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DIE AUSLOSER

ie grundlegenden Veridnderungen,

die durch die Digitalisierung aus-

gelost wurden, lassen sich vor allem
auf zwei Ausloser zurtickfithren. Zum einen
auf die Erfindung des Computers. Viele Auf-
gaben, die vorher den Einsatz von Menschen
und einen grofien Zeitaufwand erforderten,
konnen nun von einem Computer schneller,
kostengiinstiger — und oftmals auch mit we-
niger Fehlern — erledigt werden.

Der Zweite, noch viel wichtigere Ausloser
ist die Vernetzung der Computer iiber das
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Internet. Dadurch wurde es erleichtert, mit
Menschen und Organisationen auf der gan-
zen Welt Kontakt aufzunehmen, und auf
diese Weise Produkte und Dienstleistungen
weltweit zu vermarkten.

Durch die schnelle Ubermittlung von Infor-
mationen und die virtuelle Nihe zu Kunden,
Partnern oder Kollegen entstand ein globaler
Markeplatz. Durch die Digitalisierung wer-
den neue Moglichkeiten der Interaktion in
Echtzeit moglich. Immer mehr neue Daten
werden nicht nur von Menschen, sondern
auch von Systemen erzeugt. So melden im
Rahmen von Industrie 4.0 Produktionsma-

schinen nicht nur aktuelle Betriebszustinde,
wie zum Beispiel Geschwindigkeitund Tem-
peratur, sondern auch Hinweise darauf, wann
eine Wartung ansteht. Durch Technologien,
wie Big Data, werden diese groflen Daten-
mengen fiir Unternehmen, Menschen, Stidte
und andere Stakeholder nutzbar gemacht.

DER EINFLUSS DER DIGITALISIERUNG

Die Digitalisierung hat einen immer gro-
Beren Einfluss auf das Arbeitsleben. Es ent-
stehen neue Berufe, wie der E-Commerce-
Kaufmann, der Data Scientist oder der Data
Engineer.



Diese neuen Berufsfelder — aber auch iltere
Berufe, die durch die Digitalisierung verindert
werden — erfordern ein veréindertes Kompe-
tenzprofil der Mitarbeiter. Die Mitarbeiter
miissen sich, mehr denn je, an die sich stindig
wechselnden Arbeitsbedingungen anpassen,
sowie neue Kompetenzen und Fihigkeiten
erwerben, die durch die Digitalisierung er-
forderlich werden.

Um ihre Mitarbeiter auf dem Weg zur Digi-
talisierung besser mitzunehmen, miissen die
Unternehmen ihre Mitarbeiter zunehmend
in die Geschiftsprozesse einbeziehen. Die
Mitarbeiter sollen mitdenken und eigene Ver-
besserungsvorschlige einbringen. Durch diese
Einbindung werden die Kreativitit und die
Motivation der Mitarbeiter gesteigert. Denn
nur, wer sich mit dem Unternehmen identifi-
zieren kann und die Prozesse im Unternehmen
versteht, kann maximale Leistung erbringen.

Nicht nur die erforderlichen Personlichkeits-
kompetenzen, wie z. B. Kritikfihigkeit oder
Kreativitit der Mitarbeiter, nehmen an Be-
deutung zu, auch die Fachkompetenzen, wie
das technische Know-how, werden durch den
Wandel verindert. Der Arbeitsortund die Ar-
beitszeit werden zunehmend flexibler gestaltet.
Dadurch ist es den Mitarbeitern moglich, ihre
Ttigkeiten unabhéngig vom Betriebsstandort
und Arbeitszeiten auszufiihren. Dadurch soll
das Verantwortungsbewusstsein der Mitar-
beiter im Unternehmen steigen. Zu diesem
Zweck missen die Fithrungskrifte ein Ver-
trauensverhiltnis zwischen den Mitarbeitern
und dem Unternehmen aufbauen.

DIE ROLLE DER FUHRUNGSKRAFTE

Einen wichtigen Einfluss auf die Kompetenz-
entwicklung der Mitarbeiter haben insbeson-
dere die Fihrungskrifte. Sie geben Art und
Umfang der Entwicklung sowie die Anfor-
derungen (Inhalte) vor. Durch die erh6hten
Anforderungen an die Mitarbeiter wéchst au-
tomatisch auch die Anforderung an die Qua-
lifikation der Fiihrungskrifte. Diese miissen
sich dem technologischen Wandel nicht nur
anpassen konnen, sondern auch die erforder-
lichen Kompetenzen und Fihigkeiten an die
Mitarbeiter vermitteln kénnen.

Aufierdem sollten die Fiihrungskrifte den
Mitarbeitern bei fachlichen Fragen zur Ver-
fiigung stehen. Dabei miissen sie auch iber ein
ibergreifendes technologisches Verstdndnis

verfiigen. Um auch bei kritischen Anwen-
dungsfragen oder Anmerkungen ein siche-
res Auftreten zu gewihrleisten, miissen die
Fihrungskrifte, ebenso wie die Mitarbeiter,
sich stindig weiterentwickeln und lebens-
lang lernen.

DIE KOMPETENZEN DER MITARBEITER

Kompetenz verweist auf Handlungen und
damit auch auf Anforderungen hin, welche
sich aus Situationen oder Aufgaben- und Pro-
blemstellungen ergeben. Dariiber hinaus sind
diese Handlungen mit Verantwortung ge-
geniiber anderen Personen und gegeniiber
sich selbst verbunden. Kompetenz bedeutet
demnach, nicht nur Anforderungen in einer
Situation gerecht zu werden, sondern auch
die Verantwortung des eigenen Handelns zu
ibernehmen (vgl. North, Reinhardt, Sieber-
Suter, 2018, S. 36).

Der Schwerpunkt von beruflichen Kompe-
tenzen liegt darauf, Situationen im Berufs-
leben professionell zu bewiltigen und somit
fachspezifischen und konkreten berufs- bzw.
stellenbezogenen Anspriichen (z. B. Pflege)
gerecht zu werden. Es gibt also einen Bezug
zu den gestellten Anspriichen und —im Un-
terschied zur Qualifikation —ist Kompetenz
nicht von der Person trennbar, sondern fest
verbunden (vgl. North, Reinhardt, Sieber-
Suter, 2018, S. 36).

Kompetenz ist allerdings weit mehr als reines
Wissen. Ohne Kenntnisse und Wissen wéren
Kompetenzen zwar nicht denkbar, aber Wis-
sen garantiert noch keine Kompetenz. Diese
konkretisiert sich erstin der praktischen An-
wendung des Wissens in einem Handlungsbe-
zug und ldsst sich am Ergebnis der Handlung
messen (vgl. North, Reinhardt, Sieber-Suter,
2018, S. 36 fF).

Die Mitarbeiterkompetenzen lassen sich in
vier Kategorien aufteilen:

Fachkompetenzen
Sozialkompetenzen
Methodenkompetenzen und

Personlichkeitskompetenzen

Bei den Fachkompetenzen wird oft auch von
yhard facts“ oder ,hard skills“ gesprochen,
wohingegen die drei anderen Kategorien als
»soft skills“ zusammengefasst werden. Diese
»soft skills“ werden oft als Schliisselqualifi-

kationen bezeichnet. Das liegt unter anderem
daran, dass sie die Grundvoraussetzung sind,
um sich Fachwissen anzueignen. Beispielswei-
se werden Eigenschaften, wie Ausdauer oder
Geduld, aus dem Bereich der Personlichkeits-
kompetenzen benétigt, um sich iiberhaupt an
neue Inhalte zu trauen. Gentigend Durchhal-
tevermdgen und Selbstvertrauen sind erforder-
lich, um den Lernstoff zu bewiltigen oder dem
Druck gewachsen zu sein. Weiterhin werden
aus dem Bereich der Methodenkompetenzen
Eigenschaften, wie Vorstellungsvermogen
oder logisches, kritisches Denken, fiir das Er-
schlieflen von Inhalten gefordert. Aber auch
aus dem Bereich der Sozialkompetenzen sind
Fihigkeiten, wie z. B. zur Zusammenarbeit,
gefragt (vgl. Weitzel, Wendt, Zimmermann,
2017,S. 23 ).

DER EINFLUSS DER DIGITALISIERUNG
AUF MITARBEITERKOMPETENZEN

Einfluss auf die Fachkompetenzen

Durch die Digitalisierung wird eine Vielzahl
an Daten zur Verfiigung gestellt. Daher sind
I'T-Kenntnisse und auch Kenntnisse zur Soft-
wareprogrammierung besonders wichtig, um
diese Daten aufzubereiten und zu verarbei-
ten. Aber auch die sogenannte Data literacy
beziehungsweise Datenkompetenz gewinnt
mehr und mehr an Bedeutung.

Besonders Mitarbeiter, die eng mit der Pro-
duktion zusammenarbeiten, miissen verstirkt
iber ingenieurwissenschaftliche und informa-
tionstechnische Kenntnisse und Fachwissen
verfiigen. Aber auch Mitarbeiter in anderen
Unternehmensbereichen bendtigen zumin-
dest grundlegende informationstechnische
Kenntnisse, um ihre Aufgaben sorgfiltig zu
erfiillen (vgl. Brecht, Stelzer, 2016, S. 73 ff)).

Auch die Online-Kompetenz wird im digita-
len Zeitalter stark an Bedeutung gewinnen,
da das Arbeiten mit dem Internet fiir den be-
ruflichen Alltag immer mehr gefordert wird.
Wichtig wird in diesem Zusammenhang auch
die Arbeit mit Social-Media-Funktionalititen.
Die Arbeitswelt wird zunehmend durch so-
ziale Netzwerke geprigt, und Unternehmen
greifen besonders im Marketing auf diese
Kanile zurtick.

Da die Interaktion zwischen Maschine und

Mensch zunehmend komplexer wird, gewinnt
auch diese Fihigkeit in Zukunft weiter an
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Bedeutung. Der Mensch ist beispielsweise als
Entscheider in Mensch-Maschine-Systeme
eingebunden oder wird von Maschinen bei
seiner Entscheidung unterstiitzt. Ein grund-
legendes Verstidndnis fiir das Interagieren
mit Maschinen wird erforderlich sein. Dies
giltvor allem fiir das technische Verstidndnis.

Einfluss auf die Sozialkompetenzen

Zu den Sozialkompetenzen gehoren u. a. die
Fihigkeiten, im Team zu arbeiten, das Fiih-
ren von Mitarbeitern sowie die Kommuni-
kationsfihigkeit.

Die Digitalisierung verdndert die Teamarbeit
und gestaltet diese neu. Einzelkdmpfer kénnen
immer weniger in Unternehmen eingesetzt
werden. Das Ziel von Teams — die immer ofter
aus Experten mit unterschiedlichen Fihigkei-
ten bestehen — sollte sein, dass eine gemein-
same Losung erarbeitet wird (vgl. Schircks,
Drenth, Schneider, 2017, S. 18).

Wettbewerb soll nur nach aufien hin entste-
hen, nicht aber im Team selbst. Daher giltes,
Normen und Regeln innerhalb des Teams zu
beachten. Dazu gehort offenes und vertrau-
ensvolles Kommunizieren, ein guter Infor-
mationsaustausch, und einander ehrliches
und direktes Feedback zu geben. Basis fir
eine gute Teamarbeit ist gegenseitiges Ver-
trauen. Diese weichen Faktoren der Person-
lichkeitskompetenz sind de facto sehr harte
Erfolgsfaktoren.

Auch die digitale Fiihrung gehort zu den Her-
ausforderungen, die sich durch die Digitalisie-
rung ergeben. Durch die Digitalisierung wird
in der Zukunft der Bedarf an Fihrungskraf-
ten nicht abnehmen. Vielmehr wird sich der
Schwerpunkt in der Fithrung verindern. Das
Stichwortist,,Digital Leadership“. Wichtig sind
hier das Verstidndnis von digitaler Technik und
die Fiihrungskompetenz, die diesen digitalen
Rahmenbedingungen gerecht wird. Dabei sind
nicht nur Fach- und Methodenkompetenz ge-
fordert, sondern vor allem auch soziale und per-
sonale Kompetenzen. Hier knnen besonders
Eigenschaften, wie Entscheidungsfihigkeit,
Teamfihigkeit, interkulturelle Kompetenz,
Diversitiatskompetenz, Medienkompetenz, aber
auch Verdnderungsbereitschaft und Agilitdt
genannt werden.
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Vor allem eine agile Grundhaltung und Ver-
dnderungsbereitschaft fithrt dazu, dass Fith-
rungskrifte besser mit verinderten Rahmen-
bedingungen umgehen kénnen und daher
nicht in dem Zustand der hierarchischen
Fihrung verharren (vgl. Werther, Bruckner,
2018, S. 48 fF).

Fiir die Teamfihigkeit und vor allem fiir die
Fihrungskrifte selbst spielt die Kommunika-
tionskompetenz eine grofie Rolle. Dazu gehort
die Fahigkeit, auf Gesprichspartner eingehen
zu konnen, zuzuhoren, schnell Kontakte kntip-
fen zu kénnen, verstindlich zu schreiben und
zu sprechen, iiber rhetorische Fihigkeiten zu
verfiigen und Verhandlungsgeschick zu besit-
zen (vgl. Kreulich, Dellmann, Schutz, Harth,
Zwingmann, 2016, S. 38).

Einfluss auf die Methodenkompertenzen

Zu den Methodenkompetenzen zdhlen u. a.
die Problemlsekompetenz und die Analy-
sefdhigkeit. Die Problemlésekompetenz be-
zeichnet die Fihigkeit, Leitungsstrukturen

entsprechend dem erkannten Problem sinn-

voll zu nutzen und Mafinahmen zum Lésen
schwieriger Situationen anzuregen und die-
se auch aktiv zu unterstiitzen (vgl. Kreulich,
Dellmann, Schutz, Harth, Zwingmann, 2016,
S. 26). Sie beinhaltet aufierdem das kontinu-
ierliche Aufdecken von Problemen, das Ana-
lysieren der Ursache sowie das strukturierte
Losen der einzelnen Probleme (vgl. Hirsch-
Kreinsen, Ittermann, Niehaus, 2018, S. 206).

Durch die Digitalisierung treten neuartige
Aufgabenstellungen auf. Diese stellen beson-
dere Herausforderungen fiir die Mitarbeiter
dar. Problemlésungen kénnen meistens nicht
standardisiert werden, da die Problemursachen
im Berufsalltag sehr vielfiltig sind. Daher
ist es wichtig, dass die Mitarbeiter iiber ein
solides Wissen zu verschiedenen Problemls-
sungsmethoden verfiigen.

Die Mitarbeiter sollten auflerdem verstirkt
Eigeninitiative sowie l6sungsorientiertes,
selbststindiges Denken zeigen. Zum Losen
von komplexen Problemstellungen ist eine



ganzheitliche Sicht gefragt. Daher stellt in-
terdisziplindres Denken eine Schliisselkom-
petenz dar (vgl. Brecht, Stelzer, 2016, S. 75).

Durch die fortschreitende Digitalisierung
werden auch die Anspriiche an die Analyse-
fihigkeit weiter steigen. Gemeint ist hiermit
die Fihigkeit zu analysieren, zu planen und
auszuwerten. Ein Beispiel ist das Berech-
nen von Kennzahlen (vgl. Weitzel, Wendk,
Zimmermann, 2017, S. 18). Dazu sind eine
gute Auffassungsgabe, das abstrakte Denken
und eine klare Ausdrucksweise wichtig. Aber
auch die Fihigkeit, das Wesentliche vom Un-
wesentlichen unterscheiden zu kénnen, Zu-
sammenhinge zu erkennen und die richtigen
Strategien auszuwihlen, sind elementar wich-
tig (vgl. Kreulich, Dellmann, Schutz, Harth,
Zwingmann, 2016, S. 30).

Einfluss auf die Personlichkeitskompetenzen

Die Personlichkeitskompetenz beschreibtu. a.
die Fihigkeit einer Person, selbstorganisiert,
selbstbestimmt und reflexiv zu handeln, sich
realistisch einschitzen zu konnen, zu lernen
und sich weiterzuentwickeln. Aber auch die
Entfaltung der eigenen Identitit, oder in so-
zialen, grofieren Gebilden oder in herausfor-
dernden Situationen Eigenstindigkeit, Mut
und Authentizitit zu bewahren (vgl. North,
Reinhardt, Sieber-Suter, 2018, S. 63).

Da die Personlichkeitskompetenz einer Per-
son essenziell wichtig fiir die Entwicklung der
anderen Kompetenzarten ist, steigen auch die
Anforderungen an diese Kompetenzart durch
die Digitalisierung (Dombrowski, Riechel,
Evers, 2014, S. 146).

Vor allem Flexibilitit wird immer wichti-
ger, da die Mitarbeiter aufgrund von neuen
technologischen Anforderungen zunehmend
wechselnden und inhaltlich verschiedenen
Titigkeiten nachgehen miissen. Daher wer-
den Eigenschaften, wie Stressresistenz, Zu-
verlissigkeit und eigenverantwortliches Ar-
beiten, von den Mitarbeitern vorausgesetzt
(vgl. Brecht, Stelzer, 2016, S. 75).

Durch die technischen Méglichkeiten, die
die Digitalisierung bietet, bekommen Bild,
Grafik und Ton eine ganz neue Bedeutung.
Daher ist Kreativitdt im digitalen Zeitalter

besonders wichtig. Ein Beispiel fiir die Anwen-
dung dieser Eigenschaft ist die Entwicklung
neuer digitaler Geschiftsmodelle mit ihren
Visionen, innovativen Lésungen und ambi-
tionierten Zielen (vgl. Creusen, Gall, Hackl,
2017, S. 118 £).

Neben Flexibilitdt und Kreativitit ist auch
eine hohe Lernbereitschaft, Eigeninitiative
und Selbstorganisation gefragt (vgl. Jochmann,
Bockenholt, Diestel, 2017, S. 207).

FAZIT

Die Digitalisierung verdndert die Arbeits-
bedingungen der Mitarbeiter. In Bezug auf
Arbeitsort, Arbeitsinhalt und Arbeitszeit wird
ein flexiblerer Einsatz méglich. Die Titigkei-
ten kénnen zunehmend ortsungebunden sein.
So kann durch die zunehmende Vernetzung
von fast iiberall auf die benétigten Informa-
tionen zugegriffen werden. Dies hat auch zur
Folge, dass die Mitarbeiter ihre Einsatzzeiten
vermehrt selbst steuern konnen, da sie z. B.
nicht mehr darauf angewiesen sind, dass ih-
nen jemand den physischen Zugang zu einer
Maschine erméglicht.

Die Flexibilisierung betrifft auch das Ar-
beitsumfeld. Mitarbeiter miissen zunehmend
wechselnden und inhaltlich unterschiedlichen
Titigkeiten nachgehen. Insgesamt ergeben
sich durch die Digitalisierung fiir die Mit-
arbeiter viele Verinderungen. Das bedeutet
aber auch, dass diese sich an die verinderten

Gegebenheiten anpassen miissen und neue
Kompetenzanforderungen entstehen.

Die steigenden Anspriiche betreffen nicht
nur die Fachkompetenzen. Auch die Sozial-,
Methoden- und Personlichkeitskompetenzen
miissen sich weiterentwickeln. Nicht nur er-
weiterte Anforderungen an die I'T-Kenntnisse
sind gefordert, sondern auch neue Anforde-
rungen im Hinblick auf Kommunikations-
fihigkeit, Teamfihigkeit und das Fithren
von Mitarbeitern. Dabei werden vor allem
Eigenschaften, wie Konfliktfihigkeit, Men-
schenkenntnis, Kritikfahigkeit, Empathie,
Hilfsbereitschaft oder Durchhaltewillen, ver-
stirke benotigt.

Aber auch die Problemlésefdhigkeit wird an
Bedeutung gewinnen, da durch die Digitali-
sierung komplexer werdende Situationen ana-
lysiert und gelost werden miissen. In diesem
Zusammenhang wird auch die Analysefahig-
keit der Mitarbeiter gefragt sein.

Zusammenfassend kann festgehalten wer-
den, dass die Anspriiche an die Mitarbei-
terkompetenzen durch die Digitalisierung
steigen. Dadurch ist eine Weiterentwicklung
und Verdnderung der Kompetenzen erforder-
lich. Der Umfang variiert je nach Titigkeit
und Unternehmen. Fiir einen einfachen Mit-
arbeiter, der an einer Maschine arbeitet, wird
eine Weiterentwicklung seiner Kompetenzen
nicht so wichtig und umfassend sein, wie fiir
eine ['T-Fachkraft oder eine Fiihrungskraft. m

Quellen:

Brecht, L., & Stelzer, B. (2016). Industrie 4.0 und resultierende Anforderungen an /'«

Ulm: ITOP-Schriftenreihe.

Produkrmanagement.

Creusen, U, Gall, B., & Hackl, O. (2017). Digital Leadership. Wiesbaden: Springer Gabler.
Dombrowski, U., Riechel, C., & Evers, M. (2014). Industrie 4.0 — Die Rolle des Menschen in der vierten

industriellen Revolution. Berlin: Gito.

Hirsch-Kreinsen, H., Ittermann, P., & Niehaus, J. (2018). Digizalisierung industrieller Arbeir.

Baden-Baden: Nomos Verlagsgesellschaft.

Jochmann, W., Béckenholt, I., & Diestel, S. (2017). HR-Exzellenz. Wiesbaden: Springer Gabler.
Kreulich, K., Schutz, T., Dellmann, F., Harth, T., & Zwingmann, K. (21116). Strateziscne Furwicklung
einer kompetenzorientierten Lebre fiir die digitale Geselischaft und Arvbeitsieli. Miinster: Fachhechschule
Miinster University of Applied Sciences — Hochischulbibliothek

North, K., Reinhardt, K., & Sieber-Suter, B. (:018). Kompetenzmanagenicit

Springer Gabler.

‘i v Praxis. Wiesbaden:

Schircks, A., Drenth, R., & Schneider, R. (2017). Strategie fiir Industrie 4.0. Wiesbaden: Springer Gabler.
Weitzel, F., Wendt, N., & Zimmermann, A. (2017). Chefsache Weiterbildung. Wiesbaden: Springer Gabler.
Werther, S., & Bruckner, L. (2018). Arbeit 4.0 aktiv gestalten. Berlin: Springer-Verlag.

HR Performance 5/2019 P Der Mittelstand 25§



