.

In elf Prozent der Anzeigen aus dem Berufssektor ,,Kaufménnische und unternehmensbe-
zogene Dienstleistungsberufe” findet sich mindestens eine Kompetenz aus dem Bereich ,Per-
sonliche Fahigkeit oder Eignung®. Dies entspricht etwa dem durchschnittlichen Anteil in allen
Anzeigen. Das , Organisationstalent” wird vor allem im Berufssegment , Berufe in Unterneh-
mensfithrung und -organisation® vergleichsweise haufig gesucht (14,5 % gegentiber 4 % bei al-
len Stellenanzeigen). Andere ,,Personliche Fahigkeiten oder Eignungen“ wie , Kreativitat“ oder
,Handwerkliches Geschick®“ werden vereinzelt genannt, spielen aber eher eine untergeordnete
Rolle.

Auch ,Kognitive Fahigkeiten und Problemlésungskompetenzen“ werden bei , Kaufman-
nischen und unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen“ hdufiger erwéahnt (34 %), als
dies in den iibrigen Berufssektoren der Fall ist (29 %). Besonders oft finden sich Kompetenzen
aus diesem Bereich der Selbstkompetenz bei ,,Berufen in Unternehmensfiihrung und -organi-
sation® (46 %). In diesem Segment werden besonders oft Personen gesucht, die selbststandig
(27 % gegentiber 20 % bei allen Stellenanzeigen), systematisch (15,5 % gegeniiber 5 % bei al-
len Stellenanzeigen), analytisch (9 % gegeniiber 3 % bei allen Stellenanzeigen) und problem-
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losungsorientiert (10 % gegeniiber 5 % bei allen Stellenanzeigen) arbeiten. Somit zeigen die
Ergebnisse aus der Stellenanalyse, dass die kognitiven Fahigkeiten in den ,Berufen in Unter-
nehmensfithrung und -organisation“ ein charakteristisches Merkmal darstellen.

Eine weitere Kategorie der Selbstkompetenz sind ,,Personliche Einstellungen und Werte*.
Sie werden im Berufssektor der ,Kaufmannischen und unternehmensbezogenen Dienstleis-
tungsberufe* hdufiger (61 %) als in den anderen Berufssektoren (53 %) gewiinscht. Insbeson-
dere bei den ,,Handelsberufen* ist in fast zwei Drittel der Anzeigen mindestens eine entspre-
chende Kompetenz genannt. Hierbei sind es vor allem das ,Verantwortungsgefiihl“ (16,5 %
gegeniiber 11 % bei allen Stellenanzeigen) und die , Begeisterungsfahigkeit“ (12 % gegeniiber
2% bei allen Stellenanzeigen), die in ,,Handelsberufen“ erwiinscht sind. Das ,,Unternehme-
rische Denken* wird auch bei ,,Handelsberufen“ tiberdurchschnittlich oft formuliert (10 %
gegeniiber 5% bei allen Stellenanzeigen). Im Berufssektor der , Kaufmannischen und unter-
nehmensbezogenen Dienstleistungsberufe“ sind es aber vor allem ,,Berufe in Unternehmens-
fiihrung und -organisation“ und ,JUnternehmensbezogene Dienstleistungsberufe®, in denen
das ,,Unternehmerische Denken“ eine besondere Rolle spielt (jeweils 15 %).

Doch auch ,,Soziale Kompetenzen“ werden bei den ,,Kaufménnischen und unternehmens-
bezogenen Dienstleistungsberufen“ hdaufiger genannt (66 % gegeniiber 46 % bei allen Stellen-
anzeigen). Vor allem Fahigkeiten, die dazu beitragen, das Unternehmen gut nach auf8en hin
zu vertreten, sind deutlich haufiger gewiinscht, als dies in anderen Berufssektoren der Fall ist.
Erwiinscht werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die serviceorientiert (17 % gegeniiber
7 % bei allen Stellenanzeigen) und freundlich (18 % gegentiber 8 % bei allen Stellenanzeigen)
sind sowie ein ,,Gutes Auftreten“ (19 % gegeniiber 10 % bei allen Stellenanzeigen) mitbrin-
gen. Insbesondere bei den ,,Handelsberufen®, die die Verkaufsberufe mit einschlie@en, wird
besonderer Wert auf Freundlichkeit (26 %) und Serviceorientierung (22 %) gelegt. Aber auch
soziale Kompetenzen, die starker auf das Miteinander im Betrieb ausgerichtet sind, haben im
Berufssektor der , Kaufménnischen und unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufe* ei-
nen iiberdurchschnittlich hohen Anteil. , Kommunikationsstarke® (18 % gegeniiber 11 % bei
allen Stellenanzeigen) und , Teamfahigkeit“ (36 % gegeniiber 29 % bei allen Stellenanzeigen)
werden besonders oft erwdhnt. Die physischen Anforderungen spielen hingegen nur selten
eine Rolle. Insgesamt findet sich in dem hier betrachteten Berufssektor nur in zwei Prozent der
Anzeigen ein Hinweis auf eine besondere korperliche Belastung oder andere physische Anfor-
derungen. In allen Berufen insgesamt sind es sechs Prozent.

Die Kompetenzprofile, basierend auf den Faktoren der Hauptkomponentenanalyse, zeigen
zunichst eine grofRe Ahnlichkeit zwischen den ,Berufen in Unternehmensfithrung und -or-
ganisation“ und den ,Unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen®. Thnen gemeinsam
sind hohe Faktorladungen bei ,,BWL-Software und SAP“ sowie mittlere Ladungen bei ,,Syste-
matischen und analytischen Arbeiten®. Unterschiede zeigen sich jedoch beim Faktor ,,Sprach-
gewandte Kommunikation“, die vor allem auch Fremdsprachenkenntnisse beinhalten. Dieser
Faktor ist bei den ,Berufen in Unternehmensfithrung und -organisation“ deutlicher ausge-
préagt, wahrend er bei den ,,Unternehmensbezogenen Dienstleistungsberufen“ geringere Fak-
torladungen aufweist. Ein deutlich anderes Profil zeigen die ,,Handelsberufe®. Bei ihnen hebt
sich besonders die ,,Freundliche Serviceorientierung® ab. Eher schwach ausgepragt ist in allen
Berufssegmenten des hier analysierten Berufssektors die , Kreative Softwareentwicklung®. Das
heilst, obwohl EDV- und IT-Kompetenzen iiberdurchschnittlich oft gefragt sind, handelt es sich
dabei offensichtlich eher um Anwendungssoftware und seltener um die Kompetenz, spezifi-
sche EDV-Anwendungen selbst zu entwickeln.
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Abbildung 26: Kompetenzprofile in den kaufmannischen und unternehmensbezogenen
Dienstleistungsberufen
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Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

5.3.7 IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungsberufe

Homogenitédtsanalysen bei der Entwicklung der KIdB 2010 haben gezeigt, dass der Bereich der
,IT-und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufe“ sogar auf der hochsten Aggregations-
ebene einen eigenen Berufssektor darstellt (BA 2015, S. 15). Die dortigen Tatigkeiten sind
berufsfachlich so homogen, dass eine Zusammenfassung mit anderen Berufssegmenten nicht
sinnvoll erscheint. Deshalb werden alle ,,IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsbe-
rufe” einem einzelnen Berufssektor zugeordnet, der keine weitere Unterteilung in Berufsseg-
mente beinhaltet. Dieser Berufssektor hat einen Anteil von drei Prozent an allen Stellenan-
zeigen 2017 (ohne Auszubildende). Damit stehen fiir die Analyse der Kompetenzen 14.600
Stellenanzeigen zur Verfiigung. Besonders hoch ist die Extraktions- und Zuordnungsquote mit
92 Prozent aller Anzeigen dieses Sektors, bei denen mindestens eine Kompetenz dem Klassi-
fikationsschema zugeordnet werden konnte.

Uberberufliche Fachkompetenzen werden in den ,IT- und naturwissenschaftlichen Dienst-
leistungsberufen“ besonders oft genannt (41 % gegeniiber 12 % bei allen Stellenanzeigen).
Insbesondere Fremdsprachenkenntnisse werden in jeder dritten Stellenbeschreibung erwar-
tet, wiahrend es bei allen Anzeigen nur acht Prozent sind. Aber auch Kenntnisse im Quali-
tatsmanagement (7 % gegeniiber 1% bei allen Stellenanzeigen) oder betriebswirtschaftliche
Fachkenntnisse werden deutlicher haufiger als in anderen Berufssektoren formuliert (4 % ge-
geniiber 2 % bei allen Stellenanzeigen).
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Wenig iiberraschend ist die hdaufige Nennung von IT- und EDV-Kenntnissen in diesem Sek-
tor. In 71 Prozent der Anzeigen konnte mindestens eine EDV- oder IT-Kompetenz zugeordnet
werden. Die Kompetenzen konnen hier noch weiter in Anwendung, Administration und Ent-
wicklung differenziert werden. Im Anwendungsbereich werden die Kenntnis im Umgang mit
BWL-Software (10 % gegentiber 4 % bei allen Stellenanzeigen), die Kenntnisse in allgemeinen
EDV-Anwendungen (17 % gegeniiber 5 % bei allen Stellenanzeigen), die Anwendung von Da-
tenbanken (19 % gegeniiber 1 % bei allen Stellenanzeigen) und SAP-Anwendungen (11 % ge-
geniiber 3 % bei allen Stellenanzeigen) deutlich hdufiger genannt als in den anderen Sektoren.
Im Bereich der Administration zeigen sich hohe Anteile bei der Kenntnis von Betriebssystemen
(32 % gegeniiber 2% in allen Stellenanzeigen), bei Kenntnissen in der Internet-Entwicklung
und -Administration (15 % gegeniiber 1% in allen Stellenanzeigen) sowie Kenntnissen in der
Netzwerktechnik (16 % gegentiiber 1% in allen Stellenanzeigen). Besonders haufig werden
im IT-Entwicklungsbereich Kompetenzen in der Softwareentwicklung (35 % gegeniiber 3 %
in allen Stellenanzeigen) und in Programmiersprachen (33 % gegeniiber 2 % in allen Stellen-
anzeigen) erwartet. Auch Kompetenzen in der Datenbankentwicklung (16 % gegeniiber 1 % in
allen Stellenanzeigen) werden in den ,IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberu-
fen“ gesucht.

,Besondere Fahigkeiten und Eignungen“ werden in den ,,IT- und naturwissenschaftlichen
Dienstleistungsberufen etwa so haufig genannt wie in den anderen Berufen (11 %). Lediglich
bei , Kreativitat“ (4 % gegeniiber 2 % in allen Stellenanzeigen) und ,,Organisationstalent® (5 %
gegeniiber 4 % in allen Stellenanzeigen) sind die Anteile etwas hoher als in allen Sektoren zu-
sammen. ,,Kognitive Fahigkeiten und Problemlosungskompetenzen“ werden bei ,,IT- und na-
turwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen“ hingegen haufiger genannt (53 %) als in den
iibrigen Berufssektoren (29 %). In dem hier betrachteten Sektor werden besonders oft Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter gesucht, die in der Lage sind, selbststandig (28 % gegeniiber 20 %
in allen Stellenanzeigen), systematisch (18 % gegeniiber 5% in allen Stellenanzeigen), ana-
lytisch (19 % gegeniiber 3 % in allen Stellenanzeigen) und problemlésungsorientiert (18,5 %
gegeniiber 5% in allen Stellenanzeigen) zu arbeiten.

Kompetenzen aus dem Bereich der ,Personlichen Einstellungen und Werte“ finden sich in
59 Prozent der Stellenanzeigen in den ,,IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberu-
fen“ (alle 53 %). ,,Unternehmerisches Denken* (14 % gegeniiber 5 % in allen Stellenanzeigen),
,Verantwortungsgefiihl“ (15 % gegeniiber 11 % in allen Stellenanzeigen) und , Einsatzbereit-
schaft (41 % gegeniiber 34 % in allen Stellenanzeigen) werden in diesem Berufssektor etwas
héufiger als im Durchschnitt angesprochen. Bei der Kompetenz , Zuverlassigkeit” ist es umge-
kehrt. Diese Kompetenz wird in den,,IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen*
seltener genannt als in den anderen Berufssektoren zusammen (18 % gegentiiber 26 % in allen
Stellenanzeigen).

Personen in IT-Berufen werden haufig soziale Kompetenzen abgesprochen. In den Stellen-
anzeigen zu den ,IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufen“ werden hingegen
besonders haufig ,,Soziale Kompetenzen“ erwahnt (63 % gegeniiber 46 % in allen Stellenanzei-
gen). Vor allem , Teamfahigkeit“ (45 % gegeniiber 28 % in allen Stellenanzeigen) und ,,Kommu-
nikationsstédrke“ (28 % gegeniiber 11 % in allen Stellenanzeigen) werden iiberdurchschnittlich
oft explizit genannt. Aber auch die ,,Serviceorientierung“ wird hier haufiger genannt (12 %
gegentiber 7 % in allen Stellenanzeigen). Physische Anforderungen spielen erwartungsgemal(3
mit zwei Prozent der hier betrachteten Stellenanzeigen eine untergeordnete Rolle.
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Abbildung 27: Kompetenzprofile in den IT- und naturwissenschaftlichen
Dienstleistungsberufen

Sprachgewandte Kommunikation

Begeisterte CAD-Anwendung Engagierte und zuverlassige Teamarbeit

Unternehmensorientierte
Problemldsungen

Handwerkliches Geschick und
technisches Verstandnis

Qualitatsmanagement und

Rechtsgrundlagen Kreative Softwareentwicklung

Kreatives Organisationstalent Freundliche Serviceorientierung

Systematisches und analytisches Arbeiten BWL-Software und SAP

Netzwerke und Betriebssysteme

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

Das Profil auf Basis der durch die Hauptkomponentenanalyse gewonnenen Faktoren zeigt zwei
deutliche ,,Spitzen“ (vgl. Abb. 27). Dies ist zum einen die , Kreative Softwareentwicklung®, also
ein Kompetenzfaktor aus der IT-Entwicklung, und zum anderen ,,Netzwerke und Betriebssyste-
me*, eher ein Faktor aus dem Bereich der Administration. Zusitzlich sind zwei kleinere ,,Aus-
schldage® erkennbar. ,,Sprachgewandte Kommunikation“ verbindet die in dem hier betrachte-
ten Sektor iiberdurchschnittlich hdufig genannten Kompetenzen ,,Fremdsprachenkenntnisse
und ,,Kommunikationsstarke“. Gewiinscht sind demnach nicht introvertierte Programmierer/
-innen, sondern Personen, die Konzepte, Umsetzung und Ergebnisse auch kommunizieren
konnen.

5.3.8 Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungsberufe

In dem letzten hier betrachteten Berufssektor ,,Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungsberufe
sind Berufe zusammengefasst, die nicht eindeutig einem Personenbezug oder einer Unterneh-
mensorientierung zuzuordnen sind: , Es handelt sich dabei um Dienstleistungen, die auf den
Schutz und die Sicherheit von Personen, Werten und Objekten, den Transport von Personen
und Giitern oder das Reinigen von Gebdauden und Haushalten gerichtet sind“ (BA 2015, S. 15).
Der hier betrachtete Berufssektor umfasst die Berufshauptgruppen ,,Sicherheitsberufe®, ,Ver-
kehrs- und Logistikberufe® sowie ,,Reinigungsberufe®, die gleichzeitig die Berufssegmente dar-
stellen.

Insgesamt hat der Berufssektor einen Anteil von 15 Prozent an allen Stellenanzeigen (ohne
Auszubildende) im Jahr 2017. Es konnten fiir die Analyse des Berufssektors 66.000 Anzeigen
beriicksichtigt werden. Das grof3te Segment innerhalb des Berufssektors sind die ,,Sicherheits-
berufe“ mit einem Anteil von 78 Prozent. Die ,,Reinigungsberufe” sind mit 15 Prozent in diesem
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Sektor vertreten und die ,Verkehrs- und Logistikberufe“ mit sieben Prozent. Die Extraktions-
und Zuordnungsrate, d. h., der Anteil der Stellenanzeigen, bei denen mindestens eine Kompe-
tenz dem Klassifikationsschema zugeordnet werden konnte, ist in dem Berufssektor ,,Sonsti-
ge wirtschaftliche Dienstleistungsberufe” mit 68 Prozent etwas geringer als im Durchschnitt
(72%). Besonders niedrig ist die Quote in den ,,Reinigungsberufen (53,5 %), besonders hoch
in den ,.Verkehrs- und Logistikberufen“ (78 %).

Bereits bei den ,Uberberuflichen Fachkompetenzen® zeigt sich, wie unterschiedlich die
nachgefragten Kompetenzen in den einzelnen Berufssegmenten dieses Berufssektors sind.
Mindestens eine Nennung aus diesem Bereich findet sich bei Anzeigen aus dem Berufssektor
,Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungsberufe“ in sieben Prozent der Falle (iiber alle Berufe
12 %).Beiden Fremdsprachenkenntnissen ist der Anteilswert der zugehorigen Berufssegmente
besonders unterschiedlich. Wahrend in den ,,Verkehrs- und Logistikberufen“ in 14 Prozent der
Anzeigen eine entsprechende Formulierung gefunden wurde, waren es bei den ,,Sicherheitsbe-
rufen“ nur sechs Prozent und bei den ,,Reinigungsberufen nur ein Prozent. Auch Kenntnisse in
berufsspezifischen Rechtsgrundlagen finden sich eher bei den ,,Verkehrs- und Logistikberufen®
(5 %) als bei den ,,Sicherheitsberufen (1 %) oder ,Reinigungsberufen® (0 %).

EDV- und IT-Kenntnisse werden im Berufssektor ,,Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungs-
berufe® deutlich seltener (8 %) als im Durchschnitt aller Stellenanzeigen (14,5 %) gewiinscht.
Aber auch hier gibt es Unterschiede zwischen den Segmenten. In den ,Verkehrs- und Logistik-
berufen®sind es acht Prozent, in den , Sicherheitsberufen“9,5 Prozent und in den ,,Reinigungs-
berufen nur ein Prozent.

»,Besondere Fihigkeiten und Eignungen“ als Teil der Selbstkompetenz werden in dem hier
betrachteten Sektor nur in fiinf Prozent der Stellenanzeigen erwartet (iiber alle Stellenanzei-
gen 11 %). Deutlich geringer ist die Erwartung, ,Handwerkliches Geschick® mitzubringen (2 %
gegeniiber 5 % in allen Stellenanzeigen) oder , Kreativitat“ zu besitzen (0 % gegeniiber 2 % in
allen Stellenanzeigen). Ahnliches zeigt sich bei den , Kognitiven Fihigkeiten und Problemlo-
sungskompetenzen®“. Wahrend insgesamt in 29 Prozent der Stellenanzeigen mindestens eine
Kompetenz aus diesem Bereich genannt wurde, waren es im Berufssektor ,,Sonstige wirtschaft-
liche Dienstleistungsberufe” nur 21 Prozent. Dies ist vor allem darauf zuriickzufiihren, dass
»Selbststandiges Arbeiten“ (15 % gegeniiber 20 % in allen Stellenanzeigen) und ,,Problemlo-
sungsfahigkeiten“ (2 % gegeniiber 5 % in allen Stellenanzeigen) seltener erwartet werden.

,Personliche Einstellungen und Werte“ sind etwas haufiger bei den ,,Sonstigen wirtschaft-
lichen Dienstleistungsberufen gefragt (53 % gegeniiber 51 % in allen Stellenanzeigen). Aber
auch hier gibt es deutliche Unterschiede zwischen den Berufssegmenten. Die Kompetenz ,Ver-
antwortungsgefiihl“ wird in 14 Prozent der Stellenanzeigen der ,Verkehrs- und Logistikberu-
fe“ genannt, bei den ,,Sicherheitsberufen“ sind es nur acht Prozent und bei den ,Reinigungs-
berufen” sogar lediglich vier Prozent. Anders ist es bei der Erwartung an ,Zuverlassigkeit*.
Diese wird bei allen Berufssegmenten iiberdurchschnittlich oft erwéhnt, in den ,Verkehrs- und
Logistikberufen“ zu 30 Prozent, in den ,,Sicherheitsberufen“ zu 36 Prozent und bei den ,,Reini-
gungskraften“ zu 32 Prozent (26 % in allen Stellenanzeigen).

»,Soziale Kompetenzen“ finden sich in diesem Berufssektor deutlich seltener als in allen
anderen Stellenanzeigen (36 % gegeniiber 46 % in allen Stellenanzeigen), aber auch hier gibt
es zwischen den Berufsgruppen grofde Unterschiede. Bei den ,Verkehrs- und Logistikberufen*
wurde mindestens eine Kompetenz aus diesem Bereich in 63 Prozent der Anzeigen gefunden.
Vor allem ,,Gutes Auftreten“ (40 % gegeniiber 10 % in allen Stellenanzeigen) und ,,Teamféhig-
keit“ (30 % gegeniiber 29 % in allen Stellenanzeigen) werden in diesem Berufssegment hau-
figer gewlinscht als in den Sicherheits- und Reinigungsberufen. Auch ,,Serviceorientierung*
(13 % gegeniiber 7% in allen Stellenanzeigen) und ,,Freundlichkeit” (14 % gegeniiber 5% in
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allen Stellenanzeigen) sind iiberdurchschnittlich oft bei den ,Verkehrs- und Logistikberufen*
gewtlinscht.

Die ,,Physischen Anforderungen®, die insgesamt bei allen Stellenanzeigen mit nur sechs
Prozent eine eher untergeordnete Rolle spielen, werden in den ,Sonstigen wirtschaftlichen
Dienstleistungsberufen” vergleichsweise haufig genannt (14 %). Besonders hoch ist der Anteil
in den Sicherheitsberufen (16 %).

Abbildung 28: Kompetenzprofile in den kaufmannischen und unternehmensbezogenen
Dienstleistungsberufen
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== \/erkehrs- und Logistikberufe Sicherheitsberufe == Reinigungsberufe

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n=438.657)

Die Kompetenzprofile auf Basis der extrahierten Faktoren (siehe Methodenkasten Hauptkom-
ponentenanalyse) zeigt bei den ,Verkehrs- und Logistikberufen“ eine deutliche Spitze bei der
,Freundlichen Serviceorientierung“ sowie der ,Sprachgewandten Kommunikation®“. Auch
»,Qualitdtsmanagement und Rechtsgrundlagen“ haben in diesem Berufssegment erhohte Fak-
torladungen. Bei den ,,Sicherheitsberufen“ zeigt sich hingegen ein leichter Ausschlag beim
Faktor ,,BWL-Software und SAP*, was auf IT-Kompetenzen im Anwendungsbereich verweist.
Auch ,Engagierte Teamarbeit” und ,,Unternehmensorientierte Problemlésungen sind bei den
»Sicherheitsberufen® starker ausgeprégt als in den iibrigen Berufssegmenten. Die ,,Reinigungs-
berufe“ haben auf allen Faktoren eher geringe Ladungen und sind daher im Vergleich zu den
anderen Berufssegmenten nicht so stark profiliert.
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5.3.9 Beispielberufe: Industriekaufmann/-frau, Verfahrensmechaniker/-in fiir
Kunststoff-/Kautschuktechnik

Wie in den bisherigen Abschnitten gezeigt, konnen auf Basis der Kompetenzextraktionen spe-
zifische Kompetenzprofile auf unterschiedlichen Aggregationsebenen durchgefiihrt werden.
Aus den zwolf Berufen des Berufescreenings des BIBB wurden zwei Berufe exemplarisch aus-
gewdhlt. Die Industriekaufleute stehen fiir einen Beispielberuf aus dem Bereich der Unter-
nehmensfithrung und -organisation. Er stellt einen klassischen Dienstleistungsberuf dar. Thm
gegeniiber wird ein Beruf aus den Produktionsberufen gestellt: die Verfahrensmechanikerin
bzw. der Verfahrensmechaniker fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik. Datengrundlage ist auch
hier die Kompetenzextraktion aus den Stellenanzeigen der Bundesagentur fiir Arbeit aus dem
Jahr 2017. Stellen fiir Auszubildende bleiben unberticksichtigt. Fiir die Industriekaufleute
konnten 2.049 und fiir den/die Verfahrensmechaniker/-in fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik
1.187 Stellenanzeigen ausgewertet werden.

Abbildung 29: Verteilung der Kompetenzkategorien fiir Industriekaufleute,
Verfahrensmechaniker/-in fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik
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Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 - ohne Auszubildende und fehlende Angaben zu Berufen
(n1= 2.049, n2=1.187)

Eine erste Auswertung auf Basis der Kompetenzkategorien zeigt bereits deutliche Unterschie-
de zwischen den Berufen. Kompetenzen aus dem Bereich der ,,Uberberuflichen Fachkompe-
tenzen“ werden bei Industriekaufleuten in 58 Prozent der Stellenanzeigen explizit gewiinscht.
Dies ist vor allem auf einen hohen Anteil an Fremdsprachenkompetenzen zuriickzufiihren.
In 52,5 Prozent der Stellen fiir Industriekaufleute sind diese erwiinscht oder gefordert. Bei
den Verfahrensmechanikerinnen und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik spielen
Fremdsprachen kaum eine Rolle (4 %). Zuséatzlich werden in sieben Prozent der Anzeigen fiir
Industriekaufleute BWL-Kenntnisse gewiinscht und in weiteren vier Prozent Kenntnisse be-
rufsspezifischer Rechtsgrundlagen. Beide Kategorien finden bei Anzeigen fiir Verfahrensme-
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chanikerinnen und -mechaniker fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik kaum Erwidhnung (jeweils
1%).

Auch bei EDV- und IT-Kenntnissen unterscheiden sich beide Berufe deutlich. In 62 Prozent
der Anzeigen fiir Industriekaufleute wird mindestens eine EDV- oder IT-Kompetenz benannt,
bei den Verfahrensmechanikerinnen und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik sind
es nur 11,5 Prozent. Bei den Industriekaufleuten werden besonders oft SAP-Anwendungen
(32 %), Anwendungen von BWL-Software (27 %) und allgemeine EDV-Anwendungen (26 %)
genannt. Bei den Verfahrensmechanikerinnen und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuk-
technik sind es vier Prozent bei den allgemeinen EDV-Anwendungen und in den anderen Ka-
tegorien konnten noch seltener entsprechende Kompetenzen gefunden werden. Bei den ,,Be-
sonderen Fahigkeiten und Eignungen® sind die Unterschiede auf den ersten Blick geringer.
In 13 Prozent der Anzeigen fiir Industriekaufleute wurden entsprechende Kompetenzen ge-
wiinscht, bei den Verfahrensmechanikerinnen und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuk-
technik waren es neun Prozent. Allerdings stehen vollig andere Kompetenzen dahinter: Bei
den Industriekaufleuten werden vor allem ,Organisationstalente® gewiinscht, wahrend bei
Verfahrensmechanikerinnen und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik in sieben
Prozent der Anzeigen ,,Handwerkliches Geschick“ erwiinscht ist.

Auch bei den ,,Kognitiven Fahigkeiten und Problemldsungskompetenzen® finden sich etwas
héufiger Nennungen bei den Industrieleuten (50 %) als bei den Verfahrensmechanikerinnen
und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik (37 %). Die Unterschiede sind vor allem
auf eine hédufigere Nennung von , Systematischer Arbeitsweise“ (16,5 % Industriek.; 6 % Ver-
fahrensmechaniker/-innen), ,, Analytischen Fdhigkeiten“ (10 % Industriekaufleute; 2% Ver-
fahrensmechaniker/-innen) und ,,Problemlosungsfahigkeiten“ (8 % Industriekaufleute; 4 %
Verfahrensmechaniker/-innen) zuriickzufithren. Uberraschenderweise wird auch bei Indus-
triekaufleuten héaufiger ein , Technisches Verstdndnis“ erwartet, als dies bei Verfahrensmecha-
nikerinnen und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik der Fall ist (6 %).

Aus dem Bereich der ,,Personlichen Einstellungen und Werte“ wurden in beiden Berufen
etwa gleich haufig Kompetenzen gefunden und zugeordnet (56 % Industriekaufleute; 57 %
Verfahrensmechaniker/-innen). Im Detail zeigen sich allerdings auch hier Unterschiede: ,,Un-
ternehmerisches Denken“ wird eher von Industriekaufleuten erwartet (13 % Industriekauf-
leute; 4 % Verfahrensmechaniker/-innen), wahrend ,, Zuverlassigkeit“ haufiger bei Verfahrens-
mechanikerinnen und -mechanikern fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik genannt wird (21 %
Industriekaufleute; 33 % Verfahrensmechaniker/-innen). ,Verantwortungsgefiihl“ (11,5 % In-
dustriekaufleute; 12 % Verfahrensmechaniker/-innen) und , Einsatzbereitschaft“ (36 % Indus-
triekaufleute; 35 % Verfahrensmechaniker/-innen) sind in beiden Berufen etwa gleich héufig
angesprochen.

In den gewiinschten , Sozialkompetenzen® liegen die Industriekaufleute vorn: In 64 Pro-
zent aller Stellenanzeigen fiir diesen Beruf konnte mindestens eine Kompetenz aus diesem
Bereich gefunden werden. Bei den Verfahrensmechanikerinnen und -mechanikern sind es
nur 40 Prozent. Deutliche Unterschiede zeigen sich in der ,, Kommunikationsstiarke“ (31 %
Industriekaufleute; 3 % Verfahrensmechaniker/-innen), bei der ,,Serviceorientierung” (15 %
Industriekaufleute; 1 % Verfahrensmechaniker/-innen) sowie bei ,,Gutem Auftreten“ (12 % In-
dustriekaufleute; 1 % Verfahrensm echaniker/-innen). ,Teamfahigkeit“ wird in den Stellenan-
zeigen beider Berufe relativ haufig genannt, bei Industriekaufleuten ist der Anteil der Nennun-
gen etwas starker ausgepragt (42 % Industriekaufleute; 37 % Verfahrensmechaniker/-innen).
Physische Anforderungen werden hingegen in beiden Berufen seltener formuliert als in allen
Stellenanzeigen (1 % Industriekaufleute; 3 % Verfahrensmechaniker/-innen; 6 % alle Stellen-
anzeigen).



5.3 Berufsspezifische Kompetenzprofile WDP 214

Abbildung 30: Kompetenzprofile fiir Industriekaufleute, Verfahrensmechanikerin/
Verfahrensmechaniker fiir Kunststoff-/Kautschuktechnik
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Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende und ohne fehlende Angaben zu Berufen
(n1= 2.049, n2=1.187)

Ein Blick auf die Kompetenzprofile zeigt, dass das Profil der Industriekaufleute deutlich stér-
ker ausgeprégt ist (vgl. Abb. 30). Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass insgesamt in diesem
Beruf mehr Kompetenzen gefunden und zugeordnet werden konnten. Charakteristisch fiir In-
dustriekaufleute ist nach den vorliegenden Befunden die Anwendung von ,,BWL-Software und
SAP“ sowie die ,,Sprachgewandte Kommunikation®, die auf den hohen Anteil an gewiinsch-
ten Fremdsprachenkenntnissen zuriickzufiihren ist. Bei den Verfahrensmechanikerinnen und
-mechanikern sind die Faktoren geringer ausgepragt. Lediglich bei dem Faktor ,,Engagierte
und zuverlédssige Teamarbeit* hat diese Berufsgruppe im Vergleich zu den Industriekaufleuten
hohere Faktorladungen.
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6 Fazit und Ausblick

6.1 Ausgangslage

Ausgangspunkt des Projektes ,,Sdule 3: Monitoring- und Projektionssystem zu Qualifizierungs-
notwendigkeiten fiir die Berufsbildung 4.0 ist eine Bestandsaufnahme der bislang vorhande-
nen Analysen und auch Datenbestdnden. Dabei wurde in der Literaturrecherche nicht nur der
Blick auf die aktuelle Forschung und die Debatten zur Digitalisierung und deren Wirkung auf
den Arbeitsmarkt gerichtet, sondern auch die Digitalisierung in den gréf3eren Rahmen techno-
logischer Entwicklungen eingebettet und starker die Berufsbildung in den Fokus genommen.

Die Geschichte der Berufsbildung in Deutschland und die Integration von technologischen
Entwicklungen in den Arbeitsmarkt weisen Parallelen auf. Sie zeigen auch, dass das Berufsbil-
dungssystem neue Anforderungen stetig aufgegriffen und in die Ausbildungsordnungen integ-
riert hat. Die Debatten um die Wirkungen technologischer Veranderungen sind nicht neu und
viele Argumente wiederholen sich. Doch die aktuelle politische und gesellschaftliche Diskus-
sion basiert auf vielen Studien und empirischen Analysen, die sich immer wieder auf die Frage
der Ersetzbarkeit von Menschen durch Maschinen konzentriert haben. Entsprechende Ana-
lysen sind in der Literaturiibersicht zusammenfassend dargestellt und weisen auch mit Blick
auf die Industrieentwicklung, die Qualifikationsentwicklung, die Berufsbildung und die Lehr-/
Lernforschung auf die Wirkungen der Digitalisierung hin.

Gerade die Fokussierung auf die Frage der Ersetzbarkeit von menschlicher Arbeit durch
Maschinen hat eine Vielzahl von Studien hervorgebracht, die — soweit sie sich auf wissen-
schaftlich fundierten Daten beziehen — eine solche Ersetzbarkeit fiir den deutschen Arbeits-
markt nicht erkennen lassen.

So zeigen die BIBB-IAB-Berufs- und Qualifikationsprojektionen, dass eine solche Ersetz-
barkeit und damit das letztlich massenhaften Vernichten von Arbeitspldtzen nicht stattfinden
wird. Denn es werden fast genauso viele Arbeitspldtze neu entstehen, wie wegfallen — nur an
anderen Orten, in anderen Branchen und mit anderen Anforderungen. Solche Verédnderun-
gen sind nicht neu und auch in der Vergangenheit immer wieder aufgetreten (Telefonisten,
Schreibbiiros usw.). Damit werden sich in den kommenden Jahren, je nach Geschwindigkeit
der technologischen Verdnderungen am Arbeitsmarkt, viele Tatigkeiten und damit Anforde-
rungen am Arbeitsmarkt verdndern.

Genau an dieser Stelle setzt dieser Bericht an. Denn die vorliegenden empirischen Erkennt-
nisse iiber die Digitalisierung der Arbeitswelt und die sich dadurch ergebenen Verdnderungen
der beruflichen Anforderungen an die Fachkréfte sind bislang noch nicht hinreichend bekannt.
Vor dem Start des Projektes waren sich die Beteiligten einig, dass hinsichtlich der konkreten
Auswirkungen der Digitalisierung der Arbeitswelt auf die Prozesse und Ablaufe am Arbeits-
platz hoher Forschungsbedarf besteht. In den Fokus der Forschung riickte die Frage, wie sich
die Anforderungen an die Beschéftigten verdndern werden und welche Branchen und Tatig-
keitsfelder von der Entwicklung besonders stark oder eher gering betroffen sind.

Kompetenzen im Fokus der Forschung

Mit Blick auf die bisherigen Forschungsergebnisse wurde bei der Anlage des Projektes deut-
lich, dass eine Forschungsperspektive, die sich ausschliel8lich auf formale Qualifikationen und
Berufsklassifizierungen oder auch nur auf die Betrachtung von Kopfzahlen konzentriert, im
Kontext der Digitalisierung zu kurz greift. Denn neben den formalen Abschliissen und Tétig-
keiten sind es vor allem Kompetenzanforderungen, die sich auf der betrieblichen Ebene ver-
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dndern werden. Neben bereits bekannte Kompetenzen in einem Berufsfeld treten neue fach-
liche und tiberfachliche Anforderungen, die bislang in dem jeweiligen Beruf nicht oder nicht
in diesem Umfang bend6tigt wurden.

Daher ist es wichtig, bei Projektions- und Monitoringsystemen der Beobachtung der An-
forderungen der Betriebe und den Kompetenzen der Beschéftigten einen hohen Stellenwert
einzurdumen.

Wie die Literaturrecherche zu diesem Projekt und die Darstellung wichtiger historischer
Perspektiven von den Anfangen der Industrialisierung bis hin zur heutigen Digitalisierungs-
debatte zeigen, war die Geschichte von Beschéftigung und technischem Fortschritt eng ver-
bunden mit der Entwicklung der beruflichen Bildung. In der Vergangenheit hat sich die Fach-
krafteausbildung in Deutschland als sehr anpassungsfiahig erwiesen.

Die Digitalisierung wird nahezu alle Lebensbereiche erfassen. Mit der Verkniipfung von
Produkten und Produktionsprozessen mit Diensten iiber das Internet treten weitreichende
Veranderungen in der Arbeits- und Alltagsorganisation der Menschen auf und die Digitalisie-
rung wird ganze Wertschopfungsketten verandern. Dadurch entsteht ein Spannungsfeld zwi-
schen den bislang erforderlichen Kompetenzprofilen und den neuen Herausforderungen am
Arbeitsplatz.

In der Wissenschaft (siehe hierzu auch das vom BMBF finanzierte Projekt ,Polarisierung
von Tétigkeiten in der Wirtschaft 4.0 — Fachkréftequalifikationen und Fachkréaftebedarf in
der digitalisierten Arbeit von morgen“ sowie die BIBB-Theorieinterviews ,,Society — Techno-
logy — People“ - https://www.bibb.de/de/94825.php) und in politischen Debatten werden die
Chancen und Risiken bei dieser Transformation in Gesellschaft und Wirtschaft erortert. Zen-
trale Themen der Diskussion sind die Zukunft der Erwerbsarbeit und die Frage, wie mit der
Neuausrichtung von Berufsbildern, der Anpassung von Studiengdngen und mit Weiterbildung
gegengesteuert werden konnte.

Ergebnisse der Studie

In diesem Bericht wird sowohl eine volkswirtschaftliche Makroperspektive als auch eine be-
triebliche Perspektive gewéhlt. Dabei werden qualitative und quantitative Analysemethoden
nebeneinander verwendet, mit dem Ziel der Bewertung der Arbeitsmarktentwicklung vor dem
Hintergrund einer zunehmenden Digitalisierung der Arbeitswelt.

Anhand von Explorationen mit den Akteuren vor Ort wird ein Schlaglicht darauf geworfen,
wie vielschichtig die Aspekte der Digitalisierung in den Unternehmen wahrgenommen und
reflektiert werden (Kapitel 3). Durch die Stellungnahmen der Befragten lésst sich der Wandel,
der an den Arbeitsplédtzen stattfindet, in seiner Vielschichtigkeit erfahrbar machen. Es wer-
den einerseits Chancen fiir die Weiterentwicklung der Unternehmen, aber auch fiir den tiber-
wiegenden Teil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesehen. Die Digitalisierung ermoglicht
und erfordert andererseits aber auch, dass die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter sich starker
eigenverantwortlich organisiert, Probleme erkennt und Losungsstrategien entwickelt. Die Be-
deutung von oftmals auch interdisziplindren Teams nimmt demnach zu und bedarf ausrei-
chender sozialer und kommunikativer Kompetenzen. In einer zunehmend prozessorientierten
Organisationsstruktur bzw. -kultur miissen auch die Fachkrafte {iber den eigenen fachlichen
Tellerrand schauen und in der Lage sein, Prozesse insgesamt in den Blick zu nehmen und Kom-
petenzen zu entwickeln, in die laufenden Prozesse steuernd einzuwirken.

Wiahrend die Prozessorientierung eher eine Tendenz zur Generalisierung von Aufgaben
beschreibt, beobachten die befragten Expertinnen und Experten aber auch gleichzeitig den
Bedarf, dass Fachkréfte sich zunehmend spezialisieren. Insbesondere die zunehmende Ar-
beitsteilung innerhalb der Teams fiihrt dazu, dass einzelne Teammitglieder sich auf bestimmte
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Aufgaben konzentrieren und hier zu Spezialistinnen und Spezialisten werden. Als Digitalisie-
rungsverlierer/-innen werden in diesem Transformationsprozess vor allem &ltere Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sowie Hilfskrafte gesehen.

Kapitel 4 skizziert die Ergebnisse der langfristigen Arbeitsmarktprojektion zur Entwicklung
des Bedarfs und des Angebots an Arbeitskréften in einer digitalisierten Arbeitswelt. Insgesamt
zeigt sich hier, dass es weniger um den Wegfall von Berufen als um den erheblichen Wandel
von Arbeitspladtzen in den kommenden Jahren geht. Einige Jobs fallen weg, neue entstehen an
anderen Stellen, woraus sich auch Veranderungen der Anforderungen ergeben. Insgesamt be-
trifft dieser Wandel rund sieben Miollionen Jobs in Deutschland bis zum Jahr 2035.

Anhand von zwei Beispielberufen werden wahrscheinliche Trends beschrieben und die Zu-
sammenhinge mit der wirtschaftlichen Entwicklung erldutert. Die Auswertung zeigt, dass die
genaue Beobachtung von Berufen dazu beitragen kann, Problemfelder der beruflichen Bildung
frithzeitig zu identifizieren und rechtzeitig Handlungsoptionen zu evaluieren.

Dabei zeigt sich, dass sich Einzelberufe auf einem bestimmten Qualifikationsniveau nicht
zwangslaufig genauso entwickeln werden wie das gesamte Berufsfeld ohne Beriicksichtigung
des Qualifikationsniveaus. Withrend sich bei beruflich Qualifizierten eher ein Uberangebot an
Arbeitskraften einstellen wird, werden Spezialisten bzw. Spezialistinnen und Experten und
Expertinnen im gleichen Berufsfeld auch in Zukunft gesucht.

Die Experteninterviews haben gezeigt, dass aus unternehmerischer Perspektive die Digi-
talisierung der Arbeit eine grundlegende Umwailzung und Verdnderung der Arbeitsprozesse
bedeutet. Der Wandel erfordert nicht nur neue digitale Kompetenzen, sondern auch selbst-
standigere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die prozessorientiert denken, sich abteilungs-
tibergreifend in Teams und Projekten organisieren und Losungsstrategien eigenstéandig entwi-
ckeln. Aus dieser Perspektive kommt den Selbst- und Sozialkompetenzen neben den fachlichen
und iiberfachlichen Anforderungen eine besondere Bedeutung zu.

Welche Kompetenzen genau gefordert werden und wie sich diese Anforderungen zwi-
schen Berufen und Qualifikationsniveaus unterscheiden, wurde unter anderem auf Basis der
Stellenanzeigen in Kapitel 5 analysiert. Mit Verfahren des Text-Minings und der Computer-
linguistik wurden aus den zugrunde liegenden Stellenanzeigen explizite Formulierungen von
Kompetenzanforderungen extrahiert und klassifiziert (Kapitel 5.1.2). Die in den Stellenanzei-
gen formulierten Kompetenzen wurden zur weiteren Analyse in Anlehnung an den Deutschen
Qualifikationsrahmen (DQR) folgenden Kategorien zugeordnet: Fachkompetenz (berufliche
und tiiberberufliche), Sozialkompetenz und Selbstkompetenz sowie Zertifikate und Abschliis-
se, Berufserfahrung und physische Anforderung. Da , EDV- und IT-Kenntnisse“ im Zuge der
Digitalisierung der Arbeitswelt eine Schliisselrolle einnehmen, werden sie als Unterkategorie
der tiberberuflichen Fachkompetenzen von ,anderen iiberberuflichen Kompetenzen“ wie z. B.
Fremdsprachenkenntnissen unterschieden (Kapitel 5.1.3).

Insgesamt werden EDV-Kenntnisse allerdings erstaunlich selten explizit benannt. Nur in
etwa jeder siebten Stellenanzeige werden digitale Kompetenzen erwahnt. Am ehesten werden
allgemeine EDV-Kenntnisse (5 % von allen Stellenanzeigen) genannt. Relativ selten ist die ex-
plizite Nennung von Programmiersprachen (2 %). Wesentlich hiufiger werden gewiinschte Fa-
higkeiten aus dem Bereich der Selbstkompetenz in Stellenanzeigen gefunden. Es fallt auf, dass
der Bereich ,,Personliche Einstellungen und Werte“ besonders hdufig erwahnt wird: Hier findet
man vor allem den Wunsch der Stelleninserenten nach Einsatzbereitschaft (34 %), Zuverlas-
sigkeit (26 %) und Verantwortungsgefiihl (11 %). Sozialkompetenzen, d. h., Kompetenzen,
die vorrangig auf die Interaktion mit dem Kollegium oder der Kundschaft ausgerichtet sind,
werden in fast jeder zweiten Stellenanzeige gewiinscht. Relativ hdaufig werden Teamféhigkeit
(29 %) und kommunikative Fahigkeiten (11 %) genannt. Aber auch Freundlichkeit (8 %), Ser-
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viceorientierung (7 %) oder Einfiihlungsvermogen (6 %) stehen auf der Wunschliste der Ar-
beitgeber (Kapitel 5.2). Die im Vergleich zu fachlichen Kompetenzen haufigen Nennungen von
Sozialkompetenzen zeigen, dass diese von vielen Arbeitgebern nicht als selbstverstandlich an-
gesehen werden. Wahrend die fachliche Berufskunde oft mit dem formalen Abschluss einher-
geht und das Vorhandensein der entsprechenden Kompetenzen unterstellt werden kann, zielt
die Beschreibung von sozialen Kompetenzen eher auf einen Typus von Mitarbeiterinnen und
Mittarbeitern, die sich der inserierende Betrieb wiinscht. Besonders stark ist dies bei Dienst-
leistungsberufen ausgepragt, bei denen die soziale Interaktion auch ein Teil der beruflichen
Tétigkeit ist. Aber auch in Produktionsberufen, bei denen Teamfahigkeit und Kommunikati-
onsstirke eher Fahigkeiten in der Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen beschreiben,
wird in 37 % der Anzeigen mindestens eine Kompetenz aus dem Bereich der Sozialkompetenz
genannt. Haufigste Nennung ist dabei die Fahigkeit, in einem Team zu arbeiten (Kapitel 5.3.2).

Auch in der Analyse unterschiedlicher Anforderungsniveaus zeigen sich deutliche Unter-
schiede in den tiiberberuflichen Anforderungen. ,Kognitiven Fahigkeiten und Eignungen“
finden sich héufiger in den Stellenzeigen, die sich an hoher qualifizierte Bewerberinnen und
Bewerber richten. Soziale Kompetenzen werden auf allen Anforderungsniveaus relativ hiufig
genannt, doch auch hierbei zeigt sich: Je hoher das Anforderungsniveau desto haufiger wer-
den soziale Kompetenzen in den Stellenanzeigen explizit gewiinscht. Betrachtet man die héher
Qualifizierten (Spezialisten/Spezialistinnen bzw. Experten/Expertinnen) als Gestalter/-innen
des digitalen Wandels, wird auch hier deutlich, dass aus Sicht der Unternehmen nicht nur di-
gitale Kompetenzen erforderlich sind. Gefragt sind Bewerberinnen und Bewerber, die sich ver-
netzen konnen, den Gesamtprozess im Blick haben und mit einer Vielzahl von sozialen Kompe-
tenzen wie z. B. Kontaktfreude oder Kommunikationsstirke den digitalen Wandel gemeinsam
mit ihren Kolleginnen und Kollegen gestalten.

6.2 Zusammenfassung und Ausblick

Mit dem Verfahren zur Kompetenzextraktion aus Stellenanzeigen, das auf einer systemati-
schen, computerlinguistischen Textanalyse aufbaut, wurde in der Berufsbildungsforschung
Neuland betreten. Entstanden ist der Prototyp eines Verfahrens, das zu plausiblen und belast-
baren Ergebnissen fiihrt. Es hat sich jedoch auch gezeigt, dass dieses Verfahren am Anfang
steht und in der Praxis kontinuierlich gepriift und weiterentwickelt werden muss und dass
zumindest das hier beschriebene Verfahren der Extraktion und halbautomatisierten Klassifi-
zierung sehr ressourcenintensiv ist.

Die hier vorgestellten ersten Ergebnisse zeigen bereits, dass es sich bei den Stellenanzei-
gen um eine besondere Informationsquelle handelt, die neben den bisherigen Erhebungen des
BIBB eine wichtige Datenquelle fiir das Berufsmonitoring darstellt. Ohne die methodischen
Verzerrungen einer Befragung und den Bias durch nicht-systematische Antwortausfille lie-
gen in den Stellenanzeigen Informationen zu Unternehmen, Tatigkeiten und Anforderungen
vor, die aufgrund der hohen Fallzahl auch in einer tief gegliederten fachlichen Ebene (Berufe,
Wirtschaftszweige) auswertbar sind. Sie geben ein detailliertes und aktuelles Bild des Stellen-
marktes und Auskunft iiber gegenwartige und zukiinftige Anforderungen der Unternehmen.
In einer sich durch die Digitalisierung schnell wandelnden Arbeitswelt sind derartige , Echt-
zeitinformationen“ als Informationsquelle besonders wertvoll.

Damit aber empirisch gestiitzte Erkenntnisse {iber die Prozesse der Arbeitswelt und de-
ren Verdnderungen mehr Relevanz bei notwendigen Modernisierungsentscheidungen in der
beruflichen Bildung entfalten kénnen, bedarf es zukiinftig zudem einer detaillierten und auf
Basis belastbarer empirischer Ergebnisse entwickelten Indikatorik.
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Anhang

Tabelle A1: Anzahl an Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
Anforderungsniveau

Kompetenz

Selbst- Sozial- Physische
kompe- kompe- Anforde-
tenz tenz rungen

Berufs-
erfahrung

Anforderungsniveau

42.604 40.353 24,149 14.691

15.907 219.625 180.659 143.190 32.808 41.367

5.110 36.006 28.955 25.034 3.491 5.251

6.964 30.432 25.739 23.468 3.361 2.897

Insgesamt 30.004  328.667 275.706  215.841 54.351 60.314

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890

Tabelle A2: Anteile an den Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
Anforderungsniveau

Kompetenz

Selbst- Sozial- Physische
kompe- kompe- Anforde-
tenz tenz rungen

Berufs-
erfahrung

Anforderungsniveau

3.1% 65% 61,6% 36,8%

5,4% 4,1% 60,9% 48,3% 11,1% 14%

11,5% 81% 65,1% 56,3% 7,9% 11,8%

20,3% 88,6% 74,9% 68,3% 9,8% 8,4%

Insgesamt 6,8% 74,5% 62,5% 49,0% 12,3% 13,7%

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890
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Tabelle A3: Anzahl an Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
Berufssegmenten

Kompetenz

Selbst- Sozial- Physische
kompe- kompe- Anforde-

Berufs-

erfahrung tenz tenz rungen

Berufssegment

Fertigungsberufe  1.560  43.862  37.076  20.690  9.041  6.505
_ 5.001  61.511  50.382  34.506 8.298 6.815
‘Bau- und Ausbauberufe  1.910  28.902  25.658  17.136 5.648 5.329
_ 1.541 25361  21.376  19.592 3.707 7.954
- I I I D
_ 2602  11.765  10.511  10.377 2.252 3.095
‘Handelsberufe  3.502  30.473  27.331  27.076 3.033 4.362
- 1.931  14.398  11.767  10.761 1.520 1.273
- e ) -
Sicherheitsberufe 951 3.607 2.524 2.728 500 403
‘Reinigungsberufe 133 5.750 4.841 3.323 1.162 2.755
Insgesamt 30.006 328.667 275.706 215.841  54.351  60.314

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890
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Tabelle Ay: Anteile an den Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
Berufssegment

Kompetenz

Selbst- Sozial- Physische
kompe- kompe- Anforde-

Berufs-

erfahrung tenz tenz rungen

Berufssegment

‘Bau- und Ausbauberufe  4,5% 68%  604%  403%  133%  12,5%
- 11,8%  88.2%  72,1%  65,9% 9,3% 7.8%
Fertigungsberufe  2,7% 7%  651%  363%  159%  11.4%
_ 6.9%  82,9%  67,9%  46,5%  11,2% 9,2%
‘Handelsberufe  9,1%  77,5%  69,5%  68,8%  7,7%  11,1%
- T Y I
_ 41% 68%  57,3%  52,5% 9,9%  21,3%
- 59%  613%  50,6%  50,9% 7.2%  253%
‘Reinigungsberufe  1,3%  58,2% 49%  33,6%  11,8%  27,9%
Sicherheitsberufe  21,8%  82,6%  57,8%  625%  11,4% 9,2%
_ 155%  70,3%  62,8% 62%  13.4%  18,5%
_ 10,1%  83,4%  66,9%  61,8% 8,2% 12%
_ 6,8%  73,8%  60,5%  39,6%  22,4% 9%
Insgesamt 6,8% 74,5% 62,5% L9% 12,3% 13,7%

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890
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Tabelle As: Anzahl an Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
BetriebsgroRe

Kompetenz

Selbst- Sozial- Physische
kompe- kompe- | Anforde-
tenz tenz rungen

Berufs-
erfahrung

BetriebsgroRe

3.669 51.247 40.544 31.571 7.253

9.022 115.590 93.483 73.461 17.866 25.022

'51bis500 12338 132.171 114209  86.409  23.292  15.419

16.842

4.190 23.730 21.453 19.320 3.793 1.598
580 3.302 3.836 3.446 1.630 734
Insgesamt 29.799  326.040 273.525  214.207 53.834 59.615

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890

Tabelle A6: Anteile an den Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
BetriebsgroRe

Kompetenz

Physische
Anforde-
rungen

Berufs-
erfahrung

BetriebsgroRe

6bis50  56%  71,8%  581%  456%  11,1%  15,5%
51bis500  76%  81,1% 70% 53%  14,3% 9,5%
501bis5.000  155%  881%  79,6%  71,7%  14,1% 5,9%
55000  114%  648%  T153%  67,6% 32%  144%

Insgesamt 6,8% 74,6% 62,6% 4L9% 12,3% 13,6%

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890

Tabelle A7: Anzahl an Stellenanzeigen unterschieden nach Berufssegmenten und
Anforderungsniveau

Kompetenz
501 bis
5.000 >5.000 |Insgesamt
Anforderungsniveau

1 10756 20.959  29.483 2.386 1.208  64.792
2 57838 114.279 104571 15144 2.169  294.001
3 9092 15354  15.389 3.621 716 44172
& 3376 10332  13.626 5799  1.003  34.136

Insgesamt 81.062 160.924 163.069  26.950 5.096 437.101

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890
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Tabelle A8: Anzahl an Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
Wirtschaftszweigen

Kompetenz

Selbst- Sozial- Physische
kompe- kompe- Anforde-

Berufs-

erfahrung tenz tenz rungen

Wirtschaftszweig

61 1.306 1.000 546 320 510

L.487 41.072 33.993 25.429 5.851 5.805

1.189 21.856 18.471 12.301 3.735 4.697

1.455 13.799 10.043 7.901 3.128 1.843

1.205 7.880 6.425 5.816

3.690 26.155 23.592 20.847 3.629 3.230

4.187 32.972 26.394 26.397 4.385 11.046

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890
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Tabelle A9: Anteile an den Stellenanzeigen im BIBB-Kompetenzschema unterschieden nach
Wirtschaftszweigen

Kompetenz

Selbst- Sozial- Physische
kompe- kompe- Anforde-

Berufs-

erfahrung tenz tenz rungen

Wirtschaftszweig

2,7% 58,3% 4k ,6% 24.,4% 14,3% 22,8%

8,9% 81,3% 67,3% 50,4% 11,6% 11,5%

3,5% 63,6% 53,8% 35,8% 10,9% 13,7%

8% 75,9% 55,2% 43,4% 17,2% 10,1%

14,1% 92,3% 75,2% 68,1% 7,7% 6,1%

11,4% 80,6% 72,7% 64,2% 11,2% 10%

8,4% 66,1% 52,9% 52,9% 8,8% 22,1%

Quelle: BIBB-Datenbank Stellenanzeigen, N=440.890
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Tabelle A10: Kompetenzen aus Stellenanzeigen unterschieden nach Anforderungsniveau (in %)

Anforderungsniveau

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz durch

Anforderungsniveau)

1
=
]
c
<
w
@
o
wv
13
w
wv
E
=
=
w
wv
@
©
@
=
=
Bl
S
&
]
]
("% )

m
S
©
@

=
c
w
oo
c
S
=
)

°

Spezialisten, Spezialistinnen
Experten, Expertinnen

Helfer/-innen
Fachkrafte
Insgesamt

Kompetenzen

STELLENANZEIGEN

64.776 294.114 LL.676 35.091 L438.657 = =
0,15 0,67 0,10 0,08 1,00 = =
0,69 0,70 0,77 0,87 0,72 0,11 0,01

KOMPETENZKATEGORIEN (Anteil mit jeweils mind. 1 Nennung in %)

0,02 0,09 0,26 0,39 0,12 0,31 0,09
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,04 0,00
0,01 0,06 0,18 0,26 0,08 0,24 0,06
0,00 0,01 0,06 0,08 0,02 0,18 0,03
0,00 0,00 0,00 0,02 0,00 0,06 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,02 0,00
0,00 0,01 0,03 0,07 0,01 0,15 0,02
0,00 0,00 0,01 0,01 0,00 0,05 0,00
0,01 0,01 0,02 0,06 0,01 0,11 0,01
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,02 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,02 0,11 0,33 0,43 0,14 0,32 0,10
0,01 0,03 0,10 0,09 0,04 0,15 0,02
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,03 0,00
0,00 0,00 0,00 0,01 0,00 0,07 0,01
0,01 0,04 0,11 0,11 0,05 0,15 0,02
0,00 0,01 0,05 0,09 0,02 0,17 0,03
0,00 0,00 0,01 0,01 0,00 0,05 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,02 0,00
0,00 0,01 0,06 0,08 0,02 0,16 0,03
0,01 0,03 0,08 0,09 0,03 0,14 0,02
0,00 0,02 0,07 0,14 0,03 0,20 0,04
0,00 0,00 0,03 0,06 0,01 0,16 0,02
0,00 0,00 0,02 0,04 0,01 0,14 0,02
0,00 0,00 0,01 0,01 0,00 0,06 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,04 0,00
0,00 0,00 0,03 0,04 0,01 0,14 0,02
0,00 0,00 0,00 0,02 0,00 0,10 0,01
0,00 0,01 0,03 0,04 0,01 0,11 0,01
0,00 0,01 0,04 0,12 0,02 0,24 0,06
0,00 0,00 0,01 0,01 0,01 0,06 0,00
0,10 0,10 0,12 0,16 0,11 0,05 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,08 0,05 0,03 0,01 0,05 0,09 0,01
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Anforderungsniveau

L =
£ =
<t o
S t W | £ .2
5 2 2 g3 2§
£ gl o | g legs|fs
T s 2 s I8 33
Kompetenzen = oy o £ & o o=
0,09 0,01
0,02 0,00
0,00 0,00
0,12 0,01
0,01 0,00
0,17 0,03
0,01 0,00
0,00 0,00
0,09 0,01
0,17 0,03
0,03 0,00
0,02 0,00
0,21 0,04
0,00 0,00
0,06 0,00
0,00 0,00
0,01 0,00
0,01 0,00
0,24 0,06
0,01 0,00
0,07 0,00
0,03 0,00
0,02 0,00
0,01 0,00
0,01 0,00
0,04 0,00
0,10 0,01
0,01 0,00
0,00 0,00
0,03 0,00
0,01 0,00
0,01 0,00
0,01 0,00
0,23 0,05
0,11 0,01
0,08 0,01
0,00 0,00
0,01 0,00
0,15 0,02
0,02 0,00

0,08 0,01
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Anforderungsniveau

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz durch

Anforderungsniveau)

1
L
=]
<
<<
wv
3
-]
wv
@
wv
wv
=
=
=
w
wv
]
°
o
=
=
S
i
wv
<2
©
S
w

—_
wv
S
o
@

=
c
w
o0
c
S
=
7]

o

Spezialisten, Spezialistinnen
Experten, Expertinnen

Helfer/-innen
Insgesamt

Kompetenzen

0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,33 0,45 0,54 0,67 0,46 0,16 0,03
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,00 0,01 0,01 0,02 0,01 0,04 0,00
0,00 0,00 0,01 0,01 0,00 0,02 0,00
0,02 0,08 0,10 0,09 0,07 0,08 0,01
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,00
0,05 0,09 0,07 0,07 0,08 0,05 0,00
0,00 0,01 0,04 0,07 0,01 0,15 0,02
0,00 0,00 0,02 0,03 0,01 0,09 0,01
0,07 0,11 0,12 0,13 0,10 0,05 0,00
0,05 0,06 0,06 0,08 0,06 0,03 0,00
0,00 0,00 0,00 0,02 0,00 0,10 0,01
0,03 0,09 0,22 0,31 0,11 0,24 0,06
0,23 0,28 0,33 0,45 0,29 0,11 0,01
0,17 0,05 0,02 0,01 0,06 0,20 0,04
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,15 0,04 0,01 0,01 0,05 0,18 0,03
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,02 0,00 0,00 0,00 0,00 0,09 0,01
0,01 0,01 0,00 0,00 0,01 0,02 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,01 0,00 0,00 0,00 0,00 0,04 0,00

KOMPETENZPROFILE (durchschnittliche Faktorladungen)

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende; N=438.657



WDP 214 Anhang

Tabelle A11: Kompetenzen aus Stellenanzeigen unterschieden nach Aufsichts- und
Flihrungsverantwortung (in %)

Aufsicht/Fiihrung

Eta-Quadrat (erklérte Varianz
durch Aufsicht/ Fiihrung)

o
(<]
=
wv
[}
wv
wv
3
=
(=}
('™}
wv
%
o
(]
2
=
e
wv
a
S
=
L

—
[
e
S
=
=
=]
[
-
=]
=
=
2

>
<<

Keine Fiihrungs-
verantwortung

Aufsicht

Kompetenzen

STELLENANZEIGEN

422.474  10.099 6.084 438.657 = =
0,96 0,02 0,01 1,00 = =
0,72 0,73 0,86 0,72 0,04 0,00

KOMPETENZKATEGORIEN (Anteil mit jeweils mind. 1 Nennung in %)

0,12 0,18 0,24 0,12 0,06 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,08 0,08 0,12 0,08 0,01 0,00
0,01 0,08 0,09 0,02 0,10 0,01
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,01 0,00 0,00 0,03 0,00
0,01 0,02 0,05 0,01 0,03 0,00
0,00 0,00 0,01 0,00 0,01 0,00
0,01 0,02 0,05 0,01 0,04 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,14 0,14 0,20 0,14 0,02 0,00
0,04 0,04 0,08 0,04 0,03 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,05 0,05 0,07 0,05 0,01 0,00
0,02 0,03 0,01 0,02 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,02 0,01 0,01 0,02 0,01 0,00
0,03 0,04 0,06 0,03 0,02 0,00
0,03 0,02 0,02 0,03 0,01 0,00
0,01 0,00 0,01 0,01 0,01 0,00
0,01 0,00 0,00 0,01 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,01 0,00 0,01 0,01 0,01 0,00
0,00 0,00 0,01 0,00 0,02 0,00
0,01 0,00 0,01 0,01 0,01 0,00
0,02 0,01 0,02 0,02 0,01 0,00
0,01 0,00 0,00 0,01 0,00 0,00
0,10 0,13 0,20 0,11 0,04 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,05 0,02 0,01 0,05 0,03 0,00
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Kompetenzen

Aufsicht/Fiihrung

Keine Fiihrungs-
verantwortung

Aufsicht

Eta (Stérke des Einflusses von

Aufsicht/ Fiihrung)

WDP 214

Eta-Quadrat (erklérte Varianz
durch Aufsicht/ Fiihrung)

129
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Aufsicht/Fiihrung

Eta-Quadrat (erklarte Varianz

Eta (Stérke des Einflusses von
durch Aufsicht/ Fiihrung)

Keine Fiihrungs-
verantwortung
Aufsicht/ Fiihrung)

Kompetenzen

Sozialkompetenz
_---- --
24D3fonaitede
_---- --
2422 seviceorientiesng
_---- --
2ddpisketion 001 000 001 001 000 000
_---- --
25 puchsetzungsvermdgen
_---- --
2s3Guteshufteren
_---- --
255 Interulturelle Kompetenz
_---- --
25TTemfnigelt
_---- --
231 Auge-Hand-foordination
_---- --
23,11 Korperlche Wendigeit | 000 000 000 000 000 000
2312 Temperaturunempfindlichieit 000 000 000 000 000 000
‘2343 witsicherheit 000 000 000 000 000 000
_---- --
233fngerferiget
_---- --
236GuterGeschmackssinn
_---- --
23.9GutesSehvermagen

KOMPETENZPROFILE (durchschnittliche Faktorladungen)

=3 Aufsicht
o KEEE

_Q
=
<
_Q
o
-~
_O
o
o

-0,08 -0,09

-0,02

l

_---- --
-0,01 -0,16

Kreatives Organisationstalent 001 01
_---- --
-0,06 0,14

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 - ohne Auszubildende; N=438.657
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Tabelle A12: Kompetenzen aus Stellenanzeigen unterschieden nach Beispielberufen (in %)

Beispielberufe

Kunststoff-/Kautschuktechnik
Eta-Quadrat (erkl. Var. durch

BetriebsgroRe)

—
1)
o
("]
[
v
(%]
=
=
o
w
v
1}
o
Q
=
=
H)
-
(%)

~
[}
-
w

—_—
3
(=]
0
(=4

bo
3
=]
-
=
=
[
(-]

Industriekaufmann/-frau
Verfahrensmechaniker/-in

Andere Berufe

Kompetenzen
STELLENANZEIGEN

2.049 1.187 L435.421 L438.657 = =
0,00 0,00 0,99 1,00 = =
0,93 0,75 0,72 0,72 0,03 0,00

KOMPETENZKATEGORIEN (Anteil mit jeweils mind. 1 Nennung in %)

0,58 0,08 0,12 0,12 0,10 0,01
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,52 0,04 0,08 0,08 0,11 0,01
0,07 0,01 0,02 0,02 0,03 0,00
0,01 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,04 0,01 0,01 0,01 0,02 0,00
0,01 0,00 0,00 0,00 0,01 0,00
0,01 0,03 0,01 0,01 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,62 0,11 0,14 0,14 0,09 0,01
0,27 0,02 0,04 0,04 0,08 0,01
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,26 0,04 0,05 0,05 0,07 0,00
0,01 0,02 0,02 0,02 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,03 0,00 0,02 0,02 0,01 0,00
0,32 0,02 0,03 0,03 0,11 0,01
0,09 0,03 0,03 0,03 0,02 0,00
0,01 0,00 0,01 0,01 0,00 0,00
0,00 0,00 0,01 0,01 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,01 0,00 0,01 0,01 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,01 0,01 0,01 0,00
0,00 0,01 0,02 0,02 0,01 0,00
0,00 0,00 0,01 0,01 0,01 0,00
0,13 0,09 0,11 0,11 0,01 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
0,00 0,07 0,05 0,05 0,02 0,00
0,01 0,01 0,02 0,02 0,01 0,00
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Beispielberufe

Eta-Quadrat (erkl. Var. durch

BetriebsgroRe)

.
@
°
wv
@
wv
v
E]
=
=
o
wv
]
°
]
=
=
]
&a

&)
=2
i

—_
[0
[
H=}
=
oo
n
=]
]
=
=)
'}
o

Kompetenzen

fI=3 Industriekaufmann/-frau
Verfahrensmechaniker/-in
o Kunststoff-/Kautschuktechnik

[=3 Andere Berufe

r=
o

[I=3 Gesamt

=]
r=
o
=4
=
o

Kognitive Fihigleiten, Problemidsungsiompetenz | 050 037 029 029 003 000
221 Algemeinbildung 000 000 000 000 000 000
22,10 Reaktionsfahigheit 000 000 000 000 000 000
_---- --
22.2pstematiche Aeitsweise
_---- --
223kzanlenvestinanis
_---- --
223Beobachtungsgabe
_---- --
225 Gute Merkfanigielt
_---- --
227 lembereitschaft 002 003 002 002 000 000
228 ProblemiBungsfahigheit 008 00+ 005 005 001 000
2.2.9 Raumliches Vorsellungsvermdgen | 000 000 000 000 000 000
Persinliche Einstellungen und Werte 05 057 053 05 001 000
241 Aufgeschiossenheit 001 000 001 001 000 000
_---- --
2kd2bamor
_---- --
2417 Pychische Belastoarkelt
_---- --
2bA9Reiebereischatt
_---- --
2420Rsikobewusstseln
_---- --
2.4.23 Sicherheitsbewusstsein 000 000 000 000 000 000
2hbStessesiserz 000 000 000 000 000 000
2426 Tensparenter Areitssil | 000 000 000 000 000 000
2428 Untemehmerisches Denlen 013 00k 005 005 002 000
2429 Verntwortungsgefinl ol 012 011 0dL 000 000
_---- --
2430Wertsbewusstsein
_---- --
b Ruersiget
_---- --
2 Ensaubereitschatt
_---- --
24 Fustrtionstoleranz
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Beispielberufe

Kunststoff-/Kautschuktechnik
Eta-Quadrat (erkl. Var. durch

Eta (Stérke des Einflusses der
BetriebsgroRe)

Industriekaufmann/-frau
Verfahrensmechaniker/-in
BetriebsgroRe)

Andere Berufe

Kompetenzen

KOMPETENZPROFILE (durchschnittliche Faktorladungen)

-0,07 0,2

=045 -0,07

_---- --
BWeSoftwareund s 005 001
_---- --
Systematisches und analytisches Atveiten
_---- --
Qualitstsmanagement und Rechsgundiagen

0,05 0,06 0,00 - 0,00 0,00
Handwerklihes Geschick und techmisches Versténdnls 022 016 000 - 002 000
(Begeisterte AD=Anwendung L 007 002 000 - 001 000

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende; N=438.657
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Tabelle A13: Kompetenzen aus Stellenanzeigen unterschieden nach Berufssegmenten und

-sektoren (in %)

Berufssegmente und -sektoren

Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungsberufe

Kompetenzen

STELLENANZEIGEN

65.624
0,15
1,00

0,68

Verkehrs- und Logistikberufe

KOMPETENZKATEGORIEN (Anteil mit jeweils mind. 1 Nennung in %)

0,07
0,00
0,06
0,01

0,00

0,00

0,01

0,00

0,00
0,00
0,00
0,08

0,03

0,00
0,00
0,03
0,00
0,00
0,00
0,00
0,03
0,01
0,00

0,00

0,00

Sicherheitsberufe

4.369 51.455
0,01 0,12
0,07 0,78
0,78 0,70
0,20 0,07
0,00 0,00
0,14 0,06
0,00 0,01
0,01 0,00
0,00 0,00
0,05 0,01
0,00 0,00
0,01 0,00
0,00 0,00
0,00 0,00
0,08 0,10
0,01 0,04
0,00 0,00
0,00 0,00
0,05 0,03
0,00 0,00
0,00 0,00
0,00 0,00
0,01 0,00
0,01 0,04
0,00 0,01
0,00 0,00
0,00 0,00
0,00 0,00

Reinigungsberufe

9.800 438.657

0,02
0,15

0,54

0,01
0,00
0,01
0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00
0,00
0,00
0,01
0,00
0,00
0,00
0,01
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00

0,00

0,00

1,00
1,00

0,72

0,12
0,00
0,08
0,02

0,00

0,00

0,01

0,00

0,01
0,00
0,00
0,1t
0,04
0,00
0,00
0,05
0,02
0,00
0,00
0,02
0,03
0,03
0,01

0,01

0,00

wv
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wv
-7}
wv
w
3
=
(=
(™}
wv
U
©
]
=
=
b
(%)
a
o]
=
[T}

—
wv
4
=]
k=
]
]
&
]
=
@
m

0,16

0,24
0,02
0,24
0,10

0,03

0,01

0,07

0,04

0,10
0,02
0,01
0,36
0,19
0,06
0,04
0,19
0,13
0,05
0,02
0,39
0,17
0,35
0,34

0,37

0,21

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz

durch Berufssektor)

0,03

0,06
0,00
0,06
0,01

0,00

0,00

0,00

0,00

0,01
0,00
0,00
0,13
0,03
0,00
0,00
0,04
0,02
0,00
0,00
0,15
0,03
0,12
0,11

0,14

0,04

Eta (Stirke des Einflusses des

Berufssegments)

0,19

0,31
0,04
0,30
0,12

0,05

0,02

0,12

0,06

0,11
0,04
0,02
0,42
0,24
0,06
0,06
0,24
0,16
0,08
0,02
0,40
0,22
0,36
0,34

0,37

0,21

Anhang

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz
durch Berufssegments)

0,04

0,09
0,00
0,09
0,01

0,00
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Berufssegmente und -sektoren

Kompetenzen

Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungsberufe

Verkehrs- und Logistikberufe

Sicherheitsberufe

Reinigungsberufe

wv
@
o
wv
@
wv
wv
=
=
=
w
wv
)
°
)
=
=
:“3
wv
&)
2
w

Berufssektors)

0,01
0,00
0,12
0,15
0,10
0,07
0,20
0,02
0,05
0,01
0,01
0,04
0,15
0,03
0,08
0,07

0,09
0,01

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz
durch Berufssektor)

0,04

0,08
0,19
0,00
0,01
0,00
0,00
0,00
0,04
0,01
0,00
0,00
0,01
0,00

0,03

0,00
0,00
0,01
0,02
0,01
0,00
0,04
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,02
0,00
0,01
0,01

0,01
0,00

Eta (Stérke des Einflusses des

Berufssegments)

0,02
0,00
0,14
0,18
0,11
0,07
0,22
0,04
0,06
0,01
0,03
0,05
0,17
0,04
0,12
0,08

0,10
0,02

WDP 214

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz
durch Berufssegments)

0,04

0,08
0,19
0,00
0,01
0,00
0,00
0,00
0,04
0,02
0,01
0,00
0,02
0,00

0,0%

0,00
0,00
0,02
0,03
0,01
0,01
0,05
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,03
0,00
0,01
0,01

0,01
0,00
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Berufssegmente und -sektoren

Kompetenzen

Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungsberufe

Verkehrs- und Logistikberufe

Sicherheitsberufe

Reinigungsberufe

w
=3
o
wv
-]
wv
wv
3
=
=
('™}
w
[
©
(]
=
=
3
(%)
a
]
L

—_
wv
4
]
k=
@
2
@
S
2
T
o

0,04
0,04
0,09
0,01
0,01
0,04
0,03
0,03
0,01
0,16
0,08
0,19
0,00
0,01
0,12
0,03
0,10
0,00
0,05
0,23
0,05
0,08
0,04
0,17
0,03
0,06
0,20
0,04
0,03
0,17
0,26
0,04
0,27
0,11
0,18
0,01
0,18
0,00

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz
durch Berufssektor)

0,00
0,00
0,01
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,03
0,01
0,04
0,00
0,00
0,01
0,00
0,01
0,00
0,00
0,05
0,00
0,01
0,00
0,03
0,00
0,00
0,04
0,00
0,00
0,03
0,07
0,00
0,07
0,01
0,03
0,00
0,03
0,00

Eta (Stirke des Einflusses des

Berufssegments)

0,06
0,10
0,11
0,01
0,01
0,05
0,04
0,04
0,01
0,17
0,10
0,23
0,01
0,03
0,14
0,05
0,13
0,01
0,08
0,25
0,06
0,10
0,06
0,20
0,04
0,09
0,25
0,08
0,04
0,23
0,30
0,09
0,28
0,13
0,20
0,01
0,20
0,01

Anhang

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz
durch Berufssegments)

0,00
0,01
0,01
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,00
0,03
0,01
0,05
0,00
0,00
0,02
0,00
0,02
0,00
0,01
0,06
0,00
0,01
0,00
0,04
0,00
0,01
0,06
0,01
0,00
0,05
0,09
0,01
0,08
0,02
0,04
0,00
0,04
0,00
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Berufssegmente und -sektoren

Verkehrs- und Logistikberufe

Eta (Stérke des Einflusses des

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz
° durch Berufssegments)

Eta-Quadrat (erkldrte Varianz
Berufssegments)

Eta (Stérke des Einflusses des
° durch Berufssektor)

Sonstige wirtschaftliche
Berufssektors)

Dienstleistungsberufe

Sicherheitsberufe
Reinigungsberufe

Kompetenzen

0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,01

0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

0,00 0,01 0,01 0,07 0,0 0,09 0,01

_----- ----
KOMPETENZPROFILE (durchschnittliche Faktorladungen)

-0,08 -0,24 -0,04 -0,24 = 0,06 0,00 0,10 0,01

Kreative Softwareentwicklung. | -0,12 -0,19 -0,12 0,13 - 046 021 04T 0,22
Freundiche Senvceorientierung. 0,11 060 -017 -013 - 032 010 038 0
‘BWLSoftwareund S 005 0,10 00 -0l4 - 020 004 026 0,07
Netzwerle und Betriebssysteme 0,07 000 -008 -008 - 029 009 030 009
Systematisches und analytisches Arbeiten | -0,0+ 0,02 -0,05 -0,04 - 012 001 016 003
_----- S0 005 027 007

0,05 026 -007 -011 - 006 000 009 0,01

- 016 0,0

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 — ohne Auszubildende; N=438.657
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Tabelle A16: Kompetenzen aus Stellenanzeigen unterschieden nach Wirtschaftssektoren (in %)

Wirtschaftssektoren
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Eta (Stdrke des Einflusses des
Eta-Quadrat (erklérte Varianz
durch Hauptberuf)

Produzierendes Gewerbe
Hauptberufs)

Dienstleistungen

Fischerei

Kompetenzen

STELLENANZEIGEN

2,217 50.686 385.754 L38.657

Anzahl der Stellenanzeigen
_---- --
Anteil mit extrahierten und lassifizierten Kompetenzen

KOMPETENZKATEGORIEN (Anteil mit jeweils mind. 1 Nennung)

Uberberufliche Fachkompetenzen (ohne €DV) | 002 021 011 012 010 0,01
1127 Mediationskenntnisse 000 000 000 000 000 000
|1.13.3 Fremdsprachenkenntnisse | 001 017 007 008 011 00
_---- --
1.18.2 Kenntis wissenschafticher Arbeitsmethoden
_---- --
1.2.13 Kenntnis berufsspezifischer Rechtsgrundiagen
_---- --
1.2.18 Qualiitsmanagement-Kenntnisse
_---- --
183 Kultunermittiungskenntnisse
_---- --
| 1.17.1 Betriebswirtschaftliche Anwendungssoftware-Kenntnisse | 0,00 006 0,04 004 004 0,00
L17.5E-Business-Kenntnisse 000 000 000 000 000 000
(1220 CAEennimisse | 000 000 000 000 003 0,00
|1.212EV-Anwendungskenntmisse 001 007 005 005 003 000
(L29C0Kenntisse | 00 005 002 002 008 00
_---- --
165 Grafik-Datenformat-Kenntnisse
_---- --
LT10SWP-Kemmtnisse
_---- --
1.7.2Datenbank-Anwendungskenntnisse
_---- --
LT Datensicherheitskenntnisse
_---- --
| 1.7.6 Internet-Entwicklungs- und Administrationskenntnisse | 0,00 001 001 001 001 0,0
L.7.7 IT-Projektmanagement- und Consulting-Kenntnisse 0,00 000 0,00 000 000 0,00
|1.7.8 Netzwerktechnik-Kenntnisse | 000 001 00l 00l 00l 0,0
|L.7.9 Progammiersprachen-Kenntnisse 000 003 002 002 003 000
| 18.7 Multimedia-Kenntnisse | 000 000 00l 001 00l 0,0
_---- --
‘2.11fsthetisches Gefunl
_---- --
‘212Bewegungstalent
_---- --
2l4keatvigt
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Wirtschaftssektoren

Land- und Forstwirtschaft,

Fischerei
Eta-Quadrat (erkldrte Varianz

Eta (Stdrke des Einflusses des
durch Hauptberuf)

Produzierendes Gewerbe
Hauptberufs)

Dienstleistungen

Kompetenzen




WDP 214 Anhang

Wirtschaftssektoren

Land- und Forstwirtschaft,

Fischerei
Eta-Quadrat (erklarte Varianz

Eta (Stérke des Einflusses des
durch Hauptberuf)

Produzierendes Gewerbe
Hauptberufs)

Dienstleistungen

Kompetenzen

KOMPETENZPROFILE (durchschnittliche Faktorladungen)

Sprachgewandte fommunikation 018 028 00
_---- --
Untemehmensorientiete Problemigsungen <009 011 0,01

-0,29 -0,18 0,03

-0,08 -0,01 0,00

-0,18 -0,13 0,0
_---- --
Handwerkiiches Geschick und technisches Vesténdnls 001 017 0,02

Quelle: BIBB-Datenbank der Stellenanzeigen 2017 - ohne Auszubildende; N=438.657
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[4 4 13
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Tabelle A18: Zweite Gliederungsebene der beruflichen Kompetenzen nach AMS

Fachliche berufliche Kompetenzen

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

1.7

1.8

1.9

Bau, Holz

Bereichsiibergreifende
Kompetenzen

Chemie, Kunststoffe, Rohstoffe

Elektrotechnik, Elektronik und
Nachrichtentechnik

Gesundheit, Korper- und
Schdnheitspflege

Grafik, Papier, Foto, Design und
Druck

Informationstechnologie

Kunst, Kultur und Medien

Lebensmittelproduktion,
Gartenbau, Land- und Forstwirt-
schaft

Maschinen, Kfz, Metall

Bauabwicklungskenntnisse, Landschaftsbaukenntnisse, Raumausstattungskenntnisse,
Raumplanungskenntnisse,

Vermessungstechnik-Kenntnisse, Bauerrichtungskenntnisse,

Bauplanungskenntnisse, Bausanierungskenntnisse, Damm- und Isolierkenntnisse, Ge-
baudetechnik-Kenntnisse, Geriistbau,

Holzbearbeitungskenntnisse, Innenausbau-Kenntnisse

Arbeit mit Maschinen und Anlagen, CAE-Kenntnisse, Dekorationskenntnisse, EDV-Anwen-
dungskenntnisse,

Kenntnis berufsspezifischer Rechtsgrundlagen,
Kunden-/Kundinnenbetreuungskenntnisse, Labormethoden-Kenntnisse,

Mess-, Steuerungs- und Regelungstechnik, Oberflaichenbehandlung
Qualitdtsmanagement-Kenntnisse, Seilgestiitzte Hohenarbeit,

Arbeit mit Planen, Skizzen und Modellen, Technische Schadensanalyse
Verfahrenstechnik-Kenntnisse, Arbeit mit technischen Handbiichern
Automatisierungstechnik, Bereichsiibergreifende Werkstoffbe- und —verarbeitungskennt-
nisse, Branchenkenntnisse, Branchenspezifische Produkt- und Materialkenntnisse, CAD-
Kenntnisse

Bergbau-Kenntnisse, Chemie-Kenntnisse, Energietechnik-Kenntnisse
Glasherstellungskenntnisse, Glasverarbeitungskenntnisse

Hiittenwesen-Kenntnisse, Kunststoffherstellungs- und -verarbeitungskenntnisse

Elektrische Energietechnik-Kenntnisse, Elektromechanik-Kenntnisse

Elektronik- und Elektrotechnik-Kenntnisse, Nachrichten- und Telekommunikationstech-
nik-Kenntnisse

Ergotherapeutische Kenntnisse, Medizinische Assistenzdienste

Medizinische Funktionsdiagnostik, Medizinische Grundkenntnisse

Medizinische Informations- und Dokumentationssysteme

Medizinisches Fachwissen, Medizintechnische Kenntnisse

Ordinationsassistenz, Orthopddietechnik-Kenntnisse, Orthoptische Kenntnisse, Pharma-
zeutische Kenntnisse, Erndhrungsberatung, Physikalische Medizin und Rehabilitation,
Psychologische Kenntnisse

Psychotherapie-Kenntnisse, Zahntechnik-Kenntnisse, Gesundheitsforderung, Komple-
mentdrmedizin, Korper- und Schonheitspflegekenntnisse, Krankenpflege und Geburts-
hilfe,

Logopddie-Kenntnisse, Massage-Kenntnisse, Medizinisch-analytische Labormethoden-
Kenntnisse

Drucktechnik-Kenntnisse, Druckvorstufen-Kenntnisse, Fotografische Kenntnisse, Grafik-,
Web-Design- und Bildbearbeitungssoftware-Kenntnisse, Grafik-Datenformat-Kenntnisse,
Grafik-Kenntnisse

Industrial-Design-Kenntnisse, Papiererzeugungs- und Zellstofferzeugungskenntnisse,
Papierverarbeitungskenntnisse

Betriebssystem-Kenntnisse, SAP-Kenntnisse, Softwareentwicklungskenntnisse, Daten-
bank-Anwendungskenntnisse, Datenbankentwicklungs- und -betreuungskenntnisse,
Datensicherheitskenntnisse, EDV-Support, Internet-Entwicklungs- und Administrations-
kenntnisse, IT-Projektmanagement- und Consulting-Kenntnisse, Netzwerktechnik-Kennt-
nisse, Programmiersprachen-Kenntnisse

Audio-, Video- und Theater-Produktionskenntnisse, Journalistische Fachkenntnisse, Kul-
turvermittlungskenntnisse, Kunsthandwerkliche Kenntnisse, Kiinstlerische Fachkenntnisse,
Kiinstlerische Restaurierungskenntnisse, Multimedia-Kenntnisse, Musikinstrumentenbau
und -pflege, Veranstaltungstechnik-Kenntnisse

Ackerbau-Kenntnisse, Weinbau-Kenntnisse, Agrardkonomie-Kenntnisse
Biotechnologie-Kenntnisse, Gartenbau-Kenntnisse,

Holzverarbeitungskenntnisse, Lebensmittelverarbeitungskenntnisse

Veterindrmedizinische Fachkenntnisse, Viehwirtschaftskenntnisse
Waldbewirtschaftungskenntnisse

Fahrzeugbau-Kenntnisse, Fahrzeugservice- und -reparaturkenntnisse
Fahrzeugtechnik-Kenntnisse, Feinwerktechnik-Kenntnisse
Maschinenbau-Kenntnisse, Metallbearbeitungskenntnisse
Schweil-Kenntnisse, Wissenschaftliche Fachkenntnisse Maschinenbau
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Reinigung, Miillentsorgung und
Recycling, Umwelt

Soziales, Haushalt, Erziehung,
Bildung, Religion

Sprachliche Kompetenzen

Textil, Mode, Leder

Tourismus, Gastgewerbe, Freizeit-
wirtschaft, Sport

Verkehr, Transport und Zustell-

dienste
Wirtschaft, Recht

Wissenschaft und Forschung

Zivilschutz, Sicherheit und
militdrische Landesverteidigung

iiberfachliche berufliche Kompetenzen

Anhang

Abfallwirtschaftskenntnisse, Reinigungskenntnisse, Umwelttechnik-Kenntnisse

Arbeitsvermittlung, Bestattungswesen, Didaktische Kenntnisse
Dyskalkulietraining, Haushaltsfiihrungskenntnisse, Kenntnisse in Sozialarbeit und -pada-
gogik, Mediationskenntnisse, Paddagogische Kenntnisse, Religionspadagogische Kenntnisse

Deutschkenntnisse, Fachsprachenkenntnisse, Fremdsprachenkenntnisse, Kenntnisse im
Ubersetzen und/oder Dolmetschen

Leder- und Pelzverarbeitungskenntnisse, Modedesign-Kenntnisse
Textildesign-Kenntnisse, Textilherstellungs- und -bearbeitungskenntnisse

Event Management, Gdstebetreuung und -animation, Gastronomie-Kenntnisse, Gliicks-
spielkenntnisse, Hotellerie- und Beherbergungskenntnisse, Koch-Kenntnisse, Reiseleitung
und Reiseorganisation, Servier-Kenntnisse, Sport- und Fitnesstraining

Fuhrpark-Management, Mauttarifmanagement, Transportabwicklungskenntnisse, Ver-
kehrstechnik-Kenntnisse

Betriebswirtschaftliche Anwendungssoftware-Kenntnisse
Investmentbanking-Kenntnisse, Juristisches Fachwissen

Logistik-Kenntnisse, Management-Kenntnisse, Marketing-Kenntnisse
Personalmanagement-Kenntnisse, PR-Kenntnisse

Projektmanagement-Kenntnisse, Rechnungswesen-Kenntnisse
Statistik-Kenntnisse, Betriebswirtschaftskenntnisse

Unternehmens- und Steuerberatung, Verkduferische Kenntnisse
Versicherungskenntnisse, Vertriebskenntnisse, Volkswirtschaftliche Grundkenntnisse,
Biiroarbeitskenntnisse, Callcenter-Kenntnisse

E-Business-Kenntnisse, Einkaufskenntnisse, Finanzierungsberatung
Fundraising-Kenntnisse, Gebdudemanagement-Kenntnisse

Archivierungs- und Katalogisierungskenntnisse, Wissenschaftliches Fachwissen Theologie
und Religionswissenschaft, Wissenschaftliches Fachwissen Veterinarmedizin, Kenntnis
wissenschaftlicher Arbeitsmethoden, Montanistik (Lehre vom Bergbau), Wirtschaftsrecht-
liche Kenntnisse im Forschungsbereich

Wissenschaftliches Fachwissen Geistes-, Sozial- und Kulturwissenschaften, Wissenschaftli-
ches Fachwissen Humanwissenschaft, Wissenschaftliches Fachwissen Naturwissenschaften,
Wissenschaftliches Fachwissen Rechts- und Wirtschaftswissenschaften, Wissenschaftliches
Fachwissen Technik und Formalwissenschaften

Katastrophen- und Zivilschutzkenntnisse, Militdrische Kenntnisse
Sicherheitstechnik-Kenntnisse, Sicherheitsiiberwachungskenntnisse
Unfallschutz- und Arbeitsplatzsicherheitskenntnisse

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

Besondere Fahigkeiten und
Eignungen

Kognitive Fahigkeiten und
Problemldsungskompetenzen

Korperliche Anforderungen

Personliche Einstellungen und
Werte

Soziale Kompetenzen

Asthetisches Gefiihl, Schriftstellerische Begabung, Zeichen- und Maltalent, Bewegungsta-
lent, Handwerkliches Geschick, Kreativitdat, Modebewusstsein, Musikalitat, Organisations-
talent, Padagogisches Talent, Schauspieltalent

Asthetisches Gefiihl, Schriftstellerische Begabung, Zeichen- und Maltalent, Bewegungsta-
lent, Handwerkliches Geschick, Kreativitdt, Modebewusstsein, Musikalitdt, Organisations-
talent, Padagogisches Talent, Schauspieltalent

Auge-Hand-Koordination, Kdrperliche Belastbarkeit, Korperliche Wendigkeit, Temperatur-
unempfindlichkeit, Trittsicherheit, Unempfindlichkeit der Haut, Witterungsunempfind-
lichkeit, Besondere Handgeschicklichkeit, Fingerfertigkeit, Gleichgewichtsgefiihl, Guter
Geruchssinn, Guter Geschmackssinn, Guter Tastsinn, Gutes Gehor, Gutes Sehvermégen

Aufgeschlossenheit, Gewinnorientiertes Denken, Humor, Optimismus, Professionelle
Einstellung, Psychische Belastbarkeit, Reinlichkeit, Reisebereitschaft, Authentizitat, Ri-
sikobewusstsein, Selbstmanagement, Sicherheitsbewusstsein, Stressresistenz, Toleranz,
Transparenter Arbeitsstil, Unternehmerisches Denken, Verantwortungsgefiihl, Begeiste-
rungsfahigkeit, Wertebewusstsein, Zukunftsorientierung, Zuverldassigkeit, Ehrlichkeit, Ein-
satzbereitschaft, Entschlossenheit, Frustrationstoleranz, Hilfsbereitschaft, Kontaktfreude,
Loyalitdt, Serviceorientierung, Unkomplizierte, Persdnlichkeit, Diskretion, Freundlichkeit

Durchsetzungsvermégen, Fiihrungsqualitaten, Gutes Auftreten, Hohes Einfiihlungsvermo-
gen, Interkulturelle Kompetenz, Kommunikationsstdarke, Teamfahigkeit
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Zertifikate und Ausbildungsabschliisse

3.1 Bau, Holz

3.3 Chemie, Kunststoffe, Rohstoffe

3.5  Gesundheit, Kdrper- und Schonheitspflege

3.7 Informationstechnologie

3.9  Lebensmittelproduktion, Gartenbau, Land- und Forstwirtschaft

3.11 Reinigung, Miillentsorgung und Recycling, Umwelt

3.13  Sprachliche Kompetenzen

3.15 Verkehr, Transport und Zustelldienste

3.17 Wissenschaft und Forschung

Quelle: Klassifikation nach AMS 2018 - eigene Darstellung
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Abstract

Die Publikation beschreibt aus Sicht des
Arbeitsmarktes die Wirkungen der Digitali-
sierung und die sich daraus ergebenden An-
forderungen an die Beschiftigten im Sinne
eines ,Monitoring- und Projektionssystems
zu Qualifizierungsnotwendigkeiten fiir die
Berufsbildung 4.0“. Hierzu werden bisherige
Forschungsergebnisse prasentiert und neue
Verfahren zur Erstellung von Indikatoren
fiir ein Monitoring- und Projektionssystem
erprobt. Diese umfassen Interviews mit Ex-
pertinnen und Experten, Prognoseszenarien
zur Einschéatzung zukiinftiger Arbeitskrafte-
bedarfe bzw. -angebote und Analysen von
neuen beruflichen Anforderungen auf der
Grundlage einer Auswertung von Stellenan-
zeigen.

Abstract

From the point of view of the labor market,
this publication describes the effects of digi-
tization of the labor market and the resulting
demands on employees in terms of a ,,moni-
toring and projection system for qualification
needs for Vocational Training 4.0“. For this
purpose, previous research results are pre-
sented and new methods for creating indica-
tors for a monitoring and projection system
are tested. These include expert interviews,
forecast scenarios concerning future labor
needs and offers and analyzes of new profes-
sional requirements on the basis of an evalu-
ation of job advertisements.
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