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KOMPETENZEN DER ZUKUNFT:
FAHIGKEITEN UND STRATEGIEN ZUR BEWALTIGUNG DER
BEDINGUNGEN EINER DIGITALISIERTEN ARBEITSWELT

ZUSAMMENFASSUNG

Durch die treibenden Kréfte der Digitalisierung befindet sich unsere Arbeitswelt in einem konti-
nuierlichen Wandel. Eine stetige Neuausrichtung und Anpassung der beruflichen und person-
lichen Kompetenzen ist notwendig, um den Anforderungen der Zukunft begegnen zu kénnen.
Im vorliegenden Beitrag wird darauf eingegangen, welche Kompetenzen in Zukunft besonders

gefragt sein werden und wie diese gefordert werden kénnen.

Hard Skills wie IT- und Medienkompetenz bleiben auch in Zukunft zentrale Anforde-
rungen und missen in Bildungssystemen gezielt forciert werden.

Besondere Bedeutung haben Soft Skills wie soziale Kompetenz, kritisches Denken,
Agilitat und Resilienz — diese kdnnen ebenfalls erlernt werden.

Kompetenzen der Zukunft sollen auf Ebene der Politik, der Organisationen sowie der
Individuen geférdert werden.

ABSTRACT

Due to the driving forces of digitalization, our working world is in constant change. A constant
adaption and realignment of personal and professional skills is required in order to be able to
meet the requirements of the future. This paper looks at which skills will be crucial in the future
and how they can be promoted.

Hard skills such as analytical thinking, IT and media competence will remain central
requirements in the future and must be high on the agenda of the education system.

The development of soft skills like social intelligence, critical thinking, agility and resi-
lience must be promoted as these will be significant assets in the future.

Skills of the future workplace should be encouraged by policy makers and organisa-
tions in cooperation with all stakeholders but can also be promoted on an individual
level.
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1 EINLEITUNG

Im Zentrum der Debatten um Veranderungen in der Arbeitswelt steht seit vielen Jahren das
Schlagwort Digitalisierung. Oft wird auch von der Arbeitswelt 4.0 gesprochen. Was ist damit
konkret gemeint?

Seit Beginn der industriellen Revolution Ende des 18. Jahrhunderts wurden Arbeitsprozesse
durch den Einsatz von Technologie stetig verdandert. Waren es zuerst Dampfmaschinen, so wur-
den in weiterer Folge auch durch Elektrizitdt und spater durch den Einsatz von Computern je-
weils neue Bedingungen in der Erwerbsarbeit geschaffen. Das Internet und digitale Medien
stellen nun die vierte technologische Revolution dar, die unter dem Begriff Digitalisierung einen
breiten offentlichen Diskurs ausgel6st hat.

Neue Informations- und Kommunikationstechnologien haben dazu beigetragen, dass Arbeit
zunehmend aus dem oOrtlichen Betrieb und fixen Zeiten herausgel6st wird (Entgrenzung von
Arbeit). Viele Aufgaben kénnen nunmehr jederzeit auch von zu Hause aus oder an anderen
Orten erledigt werden (vgl. Kratzer/Sauer 2003). Seit Beginn des Friihjahrs 2020 wurde dieser
Trend noch verstarkt: Das Arbeiten im Homeoffice wurde als MaBnahme zur Einddmmung der
Pandemie eingesetzt und wurde vermehrt zur gangigen Arbeitsweise.

Zudem haben neue technologische Speichermdglichkeiten und die dadurch geschaffenen
enormen Datenmengen seit den 1990er-Jahren zu einer immer besseren Entwicklung der
kiinstlichen Intelligenz gefiihrt. Routinetatigkeiten, sich wiederholende, gleichbleibende
Arbeitsschritte, werden bereits von Maschinen und Programmen (ibernommen, aber auch kom-
plexe Aufgaben wie Analyse oder Design kdnnen aufgrund von Deep Learning von kiinstlichen
Intelligenzen durchgefiihrt werden (vgl. Daugherty/Wilson 2018, 84 ff.).

Diese Entwicklungen haben Auswirkungen auf die Fertigkeiten und Féhigkeiten, die in der
Arbeitswelt gebraucht und nachgefragt werden. Das ist grundsatzlich nicht neu, hatten doch
alle technologischen Revolutionen eine Neuordnung von Arbeitsablaufen und damit eine Ver-
schiebung oder Veranderung der erforderlichen Fertigkeiten zur Folge. In den 1970er-Jahren
wurde der Verlust von handwerklichen Fahigkeiten aufgrund von FlieBbandarbeit und Maschi-
nenbedienung unter dem Schlagwort ,Deskilling” thematisiert (vgl. Braverman 1974). Seit den
1990er-Jahren wird in der Debatte von einem ,Re- oder Upskilling” gesprochen, und man geht
nun davon aus, dass der Einsatz von Technologie eine Aufwertung von Tatigkeiten zur Folge hat
bzw. neue Kompetenzen erfordert (vgl. Thompson 1989, 108 ff.). Tatsachlich werden in vielen
Bereichen monotone Routinetatigkeiten — sogenannte 3-D-Jobs (dull, dirty & dangerous) - auto-
matisiert, und damit einhergehend wird menschliche Arbeit tendenziell aufgewertet. Fiir Be-
schiftigte wird das Steuern und Uberwachen von Maschinen und digitalen Prozessen in Zukunft
in den Fokus riicken, was wiederum das Verstandnis des gesamten Arbeitsprozesses erfordert,
um Probleme begreifen und Losungen finden zu kénnen (vgl. Daugherty/Wilson 2018, 16 f.).
Gleichzeitig ist vor allem bei plattformbasierter digitaler Arbeit hdufig eine Fragmentierung der
Aufgaben feststellbar, zudem ermdglichen digitale Technologien eine verstarkte Kontrolle der
Arbeitenden (vgl. Wood et al. 2019). Die Bewertung neuer Arbeitsweisen ist daher nach wie vor
von Ambivalenzen geprégt.

Welche Kompetenzen werden nun in Zukunft besonders gefragt sein? Zum vorliegenden Bei-
trag wurden Erkenntnisse und Prognosen verschiedener Forschungsberichte und Fachliteratur
zum Thema evaluiert und Kompetenzanforderungen analysiert. Die unterschiedlichen Zugadnge

48

Sozialpolitik in Diskussion, Band 23/2021: Seiten 47-55



werden im Beitrag zusammengefiihrt, und es soll ein Uberblick (iber die zentralen Punkte ge-
schaffen werden.

2 ,BOTTLENECKS” DIGITALER SYSTEME

Welche konkreten beruflichen Tatigkeiten sich bei technologischen Innovationen herausbilden,
ist nicht genau vorhersehbar. Fest steht, dass mit dieser technologischen Revolution Verande-
rungen in viel rasanterem Tempo voranschreiten, als dies zuvor der Fall war. Man muss davon
ausgehen, dass die Kompetenzen, die in der Ausbildung erworben wurden, nicht fiir die ge-
samte Erwerbsbiografie ausreichen. Um den Herausforderungen dieser digitalisierten Arbeits-
welt zu begegnen, muss man sich die Anforderungen genauer ansehen. Dazu gilt es zunachst,
die,Bottlenecks” digitaler Systeme zu finden: In welchen Bereichen ist der Mensch der Maschine
noch tberlegen?

Hier spielt implizites Wissen (,tacit knowledge”) eine grof3e Rolle. Damit werden Wissensbe-
stande bezeichnet, die so verinnerlicht sind, dass man sie nicht verbalisieren kann (vgl. Polanyi
1966, 4).

Eine dhnliche Ressource stellt das Konzept der praktischen Intelligenz dar. Dabei handelt es sich
um eine Kombination von Expertise und Erfahrung. Expertise wiederum setzt sich aus Hausver-
stand, Spezialwissen und Fertigkeiten zusammen (vgl. Cianciolo et al. 2006, 616).

Auch bei Ideenbildung (Kreativitdt und Innovation) ist der Mensch der Maschine noch einen
Schritt voraus. Innovation setzt eine menschliche Auseinandersetzung mit einem Objekt voraus,
Kreativitdt entsteht zumeist in Zusammenarbeit mit anderen Menschen. Dennoch gibt es be-
reits rasante Fortschritte in der Entwicklung von kiinstlicher Intelligenz bei kreativen Prozessen
(vgl. Brynjolfsson/McAfee 2014, 35-38).

Die wichtigsten Bereiche, die dem Menschen vorbehalten sind, sind emotionale, soziale und
kulturelle Intelligenz. Diese Fahigkeiten werden wohl auch weiterhin nicht von digitalen Syste-
men erlernt werden und stellen daher besonders wertvolle Ressourcen in der Arbeitswelt der
Zukunft dar (vgl. Weng 2015, 420-421).

3 WAS SIND KOMPETENZEN?

Womit haben wir es zu tun, wenn wir von Kompetenzen sprechen? Die Europaische Kommis-
sion, die eine Agenda fiir die Kompetenzen der Zukunft herausgegeben hat, beschreibt Kompe-
tenz als etwas, das eine Person weil3, versteht und kann (vgl. European Commission 2016, 2).
Konkreter definiert ist Kompetenz eine Qualifikation, die eine effektive Nutzung von Kénnen
und Wissen in einem bestimmten Kontext ermdglicht (vgl. Westera 2001, 79). Kompetenz kann
als die Verflechtung dreier Teile betrachtet werden: des faktischen Wissens, der praktischen
Fahigkeiten und der Denkweise (vgl. ebd., 86).

Viele Institutionen und HR-Beratungsfirmen haben sich mit dem Thema der Kompetenzen der
Zukunft auseinandergesetzt, es findet sich daher ein breites Spektrum an Studien und Empfeh-
lungen in diesem Bereich. Um die Vielfalt der Kompetenzen von Arbeitskraften zu kategorisie-
ren, wird hdaufig zwischen sogenannten Hard Skills und Soft Skills unterschieden. In der zuvor
genannten Dreiteilung von Kompetenzen decken Hard Skills das faktische Wissen und die prak-
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tischen Fahigkeiten ab, Soft Skills dagegen die Denkweise. Oft wird dabei zur Veranschaulichung
ein Eisbergmodell verwendet, das Hard Skills als sichtbare Fahigkeiten und Soft Skills als darun-
terliegende verdeckte Eigenschaften darstellt (vgl. Seitz/Seitz 2018, 371).

Hard Skills sind erlernbare, bewertbare Fahigkeiten, die meist durch formale Bildung angeeignet
werden. Sie sind einfach zu definieren und werden zumeist in Schul- bzw. Universitatsabschlis-
sen ausgedriickt. Soft Skills hingegen sind schwieriger zu fassen. Damit werden personliche
Eigenschaften und Denkweisen beschrieben, die fiir das Gelingen von beruflichen Anforderun-
gen zentral sind. Soft Skills sind in nahezu allen Berufen gefragt. Speziell in Managementberufen
halt man sie sogar fiir bedeutsamer als Hard Skills (vgl. Goleman 2006, 31). Oft wird falschlicher-
weise angenommen, dass Soft Skills in der Personlichkeit verankert und damit unveranderbar
sind. Soft Skills kdnnen jedoch auch erlernt werden. Es gibt allerdings dafiir keine formalen
Bildungsabschliisse — haufig wird ihre Forderung im Rahmen von Seminaren nonformaler
Bildungsinstitute angeboten.

Zu beachten ist, dass die Trennung zwischen Hard und Soft Skills nicht immer eindeutig ist. Kri-
tisches sowie analytisches Denken beispielsweise erfordern jeweils Anteile beider Kategorien.
Auch die praktische Intelligenz ist eine Hybridform, die sowohl Hard Skills als auch Soft Skills
vereint.

4 WELCHE KOMPETENZEN WERDEN VON ARBEITGEBERINNEN GESUCHT?

Seit einigen Jahren veréffentlicht die Karriereplattform LinkedIn jahrlich die von Arbeitgeberin-
nen am haufigsten nachgefragten Kompetenzen. Auch hier wird die Unterscheidung zwischen
Hard Skills und Soft Skills getroffen. Fiir das Jahr 2020 beinhaltete die Liste folgende Hard Skills:
Blockchain, Cloud-Computing, analytisches Denken, kinstliche Intelligenz sowie UX(User-
Experience)-Design. Bei den Soft Skills werden Kreativitit, Uberzeugungskraft, Teamfahigkeit,
Anpassungsfahigkeit und emotionale Intelligenz als die am haufigsten gesuchten Kompeten-
zen angefihrt (vgl. LinkedIn 2020).

Es zeigt sich, dass die auf LinkedIn besonders haufig nachgefragten Hard Skills fast ausschlie3-
lich im Angestelltenbereich zu finden sind und einen hoheren Bildungsgrad erfordern. Die An-
forderungen zukiinftiger Jobs und auch die Chancen auf dem Arbeitsmarkt sind daher ungleich
verteilt (vgl. Nedelkoska/Quintini 2018, 25 f.).

Die Ergebnisse der Studien und Berichte zu Kompetenzen der Zukunft lassen allerdings einen
starken Schwerpunkt auf Soft Skills erkennen, die auf das gesamte Beschaftigungsspektrum
verteilt als notwendig erachtet werden (vgl. Stormer et al. 2014; Hays 2017; World Economic
Forum 2018).

Im Folgenden werden hdufig genannte Kompetenzen der Zukunft zusammengefiihrt und er-
ldutert. Bei der Strukturierung wird auf die oben vorgestellten analytischen Kategorien der Hard
Skills und Soft Skills zuriickgegriffen.
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5 KOMPETENZEN DER ZUKUNFT
5.1 Hard Skills

Medienkompetenz

Bereits jetzt ist es erforderlich, Medienformate nutzen und Inhalte produzieren und beurteilen
zu kdnnen, dies wird auch in Zukunft bedeutend bleiben.

Diqgitale Grundkompetenz

Der Gebrauch und das Verstehen digitaler Technologien ist Teil des Arbeitsalltags in fast allen
Bereichen. Das Erreichen gewtinschter Ergebnisse durch die Anwendung von Technologien und
die Vertrautheit mit deren Umgang wird auch als,,digital fluency” bezeichnet (vgl. Briggs/Makice
2012) - eine Metakompetenz, die aufgrund der alltdglichen Omniprdsenz von Technologien in
vielen Jobs bereits vorausgesetzt wird. Aber auch das Entwickeln von Technologien und die
Kommunikation dariiber fallen in diese Kategorie.

Analytische Kompetenz

Da wir mit einem Datentiberfluss konfrontiert sind, braucht es die Kompetenz, mit Informatio-
nen und Daten umgehen zu kdnnen. Dazu zahlen das Filtern, Reduzieren und Hinterfragen von
Inhalten ebenso wie das Wissen um Sicherheit und Datenschutz.

5.2 Soft Skills

Problemlésungskompetenz

Diese Kompetenz erfordert kritisches Denken, die Eigenschaft, Bediirfnisse identifizieren sowie
Entscheidungen treffen zu kbnnen.

Emotionale/soziale/kulturelle Kompetenz

Emotionale und soziale Kompetenz wird oft synonym verwendet. Ein anderer Zugang schliisselt
emotionale Kompetenz in persdnliche und soziale Kompetenzen auf (vgl. Goleman 2006, 24 ff.).
Personliche Kompetenzen sind solche, die bestimmen, wie wir uns selbst steuern. Dazu zahlen
Selbstwahrnehmung (Wissen um die eigenen Préferenzen, Ressourcen und Intuitionen), Selbst-
regulierung (Kontrolle und Bewusstsein der eigenen inneren Zustande und Impulse) und Moti-
vation (emotionale Tendenzen, welche eine Zielerreichung bestimmen) — wesentliche Faktoren
fur weitgehend selbstbestimmte Arbeit, wie beispielsweise im Homeoffice. Soziale Kompeten-
zen auf der anderen Seite zeigen den Umgang mit sozialen Beziehungen auf. Hier ist Empathie
ein wesentlicher Faktor, das Erkennen von Sichtweisen und Gefiihlen anderer sowie die Kompe-
tenz, in angemessener Weise darauf reagieren zu kdnnen. Das Schlagwort Teamfahigkeit ist hier
zu nennen. Um effektiv in Teams arbeiten zu kdnnen, sind soziale Kompetenzen wie Konflikt-
management und Anpassungsfahigkeit notwendig (vgl. Goleman 2006, 216 ff.). Kulturelle Kom-
petenz als Sonderform sozialer Kompetenz bezieht sich auf die effektive Zusammenarbeit mit
Menschen unterschiedlicher kultureller Hintergriinde. Dazu gehort auch das Reflektieren des
eigenen kulturellen Hintergrunds. Kulturelle Kompetenz vereint vier verschiedene Dimensio-
nen: das Bewusstsein und Verstandnis von Kultur, das Wissen {iber Unterschiede und Gemein-
samkeiten von Kulturen, die Motivation fiir multikulturelle Interaktionen sowie das Verhalten in
multikulturellen Situationen (Fahigkeit zur Anpassung) (vgl. Ang et al. 2015, 433).
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Agilitat
Eine zentrale Kompetenz der Zukunft ist die sogenannte Agilitdt, die Offenheit, Veranderungs-

bereitschaft und Lernfahigkeit beinhaltet. Agilitat wird haufig als Metakompetenz dargestellt,
da sie fiir die Aneignung neuer Kompetenzen ausschlaggebend ist.

Resilienz

Der Begriff Resilienz bezeichnet eine positive Grundeinstellung gegeniiber Herausforderungen
sowie die Fahigkeit, mit Riickschlagen umgehen zu kdnnen. Das Austesten von neuen Herange-
hensweisen und damit die Akzeptanz von Fehlern sind Grundvoraussetzungen fiir Innovation.

6 STRATEGIEN FUR DIE FORDERUNG VON KOMPETENZEN

Die oben vorgestellten Kompetenzen der Zukunft kdnnen und sollen auf allen sozialen Ebenen
gefordert werden. In manchen Forschungsberichten werden Best-Practice-Modelle angefiihrt,
die eine Vorbereitung der Arbeitnehmerinnen auf zukiinftige Entwicklungen bieten (vgl.
Stormer et al. 2014; World Economic Forum 2018; European Commission 2020).

6.1 Makroebene

Die Forderung digitaler Kompetenzen befindet sich seit Langem auf der Agenda politischer
Institutionen. Es ware allerdings wichtig, dass Bildungssysteme alle drei Elemente von Kompe-
tenz, wie in Kapitel 5 beschrieben, abdecken. Neben Hard Skills (Wissen und Fertigkeiten)
missen auch Soft Skills (Denkweisen) einbezogen werden.

Das Entwickeln von Soft Skills ist zentral fur die Zukunft der Beschéftigten, da Hard Skills nicht
flexibel genug sind, um mit ihnen addquat auf Verdanderungen reagieren zu kénnen. Wird das
Augenmerk auf Soft Skills wie Agilitdt und Resilienz gelegt, schafft man Basiskompetenzen fiir
die Bewerkstelligung der sich sténdig verandernden Anforderungen der Arbeitswelt. Besonders
die Frihforderung ist fiir die Entwicklungs- und Lernfahigkeit zentral. Kindern muss vermittelt
werden, dass sie Neues und Unbekanntes ausprobieren konnen und keine Angst vor Fehlern
haben miissen. Da man nicht davon ausgehen kann, dass die bendtigten Hard Skills, die mit der
formalen Bildung erworben werden, bis zum Ende des Erwerbslebens unverandert bleiben,
muss ein Fokus auf lebenslanges Lernen gelegt werden. Hier missen entsprechend ausrei-
chende Angebote und ein niederschwelliger Zugang sichergestellt werden. Im Besonderen sol-
len Anreize fiir bildungsbenachteiligte Bevolkerungsgruppen, niedrig qualifizierte Personen
beziehungsweise altere Arbeitnehmerlnnen geschaffen werden.

6.2 Mesoebene

Da Betriebe vom Wissen und Kénnen ihrer Mitarbeiterinnen profitieren, ist es zielflihrend, auch
auf Ebene der Organisationen die Entwicklung von Kompetenzen voranzutreiben.

Da am Arbeitsplatz Mitarbeiterlnnen mit unterschiedlicher Ausbildung, Kénnen und Wissen zu-
sammenwirken, muss ihre Weiterbildung eine Flexibilitat in den Inhalten und der Art der Ver-
mittlung aufweisen. In der Literatur werden dazu Methoden wie beispielsweise kompetenz-
basiertes Lernen oder innerbetriebliche Ausbildung genannt (vgl. Brown/Kurzweil 2017).
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Die Europaische Kommission empfiehlt sechs Schritte zum Up- und Reskilling in Unternehmen
(vgl. European Commission 2020). Vorerst sollen die im Betrieb benétigten Kompetenzen be-
stimmt und evaluiert werden. Im folgenden Schritt werden Beziehungen innerhalb der Organi-
sation gestadrkt. Dies soll durch die Férderung von Teamwork sowie interne Trainings geschehen,
damit das vorhandene Erfahrungswissen weitergegeben wird. Die ndchsten beiden Schritte be-
stehen darin, Lerngelegenheiten zu identifizieren, und zwar einerseits bei Geschaftspartnerin-
nen und in Kooperation mit anderen Organisationen und andererseits im alltaglichen Geschift.
Der flinfte Schritt sieht vor, die Entwicklung von Kompetenzen zu begleiten und zu priifen sowie
mittels eines Bonussystems zu honorieren. SchlieBlich soll das Up- und Reskilling durch Sozial-
partner, offentliche Stellen und Trainingsanbieter unterstiitzt werden (vgl. European Commis-
sion 2020).

Es ist anzumerken, dass diese sechs Schritte sowohl Hard Skills als auch Soft Skills beinhalten
mussen. Oft wird in Betrieben der Schwerpunkt auf Hard Skills gelegt, da diese einfacher
Uberpriifbar sind. Jedoch kdnnen auch Soft Skills in der Organisation geférdert werden, indem
Mitarbeiterlnnen zum Lernen motiviert werden und von ihren Vorgesetzten sowie Kolleginnen
und Kollegen Feedback und Unterstiitzung bekommen. Das Umfeld muss Veranderung und
Kreativitat unterstiitzen, um eine positive Stimmung und Grundvoraussetzung fiir neue Ideen
und Innovationen zu bieten. Es mussen fiir Beschaftigte die Voraussetzungen gegeben sein,
neue Aufgaben ohne Angst vor Fehlern annehmen zu kénnen (vgl. Goleman 2006, 251 ff.). Die
Kooperation mit Arbeitnehmerinnen und ihren Vertretungen ist zentral fiir das Gelingen von
Up- und Reskilling-Programmen - sie miissen daher von Beginn an eingebunden werden.

Mit der zunehmenden Digitalisierung von Arbeitsprozessen sollen Betriebe Uberdies dafiir
Sorge tragen, dass ungestort und konzentriert gearbeitet werden kann und fiir Mitarbeiterin-
nen ausreichend Gelegenheiten zu Erholung geschaffen werden. Das bedeutet beispielsweise,
Informationsfliisse zu optimieren und zu reduzieren oder technologiefreie Arbeitsphasen sowie
direkte Kommunikation zu férdern (vgl. Colbert et al. 2016, 735 f.).

6.3 Mikroebene

Da auf Meso- und Makroebene nur langsam auf Veranderungen reagiert werden kann, wird Be-
schaftigten oft geraten, individuelle Strategien zur Anpassung an die veranderten Bedingungen
des Arbeitslebens zu entwickeln, um den Wandel selbst mitgestalten zu kdnnen. So kénnen
beispielsweise die eigenen Hard Skills hinsichtlich ihrer Aktualitdt und Vereinbarkeit mit den auf
dem Arbeitsmarkt gefragten Kompetenzen gepriift werden, und es kann gegebenenfalls eine
entsprechende Weiterbildung gewahlt werden. Im Beruf sind Beschaftigte oft sehr auf die im
Unternehmen verwendeten Technologien und Prozesse spezialisiert. Ein neuer Input oder eine
Vertiefung in bestimmten Bereichen ist forderlich fiir den Erhalt der Lernfahigkeit, aber auch fiir
das Selbstbewusstsein (vgl. Stormer et al. 2014). Voraussetzung dafir ist allerdings das Vorhan-
densein sozialer und wirtschaftlicher Ressourcen. Weiterbildung im Beruf soll prinzipiell von
héheren sozialen Ebenen (Makro- und Mesoebene) geférdert und unterstiitzt werden und darf
nicht allein auf die Arbeithnehmerinnen abgewalzt werden. Eine entscheidende Rolle in der Aus-
verhandlung von Kompetenzvermittlung kommt daher Arbeitnehmerlnnenvertretungen zu.

Zur Entwicklung der eigenen Soft Skills kdnnen allerdings auch kleine, alltdgliche Ritualen bei-
tragen (vgl. Seitz/Seitz 2018, 374-379). Eine gezielte Selbstreflexion ist zundchst hilfreich: Was
sind eigene Starken und Ziele? Was verursacht Stress? Was verhindert Fortschritte? Wie kann der
Arbeitstag produktiver gestaltet werden? Fiir eine effektive Selbstorganisation, die vor allem im
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Homeoffice gefragt ist, ist die Vermeidung von Impulshandlungen und Unterbrechungen aus-
schlaggebend. Soziale Kompetenz und Teamfahigkeit kénnen durch eine bewusste Perspek-
tivenlibernahme des Gegeniibers gestarkt werden. Die eigene Arbeitsweise darf nicht als allge-
meingliltig verstanden werden, und Kolleginnen und Kollegen muss der Raum fiir das Vorbrin-
gen andere Sichtweisen gegeben werden. Kritisches Denken kann gestarkt werden, indem bei
Entscheidungen bewusst auf langsames und reflektiertes Denken gesetzt wird. Zur Forderung
von Agilitéat kdnnen kleine Herausforderungen wie das Entwickeln neuer Gewohnheiten beitra-
gen. Der Fokus soll dabei auf klare, umsetzbare Schritte gelegt werden. Das Erreichen kleiner
Ziele schafft Motivation und eine positive Einstellung zu Veranderung und Weiterentwicklung.
Damit ist auch die Basis fiir Resilienz gegeben: Wenn neue Herausforderungen nicht als Hinder-
nis, sondern als Chance gesehen werden, kann mit Riickschlagen positiver umgegangen wer-
den (vgl. Seitz/Seitz 2018, 374-379).

7 FAZIT

Die Bedingungen einer digitalisierten Arbeitswelt erfordern neue Kompetenzen der Arbeits-
krafte. Da digitale Prozesse in nie dagewesenem Tempo voranschreiten, sind konkrete zukiinf-
tige Anforderungen und die dafiir benotigten Fahigkeiten nicht genau vorhersagbar.

Die Verfasserlnnen zahlreicher Studien und Prognosen zu Kompetenzen der Zukunft gehen aller-
dings davon aus, dass analytische und digitale Kompetenzen, die den sogenannten Hard Skills
zugerechnet werden, sowie emotionale, soziale und kulturelle Kompetenzen, kritisches Denken,
Agilitat und Resilienz, die in den Bereich der Soft Skills fallen, fiir den beruflichen Alltag zentral
sein werden. Besondere Bedeutung wird dabei den Soft Skills zugemessen, da diese als aus-
schlaggebend fiir die Bewaltigung der Herausforderungen einer zukiinftigen Arbeitswelt gelten.

Die Forderung dieser Kompetenzen soll daher auf die Agenda von Politik und Organisationen
gesetzt werden. Die Zusammenarbeit mit Betriebsraten und Arbeitnehmerlnnen ist notwendig,
um die Arbeitskrafte bei den Herausforderungen der zukiinftigen Arbeitswelt zu unterstiitzen.
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