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Beschaftigte qualifizieren oder neu einstellen?

Strategien deutscher KMU, dem technologischen Wandel zu begegnen

Die zunehmende Digitalisierung spielt nicht nur fiir GroBunternehmen, son-
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dern auch fiir KMU eine wichtige Rolle. Die Art zu arbeiten verdndert sich
und es steigen die Tatigkeitsanforderungen an Beschiftigte. Wie begegnen

Betriebe diesen gestiegenen Anforderungen? Werden neue Beschéftigte ein-

gestellt oder bieten sich Beschdftigten neue Karrieremdglichkeiten? Diese
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untersucht.

Neue Arbeitsanforderungen durch Digitalisierung

Die Durchdringung der Arbeitswelt mit neuen, digitalen
Technologien fithrt sowohl im verarbeitenden Gewerbe
(vgl. HirscH-KREINSEN/WEYER 2014) als auch im Dienst-
leistungsbereich (vgl. STamMpPFL 2011) zu grundlegenden
Verdnderungen von Arbeitsprozessen. Damit einher ge-
hen strukturelle Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt,
bei denen bestehende Berufe sich verdndern, neue Berufe
entstehen und bestimmte Berufe sogar verschwinden (vgl.
HELMRICH u.a. 2016). Zudem verdndern sich Tatigkeiten
von Beschiftigten (vgl. AuTOrR/LEVY/MURNANE 2003). So
kann beobachtet werden, dass Tétigkeiten am Arbeitsplatz
mit steigender Nutzung digitaler Technologien anspruchs-
voller werden (vgl. Lukowsk1/NEUBER-POHL 2017). Die-
ser gestiegene Anspruch erfordert somit entsprechende
Qualifikationen der Beschéftigten, um den geforderten
Tatigkeiten fachgerecht nachgehen zu kénnen.

Betriebe haben an dieser Stelle zwei Moglichkeiten, den
neuen Anforderungen zu begegnen: externe Rekrutierung
oder eine Weiterqualifizierung der bestehenden Beleg-
schaft (vgl. DEvARO/MoRiTA 2013).

Durch interne Weiterbildungsmafinahmen koénnen Be-
schiftigte die fiir den Umgang mit digitalen Technologien
erforderlichen Kompetenzen erwerben. So zeigen Analy-
sen einen positiven Zusammenhang zwischen Digitalisie-
rung und Weiterbildung (vgl. Lukowski/NEUBER-POHL
2017). Allerdings bedeuten solche Anpassungsqualifizie-
rungen nicht zwangsldufig einen beruflichen Vorteil fiir
die Beschéftigten. Daher wird im Rahmen dieses Artikels
der Fokus auf die sogenannten »Aufstiegsfortbildungen«
(z.B. Fachwirt-, Meister-, Techniker-Abschluss) gelegt.

Fragen werden im Beitrag anhand von Daten des BIBB-Qualifizierungspanels

Diese bedeuten den Erwerb einer formalen Hoherqualifika-
tion, die in der Regel sowohl zu hoherer Verantwortung als
auch einer hoheren Vergiitung fithrt und somit fiir viele Be-
schiftigte einen Karrieresprung bedeutet (vgl. HALL 2014;
FLAKE/WERNER/ZIBROWIUS 2016). Auch wenn die in den
meisten Aufstiegsfortbildungen erworbene Qualifikation
nicht ausschliefSlich im Zusammenhang mit der Digitali-
sierung steht, ist der Umgang mit digitalen Technologien
ein integraler Bestandteil der Fortbildungsinhalte (vgl.
PFEIFFER/WESLING 2016). Somit kann davon ausgegan-
gen werden, dass im Rahmen von Aufstiegsfortbildungen
die fiir den Beruf benétigten digitalen Kompetenzen ver-
mittelt werden. Im Gegensatz zu dieser internen Qualifi-
zierung steht die Neueinstellung von Beschéaftigten, die
den neuen Anforderungen entsprechende Qualifikationen
bereits mitbringen.

Verdnderte Arbeitsanforderungen infolge der Digitalisie-
rung treffen nicht nur Groflunternehmen. Den weitaus
grofSten Anteil an Betrieben in Deutschland bilden kleine
und mittlere Unternehmen. Sie haben somit eine beson-
dere Stellung innerhalb des Wirtschaftsgeschehens (vgl.
SOLLNER 2016). Im Folgenden wird daher untersucht,
inwieweit die Technologienutzung in KMU mit der Unter-
stlitzung von betrieblichen Aufstiegsfortbildungen einher-
geht und wie sie sich auf das Rekrutierungsverhalten von
Betrieben auswirkt.
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Datengrundlage und Ermittlung des
Digitalisierungsgrads

In der Erhebungswelle 2016 des BIBB-Qualifizierungs-
panels (vgl. Infokasten) wurden u.a. 1.700 Betriebe, die
gemal} der Definition der EU-Kommission zu den KMU zu
zéhlen sind, befragt. Diese Definition umfasst Betriebe mit
einem bis zu 249 Beschiftigten und einer Umsatzsumme
von maximal 50 Millionen Euro. Anstatt des Schwellen-
werts einer Umsatzsumme von 50 Millionen kann auch
eine Bilanzsumme von bis zu 43 Millionen als Richtwert
verwendet werden.'

Im Sondermodul der Erhebungswelle 2016 wird die Nut-
zung der folgenden acht Kategorien digitaler Technolo-

1 Vgl. https://ec.europa.eu/growth/smes/business-friendly-environment/
sme-definition_de (Stand: 01.08.2017)
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gien erhoben, die stark in ihrem Durchdringungsgrad
variieren. Nahezu alle Betriebe verfiigen tiber Computer/
Smartphones (99,6 %) und digitale Netzwerktechnologien
(95,8%). Ebenfalls nutzen viele Betriebe Technologien
der Datensicherheit (89,2%) oder Technologien zur Ver-
netzung mit Kunden (68,2%). Seltener vorhanden sind
computergesteuerte Arbeitsmittel (36,5 %), Technologien
zur Verarbeitung und Speicherung von Daten (34,5 %) so-
wie Technologien zur Vernetzung mit Lieferanten (32,0 %)
und personal- oder arbeitsorganisatorische Technologien
(26,3%).

Der betriebliche Digitalisierungsgrad errechnet sich aus
der Summe der im Betrieb genutzten Technologien, wo-
bei die erste Stufe Betriebe mit einer und zwei genutzten
digitalen Technologien zusammenfasst. Daraus ergibt sich
ein achtstufiger Index, welcher von »keine Digitalisierung«
(0) bis »sehr hohe Digitalisierung« (7) reicht. Abbildung 1
zeigt, wie sich die KMU {iber den Index verteilen.
Insgesamt weisen nur wenige Betriebe die beiden Extre-
me des Index, keine (2,1%) oder eine sehr hohe (4,3 %)
Digitalisierung, auf. Demgegeniiber befindet sich fast die
Halfte der Betriebe mit einem Digitalisierungsgrad von 3
(23,2%) oder 4 (21,8%) im mittleren Bereich. Fiir die
Analyse des Zusammenhangs von Digitalisierungsgrad
und Aufstiegsfortbildungen beziehungsweise Neueinstel-
lungen wurde eine Dreiteilung des Index vorgenommen.
Das heil3t, dass der vormals achtstufige Digitalisierungs-
index nun nur noch die Auspréagungen 1 bis 3 besitzt. 1 be-
deutet einen niedrigen Digitalisierungsgrad, der sich iiber
die vorherigen Stufen 0 bis 2 erstreckt. Diesen weisen ins-
gesamt 21,7 Prozent der Betriebe auf, wihrend die Mehr-
heit der Betriebe (62,2 %) einen mittleren Digitalisierungs-
grad (Wert 2), bestehend aus den Stufen 3 bis 5, zeigen.
Ein hoher Digitalisierungsgrad (Wert 3), der sich aus den

Stufen 6 und 7 ergibt, umfasst 16,1 Prozent der Betriebe.
Diese Dreiteilung wurde vorgenommen, da davon auszu-
gehen ist, dass so heterogenere Ergebnisse erzielt werden
konnen, als bei einer Betrachtung der acht Stufen. Zudem
fallt in einige Gruppen des achtstufigen Index nur eine ge-
ringe Anzahl der Betriebe.

Umgang mit digitalisierungsbedingten neuen
Anforderungen

Wie zuvor beschrieben, kann eine Strategie der Betriebe,
mit den digitalisierungsbedingten neuen Anforderungen
an die Beschiftigten umzugehen, sein, Aufstiegsfortbil-
dungen der Beschiftigten zu unterstiitzen.

Abbildung 2 zeigt den Anteil der KMU, die Aufstiegsfort-
bildungen ihrer Beschéftigten férdern. Von den Betrieben
mit hohem Digitalisierungsgrad unterstiitzen 17,8 Prozent
Aufstiegsfortbildungen, wahrend es bei den Betrieben mit
mittlerem (9,4 %) und niedrigem (3,2 %) Digitalisierungs-
grad deutlich weniger sind. Insgesamt sind es 9,4 Prozent
der Betriebe. Es zeigt sich eine signifikante, leicht positive
Korrelation (0,16***) zwischen Aufstiegsfortbildung und
Digitalisierungsgrad.

Eine andere Strategie der Unternehmen, mit den neuen
Anforderungen umzugehen, kann sein, neue Fachkréfte
zu rekrutieren, welche die erforderlichen Qualifikationen
schon mitbringen (vgl. DEvARo/MoRriTA 2013). Im BIBB-
Qualifizierungspanel wird erhoben, ob ein Betrieb im Vor-
jahr Beschéftigte (ohne Auszubildende) neu eingestellt hat
und ob Beschiftigte ausgeschieden sind. Fiir die Analyse
werden Neueinstellungen nur dann als Neueinstellung
gewertet, wenn gleichzeitig ein Beschaftigungszuwachs
erfolgt ist. Bei Betrieben mit Neueinstellungen, in denen
ebenso viele Beschéftigte ausgeschieden sind, kann nicht
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differenziert werden, ob die Neueinstellungen die aus-
geschiedenen Beschéftigten nur ersetzen oder ob sie als
Personal rekrutiert wurden, welches mit den neuen Tech-
nologien besser umgehen kann. Sie werden dann in der di-
chotomen Variable unter »keine Neueinstellungen« gefasst.
Die Verteilung der Neueinstellungen iiber die KMU ist in
Abbildung 3 (S. 15) zu sehen.

Die Neueinstellungen eines Betriebs korrelieren signifi-
kant und schwach positiv mit dem Digitalisierungsgrad
(0,09%**) des Betriebs.

Insgesamt lasst sich auf den ersten Blick ein positiver Zu-
sammenhang zwischen der Unterstiitzung der Teilnahme
von Aufstiegsfortbildungen und Digitalisierungsgrad so-
wie Neueinstellungen und Digitalisierungsgrad der KMU
in Deutschland feststellen. Um eine Aussage dariiber tref-
fen zu konnen, welche der beiden Strategien Unternehmen
eher verfolgen, um mit den gestiegenen Anforderungen
umzugehen, wird nachfolgend eine multivariate Analyse
vorgenommen.

Externe Rekrutierung oder Aufstiegsfortbildungen?

Fiir die Analyse werden zwei getrennte logistische Regres-
sionsmodelle berechnet, in denen der Digitalisierungsgrad
die unabhéngige Variable darstellt. In der logistischen Re-
gression besteht die abhingige Variable aus einer Variable
mit nur zwei Auspragungen, das hei3t etwas liegt vor oder
nicht. Sie modelliert im Gegensatz zur OLS-Regression die
Wabhrscheinlichkeit, dass die abhéngige Variable vorliegt
(vgl. BEsT/WoLF 2010).

Im ersten Modell wird der Einfluss des Digitalisierungs-
grads eines Betriebs daraufhin untersucht, ob Aufstiegs-
fortbildungen unterstiitzt werden. Im zweiten Modell stel-
len dementsprechend die Neueinstellungen die abhéngige
Variable dar. Zudem werden Strukturmerkmale, wie Bran-
chenzugehorigkeit, GroRe des Betriebs, Region (Ost- oder
Westdeutschland) sowie ob es sich um einen Ausbildungs-
betrieb handelt, als Kontrollvariablen aufgenommen, um
dadurch entstehende Verzerrungen der Ergebnisse zu ver-
meiden.
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In der Tabelle werden die marginalen Effekte sowie die zu-
gehorigen Fitmal3e der logistischen Regressionen gezeigt.
Im ersten Modell l4sst sich ein hochst signifikanter Zu-
sammenhang zwischen Digitalisierungsgrad und der Un-
terstiitzung von Aufstiegsfortbildungen feststellen. In
Betrieben mit einem hohen Digitalisierungsgrad ist die
Wahrscheinlichkeit, dass sie Beschaftigte bei der Aufstiegs-
fortbildung unterstiitzen, um 9,2 Prozent hoher als in Be-
trieben mit mittlerem Digitalisierungsgrad. Dahingegen
lasst sich fiir Betriebe mit geringem Digitalisierungsgrad
kein signifikanter Unterschied zu Betrieben mit mittlerem
Digitalisierungsgrad feststellen. Die Wahrscheinlichkeit
der Unterstiitzung von Aufstiegsfortbildungen ist zudem
fiir Ausbildungsbetriebe signifikant hoher (11,9%). Dies
ist plausibel, da Aufstiegsfortbildungen in der Regel als
Weiterqualifikation nach einer dualen Berufsausbildung
absolviert werden. Zudem ist zu beobachten, dass auch
innerhalb der Gruppe der KMU signifikante Unterschie-
de hinsichtlich Betriebsgrof3e zu beobachten sind. Im
Vergleich zu Betrieben mit bis zu 19 Beschéftigten ist die
Wabhrscheinlichkeit, dass Aufstiegsfortbildungen unter-
stlitzt werden, bei Betrieben mit 200 bis 249 Beschiftigten
rund 34 Prozent hoher, bei Betrieben mit 20 bis 99 rund
19 Prozent und bei Betrieben mit 100 bis 199 Beschaftig-
ten rund 29 Prozent. Das heil3t, ab einer Beschiftigtenzahl
von 20 steigt die Wahrscheinlichkeit, Aufstiegsfortbildun-
gen anzubieten, deutlich. Dieser Effekt ist unter anderem
darauf zuriickzufiihren, dass der Anteil der Betriebe, die
ausbilden, mit zunehmender Betriebsgrofle steigt (vgl.
TroLTscH 2017).
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