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Digitalkompetenzen fiir die
Arbeitswelt der Zukunft

Key Facts

e Digitalkompetenzen sind als Schliisselkompetenzen der Zukunft zentral fiir alle
Beschdftigten und damit von technologischen Kompetenzen im engeren Sinne

abzugrenzen

e Digitalkompetenzen sind facettenreich und umfassen mehr als die Fahigkeit zur

Nutzung digitaler Werkzeuge

e Organisationen brauchen zielgruppenspezifische Programme, um den ,,Digital
Skills Gap“ zu schliefen — dabei gewinnt die Starkung lebenslangen und infor-

mellen Lernens an Bedeutung

Autorin

7 Silvia Hartung

Damit Organisationen die digitale Transformation erfolgreich meistern konnen, miissen Beschif-
tigte iiber digitale Schliisselkompetenzen verfiigen. Dieser Beitrag erldutert, wie Digitalkompeten-
zen von anderen ,,Zukunftskompetenzen* abzugrenzen sind, welche Bereiche sie umfassen und
wie Organisationen die Beschiftigten in ihrer Kompetenzentwicklung unterstiitzen kénnen.

ie Digitalisierung — oder konkreter

D gesagt: die digitale Transformati-
on - revolutioniert unser Leben und

unsere Arbeitswelt. Organisationen stehen
vor der enormen Herausforderung, mit dem
Wandel Schritt zu halten und durch Verdn-
derungen in Strategien, Geschaftsmodellen,
Prozessen und Unternehmenskultur ihre

Wettbewerbsfidhigkeit zu erhalten oder zu
steigern. Ob der Transformationsprozess ge-
lingen kann, hiangt wesentlich davon ab,
ob Beschiftigte iiber die entsprechenden
Kompetenzen verfiigen, diesen mitzugestal-
ten. In diesem Zusammenhang sind Digital-
kompetenzen zu einer zentralen Schliissel-
kompetenz geworden.

Doch was sind ,,Digitalkompetenzen“? Sind
damit primdr Kenntnisse und Fahigkeiten
zur Nutzung von Computern beziehungs-
weise digitalen Werkzeugen gemeint?
Oder handelt es sich um technologische
Fachkenntnisse im engeren Sinne, so-
dass in Zukunft ein noch gréf3erer Bedarf
an IT-Fachkraften zu erwarten ist? Das

Spezialisten fiir den Umgang mit
transformativen Technologien werden

in allen Branchen bendtigt und sind
eine knappe Ressource am Arbeitsmarkt

Neue Arbeitsformen erfordern ein
verdndertes Set an digitalen und nicht-
digitalen Schliisselkompetenzen bei
allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Abbildung 1: Future-Skills-Framework,,Fiihrung im Fokus*

Quelle: Stifterverband & McKinsey, 2021, S. 5
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Future-Skills-Framework! erlaubt einen
differenzierten Blick auf diese und weitere
»Zukunftskompetenzen®:

Das Framework unterscheidet vier Kate-
gorien von Future Skills, die eine Organi-
sation bendtigt, um den digitalen Wan-
del zu gestalten. Zum einen geh6ren dazu
technologische Kompetenzen im engeren
Sinne, zum Beispiel in Softwareentwick-
lung, Data Analytics, kiinstlicher Intelli-
genz (KI) und Quantencomputing. Hier
liegt auf der Hand: Nur IT-Fachkrafte ver-
fiigen {iber das notige Fachwissen, um die-
se Kompetenzbedarfe zu erfiillen. Hinzu
kommt eine Reihe weiterer digitaler und
nicht digitaler Schliisselkompetenzen,
die alle Beschiaftigten benotigen. Neben
klassischen Kompetenzen wie Resilienz,
interkultureller Kompetenz, Kreativitat
und Eigeninitiative stellt das Modell die
Bedeutung transformativer Kompetenzen
heraus. Dazu zédhlen beispielsweise Dia-
log- und Konfliktfahigkeit, Innovations-
kompetenz und Missionsorientierung®.
Diese sind notig, um Verdnderungsprozes-
se aktiv mitzugestalten. Auch Digitalkom-
petenzen sind - in Abgrenzung zu tech-
nologischen Kompetenzen — als weitere
zentrale Schliisselkompetenzen fiir alle
Beschaéftigten zu verstehen. Sie sind in Zei-
ten der Digitalisierung Voraussetzung zur
gesellschaftlichen Teilhabe und fiir beruf-
lichen Erfolg.”!

Was zdhlt alles zu
Digitalkompetenzen?

Der Begriff ,,Digitalkompetenz* biindelt
teils schon seit den 1970er-Jahren genutz-
te Kompetenzmodelle wie ,,Medienkompe-
tenz“, ,,Computerkompetenz®, , Informa-
tionskompetenz* oder ,,Digital Literacy“
unter einem zeitgeméafien Dach. Sie alle
beziehen sich auf die Fihigkeit, mit (digi-
talen) Medien umzugehen und sie sinnvoll
zu nutzen. Dabei sind diese Kompetenzen
nicht trennscharf voneinander abzugren-
zen, sondern eng miteinander verbunden
und teils aufeinander aufbauend.

Ein Modell, das die verschiedenen Berei-
che von ,,Digitalkompetenz* iibersichtlich
zusammenfiihrt und um authentische Bei-

spiele auf unterschiedlichen Kompetenz-
leveln ergdnzt, ist der europdische Refe-
renzrahmen fiir digitale Kompetenzen,
DigComp 2.2." Das Modell unterscheidet
fiinf Kompetenzbereiche:

1. Informations- und Datenkompetenz:
Dieser Bereich umfasst die Fahig-
keit, Informationen zu finden, zu
bewerten und zu nutzen. Die Menge
der verfiigbaren Informationen und
Daten steigt immer schneller an.
Um diese Datenflut zu beherrschen,
braucht es passende Strategien
zum Beispiel zur Recherche, Suche
und Filterung. Mindestens genau-
so wichtig ist es, die gewonnenen
Informationen auszuwerten und zu
bewerten und tiber geeignete Stra-
tegien flir das Speichern, Verwalten
und Abrufen der Informationen zu
verfiigen.

2. Kommunikation und Kollaboration:
Hierzu zdhlt die Fahigkeit, effektiv

mit anderen mittels digitaler Werk-
zeuge zu kommunizieren und zusam-
menzuarbeiten — und dazu gehort
mehr als das Einrichten und Durch-
fiihren einer Videokonferenz. Es gilt,
die jeweils passenden digitalen Tech-
nologien fiir unterschiedliche Anlds-
se von Interaktion und Kollaboration
auszuwdhlen. Auch die Kenntnis

und Beriicksichtigung digitaler ,,Um-
gangsregeln“ gehoren dazu.
Erstellen von digitalen Inhalten:

Um digitale Inhalte wie Texte, Bilder,
Videos und Prasentationen zu er-
stellen, braucht es zum einen Wissen
und Fertigkeiten zu den technischen
Umsetzungsmoglichkeiten. Zum
anderen gehdrt die Einhaltung von
Urheber- und Lizenzrecht zu diesem
Kompetenzfeld.

. Schutz und Sicherheit:

Dieser Bereich widmet sich nicht
nur dem Datenschutz gemaf Daten-
schutz-Grundverordnung (DSGVO)

Abbildung 2: Europdischer Referenzrahmen fiir digitale Kompetenzen (in Anlehnung
an Vuorikari et al., 2022) ergédnzt um ,,Agiles Denken und Handeln“

Quelle: DGUV



und dem Schutz von Gerdten (Cyber-
security), sondern umfasst auch den
Schutz von persdnlichen Daten, zum
Beispiel durch geeignete Sicher-
heits- und Privatsphare-Einstellun-
gen. Auch Strategien zum Schutz von
Gesundheit und Wohlbefinden sowie
der umweltbewusste Umgang mit
digitalen Gerdten zdhlen dazu.

5. Lésung von Problemen:
Dieser Bereich umfasst zum einen
die Kompetenz zur Losung ,,tech-
nischer Probleme“ in der Nutzung
von Gerdten und zum anderen die
Fahigkeit, das Potenzial von digi-
talen Technologien zur Lésung von
Problemen zu nutzen. Dazu gehort
iberdies, die eigenen Fahigkeiten
und Defizite zu reflektieren und ge-
eignete Mafinahmen zum Schliefien
der identifizierten Kompetenzliicken
zu ergreifen. Damit betont der Kom-
petenzbereich die Bedeutsamkeit
lebenslangen Lernens.

Fiir den Dialog iiber Digitalkompetenzen
im Kontext der DGUV wurde das Modell um
einen sechsten Kompetenzbereich ,,Agiles
Denken und Handeln“ ergidnzt, um dessen
grof3e Bedeutung fiir die gelungene Gestal-
tung des digitalen Wandels hervorzuhe-
ben. Dabei handelt es sich nicht nur um
eine bestimmte Methode wie ,,Scrum®, son-
dern um eine umfassende Verdanderung der
Organisation durch Etablierung agiler Wer-
te, Prinzipien, Praktiken und Methoden.
Grundprinzipien sind hier zum Beispiel die
Selbstorganisation in Projektteams und das
zyklische Vorgehen in sogenannten Sprints
mit dem Ziel, schnell eine erste funktions-
fahige Version eines Produkts oder einer
Dienstleistung zu entwickeln. Kommu-
nikation, Feedback und Flexibilitdt sind
weitere zentrale Merkmale agilen Denkens
und Handelns.

Wie digital kompetent sind
Beschiftigte?

Spitestens mit der Corona-Pandemie hat
die Entwicklung von Digitalkompetenzen
in vielen Branchen einen enormen Schub
erfahren. Mit der Einfiihrung von Home-
office, Videokonferenzen, neuen digitalen
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Tools und veranderten Arbeitsweisen sind
zumeist die grundlegenden Anwendungs-
kompetenzen — also: Wie richte ich eine
Videokonferenz ein? Wie teile ich eine Da-
tei mit Kolleginnen und Kollegen? Wie re-
cherchiere ich im Internet? — gestiegen. Fiir
komplexere Aufgaben, in denen etwa Pro-
bleml6se- und Gestaltungskompetenzen
gefragt sind, bescheinigt eine Studie zum
,»Digital Skills Gap“® jedoch eine Diskre-
panz zwischen den zukiinftig benétigten
und aktuell vorhandenen Digitalkompe-
tenzen der Bevolkerung. Besonders grofie
Nachholbedarfe bestehen demnach bei der
Kompetenz zur Priifung des Wahrheitsge-
halts von Informationen! (,,Fake News*
erkennen), bei der Einhaltung des Urhe-
ber- und Lizenzrechts!® sowie in der Fahig-
keit, sich unter Nutzung digitaler Medien
Wissen selbst anzueignen® 1,

Dies verdeutlicht: Im Kontext der Entwick-
lung von Digitalkompetenzen gilt es, nicht
nur zwischen verschiedenen Kompetenz-
bereichen zu unterscheiden, sondern als
Organisation spezifische Kompetenzprofi-
le fiir konkrete Aufgaben zu formulieren
und dabei das jeweils erforderliche Kom-
petenzlevel™ zu definieren. Fiir welche ak-
tuellen und zukiinftigen Tatigkeiten und
Aufgabenfelder reichen grundlegende
digitale Fahigkeiten aus und wo werden
fortgeschrittene oder hoch spezialisierte
Digitalkompetenzen benétigt, um zum Bei-
spiel neue Geschiftsmodelle zu erschlie-
3en? Ein Abgleich zwischen daraus resul-
tierenden Kompetenzprofilen und den
ermittelten™ vorhandenen Kompetenzen
Beschaftigter zeigt den ,,Digital Skills Gap“
auf und erlaubt die Planung gezielter Qua-
lifizierungsmafinahmen.

Entwicklung von Digital-
kompetenzen unterstiitzen

Zielgruppenspezifische Weiterbildungs-
mafinahmen in Form von Schulungen,
Workshops und Seminaren kdénnen den
Grundstein zur SchlieBung des ,,Digital
Skills Gap“ legen. Doch um die Entwick-
lung von Digitalkompetenz nachhaltig
zu fordern, reichen punktuelle, formelle
Qualifizierungsangebote nicht aus. Doch
warum ist das so?

»Kompetenzentwicklung ist ein fortwah-
render Prozess.“! Qualifizierungsangebo-
te konnen einen Anstofd zur Kompetenzent-
wicklung geben, indem zum Beispiel neue
Informationen vermittelt oder spezifische
Fertigkeiten trainiert werden. Idealerweise
sind Bildungsangebote praxisnah, prob-
lemorientiert, didaktisch durchdacht und
férdern die unmittelbare Anwendung von
neu erworbenem Wissen und Fertigkeiten.
Doch ob der Transfer in den beruflichen
Arbeitsalltag gelingt oder ob es bei ,,tra-
gem Wissen“!"” bleibt, hingt von den si-
tuativen Rahmenbedingungen sowie den
windividuellen motivationalen, volitiona-
len und sozialen Bereitschaften und Fa-
higkeiten“¢ ah.

Zudem fiihrt uns die Digitalisierung jeden
Tag vor Augen: Wissen hat eine immer kiir-
zere Halbwertszeit. Technische Innovatio-
nen und verdnderte Arbeitsweisen erfor-
dern kontinuierlich das Erlernen neuer
Fahigkeiten” — auch auf3erhalb von for-
mellen Qualifizierungsmafinahmen. Dieser
Tatsache tragt das Konzept des ,,lebenslan-
gen Lernens“!®! Rechnung. Ob durch das
Anschauen von Lernvideos, das eigenstan-
dige Recherchieren von Problemlésungen
im Internet, im Austausch mit Kollegin-
nen und Kollegen oder aus der Tatigkeit
heraus: Informelles Lernen im beruflichen
Alltag ist fiir die Kompetenzentwicklung
unerldsslich.

Doch lebenslanges Lernen ist voraus-
setzungsreich und erfordert Reflexions-,
Lern- und Selbststeuerungskompetenzen.
Analog zu Digitalkompetenzen gelten die-
se selbst als ,,Future Skills“'*! und miissen
als Schliisselkompetenzen in Schule, Aus-
bildung und Studium gefordert werden,
damit Beschdftigte lebenslangem Lernen
mit einer positiven Haltung und den dafiir
notigen Fahigkeiten begegnen kénnen.

Dariiber hinaus benétigt lebenslanges Ler-
nen passende organisationale Rahmenbe-
dingungen. Dazu gehdren beispielsweise
ausreichend Zeit, die notige (technische)
Infrastruktur wie der Zugang zu Tools und
digitalen Lernumgebungen sowie eine lern-
forderliche Organisationskultur. Gefragt
sind hier insbesondere Fiihrungskrafte:
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Als ,,Digital Leaders“ orientieren sie sich
an agilen Werten und Prinzipien, férdern
eine positive Feedback- und Fehlerkultur,
sind selbst lern- und veranderungsbereit
und beziehen ihre Mitarbeitenden in die
Gestaltung der digitalen Transformation
mit ein.

Zusammenfassung und Ausblick

Digitalkompetenzen sind zentrale Schliis-
selkompetenzen fiir alle Beschiftigten, um

tales Problemldsen — bislang unterent-
wickelt.

Um die Kompetenzentwicklung nachhal-
tig zu férdern, benétigen Organisationen
ein klares Bild der zukiinftigen Aufgaben
und der dafiir ben6tigten Kompetenzpro-
file. So konnen Qualifizierungsangebote
gezielt auf diese Bedarfe hin ausgerichtet
werden. Eine grof3e Bedeutung kommt da-
bei der Férderung informellen und lebens-
langen Lernens zu — auch durch die Ge-

in Zeiten des digitalen Wandels handlungs-
fahig zu bleiben. Wahrend grundlegende
Anwendungskompetenzen bei vielen Be-
schiftigten vorhanden sind, sind andere
Kompetenzbereiche — zum Beispiel digi-

staltung einer entsprechenden Lern- und
Fithrungskultur. Goone
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