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Welche Kompetenzen sind in einer zunehmend digital gepragten Arbeitswelt gefragt?
Zahlreiche Publikationen propagieren, dass Arbeitskrafte im Zuge der Digitalisierung mit
neuen Kompetenzen ausgestattet sein miissen, um in der zunehmend digitalisierten
Arbeitswelt mithalten zu knnen. Dies wird manchmal als «Skill Shift» oder «Skill Change»
bezeichnet. In erster Linie geht es dabei um Begriffe wie «digitale Kompetenzen» oder
«Computational Thinking», die jedoch oft nicht genauer definiert werden. Andererseits wird in
vielen Publikationen betont, dass gerade im digitalen Zeitalter menschliche Fahigkeiten wie
Kreativitat oder soziale Kompetenzen besonders wichtig seien, weil Menschen damit
Maschinen iiberlegen seien. Erstaunlich selten wird hingegen erwahnt, welche Kompetenzen
und Tugenden, um es altmodisch zu sagen, auch weiterhin von Bedeutung sind.

Was sind denn nun zentrale Kompetenzen, Charakter-
starken und Grundwerte, die es Kindern und Jugendli-
chen ermdoglichen, im 21. Jahrhundert als Erwachsene
einerseits Lebenszufriedenheit und gleichzeitig Ar-
beitsmarktfahigkeit zu erlangen? Damit befasst sich
dieser Beitrag aus der Perspektive von Heranwachsen-
den in der Schweiz. Einen zuverldssigen Blick in die
Kristallkugel gibt es bekanntlich nicht. Niemand weiss
im Detail, welche Kompetenzen und Werthaltungen in
Zukunft flr ein gelingendes Leben und einen sicheren
Arbeitsplatz zdhlen, und schon gar nicht im Einzelfall.
Alle Kinder und Jugendlichen bringen unterschiedliche
Voraussetzungen, Bedirfnisse, Stéarken, Talente und
Personlichkeiten mit. Alle Giber einen Kamm - bezie-
hungsweise ein einziges Kompetenzmodell — scheren zu
wollen, wére daher wenig sinnvoll. Oft sind es gerade
ganz unterschiedliche Kompetenzen und gegensatzliche
Charakterstérken, die sich ergdnzen, und damit ein Team,
eine Familie und eine Gesellschaft erfolgreich machen.

Einige der einflussreichsten Einschatzungen, welche
«Skills» kiinftig relevant sein werden, stammen von
Robotik- und Digitalisierungsexperten. Sie betonen in
erster Linie, dass kilinftige Arbeitskrafte das kdénnen
mussen, was Maschinen nicht kdnnen, und somit nicht
wegdigitalisiert werden kann: Kreativitat, Problemlése-
fahigkeiten und Sozialkompetenzen. Man fihlt sich an
die Debatten um «Soft Skills» und «Schlisselqualifika-
tionen» erinnert, die lange vor dem digitalen Zeit-
alter begonnen haben. Gerade Technikexperten hatten
grossen Einfluss auf neuere Prognosen und angstein-
flossende Schlagzeilen, rund die Hélfte der Arbeits-
platze sei wegen der Digitalisierung in Gefahr. Es ist
allerdings stark umstritten, wie sich der Arbeitsmarkt in
der Schweiz aufgrund der digitalen Transformation
verdandert und noch verédndern wird, da grosse bran-
chen- und funktionsspezifische Unterschiede bestehen.

Historisch versierte Arbeitsmarktspezialisten betonen,
es handle sich keineswegs um die erste Automatisie-
rungswelle in der Wirtschaftsgeschichte. Und bisher
seien im Zuge von Mechanisierung und Automatisie-
rung unter dem Strich jeweils deutlich mehr Stellen ge-
schaffen als abgebaut worden. Sicher ist, dass in den
vergangenen zehn Jahren in der Schweiz mehr als 10
Prozent mehr Vollzeitstellen entstanden sind. Dies wie-
derum ist jedoch auf verschiedene Faktoren zuriickzu-
flihren — beispielsweise eine konkurrenzfdhige Volks-
wirtschaft, politische Stabilitdt und ein hervorragendes
Bildungssystem, das mit der dualen Ausbildung gerade
im raschen technologischen Wandel klar im Vorteil ist.
Dass allerdings die neu entstandenen Berufsprofile und
Stellen mindestens teilweise neue Kompetenzanforde-
rungen mit sich bringen, ist unstrittig.

«Klinftige Arbeitskrdfte miissen das
kénnen, was Maschinen nicht

kénnen: Kreativitdt, Problemlosefdhigkeit
und Sozialkompetenzen.»

Der vorliegende Beitrag befasst sich mit der Debatte
um Kompetenzen und Grundwerte im digitalen Zeital-
ter mit einem besonderen Fokus auf Kinder und Ju-
gendliche in der Schweiz. Er beinhaltet zwei eigene
Darstellungen von Kompetenzen und Grundwerten:
eine gewichtete Variante und eine geordnete Variante.
Gleichzeitig hinterfragt er die Niitzlichkeit von Kompe-
tenzmodellen im Sinne einer individuellen Betrachtung
jedes einzelnen Kindes.
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Selbstkompetenzen, Sozialkompetenzen
und analytisches Denken

Um eine Gewichtung der im 21. Jahrhundert besonders
gefragten Kompetenzen und Charakterstérken vorzu-
nehmen, wurden fir diesen Beitrag aus insgesamt 26
Modellen und Auflistungen knapp 100 Kompetenzen
und «Skills» analysiert und anschliessend aggregiert
(Abbildung 7). Die Auswahl erhebt keinen Anspruch auf
Vollstéandigkeit oder Représentativitdt, sondern soll
ermoglichen, hdufig genannte und konsensféhige Kom-
petenzen und Eigenschaften zu gewichten. Die 26
Modelle und Auflistungen von «21st century skills»,
Kompetenzmodelle und Ubersichten von Charakter-
stérken im digitalen Zeitalter weisen unterschiedlichen
Perspektiven auf: Fokus auf Bildung der Zukunft (Rolle:
Schiiler/innen), Fokus auf Arbeitsmarkt (Rolle: kiinftige
Arbeitskréfte), Fokus auf Berufsberatung (Ziel: Berufs-
wahl), Fokus auf «Life Skills» (Ziel: gelingendes Leben),
Fokus auf globale Entwicklung (Rolle: Mitglieder der
Weltbevdlkerung). Die Modelle stammen mehrheitlich
von Bildungsinstitutionen (Hochschulen und private
Bildungsorganisationen), aus der Berufs-, Studien- und
Laufbahnberatung, aus der Trendforschung, aus wirt-
schaftsnahen Beratungskontexten und von der WHO.

Abbildung 1

Auch Martin Seligmans Auflistung der 24 Charakter-
starken ist eingeflossen.

Die meistgenannten Kompetenz-Cluster sind:

— Selbstkompetenzen wie Selbstreflexion, Selbst-
steuerung, Selbstorganisation, Selbstdisziplin,
Selbstwirksamkeit

— Soziale Kompetenzen wie Kommunikation, Kollabo-
ration, Kooperation, Teamfahigkeit, Beziehungen
pflegen, soziale Verantwortung, Empathie, Umgang
mit Diversitat, kulturelles Bewusstsein

— Analytisches Denken sowie Problemlésung, kriti-
sches Denken und Kreativitat

Im Zusammenhang mit der digitalen Transformation
wird oft betont, dass die Mdglichkeiten des mobil-fle-
xiblen Arbeitens héhere Anforderungen an die Selbst-
steuerung stellen. Daher passt es, dass Selbstkompe-
tenzen in ihren unterschiedlichen Ausprédgungen in der
Summe die hadufigsten Kompetenzen sind. Gesell-
schaftliche Individualisierungstendenzen dirften hier
mit den technologischen Entwicklungen einhergehen.
Soziale Kompetenzen mit dem zentralen Begriff der
Kommunikation sind das nédchste grosse Kompetenz-
cluster, das auch mit Zuhéren, Empathie, Umgang mit

Meistgenannte Kompetenzen (gewichtet nach Anzahl Nennungen)
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Diversitat, kulturellem Bewusstsein und digitalen Kom-
petenzen zusammenhéangt. Analytisches und kritisches
Denken gehdren eng zusammen und sind zusammen
mit Kreativitat zentrale Voraussetzungen fiir die oft ge-
forderte Problemldésungsfahigkeit.

Uber alle verwendeten Modelle und Auflistungen gese-
hen tauchen drei Kompetenzen auf, die als konsensfa-
higste gelten kdnnen: Kommunikation, Problemlésung,
kritisches Denken.

In wirtschafts- und techniknahen Publikationen, aber
auch dem bildungsnahen 4-K-Modell (Kollaboration,
Kommunikation, Kreativitdt und kritisches Denken)
wird Kreativitat in Abgrenzung zu maschinellen Fahig-
keiten oft besonders hervorgehoben. Verschiedene
Prognosen zur Zukunft der Arbeit gehen davon aus,
dass Routine-Arbeiten, bei denen keine Kreativitat oder
Problemloseféahigkeit notig ist, am schnellsten automa-
tisiert werden. Es gibt jedoch zahlreiche Hinweise dar-
auf, dass viele Routine-Aufgaben trotz theoretischer
Automatisierbarkeit nicht automatisiert werden, weil
es sich 6konomisch gesehen nicht rechnet. Manuelle
Routinearbeiten haben zwar gemass einem aktuellen
Seco-Bericht in der Schweiz abgenommen, kognitive
Routinetatigkeiten, die keine Kreativitat erfordern, je-
doch eher zugenommen.

Grundwerte wie soziale Gerechtigkeit, Ehrlichkeit und
Wertschétzung sind kaum Teil bisheriger Modelle.

Am meisten genannt werden personliche Kompetenzen
(rund 40% der Nennungen), Sozialkompetenzen (rund
30%) und fachliche Kompetenzen (rund 30%). Von den
fachlichen Kompetenzen liessen sich jedoch rund 20%
Ubergreifenden analytischen Kompetenzen zuschrei-
ben. Dies bedeutet allerdings keineswegs, dass fachli-
che Kompetenzen nicht gefragt sind. Die meisten Mo-
delle haben einen sehr generellen Anspruch, sodass die
Vielfalt der fachlichen Kompetenzen keinen Platz hat.
Unternehmensberatungen nutzen fir ideale Rekrutie-
rungen oft das Konzept der Personen mit «T-shaped
skills» (Abbildung 2). Die horizontale Achse des Buch-
staben T steht fiir die Breite an Kompetenzen und die
senkrechte Achse flr Vertiefung, Spezialisierung oder
fachspezifische Kompetenzen.

Abbildung 2
T-formige Kompetenzanordnung

SPEZIALISIERUNG

Digitale Kompetenzen als Querschnitts-
kompetenzen

Versucht man die zahlreichen Kompetenzen, Fahigkei-
ten und Charakterstdrken zu systematisieren, ergibt
sich nochmals ein neues Bild, das mehr Ordnung,
jedoch weniger Gewichtung verspricht. Die Begriffe
Kompetenzen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Personlich-
keitseigenschaften, Charakterstdrken und Grundwerte
unterscheiden sich. Auf begriffliche Differenzen wird im
vorliegenden Kapitel nicht eingegangen, da teilweise
selbst in der Fachwelt umstritten ist, wie stabil Person-
lichkeitseigenschaften tiber die Lebensspanne sind, in-
wiefern Charakterstérken entwickelbar sind und inwie-
fern Kompetenzen tatséchlich erlernt werden kénnen.
Trennscharf konnen Grundwerte, Charakterstérken
und persdnliche sowie soziale Kompetenzen ebenfalls
nicht unterschieden werden. Das vorgeschlagene Mo-
dell wurde von der Autorin entwickelt und dank zahl-
reicher Hinweise angereichert. Es dient einer Ubersicht,
die keinen Anspruch auf Vollstandigkeit erhebt. Im Zuge
weiterer technologischer Weiterentwicklungen kann es
erganzt werden.

Fir das Modell wurden fachliche, soziale und personli-
che Kompetenzen als drei zentrale Kompetenzbereiche
gewahlt. Die digitalen Kompetenzen ergénzen diese
drei Bereiche um spezifische Aspekte, die durch digitale
Technologien dazu kommen.
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Zahlreiche Faktoren veréndern die Arbeits- und Lebens-
welten der Zukunft in der Schweiz: z. B. Individualisie-
rung, Wertewandel (z.B. in Bezug auf Arbeits-, Familien-
und Beziehungsformen, Geschlechterrollen), Séakulari-
sierung, Migration, globale Mobilitdt. Die aktuelle
Debatte um die Zukunft der Arbeitswelt ist jedoch stark
dominiert von der digitalen Transformation. Daher liegt
die Frage nach digitalen Kompetenzen besonders nahe.

Sind digitale Kompetenzen eine eigene Kategorie? Viele
Modelle erfassen diese separat, manchmal mit konkre-
ten Teilaspekten des an sich vagen Begriffs der «digita-
len Kompetenzen». Das hier vorgeschlagene Uber-

Abbildung 3

blicksmodell (Abbildung 3) fasst digitale Kompetenzen
als Querschnittskompetenzen auf, die den drei grossen
Pfeilern — fachlichen, sozialen und persdnlichen Kom-
petenzen — zugeordnet werden. Die digitalen Kompe-
tenzen werden hier als eine Art zeitgemésses «Update»
der drei grossen Pfeiler verstanden. «Computational
Thinking» bedeutet, ein Problem methodisch so zu-
rechtlegen zu kénnen, dass es nach bestimmten forma-
len Vorgaben auch von einem Computer geldst werden
kann. Dieses Konzept wird in diesem Modell als Teil der
fachlichen Kompetenzen aufgefasst (Analyse, Prob-
lemldsung und Technologie fachspezifisch einsetzen).

Systematisiertes Ubersichtsmodell mit Kompetenzen und Grundwerten (keine abschliessende Auflistung)

FACHLICHE
KOMPETENZEN

SOZIALE
KOMPETENZEN

Fachexpertise // Praxis- und
Berufserfahrung

PERSONLICHE
KOMPETENZEN

Lesen, schreiben, rechnen / Texte
verstehen und verfassen, Umgang
mit Zahlen, Sprachen, Bilder und

Kommunikation / Zuhéren, konstruktiv
und adressatengerecht Kommunizieren,
Empathie, Konfliktféhigkeit, Durchset-

Lernen / Lernmotivation, Lernfahigkeit,
Neugier

multimediale Inhalte verstehen zungsvermadgen

Analyse / Informationen filtern,
Komplexitat reduzieren,
Zusammenhénge erkennen

Reflexion / Kritisches Denken,
abstraktes Denken, Interpretation

Problemldsung / Herausforderungen
identifizieren, konstruktive Strategien
entwickeln, Entscheidungen féllen,
Prozesse steuern

Methoden / Arbeitstechniken,
Zeitmanagement, Projektorganisation

Bewusstsein

DIGITALE KOMPETENZEN

Technologien / fach- und berufs-
spezifische Technologien anwenden,
Lizenzen und Urheberrecht

Information / digital suchen, filtern,

beurteilen, speichern, abrufen, digitale
Inhalte entwickeln

Uber digitale Kanale

Sicherheit / Schutz von Geréten,
personlicher Daten

Team / Kooperation, Kollaboration,
Koordination, Leadership

Diversitat / Konstruktiver Umgang mit
unterschiedlichen Perspektiven sowie
sozialer und kultureller Vielfalt

Engagement / Einsatzbereitschaft, tenz
soziale Verantwortung, globales

Interaktion / interagieren tber
Technologien, teilen von Informationen
und Inhalten, Engagement in der
Online-Gesellschaft, Zusammenarbeit

Ideen / Kreativitat, Erfindergeist,
Spielfreude

Resilienz / Belastbarkeit, Standhaftig-
keit, Durchhaltekraft

Selbstregulierung / Selbstorganisation,
Selbstreflexion, Impulskontrolle,
Prioritdten setzen, Handlungskompe-

Flexibilitat / Anpassungsfahigkeit,
Agilitdt, Ambiguitatstoleranz,
Veranderungsbereitschaft

Identitdt / Verhalten im digitalen Raum,
Verwaltung der digitalen Identitat
Technikumgang / sinnvoller und
gesunder Einsatz digitaler Technologien

GRUNDWERTE Respekt Dankbarkeit Ehrlichkeit Integritat
Verantwortung Selbstwert Offenheit Fairness
Vertrauen Mut Méassigung Vergebung
Verlasslichkeit Bescheidenheit Loyalitat Lebenssinn
Geduld Freundlichkeit Humor Hoffnung

13
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Was haben Grundwerte in diesem Modell zu suchen?
Die meisten bisherigen Modelle integrieren Grundwer-
te oder Charakterstarken nicht oder nur bruchstiick-
haft. Sie sind auch nicht immer klar von personlichen
und sozialen Kompetenzen zu trennen. Im vorliegenden
Modell bilden die Grundwerte das Fundament fiir Kom-
petenzen. Wenn die Verankerung in Werthaltungen
nicht gegeben ist, dann wirken sich Kompetenzen in
einem gesamtgesellschaftlichen Sinne nicht unbedingt
positiv aus. Das «Kompetenzmodell» der Antike waren
die vier Kardinaltugenden: Gerechtigkeit (iustitia), Mas-
sigung (temperantia), Tapferkeit (fortitudo) und Weis-
heit (sapientia). Das Christentum fligte noch drei weite-
re Tugenden hinzu: Glaube, Liebe, Hoffnung. Und die
Preussen legten besonderen Wert auf Pinktlichkeit,
Ordnung und Fleiss. Tugenden und Grundwerte sind
somit immer auch ein Kind ihrer Zeit und sowohl welt-
anschaulich wie auch kulturell stark geprdgt. Die
Bezeichnung «Grundwerte» kénnte auch mit «Charak-
terstérken» ersetzt werden. Dieser Begriff hat in der
wissenschaftlich orientierten Fachrichtung der «Positi-
ven Psychologie» eine zentrale Stellung. Seligmans
Auflistung der 24 Charakterstédrken haben die vorlie-
genden «Grundwerte» stark inspiriert.

Individuelle Passung der beruflichen
Tdtigkeit

Anders als andere Modelle und Auflistungen zu Kompe-
tenzen im digitalen Zeitalter, die in erster Linie eine bil-
dungsorientierte oder aber wirtschaftsorientierte Pers-
pektive einnehmen, erhebt dieses Modell den Anspruch,
Kinder und Jugendliche in der Schweiz als ganze Men-
schen und nicht nur als Schiilerinnen und Schiiler, aber
auch nicht nur als kiinftige Arbeitskréafte zu betrachten.
Daher sind die Grundwerte — z.B. Humor, Hoffnung,
Integritdt und Lebenssinn — zentrale Elemente des
Modells. Kompetenzen wie Prioritdten setzen und Am-
biguitédtstoleranz (das Aushalten von Unsicherheiten
und Widerspriichlichkeiten) und lebenslange Lernfa-
higkeiten (dazu gehért insbesondere auch Spielfreude)
waren und sind in Zeiten raschen Wandels wichtig. Das
Informations- und Datenvolumen sowie die Vielzahl
neuer Quellen, die durch Digitalisierung erst moglich
wurden, setzen Filterkompetenzen und kritisches Den-
ken in besonderem Masse voraus.

Was ein Kompetenzmodell kaum abbilden kann, ist die
Wichtigkeit, eine Balance zwischen Gegensdtzen zu
finden: z.B. zwischen Allgemeinbildung und Speziali-

sierung, Analyse und Intuition, zwischen Innovation
und Bewahrtem, Privat- und Berufsleben, zwischen zu-
héren und reden, zwischen Selbstachtung und Respekt
fur andere. Jede Starke ist gleichzeitig und je nach Kon-
text oder Situation auch eine Schwiche (und umge-
kehrt). In Innovationsabteilungen, in der Werbebranche
oder im Kulturbereich ist beispielsweise Kreativitat
sehr gefragt, in der Buchhaltung oder in Produktions-
prozessen eher weniger.

Ausserdem bestehet die Gefahr, dass man mit einem
Kompetenzmodell eine Art Gleichschaltung anvisiert,
statt die Vorteile unterschiedlich zusammengesetzter
Teams anzuerkennen. Ergdnzende Kompetenzen im
Sinne von Diversitat diirfen nicht unterschatzt werden:
individuelle Starken, ergdnzenden Kompetenzen und
unterschiedliche kulturelle Perspektiven kénnen durch-
aus produktiv genutzt werden. Eine zentrale Kompe-
tenz einer Teamleiterin oder auch eines Lehrers, der mit
einer Gruppe unterschiedlichster Menschen arbeitet,
besteht darin, Talente und Stédrken zu erkennen und
entsprechend einzusetzen, und Schwéchen mit Weiter-
bildung und enger Begleitung und Unterstiitzung ent-
gegenzuwirken. Anders gesagt: Nicht alle kénnen und
missen im gleichen Ausmass lber bestimmte Kompe-
tenzen verfligen. Es ist auch eine Aufgabe der Teamlei-
tung, unterschiedliche Kompetenzprofile mdglichst
passend zu kombinieren.

Zeitgemasse Berufsberatung fokussiert in erster Linie
auf eine Passung zwischen Person und Berufsfeld.
Dabei werden individuelle Aspekte der Personlichkeit,
Sozialkompetenzen und die bisherige Ausbildung
beriicksichtigt und allenfalls entsprechende Aus- oder
Weiterbildungen empfohlen. Wenn Jugendliche und
junge Erwachsene aus reiner Volkswirtschaftslogik he-
raus in Berufe und Tatigkeiten hineinberaten werden,
die zwar gefragten Kompetenzprofilen, jedoch nicht ih-
ren personlichen Praferenzen entsprechen, besteht die
Gefahr, dass sie das Berufsfeld mangels Motivation
bald wieder verlassen oder darin nicht gliicklich und
produktiv werden. Es ist eine Binsenwahrheit, dass
lebenslanges Lernen in Zeiten schnellen Wandels von
Vorteil ist, gerade weil wir vermutlich manche Kompe-
tenzen noch gar nicht voraussehen kénnen. Wer Freude
am Lernen hat und verdnderungsbereit ist, erfillt das
Gebot der Stunde: Agilitat.

Das Bildungssystem wird zur optimalen Ausbildung von
Kindern und Jugendlichen beziiglich digitaler Kompe-
tenzen derzeit stark aufgeriistet und das duale Bil-
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dungssystem in der Schweiz kann den technologischen
Wandel Gber Berufslehren und berufsbegleitende Wei-
terbildungen besser abfedern als andere Volkswirt-
schaften. Am wenigsten Beachtung erhalten jedoch die
sozialen und personlichen Kompetenzen. Diese kénnen
im ausserschulischen Bereich am besten vermittelt
werden: durch Eltern, Betreuungs- und Bezugsperso-
nen, in Vereinen und Jugendgruppen, in berufsprakti-
schen Ausbildungen. Daher gilt es, die Attraktivitat und
Anerkennung des ausserschulischen Bereiches im Sin-
ne der Uberfachlichen Kompetenzen zu férdern.

«Die sozialen und persénlichen Kompe-
tenzen kénnen im ausserschulischen
Bereich am besten vermittelt werden.»
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