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Digitale Kompetenzen -
far Arbeitgeber immer wichtiger

Welche digitalen Kompetenzen werden von Stellenbewerbern in Deutschland erwar-
tet? Antworten auf diese Frage gibt eine Big Data-gestiitzte Analyse von Online-Stel-
lenanzeigen. Grundlegende digitale Kompetenzen werden fiir alle Beschaftigten wich-
tiger. Zugleich zeigen sich groe Unterschiede zwischen einzelnen Berufsgruppen,
Branchen und Regionen.

Seit dem Beginn der Covid-19-Pandemie haben
viele Berufstatige gelernt, digitale Instrumente
bei ihrer Arbeit einzusetzen, sei es z. B. durch
die Nutzung von Videokonferenzsystemen oder
von Online-Kollaborationsplattformen. Doch auch
schon zuvor veranderte sich die Arbeitswelt in
Deutschland unter dem Einfluss der Digitalisie-
rung spurbar — was auch einen Wandel der An-
forderungen an die Kompetenzen der Arbeits-
krafte mit sich bringt. Neue Kenntnisse, Fahigkei-
ten und Fertigkeiten werden notwendig, um mit
neuen Technologien umzugehen und sie produk-
tiv einsetzen zu kénnen. Welche Kompetenzen
im Umgang mit digitalen Produkten, Prozessen
und Kommunikationsinstrumenten brauchen Ar-
beitskrafte, die sich um offene Stellen bewer-
ben? Ubliche Verfahren, diese Frage zu beant-
worten, sind etwa Interviews oder Reprasentativ-
befragungen von Personalverantwortlichen oder

Vertretern von Fach- und Arbeitgeberverbanden.
Auch lassen sich Qualifikations- und Berufspro-
jektionen nutzen, wie sie beispielsweise durch
das Projekt ,QuBe — Qualifikation und Beruf in
der Zukunft® bereitgestellt werden (Bundesinstitut
fur Berufsbildung, Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, 2020). Diese Projektionen ge-
ben Orientierung zur voraussichtlichen langerfris-
tigen Entwicklung des Arbeitskraftebedarfs nach
Qualifikationen und Berufen, teilweise auch nach
groben Kompetenzkategorien. Doch bieten sie
keine Antwort auf die Frage, welche spezifischen
Kompetenzen detailliert in einzelnen Berufen,
Branchen und Regionen aktuell und mit Blick auf
die ndhere Zukunft nachgefragt werden. Hier bie-
ten sich neue Mdglichkeiten durch die Analyse
von einer groRen Zahl von Stellenanzeigen, die
in der Uberwiegenden Mehrzahl heute in elektro-
nischen Medien veroffentlicht werden. Big Data-
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gestitzte Analysen von Online-Stellenanzeigen
wurden beispielsweise von Organisationen wie
Brookings Institution (Muro et al., 2017), Nesta
(Djumalieva & Sleeman, 2018) und der Royal
Society (2019) fir die Arbeitsmarkte in den USA
und GroRbritannien erstellt.

Da vergleichbare Untersuchungen fur den deut-
schen Arbeitsmarkt bislang nicht vorlagen, hat
die Bertelsmann Stiftung das US-amerikanische
Analyseunternehmen Burning Glass Technolo-
gies beauftragt, eine Big Data-gestutzte Analyse
von Stellenanzeigen durchzufiihren, um neue Er-
kenntnisse Uber die Entwicklung der digitalen
Kompetenzbedarfe auf dem deutschen Arbeits-
markt zu gewinnen. Die Studie ,Digitalization in
the German Labor Market — Analyzing Demand
for Digital Skills in Job Vacancies® (O’Kane et
al., 2020) ermittelt, wie sich auf dem Arbeits-
markt in Deutschland die Nachfrage nach digita-
len Kompetenzen zwischen den Jahren 2014
und 2018 entwickelt hat. Diese reichen von
grundlegenden Kenntnissen, die fir die Nutzung
eines Computers erforderlich sind, Gber die An-
wendung unterschiedlicher Software-Programme
bis hin zur Beherrschung von hochspezialisierten
Programmiersprachen. Ziel der Studie ist es, ein
differenziertes Bild davon zu gewinnen, welche
Kompetenzen Arbeitgeber von potenziellen Be-
schaftigten erwarten. Auf Veranderungen von
Kompetenzanforderungen angesichts der Um-
briche im Zuge der digitalen Transformation
schneller reagieren zu koénnen, ist nicht nur fir
Stellenbewerber sondern auch fur die Weiterent-
wicklung von Angeboten in Weiterbildungsein-
richtungen hdchst relevant.

Methodische Vorgehensweise

Fir die Studie wurden etwa 26 Millionen Online-
Stellenanzeigen von 6ffentlichen und privaten
Job-Portalen in Deutschland aus den Jahren
2014 und 2018 ausgewertet. Burning Glass
Technologies hat mit Hilfe von Big Data-gestlitz-
ten Verfahren in Verbindung mit naturlicher
Sprachverarbeitung und Machine Learning den
Inhalt von Stellenanzeigen extrahiert und auf Ba-
sis der bestehenden Taxonomie ,European
Standard Classification of Occupations® (ESCO)
analysiert. Um Unterschiede mit Blick auf den
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Bedarf an digitalen Kompetenzen zu verdeutli-
chen, wird von Burning Glass Technologies ein
»Index fiir digitale Kompetenzen* fir Berufe be-
rechnet. Dieser Index zeigt das Ausmalf}, mit
dem digitale Kompetenzen in Online-Stellenan-
zeigen nachgefragt werden.

Konstruktion des Index fiir digitale Kompe-
tenzen

Die Methodik basiert auf den Vorarbeiten von
Muro et al. (2017). Nachdem Stellenanzeigen
aus den im Internet verfigbaren Quellen (u.a.
aus Jobborsen und Karriereseiten von Unterneh-
men) erfasst und die verfiigbaren Informationen
ausgelesen wurden, wird ermittelt, welche Stel-
lenanzeigen sich auf einen bestimmten Beruf be-
ziehen. Dann wird berufsweise analysiert, wel-
che Kompetenzanforderungen in diesen Stellen-
anzeigen mit welcher Haufigkeit vorkommen. Da-
bei kommt die von der Europaischen Kommis-
sion (2017) verwendete Definition von digitalen
Kompetenzen im Rahmen von ESCO zum Ein-
satz, angereichert um weitere Informationen der
Software-Entwicklungsplattform Stackover-
flow.com zu spezialisierten IT-Kompetenzen.
Nicht-digitale Kompetenzen erhalten dabei das
Gewicht von 0, gehen also nicht in die Indexbe-
rechnung ein. Digitale Kompetenzen werden in
drei unterschiedliche Intensitaten aufgeteilt:
Grundlegende Kompetenzen der Informations-
und Kommunikationsvermittlung erhalten das
Gewicht 1, anwendungsorientierte Kompetenzen
fur das Management von Informationen erhalten
das Gewicht von 1,5 und technische IT-Kompe-
tenzen erhalten das Gewicht von 2. Der Digitali-
sierungsindex ist so konstruiert, dass die Haufig-
keiten der Nennungen der verschiedenen Kom-
petenzen gewichtet aufsummiert werden. So
werden fur alle Berufe Indexwerte berechnet und
dann auf einem Spektrum zwischen 0 und 100
normiert.

Eine ausflihrliche Erlduterung zur Methode zur
Indexbildung, Hinweise zur Datenbasis sowie die
Indexwerte fur die betrachteten Berufe werden
im Anhang der Studie dargestellt.

Die Indexwerte werden nur fir Berufe mit mehr

als 1200 Stellenanzeigen im Jahr 2018 berech-
net und somit fiir 330 der 425 untersuchten Be-
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rufe erfasst. AnschlieRend werden diese Index-
werte mit der Beschéftigtenstatistik verknipft, um
Aussagen zur Nachfrage nach digitalen Kompe-
tenzen fur unterschiedliche Qualifikationsni-
veaus, Berufsgruppen, Regionen oder Branchen
treffen zu kénnen. Fir diesen Schritt wurde zu-
satzlich die Klassifikation der Berufe (KIdB) ver-
wendet.

Zentrale Ergebnisse

Digitale Kompetenzen am Arbeitsmarkt
immer selbstverstandlicher

Die Digitalisierung kommt in der Breite der Ar-
beitswelt an und wirkt sich spurbar darauf aus,
welche Kompetenzen Arbeitgeber von Stellenbe-
werbern erwarten: 79 Prozent aller Stellenanzei-
gen beziehen sich im Jahr 2018 auf Berufe bzw.
berufliche Tatigkeitsfelder, in denen digitale
Kompetenzen eine Grunderwartung an Stellen-
bewerber (Index fiir digitale Kompetenzen von
33 oder dartiber) darstellen. Aufgeschlisselt
nach Qualifikationsniveaus zeigen sich erhebli-
che Unterschiede: In 95 Prozent aller Stellenaus-
schreibungen, die Ublicherweise von Hochqualifi-
zierten (Hochschulstudium oder Meisterpriifung)
besetzt werden, sind digitale Kompetenzen
Grundvoraussetzungen. Dies gilt immerhin noch
fur 62 Prozent aller Stellenanzeigen fur Gering-
qualifizierte — wie beispielweise fir Helfertatigkei-
ten in der Logistik oder der Gastronomie.

Im Vergleich der Jahre 2014 und 2018 hat die
Bedeutung digitaler Kompetenzen in Stellenan-
zeigen erheblich zugenommen. Wurde im Jahr
2014 in 38 Prozent aller Stellenanzeigen mindes-
tens eine digitale Kompetenz nachgefragt, gilt
dies im Jahr 2018 bereits fir 48 Prozent aller
Stellenanzeigen.

Wachsende Nachfrage vor allem nach
grundlegenden digitalen Kompetenzen

Ein naherer Blick zeigt, dass die Nachfrage nach
verschiedenen digitalen Kompetenzen im Zeit-
raum von 2014 bis 2018 unterschiedlich stark zu-
genommen hat (vgl. Abbildung 1, Seite 4). Vor
allem bei grundlegenden digitalen Kompetenzen
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war ein besonders ausgepragtes Nachfrage-
wachstum zu beobachten: Am starksten — nam-
lich mit 17 Prozent — nahm in diesem Zeitraum
der Indexwert fur die Kompetenz zu, einen Com-
puter bedienen zu kénnen. Hohe Steigerungen
zeigen sich auch bei der Nachfrage nach den
Kompetenzen, Online-Kommunikationsinstru-
mente verwenden zu kdnnen, mit Kreativsoft-
ware arbeiten zu kénnen oder Tabellenkalkulati-
onsprogramme nutzen zu kénnen.

Die Kompetenz, einen Computer bedienen zu
kdnnen, steht auch im Ranking der im Jahr 2018
am haufigsten geforderten digitalen Kompeten-
zen ganz oben. Sie wurde in 22 Prozent aller
Stellenanzeigen verlangt. Diese Basiskompetenz
wird in zahlreichen Tatigkeiten auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt gefordert - namlich in Stel-
lenanzeigen fur 318 der 425 untersuchten beruf-
lichen Tatigkeiten (nach ESCO-Definition).
Microsoft Office-Programme nutzen zu kénnen,
wird in 12 Prozent aller Stellenanzeigen nachge-
fragt und kommt in 211 der 425 betrachteten be-
ruflichen Tatigkeitsfelder vor. Dagegen wird eine
starker spezialisierte digitale Kompetenz wie bei-
spielsweise die Computerprogrammierung nur in
knapp 4 Prozent aller Stellenanzeigen nachge-
fragt und kommt in nur 59 der 425 untersuchten
beruflichen Tatigkeiten vor.

Digitalisierung in bislang wenig digitalisierten
Berufsgruppen im Aufwind

Im Vergleich der Jahre 2014 und 2018 hat die
Nachfrage nach digitalen Kompetenzen in allen
Berufsgruppen zugenommen (vgl. Abbildung 2,
Seite 5). Dabei zeigt sich, dass der Digitalisie-
rungsindex vor allem in jenen Berufsgruppen zu-
genommen hat, in denen digitale Kompetenzen
zuvor noch vergleichsweise wenig nachgefragt
waren. Besonders ausgepragt ist die Zunahme
des Digitalisierungsindex bei Service- und Ver-
kaufskraften sowie bei Hilfsarbeitskraften.

Auch ist ein noch tiefer gehender Blick auf Ver-
anderungen bei einzelnen Berufen wie beispiels-
weise dem Bauleiter moglich. Der Wert im Digita-
lisierungsindex fur diesen Beruf ist im Betrach-
tungszeitraum der Studie stark angestiegen: Im
Jahr 2014 lag der Indexwert bei 29, hingegen im
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Jahr 2018 bei 56. Diese Veranderung ist u. a. zu-
rickzufhren auf eine gewachsene Nachfrage
nach der Kompetenz, technische Zeichnungen
mit Hilfe von Software-Systemen erstellen zu
koénnen.

Regionale Differenzierung in engem
Zusammenhang mit der Wirtschaftsstruktur

Durch die Verknlpfung des bundesweiten Digita-
lisierungsindex mit regional verfugbaren Daten
zur Beschaftigungsstruktur wird es moglich, Aus-
sagen zur Digitalisierungsintensitat der Arbeits-
nachfrage auf der Ebene der Landkreise und
kreisfreien Stadte (NUTS 3) zu treffen. Exempla-
risch betrachten wir hier zwei hochdigitalisierte
Regionen, die Stadte Frankfurt am Main (Digitali-
sierungsindex von 58) und Ingolstadt (Indexwert
von 57). Unterschiede in der regionalen Struktur
der Wertschopfung zwischen beiden Stadten
spiegeln sich auch in der Zusammensetzung der
Online-Stellenanzeigen wider: In Frankfurt als
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wichtigster Finanzmetropole in Deutschland wer-
den andere Stellenangebote online gestellt als in
Ingolstadt mit einem groRRen Arbeitgeber aus der
Automobilindustrie — entsprechend unterscheidet
sich auch die Struktur der Kompetenznachfrage
in beiden Regionen. In Frankfurt am Main entfal-
len 6,4 Prozent aller Online-Stellenanzeigen auf
Systemanalysten — im Vergleich dazu sind das in
Ingolstadt nur 3,8 Prozent. Umgekehrt werden
Ingenieure in fast 8 Prozent aller Stellenanzeigen
in Ingolstadt gesucht — in Frankfurt am Main hin-
gegen entfallen nur 3,1 Prozent aller Stellenan-
zeigen auf diesen Beruf.

Erhebliche Unterschiede bei der
Digitalisierung im Branchenvergleich

Im Vergleich zwischen einzelnen Wirtschafts-
branchen zeigen sich auch deutliche Unter-
schiede bei der Digitalisierung. Spitzenreiter bei
dem Ausmal, in dem digitale Kompetenzen in
den Stellenanzeigen fir berufliche Tatigkeiten
nachgefragt werden, ist die Informations- und

ABBILDUNG 1 Wachstum der Nachfrage nach digitalen Kompetenzen 2014-20182
Durchschnittliche Zunahme der Stellenausschreibungen in Prozent, in denen die jeweilige Kompetenz nachgefragt wird.

Einen Computer bedienen
Computerprogrammierung
Online-Kommunikationsmittel verwenden
Creative-Suite-Software benutzen
Kalkulationstabellen nutzen®
Skriptprogrammierung verwenden
ABAP-
Design von Benutzerschnittstellen
Datenbankabfrage-Sprachen verwenden
Tabellenkalkulationsprogramme verwenden®
Microsoft Office nutzen
Web-Programmierung
Auszeichnungssprachen (z. B. HTML) verwenden
Informatik

Adobe Photoshop

o
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a Einige neuere Kompetenzen wie Blockchain oder Hadoop erscheinen nicht, da 2014 als Basis verwendet wird und viele dieser Kompetenzen sind erst

vor kurzem erschienen,

b Die ESCO-Taxonomie ist nicht hierarchisch aufgebaut und beinhaltet Kompetenzen, die sich Gberschneiden,
was hier zu sehen ist, wie z. B, ,Kalkulationstabellen nutzen" und ,Tabellenkalkulationsprogramme verwenden”,
c ABAP steht flr Advanced Business Application Programming und ist eine héhere Programmiersprache.

Quielle: Burning Glass Technologies.
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Kommunikationsbranche, gefolgt von der Finanz-
und Versicherungsbranche. Andere Wirtschafts-
bereiche mit Uberdurchschnittlichen Werten beim
Grad der Digitalisierung sind das verarbeitende
Gewerbe, das Grundstlicks- und Wohnungswe-
sen sowie die Energie- und Wasserversorgung.
Besonders geringe Werte beim Digitalisierungs-
index hat beispielsweise das Hotel- und Gast-
stattengewerbe. Auch fiir das Gesundheits- und
Sozialwesen wird nur ein unterdurchschnittlicher
Wert bei der Berechnung des Digitalisierungsin-
dex ausgewiesen. Im Unterschied zu diesen Be-
rechnungen flir Deutschland zeigen Berechnun-
gen von Muro et al. (2017) zur Digitalisierung der
US-amerikanischen Wirtschaft, dass das Ge-
sundheits- und Sozialwesen in den USA Uber
dem dortigen Durchschnitt fiir alle Branchen
liegt, hingegen beispielsweise das verarbeitende
Gewerbe unter dem Durchschnitt liegt.

Hohe Nachfrage nach digitalen Kompetenzen
vor allem in mannergepragten Berufsfeldern

Bezogen auf einzelne Berufsfelder, in denen
eher Manner oder Frauen die Mehrheit der Be-
schaftigten stellen, zeigen sich grof3e Unter-
schiede beim Grad der Digitalisierung. Es gibt

berufliche Tatigkeitsfelder, in denen die Nach-
frage nach digitalen Kompetenzen besonders
stark ausgepragt ist, dazu zahlen etwa Entwick-
ler von Web- und Multimedia-Lésungen, Sys-
temadministratoren und -analysten, Datenbank-
Programmierer, Softwareentwickler, Netzwerk-
manager. Hier haben Manner einen deutlich ho-
heren Anteil an der Beschaftigung als Frauen.
So sind 77 von 100 Beschaftigten mit einer be-
ruflichen Tatigkeit als Web- und Multimedia-Ent-
wickler mannlichen Geschlechts. Insgesamt fallt
auf, dass in den zehn Berufen mit den héchsten
Werten beim Digitalisierungsindex jeweils min-
destens 7 von 10 Beschéftigten mannlichen Ge-
schlechts sind. Umgekehrt haben bei beruflichen
Tatigkeiten mit den geringsten Werten beim Digi-
talisierungsindex Frauen den héheren Beschafti-
gungsanteil — hierzu zéhlen beispielsweise Ser-
vicekrafte in Hotels und Restaurants, Haushalts-
hilfen, Reinigungskrafte und Friseure.

Lernerfahrungen aus der Analyse
von Online-Stellenanzeigen

Big Data-gestiitzte Methoden fiir die Analyse von
Arbeitsmarktfragestellungen zu nutzen, ist noch

ABBILDUNG 2 Veranderung des Digitalisierungsindex 2014-2018 nach Berufsgruppen (ESCO Ebene 1)
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nichttechnische Berufe

Biirokrafte und verwandte Berufe
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Der Digitalisierungsindex nimmt einen Wert zwischen 0 und 100 an. Héhere Werte signalisieren eine héhere Nachfrage nach

digitalen Kompetenzen fir die jeweilige Berufsgruppe.
Quelle: Burning Glass Technologies.
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ein verhaltnismafig neues Feld im deutschspra-
chigen Raum. Damit sind eine Reihe methodi-
scher Herausforderungen verbunden, auf die im
Folgenden eingegangen werden soll.

Welche Grenzen und Herausforderungen sind
zu beachten?

Wie bei jeder datengestitzten Forschung steht
auch hier zunachst die Sammlung, Bereinigung
und Verarbeitung von Daten im Vordergrund. Zu-
nachst stellt sich die Herausforderung, Rohdaten
aus den elektronischen Stellenbdrsen zu be-
schaffen. Auch kénnen unterschiedlichen Daten-
strukturen sowie Architekturen von Datenbanken
eine Anpassung und Feinjustierung der Suchal-
gorithmen fir die unterschiedlichen Quellen von
Stellenanzeigen erforderlich machen. Eine be-
sondere methodische Herausforderung besteht
in der Identifizierung und Entfernung von Da-
tendoubletten. Denn Stellenanzeigen, die sich
auf dieselbe Stelle beziehen, kdnnen auf ver-
schiedenen Stellenbdrsen zu unterschiedlichen
Zeitrdumen und mit Anderungen in Format und
Inhalt der Stellenbeschreibung veroffentlicht wor-
den sein. Auch kommt es vor, dass mit einer An-
zeige mehrere Personen gesucht werden oder
dass bei erfolgloser Personalsuche dieselbe
Stelle erneut ausgeschrieben wird. Es stellt sich
also die Frage, wie reprasentativ die gesammel-
ten Online-Stellenanzeigen die Gesamtheit der
Arbeitsnachfrage abbilden kdnnen. In der Studie
konnte gezeigt werden, dass die Verteilung der
Online-Stellenanzeigen hinsichtlich Berufsgrup-
pen, Branchen und Regionen der beobachtbaren
Beschaftigungsstruktur relativ stark ahnelt.

DarlUber hinaus ergeben sich besondere Heraus-
forderungen in Verbindung mit der Textanalyse —
beispielsweise, wenn es darum geht zu unter-
scheiden, in welchem Kontext gleiche oder dhnli-
che Begriffe verwendet werden und welche Be-
deutung sie haben. Dies macht es schwer, von
vornherein zu beurteilen, welcher Spracherken-
nungsalgorithmus fur die Analyse am besten ge-
eignet ist. Denn jeder Algorithmus analysiert ein-
zelne Aspekte des Sprachgebrauchs unter-
schiedlich gut, so dass in Abhangigkeit von der
Wahl eines Algorithmus unterschiedliche Ergeb-
nisse resultieren.
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Es gibt auch immanente Grenzen bei der Ana-
lyse von Online-Stellenanzeigen. Generell zei-
gen Stellenanzeigen nur ein unvollstandiges Bild
der Kompetenzerwartung, die mit einer offenen
Position verbunden sind. Denn es gibt Anforde-
rungen an die Kompetenzen eines Stellenbewer-
bers, die zwar im Stellenprofil nicht explizit auf-
gefuhrt werden, aber sehr bedeutend fir den Ar-
beitgeber sind. Das kann damit zusammenhan-
gen, dass der Arbeitgeber diese aufgrund von
Wettbewerbstiiberlegungen nicht 6ffentlich ma-
chen will oder als Selbstversténdlichkeit erachtet.
Nicht zuletzt aus Kostengrinden werden nur be-
grenzte Informationen zum Kompetenzbedarf in
die Stellenanzeige aufgenommen. Auch ist es
so, dass eine Vielzahl besonders wichtiger Posi-
tionen mit einem spezifischen Kompetenzprofil
von vornherein nur mit Hilfe von Personalbera-
tern oder Uber Netzwerke gesucht werden.
Schlief3lich ist zu beriicksichtigen, dass eine
Analyse der Online-Stellenanzeigen nur einen
Teil der offenen Positionen am Arbeitsmarkt ab-
gedeckt. Denn es werden nicht alle Stellenange-
bote online veréffentlicht und kdnnen mit Hilfe
dieser Methode gar nicht bertcksichtigt werden.

Welche Vorteile und Chancen bieten sich?

Die oben genannten Einschrankungen und Her-
ausforderungen stellen jedoch nicht die Nutzung
von Online-Stellenanzeigen als Quelle fiir Analy-
sen des Arbeitsmarkts grundsatzlich in Frage.
Denn die Verwendung von Daten aus Online-
Stellenanzeigen bietet gegenliber anderen eher
traditionellen Methoden zur Analyse von Stellen-
anforderungen deutliche Pluspunkte. Erstens er-
mdglichen Online-Stellenanzeigen die sehr zeit-
nahe Erfassung von Daten und bieten schneller
als traditionelle Methoden Einblicke in Verande-
rungen auf dem Arbeitsmarkt — was in Zeiten des
schnellen technologischen Wandels ein beson-
derer Gewinn ist. AuRerdem lasst sich mit der
Betrachtung der Online-Stellenanzeigen die Ar-
beitsnachfrage wesentlich unmittelbarer betrach-
ten als mit traditionellen Maf3en. Dagegen sind
andere Indikatoren wie etwa Neueinstellungen
das Resultat nachdem Angebot und Nachfrage
interagiert haben. Daruber hinaus ergeben sich
Vorteile mit Blick auf die Kosten der Datenerhe-
bung. Wahrend andere Quellen zur Analyse der
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Nachfrageseite des Arbeitsmarktes (wie bei-
spielsweise Arbeitgeberbefragungen) zwar die
Mdoglichkeit bieten, Informationen mit mehr De-
tailreichtum zu liefern, so wirde aber der Ver-
such, mit ihnen die gleiche Zahl von Arbeitge-
bern abzudecken, ungleich héhere Kosten im
Vergleich zur Analyse auf Basis von Online-Stel-
lenanzeigen verursachen. Schlie3lich haben
auch Befragungen ihre eigenen Schwachen und
Grenzen, etwa mit Blick auf geringe Teilnah-
mequoten und Selbstselektion der Befragten, die
zu Verzerrungen fhren und Gewichtungen mit
entsprechend steigenden Standardfehlern nétig
machen. Insgesamt ist zu berlcksichtigen, dass
jede Methode zur Analyse der Arbeitsmarktnach-
frage ihre eigenen Starken und Grenzen hat. Mit-
hin stellt keine einzelne Methode eine perfekte
und vollstandige Informationsquelle dar. Es gilt
vielmehr, mehrere Datenquellen und Analyseme-
thoden kombiniert einzusetzen und ihre spezifi-
schen Starken zu nutzen.

Fazit

Die Informationsgewinnung aus Online-Stellen-
anzeigen liefert schnellere und detailliertere Ein-
blicke in die sich wandelnde Kompetenznach-
frage auf dem Arbeitsmarkt. Die Erzeugung und
Bereitstellung dieses Wissens sind besonders
hilfreich in einer Zeit des raschen technologi-
schen Wandels. Denn eine hdhere Verande-
rungsdynamik in der Wirtschaft macht es erfor-
derlich, die Veranderungen der Kompetenzbe-
darfe seitens der Arbeitgeber mdglichst mit we-
nig Zeitverzdégerung zu erfassen, um Inhalte von
Aus- und Weiterbildungen passgenau weiterzu-
entwickeln. Dies ist entscheidend sowohl fur Ar-
beitgeber mit Blick auf den Erhalt der Wettbe-
werbsfahigkeit als auch fir die Beschaftigten
selbst, um deren langfristige Beschaftigungsfa-
higkeit sicherzustellen.

Die Ergebnisse dieser Studie machen deutlich,
dass es fir nahezu alle Beschaftigte nutzbrin-
gend sein konnte, sich grundlegende digitale
Kompetenzen anzueignen. Dies gilt fir die Breite
des Arbeitsmarktes Uber die meisten Qualifikati-
onsstufen und Berufsfelder. Gleichwohl sollten
Anstrengungen zur Vermittlung digitaler Kompe-
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tenzen auf einer differenzierten Analyse basie-
ren. Denn es ist wichtig zu verstehen, welche di-
gitalen Kompetenzen fir die Beschaftigten in ih-
ren jeweiligen beruflichen Tatigkeitsfeldern mit
Blick auf die sich wandelnden Anforderungen am
wertvollsten sind.

Die Fahigkeit zur Analyse von Kompetenzbedar-
fen auch auf der Ebene von Regionen und Bran-
chen o6ffnet Verantwortlichen in der Politik und
bei den Sozialpartnern neue Mdglichkeiten.
Wenn die spezifischen Bedarfe an digitalen
Kompetenzen in einzelnen Branchen oder Regi-
onen erfasst werden, ermdglicht dies die Ent-
wicklung gezielter Strategien zur Vermittlung re-
levanter digitaler Kompetenzen und leistet so ei-
nen Beitrag zur systematischen Sicherung der
Beschaftigungsfahigkeit und einer vorausschau-
enden Vermeidung von Kompetenzliicken.

Politische Anstrengungen sollten sich vor allem
auf heute noch benachteiligte Gruppen konzent-
rieren — einschlieBlich Frauen und Personen
ohne akademische Qualifikation. Ohne gezielte
MaRBnahmen in diese Richtung droht eine ver-
starkte Ungleichverteilung zukinftiger Beschafti-
gungschancen, indem vor allem hochqualifi-
zierte, oftmals mannliche Personen in ohnehin
guten Jobs besonders von der Digitalisierung
profitieren.

Big Data-gestiitzte Analysen von Stellenanzei-
gen sollten in Kombination mit anderen, auch
qualitativen Foresight-Methoden im Rahmen ei-
ner strategischen Vorausschau — wie von der
Nationalen Weiterbildungsstrategie (Bundesmi-
nisterium far Bildung und Forschung, 2019) vor-
gesehen — systematisch genutzt werden, um
sich abzeichnende Strukturveranderungen der
Kompetenznachfrage auf dem Arbeitsmarkt zu
identifizieren und hinreichend differenziert darauf
reagieren zu kénnen. Schliellich verdeutlichen
disruptive Ereignisse wie die Corona-Pandemie,
wie hilfreich es ware, mit Hilfe der Analyse von
Online-Stellenanzeigen kurzfristig darstellen zu
kénnen, wie sich auf dem Arbeitsmarkt die Nach-
frage nach Kompetenzen aktuell entwickelt. Dies
koénnte auch Akteure in der Weiterbildungsbran-
che unterstitzen, kurzfristig passgenaue Lernan-
gebote zu entwickeln.
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Ausfiihrliche Studie
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