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Kurzfassung: Im Rahmen der Digitalisierung wird verstarkt diskutiert,
welche Mitarbeiterkompetenzen hierfir notwendig sind. Wissenschaftliche
Studien richten hierbei den Blick oft prospektiv, auf angenommene und zu
erwartende Veranderungen, um ein vorausschauendes Agieren zu ermog-
lichen. Diese Arbeit hingegen widmet sich einer retrospektiven Sicht auf
Kompetenzen. Eine grofRflachige Inhaltsanalyse aktueller Stellenanzeigen
der Industriebranche ermoglicht aktuell angeforderte und gewlnschte
Kompetenzen zu eruieren. Hieraus ableiten lasst sich, inwieweit wissen-
schaftlich ermittelte und aktuell praxisbezogene Kompetenzanforderungen
konform sind.

Schlusselworter: Digitalkompetenzen, nachfrageorientierte Analyse,
Industrie

1. Zur Aktualitat von Digitalkompetenzen

Digitalkompetenzen im Berufsleben nehmen immer mehr an Bedeutung zu
(Abteilung Grundsatzfragen des Sozialstaats, der Arbeitswelt und der sozialen
Marktwirtschaft 2017). So fordern 80% der sich digital ausgerichteten Unternehmen
Digitalkompetenzen und -Fachwissen von ihren Belegschaften (Bundesministerium
fur Wirtschaft und Energie 2016).

Dabei erfolgen die Diskussionen um die bendtigten Mitarbeiterkompetenzen meist
prospektiv, auf angenommene und zu erwartende Veranderungen. Diese Arbeit hin-
gegen widmet sich einer retrospektiven Sicht auf Kompetenzen. Mithilfe einer nach-
frageorientierten Untersuchung mittels grof¥flachiger Inhaltsanalyse aktueller Stellen-
anzeigen der Industriebranche, lassen sich die von der Industrie bereits erkannten
Kompetenzen eruieren.

In der Literatur findet sich keine einheitliche Definition des Begriffs Kompetenzen,
jedoch eine Vielzahl an wissenschaftlichen Interpretationen. Die Gemeinsamkeiten
der verschiedenen Definitionen sind folgende: Kompetenzen sind zukunftsgerichtet,
ermdglichen es, sich an veranderte Bedingungen anzupassen, unterstitzen die
Selbstorganisation und haben einen Bezug zu einer Handlung. (Wildgrube 2018) Um
nun den Begriff der Kompetenz weiter zu spezifizieren, kann der Kompetenzatlas
nach Heyse & Erpenbeck (2009) herangezogen werden. In diesem Atlas werden
personale, Aktivitdts- und Handlungs-, fachlich-methodische sowie sozial-kom-
munikative Kompetenzen unterschieden und in 64 Kompetenzen operationalisiert.

Auch hinsichtlich des Begriffes der Digitalkompetenz existiert bisher keine einheit-
liche Definition. Die Definition der DGFP 2016 macht jedoch den Umfang der Digital-
kompetenz deutlich: ,Digitale Kompetenzen sind (neue) Fahigkeiten, die Mitarbeite-



GfA, Dortmund (Hrsg.): Frihjahrskongress 2019, Dresden Beitrag B.10.7 2
Arbeit interdisziplindr analysieren — bewerten — gestalten

rinnen und Mitarbeiter in die Lage versetzen, digitale Technologien anzuwenden, im
Rahmen ihres Aufgabenprofils zu nutzen und daruber hinaus die digitale Transforma-
tion von Geschaftsprozessen mit voranzutreiben. Es lassen sich drei Dimensionen
unterscheiden: Neben fachlich-technischen und Businesskompetenzen spielt die
digitale Fitness eine wesentliche Rolle. Letztere speist sich aus Offenheit, Interesse
und Veranderungsantrieb gegenuber digitalen Moglichkeiten.” (DGFP 2016)

Betrachtet man nun aktuelle Studien und Diskussionen, kénnen folgende Digital-

kompetenzen identifiziert werden:

Kreativitdt, Problemlosefahigkeit, Entscheidungskompetenz, Verhandlungsge-
schick, dass Deuten von Emotionen, kreative Tatigkeiten, Gesamtzusammenhan-
ge verstehen, ausgepragte Probleml6se- und Entscheidungskompetenz, logisches
Denken, ein hohes Mal} an Verantwortungsbewusstsein, Kenntnisse im Bereich
der Informations- und Kommunikationstechnologien (Hermann et al. 2017);

im Bereich der Datenauswertung und -analyse, im Prozess- und Kundenbezie-
hungsmanagement, im Umfang mit spezifischen IT-Systemen sowie der IT-
Sicherheit, Datenschutz, Fahigkeiten der Netzwerkadministration sowie der Cloud-
und IT-Architekturen, interdisziplinares Denken und Handeln, zunehmendes Pro-
zesswissen, Fuhrungskompetenz, Mitwirkung von Innovationsprozessen, Optimie-
rungs- sowie Problemlésungskompetenz, eigenverantwortliches Treffen von Ent-
scheidungen, Sozial- und Kommunikationskompetenzen (acatech et al. 2016);
Online-Kompetenzen, IT-Fachwissen sowie Knowhow im Bereich der Software-
programmierung und das technische und kaufmannische Fachwissen
(Hammermann & Stettes 2015);

Bereitschaft zum lebenslangen Lernen, Problemlésung- und Optimierungskompe-
tenz, interdisziplindres Denken und Handeln, Fahigkeit zur Maschineninteraktion,
ein hoheres Systemwissen, die Beherrschung komplexer Arbeitsinhalte, IT-
Kompetenzen (Igenics AG 2016);

der sensible und verantwortungsbewusste Umgang mit Daten (Datenschutz), der
Umgang mit Big Data sowie die Innovationsfahigkeit (Pfeiffer et al. 2016);

die Bereitschaft sich aktiv auf Veranderungen einzulassen, die Fahigkeit zum
Umgang mit Komplexitat und Risiken, die Fahigkeit in Zusammenhangen zu den-
ken, priorisieren zu kénnen, sich selbst zu managen, Kommunikations- und Team-
fahigkeit, Bereitschaft zum lebenslangen Lernen und zur Ubernahme von Verant-
wortung sowie Prozessverstandnis (Eilers et al. 2017);

(Berufs-)Erfahrungen werden hingegen zurlickgehen, da die Digitalisierung auto-
matisierte Prozesse reduziert (Abteilung Grundsatzfragen des Sozialstaats, der
Arbeitswelt und der sozialen Marktwirtschaft 2017, S. 71), hierzu an.

Bezieht man diese Digitalkompetenzen nun auf den Kompetenzatlas, kann dieser

folgendermalen erweitert werden:

Dimension |Kompetenzen — deduktiv Kompetenzen — induktiv

1: Operative Auslandserfahrung

Kompetenz EDV-Kenntnisse
Moderations- und
Prasentationserfah-
rung

Formale Qualifikation
Berufserfahrung
Sprachkenntnisse

2: Personale | °
Kompetenz

Eigenverantwortung |e  Ganzheitlicher Blick*
Einsatzbereitschaft e Disziplinierte Arbeitsweise*
Selbstmanagement e  Zuverlassigkeit*
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e  Schopferische Fahig-
keit
e  Offenheit fiir Verande-
rungen
e Lernbereitschaft
e  Entscheidungsfahig-
o keit
ahg‘ﬁ;ﬂ;gf& . Innovationsfreudigkeit
lungskompe- o Belastbarkeit
tenz e Initiative
o  Ergebnisorientiertes
Handeln
4: Sozial- e  Problemldsefahigkeit
kommunika- |e  Teamfahigkeit e Sozialkompetenz*
tive Kompe- |¢  Kommunikationsfahig- |¢  Beratungsfahigkeit*
tenz keit
e  Methodenkompetenz*
6: Fach- und . . .. | Lehrfahigkeit*
Metho- * Qgilzyélsgsssztaéﬁfekelt e Systematisch-methodisches Vorgehen*
denkompe- Projekfmanagement e Organisationsfahigkeit®
tenz e Kaufmannisches Fachkompetenzen
e Technische Fachkompetenzen
e  Abstraktionsvermdgen e Offene Art
e Dienstleistungsorientie- |e  Pragmatismus
rung ¢ Qualitativ hochwertige Arbeit
e Dokumentationsfahigkeit |e¢ Querdenken
e Durchsetzungsvermégen |e  Schnelle Arbeitsweise
e Dynamisches Umfeld e Schnelle Auffassungsgabe
mitgestalten e Selbsténdige Arbeitsweise
e  Ehrlichkeit e Sicheres/professionelles Auftre-
e Einflilhlungsvermogen ten
e Enthusiastische Art e Softfaltige/genaue Arbeitsweise
e  Flhrungskompetenz e Spal und Leidenschaft bei der
¢ Hands-on-Mentalitat Arbeit
e Inspirierende Personlich- |e  Strategische Fahigkeit
. e Prozessverstandnis keit o _ e  Strukturierte Arbeitsweise
5: Sonstige «  Komplexitat e Interdisziplinares Arbeiten | o Transparente Arbeitsweise
Soft Skills Flexibilitat e Interkulturelle Kompetenz |e  Uberzeugungskraft
e Internationale Zusam- e Umsetzungsstarke
menarbeit e Unkonventionelle Lésungen
o  Kontaktfahigkeit e Unternehmenswerte leben
e  Koordinationsfahigkeit e Unternehmerisches Denken
e Kostenbewusste Arbeits- |e  Urteilsvermdgen
weise e Verhandlungsgeschick
e Kundenorientierung e Vernetztes Denken
e Leistungsbereitschaft e Virtuelles Arbeiten
e Logisches Denken e Zielorientierung
e Macherqualitaten e  Zusammenfiihrung von Mensch
e  Menschenkenntnis und Technik
e Motivation
e Netzwerke ausbauen
e Neugierde
e Embedded Systems/cyber-physische Systeme
7: Digitale e  Smart Factory
fachlich- ¢ Robuste Netze
technische e  Cloud Computing
Kompetenz e |IT-Security
e Big Data-verwandte Themen
e Offenheit/Interesse an Industrie 4.0-Aktivitaten
8: Digital- . Digitalisiergng _
kompetenz . Technologlebggelsterung
e Internet of Things
e Agilitat
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9: Sonstige e Beratung/Consulting
Kompeten- e Forschungsthemen
zen e Branchenerfahrung
10: Sonstige ¢ Reisebereitschaft
Anforderun- ¢ Rufbereitschaft

gen e Fihrerschein

Abbildung 1: Gesamtlibersicht aller Digitalkompetenzen
*Induktiv abgeleitete Kompetenzen (aus Kompetenzatlas)

2. Studiendesign und Ergebnisdarstellung

Im Rahmen der Studie wurden in der Zeit vom 01.05. - 10.06.2018 Online-Stellen-
angebote in Deutschland, welche den Begriff Industrie 4.0 expliziert auffihrten, un-
tersucht. Im Rahmen dieser Untersuchung wurden 301 Stellenanzeigen als geeignet
identifiziert und einer weiteren Untersuchung tberfuhrt.

Im Rahmen der Studie wurden verschiedene Fragestellungen zu den einzelnen
Kompetenzdimensionen beantwortet:

Welche Qualifikationen missen Kandidaten vorweisen kdnnen, um Tatigkeiten im
Bereich Industrie 4.0 ausfuhren zu kdnnen? Die Studie analysiert, dass insgesamt
272 von 301 Stellenanzeigen einen akademischen Abschluss als erstgenannte Qua-
lifikation fordern. Lediglich 15 Jobs fordern einen niedrigeren Abschluss.

Welche Fachrichtungen, Studiengange oder Ausbildungsberufe werden zuneh-
mend gefordert? Informatik, Elektrotechnik und Wirtschaftsinformatik sind Fachrich-
tungen, die am haufigsten gefordert werden.

Welche operativen Kompetenzen sind unerlasslich? Bei den operativen Kompe-
tenzen wird deutlich, dass Sprachkenntnisse im Berufsalltag der Industrie 4.0 von
Bedeutung sind. Deutschkenntnisse werden in 132 Anzeigen als Kompetenzanforde-
rung formuliert; Englischkenntnisse werden in Uber 75 % der vakanten Stellen gefor-
dert. Weitere operative Kenntnisse wie EDV-Kenntnisse oder Moderations- und Pra-
sentationserfahrung suchen Arbeitgeber im Vergleich dazu selten (max. 7 % der
Stellenanzeigen).

Welche personalen Kompetenzen werden gefordert? Im Bereich der personalen
Kompetenzen sind die Eigenverantwortung, Einsatzbereitschaft, Lernbereitschaft und
schopferische Fahigkeit die Kompetenzen, die am haufigsten genannt wurden.

Welche Aktivitats- und Handlungskompetenzen spielen in einer digitalisierten In-
dustrie eine bedeutende Rolle? Diese Dimension konzentriert sich auf die Initiative,
Innovationsfreudigkeit und das ergebnisorientierte Handeln bei den zuklnftigen Mit-
arbeitern.

Welche sozial-kommunikativen Kompetenzen sind relevant? Bei den sozial-
kommunikativen Kompetenzen werden mit Abstand am haufigsten die Team- und
Kommunikationsfahigkeit als Kompetenzanforderung formuliert.

Welche weiteren Soft Skills werden gefordert? Es wurden eine Vielzahl sonstiger
Soft Skills in den Stellenanzeigen gefordert; nennenswert aufgrund der Haufigkeit
sind zum einen eine strukturierte aber auch selbstandige Arbeitsweise, die Kun-
denorientierung, ein sicheres/professionelles Auftreten, sowie die Fahigkeit der inter-
nationalen Zusammenarbeit, Zielorientierung und Durchsetzungsvermogen.

Welche Methodenkompetenzen fordern Arbeitgeber von zukunftigen Mitarbeitern?
Im Umfeld der Methodenkompetenzen spielen die analytische Fahigkeit, das Pro-
jektmanagement sowie die Konzeptionsstarke eine bedeutende Rolle.
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Ist es mdglich, die Fachkompetenzen zu pauschalisieren? Wenn ja, welche Fach-
kompetenzen sind elementar? Software-Knowhow wird in 61 % der Stellenanzeigen
gefordert — die Inhalte reichen von Requirements Engineering Uber Software Frame-
works zur Continuous Integration. In fast jeder zweiten Stellenanzeige formulieren
Arbeitgeber den Bedarf des Knowhows im Bereich der Programmier-, Datenbank-
oder Scriptsprachen. Die haufigsten genannten Sprachen sind C++, Java und C#.
Daruber hinaus sind bei 16 % der Jobs auch Datenbankkenntnisse relevant. Im
Themenfeld der Automatisierungstechnik sind u. a. SPS-Programmierung, Robo-
tik/Roboterprogrammierung aber auch Steuerungstechnik notwendig. Bei den sonsti-
gen technischen Fachkompetenzen ist Knowhow im Produktions-, Manufacturing
bzw. Fertigungsumfeld, aber auch im Bereich der Maschinen bzw. des Maschinen-
baus erforderlich.

Welchen digitalen fachlich-technischen Kompetenzen werden gefordert? Die am
haufigsten genannten Kompetenzen sind Cloud Computing, Embedded Sys-
tems/cyber-physische Systeme, Big Data-verwandte Themen, und auch IT-Security.

Welchen Stellenwert haben Digitalkompetenzen in Stellenanzeigen; welche wer-
den gefordert? In nahezu jeder dritten Stellenanzeige wird Offenheit und Interesse an
Industrie 4.0-Aktivitaten gefordert. Dartber hinaus ist es aus Sicht der Arbeitgeber
erforderlich, agile Arbeits- und Entwicklungsmethoden zu kennen und anwenden zu
konnen, sowie Knowhow im Bereich von Internet of Things mitzubringen. 138 der
analysierten Stellenanzeigen enthalten den direkten Begriff ,Digitalkompetenzen®.

Welche Kompetenzen werden als wichtiger erachtet — fachliche oder uberfachliche
Kompetenzen?*

Es zeigt sich, dass insgesamt 1344 Nennungen auf den Bereich der Soft Skills, d.
h. auf Uberfachliche Kompetenzen entfallen. Bei den klassischen Fachkompetenzen
sind es 1254 Nennungen. Die Dimension “Digitale fachlich-technische Kompetenzen”
weist insgesamt 378 Nennungen auf. Die Dimension “Sonstige Kompetenzen &
Anforderungen” beinhaltet 124 Nennungen. Diese Ergebnisse verdeutlichen, dass
fachliche und Uberfachliche Kompetenzen nahezu gleichermalien von Bedeutung
sind.

3. Diskussion und Fazit

In nahezu allen Studien wird das interdisziplinare Denken und Handeln als beson-
ders bedeutsam erachtet; die Ergebnisse der Stellenanzeigenanalyse hingegen
bestatigen dies nicht. Als ebenso entscheidend wird das Prozesswissen und das
Verstandnis fur Zusammenhange (gleich zu setzen mit analytischen Kompetenzen)
als Kompetenzanforderung in Studien herausgestellt. Diese Anforderung wird durch
die Anzeigenanalyse bestatigt. Gleiches gilt fur die Kompetenzen zum Projektma-
nagement, deren Bedeutung auch fir die Erhebung zutrifft. Um Industrie 4.0-
Aktivitaten erfolgreich zu meistern, wird in der Forschung die Innovationsfahigkeit
und die Leidenschaft, bei Innovationsprozessen aktiv mitzuwirken, als ausschlagge-
bend angenommen. Diese Kompetenz ist im Bereich der Aktivitats- und Handlungs-
kompetenz (Dimension 3) die am zweithaufigsten genannte. Die Problemlésungs-
und Optimierungskompetenz wird sehr haufig als Anforderung genannt. Den sozial-
kommunikativen Kompetenzen, die in der Sekundarliteratur bzw. in Studien gefordert
werden, wird in den untersuchten Stellenanzeigen ebenfalls ein hoher Stellenwert
beigemessen. Die hohe Bedeutung des lebenslangen Lernens bzw. der Lernbereit-
schaft wird auch in dieser Untersuchung bestatigt.
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Folgende Eigenschaften wurden in den Studien eher selten als Anforderung identi-
fiziert, wahrend diese in den untersuchten Stellenanzeigen Haufungen aufweisen:
Einsatzbereitschaft, Initiative, ergebnisorientiertes Handeln sowie eine strukturierte
und selbstandige Arbeitsweise, Kundenorientierung, und ein sicheres/professionelles
Auftreten. Im Bereich der Fach-, digital-technischen und Digitalkompetenzen wird in
den vorliegenden Studien haufig von Web 2.0 Technologien, Umgang mit Tablets,
Software-, IT- und Cloud-Kompetenzen, sowie von Big Data-Themen oder loT ge-
sprochen. Die Ergebnisse zeigen, dass sich dies mit den untersuchten Stellenanzei-
gen deckt.
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