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Zusammenfassung 

Dieses Whitepaper legt den Fokus auf die Anforderungen des europäischen 
Arbeitsmarktes und die Kompetenzen der Zukunft. Von besonderer Bedeutung 
ist die Vorstellung des DELTA‐Ansatzes, der „Distinct ELements of Talent“, ein 
strukturiertes Set von 56 Grundkompetenzen, die in der Wirtschaft und auf dem 
Arbeitsmarkt der Zukunft als notwendig erachtet werden. Darüber hinaus 
werden weitere Kompetenzkonzepte vorgestellt, die aus internationaler 
Perspektive in Zukunft als wesentlich gelten. 

Diesem Schwerpunkt geht eine Darstellung von Trends in der Wirtschaft und auf 
dem Arbeitsmarkt voraus, wobei ein besonderer Schwerpunkt auf den Auswir‐
kungen des digitalen Wandels und der künstlichen Intelligenz liegt. 

Im Anschluss an den Fokus folgt eine konzeptionelle Diskussion darüber, wie der 
DELTA‐Ansatz und Future Skills mit der Berufsbildungsdiskussion in den einzel‐
nen Ländern der Projektpartnerschaft, d. h. Deutschland, Irland, Lettland, 
Litauen, Polen und Spanien, verknüpft werden können und wie die Kompe‐
tenzen der Zukunft bereits heute in der Praxis von Projekten und Bildungs‐
angeboten entwickelt werden. 
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Trends in der Wirtschaft und auf dem 
Arbeitsmarkt 

Die Zukunft des Arbeitsmarktes und die in Zukunft erforderlichen Fähigkeiten 
vorherzusagen, ist eine komplexe Aufgabe, bei der viele Faktoren zu berücksich‐
tigen sind, darunter technologische, wirtschaftliche, demografische und politi‐
sche Entwicklungen. Es gibt eine Vielzahl von Studien zu diesem Thema und die 
Zukunft des Arbeitsmarktes kann nicht nur von Land zu Land, sondern auch von 
Region zu Region und von Sektor zu Sektor erheblich variieren. Im Folgenden 
werden jedoch einige allgemeine Trends und potenzielle Entwicklungen vorge‐
stellt, die den Arbeitsmarkt heute und in naher Zukunft beeinflussen werden: 

 Digitale Transformation und künstliche Intelligenz: Technologische Fort‐
schritte, insbesondere in den Bereichen Automatisierung und künstliche 
Intelligenz, werden weiterhin Jobs beeinflussen und transformieren. Einige 
Jobs werden automatisiert werden, während andere neue Möglichkeiten in 
der Technologieentwicklung und ‐wartung schaffen. 

 Wirtschaftliche Entwicklung: Die Wirtschaft in der EU und der Eurozone hat 
an Schwung verloren, und die Wachstumsprognosen für die EU und die 
Eurozone wurden für 2023 und 2024 nach unten korrigiert. Die zukünftige 
Entwicklung ist angesichts geopolitischer Entwicklungen unsicher. 

 Flexible Arbeit und die Gig‐Economy: Arbeitsmodelle werden sich weiterhin 
in Richtung flexiblerer Arrangements verschieben, einschließlich vermehrter 
Teilzeitarbeit, freiberuflicher Tätigkeiten und der Gig‐Economy. Dies wird 
sowohl Chancen als auch Herausforderungen für Arbeitnehmer:innen und 
Arbeitgeber mit sich bringen. 

 Demografischer Wandel: Die alternde Bevölkerung wird weiterhin den 
Arbeitsmarkt beeinflussen. Es gibt einen Mangel an Fachkräften in 
bestimmten Sektoren. Einige Sektoren, wie z.B. das Gesundheits‐ und 
Pflegewesen, werden voraussichtlich mehr qualifizierte Arbeitskräfte 
suchen. Der Ausgleich des Fachkräftemangels durch Einwanderung wird 
eine erhebliche Herausforderung für die Gesellschaft, die Wirtschaft, den 
Arbeitsmarkt und das Bildungs‐ bzw. Berufsbildungssystem darstellen. 

 Nachhaltigkeit und die grüne Wirtschaft: Der wachsende Fokus auf Nach‐
haltigkeit und Umweltschutz schafft neue Arbeitsplätze in den Bereichen 
erneuerbare Energien, grüne Technologien und nachhaltiges Management. 

 Transformation von Kompetenzen und lebenslanges Lernen: Die schnelle 
Entwicklung von Technologie und Arbeitsanforderungen könnte die Bedeu‐
tung von lebenslangem Lernen und der kontinuierlichen Entwicklung neuer 
Fähigkeiten unterstreichen. Arbeitnehmer:innen werden regelmäßig ihre 
Fähigkeiten aktualisieren müssen, um mit den sich ändernden 
Anforderungen Schritt zu halten. 

Es ist wichtig zu beachten, dass diese Trends und Entwicklungen nicht einheitlich 
in allen Ländern und Branchen auftreten werden. Die genaue Entwicklung des 
Arbeitsmarktes wird von verschiedenen regionalen und branchenspezifischen 
Faktoren abhängen. Selbst in einem dicht besiedelten Land wie Deutschland, 
das von außen betrachtet homogen wirken mag, variieren beispielsweise die 
Auswirkungen der digitalen Transformation erheblich von Region zu Region. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/nq0n 
 
 

 
 
 
 
 

 



 

 
    4 

Digitale Transformation und KI und ihre 
Auswirkungen auf Wirtschaft, Arbeitsmarkt und 
Kompetenzbedarf 

Die digitale Transformation und der Einsatz von künstlicher Intelligenz (KI) 
werden voraussichtlich verschiedene Tätigkeiten und Berufe beeinflussen. Es ist 
jedoch wichtig zu beachten, dass nicht alle Tätigkeiten notwendigerweise 
verschwinden werden, sondern sich vielmehr an neue Anforderungen anpassen 
könnten. Hier sind einige Beispiele für Tätigkeiten, die potenziell von der 
digitalen Transformation und KI betroffen sind: 

 Routine‐ und sich wiederholende Aufgaben: Tätigkeiten, die hochgradig re‐
petitive und vorhersehbare Prozesse beinhalten, können durch Automatisie‐
rung und Robotik ersetzt werden. Zum Beispiel könnten einfache Produk‐
tions‐ oder Montageaufgaben von Robotern übernommen werden. 

 Datensammlung und ‐verarbeitung: KI‐basierte Systeme können große 
Mengen an Daten analysieren und verarbeiten, was sich auf Tätigkeiten aus‐
wirken könnte, die zuvor manuelle Datensammlung und ‐verarbeitung erfor‐
derten. Beispielsweise könnten bestimmte Formen der Datenanalyse oder 
Buchhaltung zunehmend automatisiert werden. 

 Kundensupport und ‐dienstleistungen: KI‐Chatbots und virtuelle Assis‐
tenten können verwendet werden, um Kundenanfragen zu beantworten 
und Unterstützung zu bieten. Dies könnte dazu führen, dass einige traditio‐
nelle Kundendienstaufgaben von Maschinen übernommen werden. 

 Einfache transaktionale und finanzielle Dienstleistungen: Mit der digitalen 
Transformation und der Entwicklung von Fintech‐Plattformen können be‐
stimmte grundlegende transaktionale und finanzielle Dienstleistungen, wie 
einfache Banküberweisungen oder einfache Kreditbewertungen, zuneh‐
mend automatisiert werden. 

 Bestimmte analytische Aufgaben: KI‐Systeme können komplexe Datenana‐
lysen durchführen und Muster oder Trends identifizieren. Dies wird einige 
Aufgaben im Bereich der Datenanalyse und Prognosemodelle beeinflussen. 
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Die Auswirkungen der digitalen Transformation und künstlichen Intelligenz (KI) 
auf Jobs und Berufe sind nicht einheitlich. Während einige Jobs und Berufe weg‐
fallen oder reduziert werden dürften, werden auch neue Jobs und Berufe im 
Zusammenhang mit der Entwicklung und Implementierung neuer Technologien 
entstehen. 

Veränderungen bei Arbeitsplätzen und Beschäftigung: Wegfall, 
Rückgang, Entstehung 
Eine Vielzahl von Untersuchungen hat gezeigt, dass viele Tätigkeiten und Jobs 
automatisiert werden können. Bereits 2013 gingen Frey und Osborne davon aus, 
dass etwa 47% der Arbeitskräfte in den USA in den folgenden 10 bis 20 Jahren 
von der Automatisierung betroffen sein werden. Nachfolgende Studien in ande‐
ren Wirtschaftsbereichen nannten ähnliche Größenordnungen. Es sollte jedoch 
beachtet werden, dass verschiedene berufliche Segmente unterschiedliche Sub‐
stitutionspotenziale haben. Nach diesen Studien sind beispielsweise Fertigungs‐
berufe am stärksten betroffen, während soziale und kulturelle Dienstleistungs‐
berufe als weniger automatisierbar gelten. 

Neuere Studien zeigen jedoch, dass das Substituierbarkeitspotenzial ständig neu 
bewertet und im Lichte technologischer Entwicklungen überprüft werden muss. 
So ist seit 2013 die Anzahl der Beschäftigten in Berufen mit hohem Substituier‐
barkeitspotenzial gestiegen. Auch komplexere Tätigkeiten könnten zunehmend 
automatisiert werden; das relative Automatisierungspotenzial für den Einsatz 
von KI ist bei hochqualifizierten Mitarbeiter:innen am größten. 

Der Wettlauf zwischen Technologie und Bildung ist offen 
Wie sich die Arbeitsgestaltung und ‐organisation tatsächlich durch Digitalisie‐
rung, Robotik, Sensortechnologie, cyber‐physische Systeme, Big Data und KI 
verändern, hängt von den Automatisierungskonzepten und regulatorischen 
Rahmenbedingungen ab. Es gibt technikzentrierte Konzepte, die die umfang‐
reiche Substitution von Arbeitsfunktionen vorsehen, während komplementäre 
Konzepte auf die sinnvolle Interaktion von Mensch und Maschine abzielen. Aber 
unabhängig davon, welchem Konzept man folgt, der Wettlauf zwischen Techno‐
logie und Bildung bleibt offen. 

 

 
Quellenangaben 
und 
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Kompetenzen des 21. Jahrhunderts aus 
internationaler Perspektive 

Die internationale Diskussion über die im 21. Jahrhundert erforderlichen Kom‐
petenzen wird stark von der Transformation der (industriellen) Produktion hin 
zu hochautomatisierten, vernetzten und intelligenten Produktionen geprägt, die 
durch Digitalisierung, Robotik, Sensoren, cyber‐physische Systeme, Big Data und 
KI charakterisiert sind. Das Verschwinden, Entstehen und die Veränderung be‐
stehender Arbeitsplätze erfordert, dass die Arbeitskräfte ihre beruflichen und 
arbeitsbezogenen Kompetenzen erweitern und neu betonen. 

Es ist mehr als nur die Wirtschaft, die die Kompetenzen des 21. 
Jahrhunderts antreibt! 
Welche Kompetenzen im 21. Jahrhundert notwendig oder wünschenswert sind, 
kann jedoch nicht nur aus den durch die digitale Transformation und KI in der 
Produktion verursachten Disruptionen beantwortet werden. Digitalisierung und 
KI haben längst Einzug in die Lebenswelt gehalten und bereits verändert, wie wir 
kommunizieren, Informationen beschaffen, unsere Freizeit verbringen oder ein‐
kaufen. Neben vielen Chancen für Einzelpersonen und die Gesellschaft als 
Ganzes werden auch potenzielle Bedrohungen sichtbar, wie die Manipulation 
der öffentlichen Meinung oder einzelner Gruppen durch Fake News, der schwin‐
dende soziale Zusammenhalt oder die Überwachung von Einzelpersonen, Bevöl‐
kerungsgruppen oder sogar ganzen Bevölkerungen auf gesellschaftlicher Ebene. 

Zusätzlich zu diesen durch technologische Disruption oder Innovation verursach‐
ten Herausforderungen sind mindestens weitere Herausforderungen zu erwar‐
ten, darunter eine intensivere Internationalisierung der Handelsbeziehungen 
und Produktionsprozesse, zunehmende Migrationsbewegungen über weite Ent‐
fernungen und die daraus resultierende kulturelle Diversifizierung der Gesell‐
schaften, demografischer Wandel mit dem Nebeneinander von vier oder sogar 
fünf Generationen und schließlich der Klimawandel. 

Die akademische Diskussion befasst sich seit ihrer Entstehung mit der Frage, was 
gelernt werden sollte und muss und wie dies zu geschehen hat, beginnend in 
den 1990er Jahren auch im Hinblick auf die Herausforderungen des 21. Jahrhun‐
derts. Da die Antwort auf diese Frage von herausragender politischer Bedeutung 
ist, haben sich auch die Europäische Union (EU) und die Organisation für wirt‐
schaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) auf internationaler Ebene 
mit dieser Frage beschäftigt und ihre Analysen und Schlussfolgerungen in ver‐
schiedenen politischen Papieren verbreitet. 
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EU: Neue Grundfertigkeiten und Schlüsselkompetenzen 
Die Europäische Kommission veröffentlichte im Jahr 2000 ihr Memorandum zum 
lebenslangen Lernen und betonte nicht nur die Bedeutung des non‐formalen 
und informellen Lernens, sondern identifizierte auch eine Reihe von „neuen 
Grundfertigkeiten“ für die Gestaltung des wirtschaftlichen und sozialen Wan‐
dels. Diese Grundfertigkeiten umfassen IT‐Kompetenzen, Fremdsprachen, tech‐
nologische Kultur, Unternehmergeist und soziale Fähigkeiten. Soziale Fähigkei‐
ten wie Selbstvertrauen, Selbststeuerung und Risikobereitschaft gewinnen 
zunehmend an Bedeutung und unternehmerische Fähigkeiten tragen sowohl zur 
Verbesserung der individuellen Arbeitsleistung als auch zur Diversifizierung der 
Unternehmensaktivitäten bei. Lernen, wie man lernt, sich an Veränderungen 
anpasst und mit großen Informationsflüssen umgeht, sind nun allgemeine Fähig‐
keiten, die jeder erwerben sollte. 

In den folgenden Jahren wurde der Begriff „Grundfertigkeiten“ weiter differen‐
ziert, spezifiziert und durch den Begriff „Schlüsselkompetenzen“ ergänzt. 
Bildungsziele für das 21. Jahrhundert wurden unter anderem in den 
Empfehlungen: Schlüsselkompetenzen für lebenslanges Lernen (2006, 2018), 
der Kommunikation: Eine neue Kompetenzagenda für Europa (2016) und der 
Kommunikation: Europäische Kompetenzagenda für nachhaltige Wettbewerbs‐
fähigkeit, soziale Gerechtigkeit und Resilienz (2020) dargelegt. Produkte zur 
Förderung von „Grundfertigkeiten“ und „Schlüsselkompetenzen“ wurden 
entwickelt, darunter CEFR, DigComp, EntreComp, RFCDC, LifeComp und Schlüs‐
selkompetenzen für lebenslanges Lernen ‐ ein europäischer Referenzrahmen. 

OECD: Learning Compass 2030 
Die OECD untersucht, welche Kompetenzen Wohlstand fördern. Insbesondere 
die DeSeCo‐Initiative der OECD zu Beginn des Jahrtausends wird häufig zitiert. In 
jüngerer Zeit hat die OECD Berichte über die Bedeutung sozialer und emotiona‐
ler Fähigkeiten für den gesellschaftlichen Fortschritt und über Kompetenzen im 
digitalen Zeitalter veröffentlicht. Anschließend entwickelte sie einen übergrei‐
fenden Kompetenzrahmen, den OECD Learning Compass 2030. Der Rahmen bie‐
tet eine breite Vision der Arten von Kompetenzen, die 2030 und darüber hinaus 
benötigt werden. Er umfasst grundlegende Fundamente (Wissen, Fähigkeiten, 

Einstellungen und Werte), transformative Kompetenzen und einen Zyklus von 
Antizipation, Aktion und Reflexion. 

 

 
Quellenangaben 
und 
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DELTAs als spezifischer Ansatz zur Förderung von 
Kompetenzen des 21. Jahrhunderts 

Der DELTA‐Ansatz wurde von McKinsey auf dem Weltwirtschaftsforum 2021 
vorgestellt. McKinsey & Company ist allgemein als Beratungsfirma bekannt, 
weniger im öffentlichen Bewusstsein ist jedoch, dass dieses Unternehmen auch 
Studien zu technologischen Trends und deren Auswirkungen auf Wirtschaft und 
Arbeitsmarkt erstellt (z.B. Bughin et al. 2018). Der DELTA‐Ansatz ist das Ergebnis 
einer solchen Studie, die 2019 durchgeführt wurde. 

In dieser Untersuchung wurden 18.000 Menschen in 15 Ländern nach ihren 
Ansichten zu den für die Zukunft relevanten Kompetenzen befragt. Die Verfas‐
ser:innen der Studie identifizierten eine Reihe von 56 grundlegenden 
Fähigkeiten, „die allen Bürgern zugutekommen und zeigten, dass eine höhere 
Kompetenz in diesen Fähigkeiten bereits mit einer höheren Wahrscheinlichkeit 
von Beschäftigung, höheren Einkommen und Arbeitszufriedenheit verbunden 
ist“ (Dondi et al. 2021, S. 2; Übersetzung MF). 

Diese grundlegenden Fähigkeiten wurden als DELTAs oder Distinct Elements of 
Talent bezeichnet. „Auf der Suche nach noch mehr Präzision identifizierten wir 
56 verschiedene Elemente des Talents (DELTAs), die in diese Fähigkeiten‐
gruppen fallen. Wir nennen sie DELTAs und nicht Fähigkeiten, weil sie eine 
Mischung aus Fähigkeiten und Einstellungen sind. „Anpassungsfähigkeit“ und 
„Umgang mit Unsicherheit“ sind beispielsweise Einstellungen.“ (Dondi et al. 
2021, S. 2; Übersetzung MF). 

Diese 56 DELTAs wurden in 13 Fähigkeitengruppen und vier Kategorien einge‐
teilt, die als kognitive, Selbstführungs‐, interpersonale und digitale DELTAs 
bezeichnet werden. 
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Kategorie: Kognitive DELTAs 
In dieser Kategorie wurden 16 DELTAs in vier Gruppen identifiziert: 

 Kritisches Denken: Strukturiertes Problemlösen; Logisches Denken; 
Verständnis von Vorurteilen; Suche nach relevanten Informationen (4). 

 Kommunikation: Erzählen und öffentliches Sprechen; Die richtigen Fragen 
stellen; Nachrichten synthetisieren; Aktives Zuhören (4). 

 Planung und Arbeitsweisen: Arbeitsplanentwicklung; Zeitmanagement und 
Priorisierung; Agiles Denken (3). 

 Mentale Flexibilität: Kreativität und Vorstellungskraft; Wissen auf 
verschiedene Kontexte übertragen; Perspektivwechsel; 
Anpassungsfähigkeit; Lernfähigkeit (5). 

Kategorie: Selbstführungs‐DELTAs 
In dieser Kategorie wurden 15 DELTAs in drei Gruppen identifiziert: 

 Selbstwahrnehmung und Selbstmanagement: Verständnis der eigenen 
Emotionen und Auslöser; Selbstkontrolle und Regulation; Verständnis der 
eigenen Stärken; Integrität; Selbstmotivation und Wohlbefinden; 
Selbstvertrauen (6). 

 Unternehmertum: Mut und Risikobereitschaft; Veränderung und Innovation 
vorantreiben; Energie, Leidenschaft und Optimismus; Mit Orthodoxien 
brechen (4). 

 Zielerreichung: Ownership und Entscheidungsfreude; Leistungsorientierung; 
Durchhaltevermögen; Umgang mit Unsicherheit; Selbstentwicklung (5). 

Kategorie: Interpersonale DELTAs 
In dieser Kategorie wurden 14 DELTAs in drei Gruppen identifiziert: 

 Systeme mobilisieren: Vorbild sein; Win‐Win‐Verhandlungen; Inspirierende 
Vision entwickeln; Organisationales Bewusstsein (4). 

 Beziehungen entwickeln: Empathie; Vertrauen inspirieren; Demut; 
Geselligkeit (4). 

 Teamarbeits‐Effektivität: Inklusivität fördern; Unterschiedliche 
Persönlichkeiten motivieren; Konflikte lösen; Zusammenarbeit; Coaching; 
Befähigung (6). 

Kategorie: Digitale DELTAs 
In dieser Kategorie wurden 11 DELTAs in drei Gruppen identifiziert: 

 Digitale Kompetenz und Bürgerschaft: Digitale Kompetenz; Digitales 
Lernen; Digitale Zusammenarbeit; Digitale Ethik (4). 

 Software‐Nutzung und ‐Entwicklung: Programmierkenntnisse; 
Datenanalyse und Statistik; Computational und algorithmisches Denken (3). 

 Verständnis digitaler Systeme: Datenkompetenz; Intelligente Systeme; 
Cybersicherheitskompetenz; Technische Übersetzung und Ermöglichung (4).  

Gut vorbereitet für Veränderungen am Arbeitsplatz mit 
höherem Bildungsniveau 
Das McKinsey‐Team schätzte das Kompetenzniveau in den 56 DELTAs bei 
heutigen Arbeitnehmern im Vergleich zu dem Niveau ein, das seiner Meinung 
nach erforderlich sein wird, um die Arbeitsfähigkeiten der Bürger:innen 
zukunftssicher zu machen.  

Die Ergebnisse zeigen im Vergleich zum Gesamtdurchschnitt eine niedrige 
Kompetenz in den Gruppen „Kommunikation“ und „Planung und Arbeitsweisen“ 
(beide in der Kategorie „Kognitive DELTAs“), „Verständnis digitaler Systeme“ 
und „Software‐Nutzung und ‐Entwicklung“ (beide in der Kategorie „Digitale 
DELTAs“). Insgesamt hatten Befragte mit einem Universitätsabschluss höhere 
durchschnittliche Kompetenzwerte in den 56 verschiedenen Elementen des 
Talents, was darauf hindeutet, dass diejenigen mit höherem Bildungsniveau 
besser auf Veränderungen am Arbeitsplatz vorbereitet sind. 

Hohes Einkommen und DELTAs 
Die McKinsey‐Autor:innen versuchten weiter festzustellen, ob die Kompetenz in 
diesen DELTAs bereits mit bestimmten arbeitsbezogenen Ergebnissen 
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verbunden ist. Die am stärksten mit hohen Einkommen verbundenen DELTAs 
waren, „Arbeitsplanentwicklung“ und „Die richtigen Fragen stellen“, beide in der 
kognitiven Kategorie, „Selbstvertrauen“, ein Selbstführungs‐DELTA, und 
„organisationales Bewusstsein“, ein interpersonales DELTA. Was bedeutet das 
im Detail? 

 Arbeitsplanentwicklung ist „die Fähigkeit, die Aufgaben zu identifizieren, zu 
gruppieren und zu sequenzieren, die erforderlich sind, um ein bestimmtes 
Ziel zu erreichen, sowie Fristen und Verantwortlichkeiten zuzuweisen.“ 

 Die richtigen Fragen stellen bedeutet „die Fähigkeit, Fragen zu stellen, die 
relevante Informationen von anderen erhalten und die in einer Debatte 
Konsens schaffen oder brechen können.“ 

 Selbstvertrauen ist „die Qualität, in die eigenen Fähigkeiten, persönlichen 
Eigenschaften und Urteile zu vertrauen.“ 

 Organisationales Bewusstsein ist „die Fähigkeit zu verstehen, wie große 
Gruppen von Menschen zusammenarbeiten und koordinieren können, und 
die Fähigkeit, sich in organisatorischen Abläufen zurechtzufinden“ (Dondi et 
al., 2021, S. 13‐17; Übersetzung MF). 

Höhere Arbeitszufriedenheit und DELTAs 
Laut McKinsey ist „die Arbeitszufriedenheit auch mit bestimmten DELTAs 
verbunden, insbesondere denen in der Kategorie Selbstführung. Unter Berück‐
sichtigung aller Variablen, einschließlich des Einkommens, hatten 
‚Selbstmotivation und Wohlbefinden‘, ‚Umgang mit Unsicherheit‘ und 
‚Selbstvertrauen‘ den größten Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit der 
Befragten“ (Dondi et al, 2021, S. 8; Übersetzung MF). Schauen wir uns die 
relevanten DELTAs im Detail an: 

 Selbstmotivation und Wohlbefinden ist „die Fähigkeit, hohe Motivation 
und Energie zu bewahren, indem man persönliche langfristige Ziele sowie 
regenerative Aktivitäten kennt und verfolgt.“ 

 Umgang mit Unsicherheit ist „die Fähigkeit, in Situationen mit hoher 
Unsicherheit oder wenn die Dinge nicht nach Plan laufen, effektiv zu 
agieren.“ 

 Selbstvertrauen ist „die Qualität, in die eigenen Fähigkeiten, persönlichen 
Eigenschaften und Urteile zu vertrauen“ (Dondi et al., 2021, S. 13‐17; 
Übersetzung MF). 

Höhere Beschäftigungswahrscheinlichkeit und DELTAs 
Laut McKinsey „fanden wir, unter Berücksichtigung aller Variablen – 
einschließlich demografischer Variablen und der Kompetenz in allen anderen 
Elementen – dass die Beschäftigung am stärksten mit der Kompetenz in 
mehreren DELTAs innerhalb der Kategorie Selbstführung verbunden war, 
nämlich ‚Anpassungsfähigkeit‘, ‚Umgang mit Unsicherheit‘, ‚Nachrichten 
synthetisieren‘ und ‚Leistungsorientierung‘.“ (Dondi et al, 2021, S. 8; 
Übersetzung MF). Hier ist, was jede dieser Fähigkeiten bedeutet: 

 Anpassungsfähigkeit ist „die Fähigkeit, offen dafür zu sein, die eigene Art 
und Weise, Dinge zu tun, zu ändern, selbst wenn es echten Aufwand 
erfordert oder neue Fähigkeiten erfordert.“ 

 Umgang mit Unsicherheit ist „die Fähigkeit, in Situationen mit hoher 
Unsicherheit oder wenn die Dinge nicht nach Plan laufen, effektiv zu 
agieren.“ 

 Nachrichten synthetisieren ist „die Fähigkeit, eine große Menge an 
Informationen prägnant und erkenntnisreich zu kommunizieren.“ 

 Leistungsorientierung ist „die Fähigkeit, Ziele zu unterscheiden und die 
Strategie zu ändern, um diese Ziele zu erreichen“ (Dondi et al., 2021,  
S. 13‐17; Übersetzung MF). 

McKinsey: Reformierung der Bildungssysteme 
Laut McKinsey macht die Studie deutlich, dass die Bildungssysteme so 
reformiert werden müssen, dass sie zur Schließung der Lücken zwischen den 
tatsächlich vorhandenen Kompetenzen oder DELTAs und denjenigen, die in 
Zukunft benötigt werden, beitragen können. Dies erfordert auch eine 
Überprüfung und Weiterentwicklung der Lehrpläne oder Angebote, um 
tatsächlich in der Lage zu sein, die wirklich bedeutenden DELTAs zu entwickeln. 
Laut den Autoren ist es essenziell, die Entwicklung der DELTAs in die Lehrpläne 
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zu integrieren, um die Fähigkeiten der Einzelpersonen für die sich entwickelnde 
Arbeitswelt zukunftssicher zu machen. 

Die Sicherstellung der Erschwinglichkeit lebenslangen Lernens wird als ein 
weiterer kritischer Aspekt angesehen. Ähnlich wie die industrielle Revolution 
den Zugang zur Bildung erweitert hat, sollte die aktuelle technologische 
Revolution den Weg für universelle, qualitativ hochwertige und erschwingliche 
Bildung von der frühen Kindheit bis zum Ruhestand ebnen. 

Um lebenslanges Lernen zu fördern und erwachsene Lernende anzuziehen, 
schlägt McKinsey die Einrichtung einer KI‐Plattform für Schulungsprogramme 
vor. KI‐Algorithmen könnten Benutzer:innen helfen zu bestimmen, ob sie ihre 
Fähigkeiten für einen neuen Beruf verbessern oder neu erlernen müssen, und 
relevante Schulungsprogramme vorschlagen. Aufgelistete Programme sollten 
diejenigen umfassen, die DELTAs vermitteln, die mit arbeitsbezogenen 
Ergebnissen korrelieren. Selbstführungs‐DELTAs könnten besonders relevant 
sein, da sie mit der Beschäftigung verknüpft sind. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/6g5x 
 

 

[Frei für Notizen] 
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Der DELTA‐Ansatz und nationale Diskussionen 
über zukünftige Kompetenzen in der 
Berufsbildung 

Nachdem der DELTA‐Ansatz auf dem Weltwirtschaftsforum im Sommer 2021 
vorgestellt und diskutiert wurde, stellt sich die Frage, inwieweit der DELTA‐
Ansatz an die nationalen bildungswissenschaftlichen Diskussionen insbesondere 
in der Berufsbildung anknüpft und welche Chancen damit verbunden sind. 
Betrachten wir Deutschland, die beiden baltischen Staaten Lettland und Litauen, 
Irland, Polen und Spanien als eine Auswahl. 
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Deutschland: Handlungskompetenz als Ziel der 
Berufsausbildung 
Die wissenschaftliche Rezeption des DELTA‐Ansatzes im deutschsprachigen 
Raum steht laut einer ersten Analyse des deutschen Projektpartners 
HeurekaNet noch aus. Dennoch lassen sich die bildungstheoretischen und 
curricularen Voraussetzungen als günstig beschreiben. Abgesehen davon, dass 
sich die Didaktik per Definition immer mit der Frage befasst hat, was gelernt 
werden soll, ist hervorzuheben, dass es in den 1960er und 1970er Jahren in 
Westdeutschland eine intensive Reformdiskussion gab, die sich nicht nur mit 
strukturellen Fragen wie der Durchlässigkeit des Bildungssystems und Chancen‐
gleichheit befasste, sondern auch mit Lern‐/Lehrzielen und in diesem 
Zusammenhang den Kompetenzbegriff aufgriff. Damals wie heute kann 
Kompetenz als die Disposition verstanden werden, Situationen zu bewältigen 
und Herausforderungen zu meistern, auch zukünftige. Dies erfordert regelmäßig 
mehr als nur Fachwissen oder Fähigkeiten, sodass der didaktische Fokus 
definitiv erweitert wurde. 

Heinrich Roth (1971) postulierte, dass Kompetenz nur gegeben ist, wenn 
berufliches Wissen und Fähigkeiten mit Verantwortung kombiniert werden, und 
formulierte die Trias aus Fach‐, Sozial‐ und Selbstkompetenz als Bildungsziel. 
Dieses ganzheitliche Verständnis wurde wenig später vom Deutschen 
Bildungsrat (1974) übernommen, der integrierte Lernprozesse unter Berücksich‐
tigung der Entwicklung von Fachkompetenz, Sozialkompetenz und Humanität 

forderte, um Einzelpersonen zu befähigen, eigenverantwortlich in privaten, 
beruflichen und gesellschaftlichen Situationen zu handeln. 

Im Zuge der Neuordnung der beruflichen Bildung in den 1990er Jahren griff die 
Ständige Konferenz der Kultusminister der Länder in der Bundesrepublik 
Deutschland (Kultusministerkonferenz) dieses integrierte, mehrdimensionale 
Kompetenzverständnis auf. Der zentrale Bildungsauftrag der beruflichen Bildung 
ist die Entwicklung von Handlungskompetenz, die von der KMK als die Bereit‐
schaft und Fähigkeit des Einzelnen verstanden wird, sich in beruflichen, sozialen 
und privaten Situationen angemessen, überlegt und individuell sowie gesell‐
schaftlich verantwortlich zu verhalten. Dies ist auch heute noch der Fall, wobei 
die Dimensionen der Handlungskompetenz weiter differenziert, sprachlich über‐
arbeitet und dem Europäischen Qualifikationsrahmen etwas näher gebracht 
wurden. Handlungskompetenz entfaltet sich in den Dimensionen 
Fachkompetenz, Selbstkompetenz und Sozialkompetenz. Methodische 
Kompetenz, kommunikative Kompetenz und Lernkompetenz sind immanente 
Bestandteile der Fachkompetenz, Selbstkompetenz und Sozialkompetenz. 

Dieses Verständnis ist grundlegend für die berufliche Bildung im deutsch‐
sprachigen Raum und ist in den Regeldokumenten der beruflichen Bildung 
verankert. Damit geht die berufliche Bildung im deutschsprachigen Raum 
methodisch und didaktisch seit Jahrzehnten über den engen Ansatz der 
Ausbildung für spezifische Tätigkeiten hinaus und ist prinzipiell mit dem DELTA‐
Konzept oder jedem anderen breit angelegten Ansatz zu Kompetenzen des 21. 
Jahrhunderts kompatibel. Kurzfristig eignet sich nicht so sehr die hochregulierte 
Erstausbildung zur systematischen Integration des DELTA‐Ansatzes, sondern 
mehr die berufliche Weiterbildung, die durch großen Gestaltungsspielraum 
gekennzeichnet ist. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 
 

 
 
https://ogy.de/7lih 
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Irland: Anpassung des Bildungssystems an den sich 
wandelnden Arbeitsmarkt 
Irland hat die Notwendigkeit erkannt, sein Bildungssystem anzupassen, um den 
Studierenden die für den sich wandelnden Arbeitsmarkt erforderlichen Fähig‐
keiten und Kenntnisse zu vermitteln. Im Folgenden werden einige wichtige 
Themen im Zusammenhang mit der Diskussion über Schwierigkeiten und Fähig‐
keiten in der irischen Berufspädagogik genannt. 

Die von der irischen Regierung entwickelte Nationale Strategie für die 
Hochschulbildung bis 2030 betont, wie wichtig es ist, die Bildung auf die 
Bedürfnisse der Gesellschaft und der Wirtschaft abzustimmen. Sie legt den 
Schwerpunkt auf die Entwicklung von kritischem Denken, Problemlösungs‐
kompetenz, digitaler Kompetenz und unternehmerischen Fähigkeiten und 
erkennt gleichzeitig die Herausforderungen an, die durch technologische 
Durchbrüche, die Globalisierung und die sich verändernde Dynamik am 
Arbeitsplatz entstehen. 

Darüber hinaus spielen die Technologieinstitute (IoTs) in Irland eine entschei‐
dende Rolle in der beruflichen Bildung. Sie stehen an vorderster Front der 
Diskussionen über die Ausrichtung der beruflichen Bildung auf die Bedürfnisse 
der Wirtschaft. Die meisten Technologieinstitute bieten ihren Studierenden 
einen Karriereservice an. Obwohl einige Karriereservices damit begonnen 

haben, Bildungsangebote zur Karriereplanung in den Lehrplan des Grund‐
studiums zu integrieren, richtet sich das Angebot hauptsächlich an Studierende 
im letzten Studienjahr und an Hochschulabsolventen. Die Karriereberatung und 
‐vermittlung bietet Informationen über mögliche Studiengänge und Arbeits‐
plätze. Es gibt keine gesetzliche Verpflichtung für Colleges und Universitäten, 
Karriereservices anzubieten, und die Art der angebotenen Dienste kann je nach 
Branche variieren. Viele der Karriereservices arbeiten derzeit an Initiativen, um 
Studenten zu ermutigen, in der Hochschul‐ und Berufsbildung zu bleiben. 

Der größte Teil des irischen Berufsbildungsangebots wird von SOLAS, einer 
staatlichen Einrichtung, in Zusammenarbeit mit 16 Education and Training 
Boards (ETBs) verwaltet, Berufsbildungsanbietern, die für Entscheidungen und 
die Durchführung von Berufsbildungsmaßnahmen zuständig sind. Das Bildungs‐
ministerium ist für SOLAS und die Berufsbildungseinrichtungen zuständig. 

Darüber hinaus hat sich das National Centre for Guidance in Education (NCGE) 
an den Diskussionen über die Berufsbildung und die Berufsberatung in Irland 
beteiligt. Um den Studierenden zu helfen, fundierte Entscheidungen über ihren 
Bildungs‐ und Berufsweg zu treffen, bietet es den Bildungseinrichtungen die 
Materialien und die Unterstützung, die sie für die Erstellung von Berufs‐
beratungsprogrammen benötigen. Die Förderung eines umfassenden Ansatzes 
in der beruflichen Bildung, der sowohl die akademische als auch die persönliche 
Entwicklung einbezieht, wurde zu einem großen Teil durch das NCGE 
ermöglicht. 

Im Hinblick auf Lehrplanänderungen und Angebote in der beruflichen Bildung 
wurden mehrere Initiativen ergriffen, um den sich wandelnden Anforderungen 
des Arbeitsmarktes gerecht zu werden: 

 Der Schwerpunkt liegt auf der Integration digitaler Kompetenzen in den 
beruflichen Lehrplan. Dazu gehört, dass die Auszubildenden in Bereichen 
wie Programmierung, Datenanalyse und digitale Kompetenz geschult 
werden, um ihre Beschäftigungsfähigkeit in einer technologiegesteuerten 
Welt zu verbessern. 

 Auch das Konzept des arbeitsbezogenen Lernens hat in der Berufsbildung an 
Bedeutung gewonnen. Es beinhaltet, dass den Studierenden die Möglichkeit 
geboten wird, durch Praktika, Lehrstellen und Praktika in der Industrie 
praktische Erfahrungen zu sammeln. Dieser Ansatz zielt darauf ab, die Kluft 
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zwischen Ausbildung und Beschäftigung zu überbrücken, indem die 
Fähigkeiten der Studierenden in der realen Welt entwickelt werden. 

 Die Bedeutung der Förderung einer unternehmerischen Denkweise hat dazu 
geführt, dass die Erziehung zum Unternehmertum in die Berufsbildungs‐
programme aufgenommen wurde. Um sie auf das Unternehmertum und die 
Selbstständigkeit vorzubereiten, ermutigen die Lehrkräfte ihre Studierenden 
aktiv dazu, ihre Fähigkeit zu Kreativität, Erfindungsreichtum und Problem‐
lösung auszubauen. 

 Schließlich wird in der beruflichen Bildung mehr Wert auf lebenslanges 
Lernen und Fortbildung gelegt, um dem raschen technischen Fortschritt und 
den sich ändernden beruflichen Anforderungen Rechnung zu tragen. Es 
werden Programme für die ständige berufliche Weiterentwicklung 
angeboten, um den Menschen zu helfen, neue Fähigkeiten zu erlernen und 
auf dem Arbeitsmarkt wettbewerbsfähig zu bleiben. 

Diese Änderungen an den Lehrplänen und Angeboten für die berufliche Bildung 
in Irland sind das Ergebnis kontinuierlicher wissenschaftlicher Debatten und 
Initiativen, um die berufliche Bildung an die Anforderungen des 21. Jahrhun‐
derts anzupassen. Die Wirksamkeit und Relevanz der Veränderungen muss 
sichergestellt werden, und während Beratungsunternehmen wie McKinsey 
Einblicke und Empfehlungen geben können, ist es entscheidend, dass die 
nationalen Gespräche durch eine Kombination aus akademischem Fachwissen, 
Industriepartnerschaften und der Beteiligung von Interessengruppen geführt 
werden. 

Der DELTA‐Ansatz im berufspädagogischen Diskurs in Irland bietet einen 
Rahmen für die Ermittlung und Behandlung der Fähigkeiten und Kompetenzen, 
die erforderlich sind, um die künftigen Herausforderungen des Landes zu bewäl‐
tigen. Der Ansatz bietet Einblicke in globale Trends, aufstrebende Branchen und 
umwälzende Technologien, die bei der Erstellung von Lehrplänen und 
Bildungsprogrammen helfen können, die besser auf die sich verändernde Natur 
des Arbeitsmarktes abgestimmt sind. 

Der DELTA‐Ansatz von McKinsey wird von verschiedenen irischen 
Berufspädagogen unterschiedlich beurteilt und diskutiert. Einige Expert:innen 
halten ihn für einen wertvollen Beitrag und schätzen das Wissen und die 
Perspektive, die McKinsey liefert. Andere nehmen einen vorsichtigeren 
Standpunkt ein und berücksichtigen, dass der lokale Kontext und das lokale 

Wissen erforderlich sind, um die Relevanz und Wirksamkeit der 
vorgeschlagenen Anpassungen zu gewährleisten. 

Bei der Untersuchung des DELTA‐Ansatzes und seiner Integration in den 
nationalen Diskurs und die berufliche Einstellung in Irland lassen sich mehrere 
Ansatzpunkte und Brücken finden. Dazu gehören die Zusammenarbeit und das 
Engagement mit politischen Entscheidungsträger:innen, Wirtschaftsführer:innen 
und anderen Akteuren im Bereich der Berufspädagogik. Dadurch wird gewähr‐
leistet, dass viele Standpunkte berücksichtigt werden und die Strategie an die 
einzigartigen Anforderungen und den Kontext Irlands angepasst wird. 

Die Fachleute bewerten, wie die Strategie zu den nationalen Prioritäten, 
Rahmenbedingungen und Taktiken passt, die derzeit für die berufliche Bildung 
gelten. Sie weisen auf Bereiche hin, in denen der Ansatz die gegenwärtigen 
Bemühungen verbessert oder ergänzt, sowie auf solche, die eine Anpassung 
oder einen individuellen Zuschnitt erfordern. 

Initiativen für den Wissensaustausch und den Aufbau von Kapazitäten erleich‐
tern es, die DELTA‐Methode in die nationale Diskussion einzubringen. Zu diesem 
Zweck müssen Forschungsergebnisse, bewährte Praktiken und Fallstudien zu 
den im DELTA‐Rahmen festgestellten Schwierigkeiten und Kompetenzen ausge‐
tauscht werden. Es umfasst Programme zur beruflichen Weiterbildung, um die 
Kenntnisse und die Anwendung der Methode unter den Fachleuten der Berufs‐
pädagogik zu verbessern. 

Fachleute bewerten regelmäßig die Effizienz der DELTA‐Strategie, wenn sie in 
den öffentlichen Diskurs einfließt, und nehmen die notwendigen Änderungen 
vor. Feedback‐Schleifen, Ergebnisverfolgung und kontinuierliche Kommunika‐
tion mit den Beteiligten helfen dabei. Die Fachleute stellen sicher, dass die 
Strategie anwendbar bleibt und auf die sich ändernden Anforderungen des 
irischen Berufsbildungssystems reagiert, indem sie einen zyklischen Prozess der 
Evaluierung und Entwicklung einleiten. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/93s6 
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Lettland: Modernisierung der Berufsbildung für „Future Skills“ 
Das lettische Berufsbildungssystem entwickelt sich als Reaktion auf die Anforde‐
rungen des 21. Jahrhunderts weiter und orientiert sich eng am DELTA‐Ansatz. 
Der DELTA‐Ansatz, der sich auf datengestützte Entscheidungsfindung, kontinu‐
ierliches Lernen, die Nutzung von Technologien und die Aufrechterhaltung der 
Flexibilität konzentriert, hat in den nationalen Berufsbildungsdiskussionen in 
Lettland großen Anklang gefunden. 

In Lettland sind die Herausforderungen des 21. Jahrhunderts und die zu ihrer 
Bewältigung erforderlichen Kompetenzen ein Schwerpunkt der Berufs‐
pädagogik. Der Schwerpunkt liegt auf der Vermittlung von Fähigkeiten, die für 
eine wissensbasierte Wirtschaft relevant sind, in der digitale Kompetenz, 
kritisches Denken und Problemlösung von größter Bedeutung sind. Die 
lettischen Leitlinien für die Entwicklung des Bildungswesens 2021‐2027 unter‐
streichen diesen Bedarf und konzentrieren sich auf die Integration digitaler 
Kompetenzen und transversaler Fähigkeiten in den Lehrplan der beruflichen 
Bildung. 

Wichtige Einrichtungen wie die lettische Akademie der Wissenschaften und die 
Technische Universität Riga stehen bei dieser Diskussion an vorderster Front. 
Die lettische Akademie der Wissenschaften trägt durch Forschung und die 
Integration wissenschaftlicher Fortschritte in die Berufsausbildung bei. Die 
Technische Universität Riga legt den Schwerpunkt auf praxisbezogenes und 
praktisches Lernen und arbeitet eng mit der Industrie zusammen, um sicherzu‐
stellen, dass die vermittelten Fähigkeiten auf dem Arbeitsmarkt gefragt sind. 

Diese Diskussionen haben zu bedeutenden Änderungen im Lehrplan der beruf‐
lichen Bildung geführt. Die Einführung neuer beruflicher Standards und 
modularer Programme ermöglicht ein flexibleres, kompetenzbasiertes Lernen. 
Der Schwerpunkt liegt auf digitalen Kompetenzen, lebenslangem Lernen und 
praxisbezogener Ausbildung. Diese Änderungen sollen die Studierenden nicht 
nur auf eine unmittelbare Beschäftigung, sondern auch auf eine kontinuierliche 
berufliche Entwicklung vorbereiten. 

Die DELTAs – Literalität, digitale, technologische und emotionale Kompetenzen 
und Anpassungsfähigkeit ‐ werden im lettischen Berufsbildungssystem hoch 
geschätzt. Sie bieten einen strukturierten Rahmen, der mit den nationalen 
Bildungszielen übereinstimmt und einen umfassenden Ansatz für die 
Entwicklung von Fähigkeiten bietet, die für die modernen Arbeitskräfte 
unerlässlich sind. 

Der DELTA‐Ansatz von McKinsey wird im lettischen berufspädagogischen Diskurs 
positiv wahrgenommen und diskutiert. Er wird als wertvoller Leitfaden 
angesehen, der die nationalen Bemühungen zur Modernisierung der 
Berufsbildung ergänzt. Der Schwerpunkt des Ansatzes auf datengesteuerten 
Methoden und technologischer Integration passt gut zu den aktuellen 
Bildungsreformen in Lettland. 

Es gibt mehrere Ansatzpunkte für die Integration des DELTA‐Ansatzes in das 
lettische Berufsbildungssystem: 

 Datengestützte Entscheidungsfindung: Einführung umfassender Systeme zur 
Nachverfolgung der Absolventen, um Daten über die beruflichen Ergebnisse 
und die Wirksamkeit der Programme zu sammeln. 

 Kontinuierliches Lernen: Förderung des lebenslangen Lernens durch 
modulare und flexible Berufsbildungsprogramme, die eine kontinuierliche 
Kompetenzentwicklung ermöglichen. 

 Nutzung der Technologie: Integration von digitalen Werkzeugen und E‐
Learning‐Plattformen, um die Lernerfahrung zu verbessern und 
sicherzustellen, dass die Studierenden relevante digitale Fähigkeiten 
erwerben. 

 Bewahren von Agilität: Anpassung der Lehrpläne an die sich schnell 
ändernden Anforderungen des Arbeitsmarktes, um sicherzustellen, dass das 
Berufsbildungssystem reaktionsfähig und zukunftsfähig bleibt. 
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Der DELTA‐Ansatz schlägt eine Brücke zur nationalen Diskussion, indem er 
Kompetenzen hervorhebt, die in der lettischen Bildungspolitik bereits einen 
hohen Stellenwert haben. Der Schwerpunkt auf digitalen Kompetenzen, 
lebenslangem Lernen und praxisbezogener Ausbildung steht im Einklang mit den 
strategischen Zielen, die in den Leitlinien für die Entwicklung des 
Bildungswesens 2021‐2027 dargelegt sind. Diese Brücken fördern eine tiefere 
Auseinandersetzung mit dem DELTA‐Ansatz unter Fachleuten und Akteuren im 
lettischen Berufsbildungssystem. 

Lettlands Integration des DELTA‐Ansatzes in sein Berufsbildungssystem 
unterstreicht eine proaktive Haltung bei der Vorbereitung auf die Zukunft. 
Durch die Abstimmung nationaler Diskussionen mit globalen Bildungstrends 
verbessert Lettland seine berufliche Bildung, um qualifizierte, anpassungsfähige 
Arbeitskräfte hervorzubringen, die bereit sind, sich den Herausforderungen des 
21. Jahrhunderts zu stellen. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/zjue 
 

 
 

 

 

 

Litauen: Effektive Entwicklung und Nutzung von Fähigkeiten 
Litauen wie andere OECD‐Länder befasst sich mit den weitreichenden 
Konsequenzen von Megatrends wie Globalisierung, Digitalisierung, 
Bevölkerungsalterung und Migration. Diese Trends haben erhebliche 
Auswirkungen auf die Fähigkeiten, die Menschen benötigen, um einen 
angemessenen Beitrag zur Gesellschaft und zur Arbeitswelt zu leisten. Es ist 
genauso wichtig, den Lernenden dabei zu helfen, Einstellungen und Werte zu 
entwickeln, die moralisches und verantwortungsbewusstes Verhalten 
unterstützen, wie ihnen dabei zu helfen, Faktenwissen und Fähigkeiten zu 
erwerben. 

Eine starke Kompetenzentwicklung ist erforderlich, um eine Kultur des lebens‐
langen Lernens zu etablieren, die es den Menschen ermöglicht, sich an techno‐
logische Fortschritte anzupassen und Verdrängung zu vermeiden. Aufgrund der 
Bevölkerungsalterung und der Auswanderung erlebt Litauen jedoch derzeit 
einen wirtschaftlichen Abschwung und eine schrumpfende Arbeitskraft, was den 
Druck auf kommende Absolventen erhöht, die auf dem Arbeitsmarkt am 
meisten nachgefragten Fähigkeiten zu erwerben. Dieser Schwerpunkt auf Kom‐
petenzentwicklung ist entscheidend, um einen reibungslosen Übergang in den 
Arbeitsmarkt zu gewährleisten und Kompetenzlücken zu minimieren, die die 
Entwicklung behindern können. 

Litauen hat die Bedeutung erkannt, sich auf sich ändernde Kompetenzengpässe 
einzustellen, und hat diesen Fokus in mehrere Strategien integriert. Beispiels‐
weise umfasst der Nationale Fortschrittsplan 2021‐2030 in Litauen Ziele zur 
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Verbesserung der Übereinstimmung zwischen den an Bildungsein‐richtungen 
erworbenen Fähigkeiten und den Anforderungen des Arbeitsmarktes. Das 
Regierungsprogramm 2020 zielt auch darauf ab, die Reaktionsfähigkeit der 
Hochschulbildung (HE) und der beruflichen Bildung (VET) auf die Bedürfnisse der 
Wirtschaft und der Gesellschaft zu verbessern. 

Megatrends und Herausforderungen wie die oben genannten unterstreichen die 
Bedeutung der Entwicklung innovativer und zukunftsweisender Kompetenz‐
pläne in Litauen. Die Menschen benötigen ein vielfältiges und robustes Set von 
Fähigkeiten, um in Zukunft erfolgreich zu sein. Grundlegende Talente werden 
entscheidend sein, um Resilienz und Anpassungsfähigkeit an sich ändernde 
Kompetenzanforderungen zu entwickeln. Digitale, transversale, soziale und 
emotionale sowie berufsbezogene Fähigkeiten werden zunehmend wichtiger für 
den Erfolg in Schule, Arbeit und im Leben im Allgemeinen. 

Die Menschen müssen Zugang zu qualitativ hochwertigen Lernmöglichkeiten 
während ihres gesamten Lebens haben, um aktiv an der Gesellschaft teilzu‐
haben und den Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt erfolgreich zu begegnen. 
Die Upskilling‐ und Reskilling‐Möglichkeiten für Erwachsene müssen erweitert 
werden, und Bildungseinrichtungen müssen flexiblere und vielfältigere Lernum‐
gebungen bieten. Organisationen müssen auch innovativere und effektivere 
Techniken anwenden, um die Fähigkeiten ihrer Beschäftigten angemessen zu 
nutzen. Schließlich muss Litauen Priorität auf die Entwicklung von Kompetenz‐
strategien legen, die die Herausforderungen und bahnbrechenden Megatrends, 
mit denen es konfrontiert ist, angehen. Litauen kann den Menschen die Fähig‐
keiten vermitteln, die sie benötigen, um in einer sich verändernden Welt zu 
gedeihen, indem es die Entwicklung solider Grundkompetenzen sowie digitaler, 
transversaler, sozialer und emotionaler sowie berufsbezogener Fähigkeiten 
unterstützt. Unternehmen müssen die Fähigkeiten ihrer Mitarbeiter kreativ und 
effektiv nutzen, während Einzelpersonen Zugang zu erschwinglichen und lebens‐
langen Lernmöglichkeiten haben müssen, um den Veränderungen auf dem 
Arbeitsmarkt gerecht zu werden. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/vyl5 
 

 
 

 

Polen: Der Bedarf zur Entwicklung von Soft Skills "DELTA" 
Es gibt keinen starken Trend und wenig Wissen über DELTA‐Kompetenzen in 
Polen. Dennoch suchen die Menschen nach Möglichkeiten, sich in den 
Bereichen Soft Skills weiterzuentwickeln, da sie diese sowohl im Alltag als auch 
in ihrer beruflichen Situation und bei der Suche oder dem Erhalt eines Jobs 
benötigen. Unabhängig vom Sektor und der Spezialisierung betonen Arbeitgeber 
den zunehmenden Bedarf an Soft Skills bei den Kandidat:innen. Ihr Wert und 
ihre Bedeutung sind umso größer, da sie in Zeiten dynamischer Veränderungen, 
die den Arbeitsmarkt beeinflussen, Fachleuten ermöglichen, effektiv zu handeln 
und sich in veränderten Realitäten zurechtzufinden. Das Vorhandensein 
spezifischer Qualitäten oder Fähigkeiten beginnt somit, höher bewertet zu 
werden als sektorspezifisches Wissen und wird als Garantie für effektive 
Zusammenarbeit angesehen. 

Soft Skills, auch bekannt als zwischenmenschliche Fähigkeiten oder Lebens‐
kompetenzen, spielen eine Schlüsselrolle auf dem Arbeitsmarkt in Polen wie in 
vielen anderen Ländern. Arbeitgeber schätzen diese Fähigkeiten zunehmend, da 
sie den Mitarbeiter:innen ermöglichen, effektiv zusammenzuarbeiten, Probleme 
zu lösen und in einem dynamischen Geschäftsumfeld erfolgreich zu sein. 

Erwachsenenbildner:innen in Polen unterrichten oft Soft Skills und andere 
Schlüsselkompetenzen, die Arbeitgeber suchen. Erwachsenenbildung 
beschränkt sich nicht darauf, theoretisches Wissen oder berufliche Fähigkeiten 
zu vermitteln; sie umfasst auch die Entwicklung von Soft Skills, die für den beruf‐
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lichen und persönlichen Erfolg der Teilnehmer:innen an der Erwachsenenbil‐
dung entscheidend sind. Hier sind einige Wege, wie Erwachsenenbildner Soft 
Skills in ihre Lehrpläne integrieren können: 

 Zwischenmenschliche Kommunikation: Lehrende bieten Aktivitäten an, die 
den Teilnehmer:innen helfen, die Fähigkeit zu entwickeln, klar zu kommuni‐
zieren, anderen zuzuhören, die Perspektiven anderer zu verstehen und 
gesunde zwischenmenschliche Beziehungen aufzubauen. Kommunikations‐
übungen, Rollenspiele oder Debatten sind Beispiele für Aktivitäten, die diese 
Fähigkeit entwickeln können. 

 Problemlösung: Erwachsenenbildungsprogramme enthalten oft Elemente 
zur Entwicklung von Problemlösungsfähigkeiten. Die Teilnehmer:innen 
werden ermutigt, Situationen zu analysieren, Probleme zu identifizieren und 
gemeinsam Lösungen zu finden. Szenarien, Fallstudien oder Simulations‐
spiele können zu diesem Zweck verwendet werden. 

 Teamarbeit: Teamarbeit ist in vielen Berufsfeldern wichtig. Lehrende 
können Gruppenprojekte, Teamaufgaben und Übungen organisieren, um 
den Teilnehmer:innen zu helfen, die Fähigkeit zu entwickeln, effektiv in 
einer Gruppe zu arbeiten, Aufgaben zu teilen und gemeinsame Ziele zu 
erreichen. 

Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer:innen in Polen sind daran interes‐
siert, ihre Fähigkeiten zu entwickeln und sich an den Arbeitsmarkt anzupassen. 
Das DELTA AT WORK‐Projekt ist ein hervorragender Weg, den Erwachsenen, die 
daran interessiert sind, DELTA‐Kompetenzen zu erkunden, ein Berufsbildungsan‐
gebot zu machen. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
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Spanien: DELTA als überzeugendes Strukturmodell für 
Zukunftskompetenzen 
Spanien ist kein Unbekannter in der Diskussion, die in den letzten Jahren über 
die Zweckmäßigkeit (wenn nicht sogar die Verpflichtung) der Anpassung der 
Berufsprofile und ‐fähigkeiten geführt wurde, die Arbeitnehmer:innen benöti‐
gen, um sich an die neue Realität des Arbeitsmarktes anzupassen. Arbeitgeber 
suchen nach Profilen, die in der Lage sind, sich an die neuen Bedürfnisse der 
Unternehmen anzupassen und deren Eigenschaften mit der Mission, Vision und 
den Werten jedes Unternehmens übereinstimmen. 

Eine Studie der IESE Business School aus dem Jahr 2022 stellt fest, dass 75 % der 
Unternehmen Schwierigkeiten haben, Stellen zu besetzen, weil den Kandi‐
dat:innen bestimmte Fähigkeiten fehlen. Darüber hinaus hat der Mangel an 
qualifiziertem Personal in Berufen wie Elektrikern, Tischlern oder Elektromecha‐
nikern dieses Problem erheblich verschärft. 

Auf der anderen Seite haben Faktoren wie die Zunahme des Telearbeitens in 
den letzten Jahren, die Automatisierung durch die Entwicklung der Technologie 
und die neuen Bedürfnisse der Kunden zu einer Veränderung der von spani‐
schen Unternehmen geforderten beruflichen Profile geführt. Aus diesem Grund 
hat die HR‐Multinational Synergie Forschung betrieben, um die von Unter‐
nehmen bei der Einstellung neuer Mitarbeiter im Jahr 2023 am meisten nach‐
gefragten Fähigkeiten zu finden. 
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Ein Großteil dieser Fähigkeiten ist mit dem technologischen Bereich verbunden. 
Kenntnisse über Big Data, künstliche Intelligenz oder Robotik werden in diesem 
Jahr von Unternehmen stark nachgefragt. Darüber hinaus werden Unternehmen 
weiterhin auf die Geschäftsentwicklung in digitalen Umgebungen durch digitales 
Marketing setzen. 

Zusätzlich zu den durch Ausbildung erworbenen Kenntnissen gibt es eine andere 
Art von Fähigkeiten, die Unternehmen bei der Einstellung zunehmend berück‐
sichtigen. Dies sind Soft Skills. Soft Skills, auch als weiche Fähigkeiten oder trans‐
versale Fähigkeiten bekannt, bestehen aus einer Kombination sozialer Fähig‐
keiten, Persönlichkeitseigenschaften, Neigungen oder Attribute, die die Durch‐
führung von Aufgaben und das Erreichen von Zielen begünstigen. 

In den letzten Jahren haben Unternehmen diesen Fähigkeiten einen sehr hohen 
Wert beigemessen, ein Trend, der auch 2023 anhalten wird. In diesem Zeitraum 
werden Profile mit transversalen Fähigkeiten wie: 

 Resilienz: Die Fähigkeit, in widrigen Situationen ruhig zu bleiben, ist eine 
Eigenschaft, die einen großen Differenzierungswert bei den Arbeitnehmern 
bietet. 

 Lernfähigkeit: Die Möglichkeit, dass ein:e Mitarbeiter:in neue Informationen 
aufnimmt und sie effektiv auf seine Aufgaben anwendet, kann eine Vielzahl 
von Prozessen in einem Unternehmen beschleunigen. 

 Bewusstsein für Umwelt und soziale Inklusion: Im Laufe der Jahre sind 
Unternehmen zunehmend für soziale und ökologische Anliegen 
sensibilisiert. 

 Teamarbeit: Die Zusammenarbeit und Organisation unter den 
Mitarbeiter:innen eines Unternehmens ist für das reibungslose 
Funktionieren unerlässlich. 

Schließlich  werden  die  Konzepte  des  Upskilling  und  Reskilling  auch  2023  im 
Mittelpunkt der Jobsuche stehen. Reskilling bezieht sich auf das Erlernen neuer 
Fähigkeiten, um einen anderen Job auszuführen, während Upskilling sich darauf 
bezieht, die Fähigkeiten der Mitarbeiter:innen zu verbessern, um die Aufgaben 
ihrer aktuellen Position besser ausführen zu können. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/ftu2 
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Vermittlung von Zukunftskompetenzen in der 
Praxis 

Die Vermittlung und der Erwerb von Kompetenzen, die für die Gestaltung der 
Zukunft relevant sind, sind in zahlreichen Ländern, darunter auch in Ihrem 
eigenen, bereits im Gange. Im folgenden Abschnitt werden eine Reihe anschau‐
licher Beispiele vorgestellt, die nicht nur die spezifischen zu vermittelnden 
Inhalte, sondern auch den anzuwendenden pädagogischen Ansatz verdeut‐
lichen. Um sich angemessen auf die Anforderungen der Zukunft vorzubereiten, 
ist es unerlässlich, eine Lehrmethode anzuwenden, die auf die Bedürfnisse des 
21. Jahrhunderts ausgerichtet ist. 

Die hier vorgestellten Projekte und Bildungsangebote richten sich an zwei 
verschiedene Gruppen: hochqualifizierte Fachkräfte, darunter Pädagog:innen, 
Lehrer:innen und Universitätsstudierende, sowie gering qualifizierte Arbeit‐
nehmer:innen und Arbeitslose. Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf benach‐
teiligten Gruppen, wie Frauen aus einkommensschwachen Familien und 
Personen mit begrenzten digitalen Kenntnissen. Zwei der Programme sind 
insbesondere darauf ausgelegt, die digitalen Kompetenzen von Arbeits‐
suchenden und Beschäftigten in technologieorientierten Berufen zu verbessern. 
Die Projekte umfassen eine Vielzahl von Qualifikationsniveaus, von Personen 
mit begrenzten Fähigkeiten bis hin zu jungen Menschen, die ein Universitäts‐
studium absolvieren, und spezialisierten Fachkräften. 

Eine inhaltliche Durchsicht zeigt, dass Digitalisierung und Künstliche Intelligenz 
derzeit im Vordergrund stehen. Dies sollte jedoch nicht zu der Annahme führen, 
dass andere transversale Kompetenzen oder DELTAs nicht trainiert werden oder 
nicht mehr relevant sind. Als Bildungsexperte wissen Sie, dass bestimmte 
Themen in der Praxis mehr Aufmerksamkeit erhalten können als andere. Das 
Aufkommen der generativen Künstlichen Intelligenz stellt Bildungseinrichtungen 
zweifellos vor eine große Herausforderung. 
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Deutschland: Training von Digital‐ und Medienkompetenzen in 
der Sozialen Arbeit 
Hintergrund des Bildungsangebots 

Hintergrund der Fortbildung ist die zunehmende Präsenz der digitalen Welt als 
natürlicher Lebensraum für Kinder, Jugendliche und junge Erwachsene. Smart‐
phones und soziale Medien sind zu einem integralen Bestandteil ihres täglichen 
Lebens geworden und prägen ihre Identität, ihre sozialen Interaktionen und ihre 
Freizeitaktivitäten. Das Training zielt darauf ab, die Kluft zwischen der jüngeren 
Generation (den so genannten „Digital Natives“, Prensky 2001), die mit digitalen 
Technologien vertraut ist, und den Erwachsenen, die mit ihnen arbeiten („Digital 
Immigrants“), zu überbrücken, indem es eine qualifizierte Lernmöglichkeit zu 
den Chancen und Risiken der Digitalisierung bietet. 

Zielgruppe des Bildungsangebots 

Zielgruppe der Fortbildung sind pädagogische Fachkräfte (DQR‐Niveau 4 oder 
höher), die mit Kindern, Jugendlichen und jungen Erwachsenen in verschie‐
denen Bereichen der Kinder‐ und Jugendhilfe, wie Jugendarbeit, Sozialarbeit, 
Familienberatung und Erziehungshilfe, arbeiten. 

Addressierte Zukunftskompetenzen 

Das Bildungsangebot konzentriert sich auf die Verbesserung der digitalen Fähig‐
keiten der Teilnehmer:innen. Es zielt darauf ab, ihre Fähigkeiten im Umgang mit 
digitalen Werkzeugen zu entwickeln, um mit ihrem Klientel zu kommunizieren 
und sich zu engagieren. Außerdem wird die Bedeutung kritischen Denkens, 
ethischer Entscheidungsfindung und des Aufbaus eines professionellen 
Netzwerks für eine effektive Arbeit im digitalen Zeitalter betont. 

Ziele des Bildungsangebots  

Die Ziele des Bildungsangebots sind vielschichtig. Pädagog:innen sollen in die 
Lage versetzt werden, mit Hilfe digitaler Mittel effektiv mit ihren Zielgruppen in 
Kontakt zu treten, ihre persönliche und berufliche digitale Kompetenz zu 
verbessern und ihre pädagogischen Ansätze weiterzuentwickeln. Es soll so ver‐
mittelt auch zur Entwicklung der digitalen Kompetenz von Kindern, Jugendlichen 
und jungen Erwachsenen beitragen und die Praxisfelder der Teilnehmer:innen 

durch praktische Aufgaben erweitern. Für Organisationen, die mit Kindern und 
Jugendlichen arbeiten, bietet das Training die Möglichkeit, die Chancen und 
Risiken der Digitalisierung zu diskutieren, maßgeschneiderte Programme für ihr 
Personal anzubieten und praktische Produkte zu entwickeln, die für aktuelle 
Themen in diesem Bereich relevant sind. 

Inhalt des Bildungsangebots 

Das Bildungsangebot besteht aus Modulen, die verschiedene Themen im Zusam‐
menhang mit der Digitalisierung und ihren Auswirkungen auf die Zielgruppen 
abdecken. Der Inhalt umfasst Bereiche wie den Aufbau von Medien‐
beziehungen, Online‐Verhalten und ‐Identität, ethische Überlegungen, 
rechtliche Rahmenbedingungen, Online‐Einstellungen, soziale Medien und 
Öffentlichkeitsarbeit, professionelles Networking und Qualitätsmanagement. 
Jedes Modul befasst sich mit spezifischen Aspekten der digitalen Landschaft und 
ihren Auswirkungen auf die pädagogische Arbeit. 

 
Teilnehmer:innen der Präsenzschulung diskutieren über die Möglichkeiten der digitalen 
Jugendarbeit. Fotograf: Lutz Siemer. 
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Format des Bildungsangebots und Arbeitsaufwand für die Teilnehmer:innen 

Das Training verwendet einen Blended‐Learning‐Ansatz, der persönliche 
Sitzungen mit praktischen Aufgaben kombiniert. Die Teilnehmer:innen 
praktizieren situiertes Lernen, problemorientiertes Lernen, selbstgesteuertes 
Lernen und forschendes Lernen. Die Dauer der Module variiert zwischen 4 und 9 
Stunden, wobei zusätzliche Stunden damit verbracht werden, unabhängig oder 
in kleinen Gruppen an praktischen Aufgaben zu den behandelten Themen zu 
arbeiten. Das Gesamtpensum beträgt etwa 60 Stunden. 

Methodik des Bildungsangebots  

Die Bildungsmethodik dreht sich um fünf miteinander verbundene didaktische 
Ansätze. Das situierte Lernen (Lave & Wenger, 1991) ermutigt die Teilnehmer, 
die Bildungsinhalte auf ihre eigenen realen Lebensszenarien zu beziehen, 
wodurch ein hohes Maß an Transfer von der Theorie in die Praxis gewährleistet 
wird. Problembasiertes Lernen (Barrows & Tamblyn, 1980) konzentriert sich auf 
das Lösen konkreter pädagogischer Herausforderungen, um Vertrauen und 
Kompetenz zu entwickeln. Selbstgesteuertes Lernen (Knowles, 1975) befähigt 
die Teilnehmer:innen, Themen auf eigene Faust zu erforschen und fördert die 
kontinuierliche Kompetenzentwicklung. Entdeckendes Lernen (Hammer, 1997) 
und konnektivistisches Lernen (Siemens, 2005) bezieht die Teilnehmer:innen in 
das Beobachten, Diskutieren, Experimentieren und Reflektieren über die 
Themen ein, wodurch Vertrauen und Neugierde für weitere Erfahrungen 
aufgebaut werden. 

" Ich bin viel mutiger und selbstbewusster geworden, wenn es 
um das Thema Digitalisierung geht." 

Maria Weissberg, Jugend‐ und Familienberaterin 

Ergebnisse des Bildungangebots 

Mit dem Training sollen mehrere Ergebnisse erzielt werden. Für Pädagog:innen 
wird das Bildungsangebot zu einer verbesserten digitalen Kompetenz, verbes‐
serten pädagogischen Ansätzen und der Fähigkeit führen, Zielgruppen durch 
den Einsatz digitaler Werkzeuge zu befähigen. Sie fördert auch den Aufbau eines 
professionellen Netzwerks und die Erstellung praktischer Produkte (z. B. Leit‐
linien, Handbücher, Interventionen), die für die Herausforderungen der Digitali‐
sierung in der Praxis relevant sind. Für Organisationen führt das Training zur 
Analyse der Chancen und Risiken der Digitalisierung, zur maßgeschneiderten 
Entwicklung ihrer Mitarbeiter:innen und zur Initiierung und Umsetzung von 
Qualitätsverbesserungsmaßnahmen im Kontext der Digitalisierung. 

Kontakt 

HeurekaNet ‐ Unabhängiges Institut für Bildung, Forschung und Innovation, 
www.heurekanet.de, Lutz Siemer, siemer@heurekanet.de 

Sonstige Hinweise 

Das Trainingsprogramm ist aus den internationalen Projekten Youth Work 
Mobile 2.0 und Youth Work Mobile 2.0 ‐ Train hervorgegangen, die durch das 
Programm Lebenslanges Lernen LEONARDO bzw. das Programm Erasmus+ 
gefördert wurden. 
 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
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Irland: Kompetenzen für den Aufstieg 
Hintergrund des Bildungsangebots 

Irlands nationale Weiterbildungsinitiative „Skills to Advance“ wurde ins Leben 
gerufen, um auf die Probleme einzugehen, die durch den raschen technologi‐
schen Fortschritt und die Veränderung des Arbeitsplatzes entstanden sind. Das 
Programm trägt der Notwendigkeit Rechnung, den Menschen die Kenntnisse 
und Fähigkeiten zu vermitteln, die sie benötigen, um sich auf dem sich wandeln‐
den Arbeitsmarkt erfolgreich zu behaupten und den Anforderungen der 
modernen Industrie gerecht zu werden. Es wurde als Antwort auf die sich 
entwickelnden Qualifikations‐ und Ausbildungsanforderungen irischer 
Arbeitnehmer:innen und Unternehmen entwickelt. 

Ziel des Projekts „Skills to Advance“ ist es, die Entwicklung sowohl digitaler als 
auch sozialer Kompetenzen zu fördern. Eine Vielzahl von zwischenmenschlichen, 
kommunikativen, problemlösenden und kollaborativen Fähigkeiten, die 
zusammen als „Soft Skills“ bezeichnet werden, werden am Arbeitsplatz immer 
mehr geschätzt. Zu den digitalen Talenten hingegen gehören Fähigkeiten im 
Zusammenhang mit digitaler Kompetenz, Datenanalyse, Kodierung und anderen 
verwandten Bereichen. 

Die Initiative versucht, die Beschäftigungsfähigkeit und Produktivität der 
Menschen zu verbessern und gleichzeitig die regionale Entwicklung zu fördern, 
indem sie sich auf diese Fähigkeiten konzentriert. Sie erkennt an, wie wichtig die 
Entwicklung hochqualifizierter Arbeitskräfte ist, um das Wirtschaftswachstum zu 
fördern und die Wettbewerbsfähigkeit Irlands in einer globalisierten Wirtschaft 
zu erhalten. 

Zielgruppe des Bildungsangebots 

Die drei Hauptzielgruppen der Initiative sind: 

1. Arbeitnehmer:innen in allen Bereichen der Erwerbsbevölkerung, deren 
Niveau auf dem irischen nationalen Qualifikationsrahmen (NFQ) unter dem 
Niveau 5 (EQF 4) liegt. Beschäftigte in Berufen mit geringen Qualifikationsanfor‐
derungen und über 50‐Jährige, die in Branchen/Berufen arbeiten, die von wirt‐
schaftlicher Verdrängung bedroht sind, erhalten besondere Aufmerksamkeit. 

2. Alle kleinen und mittleren Unternehmen und andere Organisationen, die nur 
begrenzt in der Lage sind, den Qualifizierungsbedarf ihrer Mitarbeiter:innen für 
gering qualifizierte Tätigkeiten zu ermitteln und zu decken, werden ebenfalls 
besonders berücksichtigt. 

3. Industriezweige mit besonderem Qualifikationsbedarf, der sich aus neu 
entstehenden Möglichkeiten oder aus wirtschaftlichen Schwachstellen ergibt, 
werden bei der Entwicklung ihrer Ausbildungskompetenz unterstützt, 
einschließlich der Erkennung und Deckung des anerkannten Bedarfs an der 
Höherqualifizierung der Arbeitskräfte. Auch die Umschulung und Höher‐
qualifizierung des Personals wird unterstützt. 

Addressierte Zukunftskompetenzen 

Das Programm „Skills to Advance“ zielt auf eine Reihe zukunftsorientierter 
Fähigkeiten ab, die für den Erfolg auf dem sich wandelnden Arbeitsmarkt 
unerlässlich sind, wie z. B. digitale Fähigkeiten wie ECDL (Europäischer Compu‐
terführerschein) und digitales Marketing. Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf IT‐
Kenntnissen in den Bereichen Softwareentwicklung, Netzwerkadministration, 
Cloud Computing und IT‐Support. 

Die Fähigkeit, gut zusammenzuarbeiten, klar zu kommunizieren, kritisch zu 
denken und Probleme zu lösen, gilt als entscheidend für dieses Programm. 
Darüber hinaus werden Nachhaltigkeit und „grüne“ Fähigkeiten wie Umweltver‐
träglichkeit am Arbeitsplatz immer wichtiger. Zusammengenommen helfen 
diese Fähigkeiten den Menschen, sich für die Zukunft zu rüsten. 

Ziele des Bildungsangebots 

Das Ziel von „Skills to Advance“ ist es, gefährdete Segmente der irischen 
Erwerbsbevölkerung zu unterstützen, insbesondere diejenigen mit begrenzten 
oder fehlenden digitalen Kenntnissen, die jetzt neue Fähigkeiten benötigen, um 
voranzukommen und ihre Arbeit so effektiv wie möglich zu erledigen. 

Der Lehrplan hilft auch Arbeitgebern bei der Vorbereitung auf den Übergang, 
indem er ihnen hilft, potenzielle Lücken in ihren Unternehmen zu erkennen. 
Gelegenheiten zur Höher‐ und Weiterqualifizierung werden mit dem Ziel 
gefördert, die Produktivität der Unternehmen zu steigern und den KMU zu 
helfen, in einem sich rasch entwickelnden Geschäftsumfeld wettbewerbsfähig 
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zu bleiben. Die 16 Education and Training Boards in Irland sind für die Durchfüh‐
rung des Lehrplans zuständig. 

Inhalt des Bildungsangebots 

Das Programm „Skills to Advance“ bietet eine Reihe von Ausbildungs‐
möglichkeiten, die verschiedene Qualifikationsstufen abdecken. Die Qualifika‐
tionsniveaus folgen im Allgemeinen dem von Quality and Qualifications Ireland 
(QQI) vorgegebenen Rahmen. Die Palette der im Rahmen dieses Programms 
angebotenen QQI‐Stufen umfasst die Stufen 4, 5 und 6. 

Einführende Ideen und praktische Fertigkeiten, die für den Berufseinstieg oder 
die Hochschulbildung erforderlich sind, können in Programmen der Stufe 4 
vermittelt werden. Die Programme des QQI‐Niveaus 5 wiederum dienen der 
Verbesserung der technischen und praktischen Fähigkeiten. Das QQI‐Niveau 6 
schließlich bezeichnet ein höheres Niveau an Kenntnissen und Fähigkeiten in 
einem bestimmten Berufsfeld und bezieht sich auf Programme, die häufig für 
diejenigen entwickelt werden, die in ihrer Karriere vorankommen oder eine 
höhere Ausbildung anstreben wollen. 

Das Programm „Skills to Advance“ deckt folgende 17 Teilbereiche ab: 

 Ökologische Nachhaltigkeit am Arbeitsplatz  
 Diplom in Softwareentwicklung 
 Führung und Management 
 Projektmanagement 
 Konfliktmanagement 
 Aufsichtsmanagement 
 Marketingmanagement 
 Kommunikation 
 European Certificate of Digital Literacy (ECDL)‐Grundlagen 
 Methoden der Tabellenkalkulation 
 Regionale Reiseleitung 
 Soziale Medien mit Multimedia für Unternehmen 
 Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz 
 Assistenz für besondere Bedürfnisse 
 IT 
 Kundenbetreuung mit Einführung in Customer Experience (CX) 

 Betriebswirtschaft. 

Format des Bildungsangebots und Arbeitsaufwand für die Teilnehmer:innen 

Die Struktur des Skills to Advance‐Programms in Irland ist flexibel und kann sich 
je nach den Bedürfnissen der Teilnehmer:innen, des Sektors und des jeweiligen 
Bildungsanbieters ändern. 

Das Format des Skills to Advance Programms basiert hauptsächlich auf Online‐
Lernen durch Online‐Kurse oder E‐Learning‐Module. Diese Kurse sind online 
verfügbar und können aus der Ferne aufgerufen werden, so dass die 
Nutzer:innen die Freiheit haben, zu lernen, wann und wo sie wollen. Beim 
Online‐Lernen werden häufig interaktive Module, Prüfungen und Multimedia‐
Inhalte eingesetzt. 

Die Arbeitsbelastung der Teilnehmer:innen hängt von der Art der Durchführung 
(Vollzeit, Teilzeit, Online) und der Dauer des Programms ab. Viele Skills to 
Advance‐Programme sind so konzipiert, dass sie in Teilzeit absolviert werden 
können, so dass die Teilnehmer:innen ihre berufliche Tätigkeit oder andere 
Verpflichtungen mit der Weiterbildung verbinden können. Außerdem können 
einige Programme in wenigen Monaten abgeschlossen werden, während andere 
mehrere Semester oder sogar Jahre in Anspruch nehmen können, wie z. B. das 
Diplom in Softwareentwicklung. 

Methodik des Bildungsangebots 

Das Programm wird von den 16 Education and Training Boards in Irland durch‐
geführt. Diese Programme sind so konzipiert, dass sie den unterschiedlichen 
Bedürfnissen der Arbeitnehmer:innen gerecht werden, ihren unterschiedlichen 
Arbeitszeiten, ihren Arbeitspläne und spezifischen Anforderungen. Aus diesem 
Grund sind viele dieser Kurse Online‐Kurse. 

Kurz gesagt, das Programm Skills to Advance beinhaltet einen systematischen 
Ansatz. Es beginnt mit einer Bedarfsanalyse, um Qualifikationslücken und 
Herausforderungen zu ermitteln. Dann werden die Schulungskurse für 17 ver‐
schiedene Bereiche konzipiert, wobei diese Weiterbildungs‐ und Umschulungs‐
möglichkeiten subventioniert werden, um sie erschwinglich zu machen. 
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„Ich fühle mich jetzt mit zukunftsfähigen Kompetenzen für 
meinen beruflichen Erfolg ausgestattet." 

Saoirse Gallagher, Teilnehmerin von Skills to Advance 

Ergebnisse des Bildungsangebots 

Einige Ergebnisse des Bildungsangebots, die die Teilnehmer:innen erreichen, 
sind 

 Verbesserte Kenntnisse und Fähigkeiten 
 Beruflicher Aufstieg 
 Gesteigerte Beschäftigungsfähigkeit 
 Bewusstsein für lebenslanges Lernen 
 Wirtschaftliche und soziale Auswirkungen. 

Kontakt 

Limerick and Clare Education and Training Board, Lysinda unter +353 86 067 
5793 oder Fran unter +353 87 177 1971 
 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/9p7z 
 

 

 

Lettland: Gleichstellung der Geschlechter und digitale 
Kompetenzen ‐ Sommerschule 
Hintergrund des Bildungsangebots 

Die Sommerschule „Gender Equality and Digital Skills“ wurde als integraler 
Bestandteil des EQUALS‐EU‐Projekts entwickelt. Diese Initiative zielt darauf ab, 
die Kluft zwischen technologischem Fortschritt und geschlechtsspezifischen 
Ungleichheiten in der Arbeitswelt zu überbrücken. Das Bildungsangebot soll den 
Teilnehmer:innen wichtige digitale Fähigkeiten und ein solides Verständnis von 
Geschlechtergerechtigkeit vermitteln. 

Zielgruppe des Bildungsangebots 

Das Bildungsangebot richtet sich in erster Linie an Studierende, die sich auf den 
Eintritt ins Berufsleben vorbereiten, an Arbeitnehmer:innen, die ihre digitalen 
Fähigkeiten und ihr Verständnis von Gleichberechtigung verbessern möchten, 
sowie an Arbeitslose, die ihre Beschäftigungsfähigkeit verbessern wollen. Das 
Programm richtet sich insbesondere an Frauen und andere in der Tech‐Branche 
unterrepräsentierte Gruppen und zielt darauf ab, ihnen die Werkzeuge und 
Kenntnisse zu vermitteln, die sie benötigen, um auf einem wettbewerbs‐
orientierten Arbeitsmarkt erfolgreich zu sein. 

Adressierte Zukunftskompetenzen 

Das Bildungsangebot befasst sich mit mehreren Schlüsselkompetenzen, die für 
den zukünftigen Arbeitsmarkt entscheidend sind, darunter digitale Kompetenz, 
Codierung, Datenanalyse, und ein tiefes Verständnis der Grundsätze der 
Geschlechtergerechtigkeit. Diese Fähigkeiten werden in den Lehrplan integriert, 
um sicherzustellen, dass die Teilnehmer:innen gut auf einen technologisch fort‐
schrittlichen und inklusiven Arbeitsplatz vorbereitet sind. 

Ziele des Bildungsangebots 

Das Hauptziel der Gender Equality and Digital Skills Summer School ist es, den 
Teilnehmer:innen grundlegende digitale Fähigkeiten und ein tiefes Verständnis 
für die Gleichstellung der Geschlechter zu vermitteln. Dadurch werden sie in die 
Lage versetzt, sich in einer vielfältigen und technologieorientierten Arbeitswelt 
zu behaupten. Das Bildungsangebots zielt darauf ab, eine neue Generation von 
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Fachleuten zu fördern, die nicht nur digitale Technologien beherrschen, sondern 
sich auch für inklusive Praktiken an ihren Arbeitsplätzen einsetzen. Die Teilneh‐
mer:innen werden ermutigt, ihre Fähigkeiten und ihr Wissen zur Förderung der 
Geschlechtergleichstellung in ihrem beruflichen und persönlichen Umfeld einzu‐
setzen. 

Inhalt des Bildungsangebots 

Der Lehrplan der Sommerschule umfasst eine breite Palette von Modulen. Diese 
decken grundlegende und fortgeschrittene digitale Fertigkeiten ab, einschließ‐
lich der Verwendung gängiger Software‐Tools, Programmiersprachen und 
Datenanalysetechniken. Darüber hinaus umfasst das Bildungsangebot Seminare 
zur Gleichstellung der Geschlechter, in denen die Bedeutung der Gleichstellung 
in der digitalen Wirtschaft untersucht wird und Strategien zur Beseitigung von 
Geschlechterunterschieden vorgestellt werden. Die Teilnehmer:innen beteiligen 
sich an Diskussionen und gemeinsamen Projekten, die sich mit den Überschnei‐
dungen von Geschlecht und Technologie befassen und ein tieferes Verständnis 
dafür fördern, wie sich diese Bereiche gegenseitig beeinflussen. 

Format des Bildungsangebots und Arbeitsaufwand für die Teilnehmer:innen 

Das Bildungsangebot erstreckt sich über drei Wochen und nutzt ein gemischtes 
Lernformat, das Online‐ und Präsenzkomponenten kombiniert. Die Teilneh‐
mer:innen nehmen an 30 Stunden Online‐Lernen teil, das interaktive Module 
und Selbststudium umfasst, sowie an 30 Stunden Workshops und Seminaren vor 
Ort. Diese Sitzungen sind so konzipiert, dass das Online‐Lernen durch praktische 
Anwendungen, Diskussionen und gemeinsame Projekte vertieft wird. Von den 
Teilnehmer:innen wird erwartet, dass sie verschiedene Aufgaben und Projekte 
erledigen, damit sie ihre neuen Fähigkeiten in realen Szenarien anwenden 
können. 

Methodik des Bildungsangebots 

Die Bildungsmethodik umfasst eine Mischung aus interaktiven E‐Learning‐
Modulen, praktischen Programmierworkshops, Gruppendiskussionen, 
Fallstudien und gemeinsamen Projekten. Dieser vielseitige Ansatz sorgt für eine 
abgerundete Lernerfahrung, die auf unterschiedliche Lernstile und ‐präferenzen 
eingeht. Gastvorträge von Branchenexpert:innen und Befürworter:innen der 
Geschlechtergleichstellung bieten zusätzliche Einblicke und Perspektiven aus der 

Praxis und bereichern die Lernerfahrung. Das Bildungsangebot legt auch Wert 
auf Peer‐Learning und Networking und ermutigt die Teilnehmer:innen, ihre 
Erfahrungen auszutauschen und voneinander zu lernen. 

„Die Vermittlung digitaler Kompetenzen und die 
Gleichstellung der Geschlechter sind für eine erfolgreiche 

Zukunft von grundlegender Bedeutung." 
Renars Raubiskis, Koordinator der EQUALS‐EU Riga Summer 

School 

Ergebnisse des Bildungsangebots 

Die Teilnehmer:innen der Gender Equality and Digital Skills Summer School 
erwarben grundlegende digitale Fähigkeiten wie Kodierung und Datenanalyse 
sowie ein umfassendes Verständnis der Grundsätze der Geschlechter‐
gleichstellung. Diese Kompetenzen verbesserten ihre Beschäftigungsfähigkeit 
und bereiteten sie darauf vor, sich für integrative Praktiken an ihren Arbeits‐
plätzen einzusetzen und diese umzusetzen. Das Bildungsangebot baute auch ein 
unterstützendes Netzwerk von befähigten Einzelpersonen auf, die zusammen‐
arbeiten und sich gegenseitig auf ihrem beruflichen Weg unterstützen können, 
und förderte eine Praxisgemeinschaft, die über die Dauer der Sommerschule 
hinausgeht. 

Kontakt 

Institut für Wirtschaftswissenschaften der Lettischen Akademie der 
Wissenschaften, EQUALS‐EU, Renars Raubiskis, renars.raubiskis@eilza.lv 
 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/4j01 
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Litauen: Innovative Lösungen zur Erhöhung der Zahl 
gefährdeter Mädchen und junger Frauen in der digitalen 
Agenda der EU 
Hintergrund des Bildungsangebots 

Im Kontext des strukturellen Wandels hin zu einer digitalen Wirtschaft gibt es 
auf dem europäischen Markt deutlich weniger Frauen als Männer. Bleibt diese 
digitale Kluft unbehandelt, wird sie dazu führen, dass weibliche Talente, 
Innovationen und Unternehmertum verloren gehen ‐ und die Kluft zwischen den 
Geschlechtern weiter vergrößert wird. 

Women4IT zielt darauf ab, das Bewusstsein für digitale Fähigkeiten und die Kluft 
zwischen den Geschlechtern zu schärfen und konkrete, innovative 
Partnerschaften und Lösungen zu fördern, um die Zahl der in der EU 
benachteiligten Mädchen und jungen Frauen in der digitalen Agenda zu 
erhöhen. 

Zielgruppe des Bildungsangebots 

Arbeitslose junge Frauen, Frauen ohne gezielte Ausbildung, Frauen nach dem 
Mutterschaftsurlaub, Frauen aus einkommensschwachen, benachteiligten 
Familien. 

Addressierte Zukunftskompetenzen 

Im Rahmen des Projekts und des Bildungsangebots wurden 8 Berufsprofile 
ermittelt, die sich je nach den nationalen Bedürfnissen des Landes unter‐
scheiden. Die identifizierten Berufsprofile sind: Spezialist:in für digitale Medien, 
Kundenbetreuung Support, Projektassistent:in, Tester:in, Datenschutz‐
spezialist:in, Datenanalyst:in, Junior‐Webentwickler:in und Grafikdesigner:in. 
Die Ausbildung für alle Profile basiert auf Funktions‐ und Verhaltens‐
kompetenzen sowie auf den von den Arbeitgebern geforderten Einstellungen. 

Ziele des Bildungsangebots 

Acht digitale Berufsprofile haben sich aus der Sekundär‐ und Feldforschung 
herauskristallisiert, die darauf abzielen, die Beschäftigungsfähigkeit junger 
Frauen zu verbessern, um einige der Anforderungen dieser Berufe zu erfüllen. e‐
CF‐Kompetenzen und DigComp‐Kompetenzen, die die e‐CF‐Kompetenzen 

ergänzen, wurden in die Beschreibung aufgenommen, um die Entwicklung von 
Ausbildungswegen zu erleichtern. 

 
Sandra Stanulionytė, Teilnehmerin des Projekts. Fotograf: Paulius Rutkauskas 

Inhalt des Bildungsangebots 

Digitale Berufsprofile ‐ entwickelt auf der Grundlage einer umfassenden 
Sekundärforschung und von Expertenkonsultationen. 

Profiling‐Plattform ‐ mit ihren Selbstbewertungsinstrumenten und dem System 
zum Abgleich von Berufsprofilen. 

Vollständig anpassbare Schulungspläne ‐ mit Darstellung der Lehrpläne und 
einer innovativen Methode zur Verfolgung der Fortschritte der Teilnehmer. 

Das Beschäftigungs‐Toolkit ‐ bietet eine Anleitung zum Beschäftigungsprozess 
sowohl für junge Frauen, die sich für einen Job im digitalen Bereich 
interessieren, als auch für Arbeitgeber, die mehr weibliche Talente in ihre 
Unternehmen und den Technologiesektor bringen wollen. 



 

 
    29 

Format des Bildungsangebots und Arbeitsaufwand für dieTeilnehmer:innen 

Das 160 Stunden dauernde Bildungsangebot wurde aufgrund der Pandemie 
online durchgeführt. Jetzt ist die Plattform jedoch völlig offen ‐ 
https://digitaljobs.women4it.eu/ ‐ und in mehreren EU‐Sprachen verfügbar. Alle 
Personen können die Website frei betreten und auf alle erstellten Tools zu‐
greifen. Schritte: Bewertung der grundlegenden digitalen Fähigkeiten; 
Bewertung für jedes Berufsprofil; Ausbildungs‐„Fahrplan“; zusätzliche 
Materialien und Ressourcen für das Selbststudium und vieles mehr. 

Methodik des Bildungsangebots 

Um das Studienfach und das zu erlernende Berufsprofil besser auswählen zu 
können, bewerteten die Frauen vor Beginn des Kurses ihre vorhandenen 
digitalen Fähigkeiten und ihre Relevanz für verschiedene Berufsprofile mit Hilfe 
von maßgeschneiderten Tests. Nach der Auswahl der Teilnehmerinnen 
begannen die jungen Frauen ein dreimonatiges Trainingsprogramm für das aus‐
gewählte Profil. Das Bildungsangebot wurde in Zusammenarbeit mit Branchen‐
expert:innen und Arbeitgebern sowie mit anderen internationalen Partnern des 
Projekts entwickelt. Parallel zur Bildungsmaßnahme hatten die Teilnehmerinnen 
die Möglichkeit, Unterstützung bei der Suche nach einem Arbeitsplatz nach 
Abschluss der Bildungsmaßnahme zu erhalten. Während des gesamten 
Bildungszeitraums arbeiteten die Teilnehmerinnen individuell mit einer 
Mentorin (oder einem Mentor) zusammen, die ihnen half, sich besser auf eine 
Beschäftigung vorzubereiten, und nahmen an Empowerment‐Seminaren teil, in 
denen Fachleute aus der Branche ihre Erfahrungen austauschten und junge 
Frauen berieten, um eine Karriere in digitalen Berufen zu beginnen. 

„Ich habe ein besseres Verständnis für die Chancen und 
Herausforderungen auf dem heutigen Arbeitsmarkt 

gewonnen." 
Sandra Stanulionytė, arbeitet erfolgreich nach der Teilnahme 

an dem Bildungsangebot 

Ergebnisse des Bildungsangebots 

 36 894 Jugendliche wurden durch Aktivitäten zur Sensibilisierung für 
digitale Berufe erreicht. 

 2 984 junge Mädchen und Frauen, die mit dem Profiling‐Tool bewertet 
wurden. 

 900 junge Frauen, die im Rahmen des Women4IT‐Pilotprogramms 
geschult wurden und eine Ausbildung, einschließlich einer Arbeit im IKT‐
Sektor, begonnen haben. 

 716 Arbeitgeber mit innovativen Lösungen vertraut gemacht. 

Kontakt 

Baltisches Bildungstechnologie‐Institut (BETI), Greta Volodzkaitė, 
greta.volodzkaite@beti.lt 

Sonstige Hinweise 

Women4IT ‐ eine Multi‐Stakeholder‐Partnerschaft, die von der EUA und dem 
Norway Grants Fund for Youth Employment finanziert wird. Das Projekt wird 
von 9 Partnern aus ganz Europa und verschiedenen Sektoren unterstützt. Das 
Projekt wurde in 7 Ländern durchgeführt: Griechenland, Irland, Lettland, 
Litauen, Malta, Rumänien und Spanien, unterstützt von zwei Expertenpartnern: 
Das Europäische Zentrum für Frauen und Technologie und DIGITALEUROPE. 
 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise  
 

 
 
https://ogy.de/8loh 
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Polen: Die Zukunft des Arbeitsmarktes: Lehrkräfte 
Hintergrund des Bildungsangebots 

Das Aufkommen der so genannten „Fähigkeiten des 21. Jahrhunderts“ hat zur 
Folge, dass die Bildung auf die Studierenden ausgerichtet ist und höhere 
Anforderungen an die Fähigkeiten gestellt werden. 

Die Dämmerung des klassischen „ex cathedra“‐Unterrichts wurde schon lange 
vorhergesagt, da das Aufkommen des Internets das Leben der Bürgerinnen und 
Bürger nachhaltig verändert hat. Die rasante Entwicklung der Informations‐
technologie hat die Verwendung traditioneller Enzyklopädien und Lehrbücher 
reduziert und die Autorität der Lehrer:innen, manchmal auch Professoren 
genannt, untergraben. Mit dem Internet ist jede Information auf Knopfdruck 
verfügbar, was wiederum die Notwendigkeit des Auswendiglernens verringert, 
da Fakten leicht auf mobilen Geräten gefunden werden können. Wissenschaft‐
ler:innen haben begonnen, die evolutionären Folgen der Smartphone‐Nutzung 
zu untersuchen, und weisen auf Veränderungen im menschlichen Gehirn und 
Körper hin. Während jedoch das Auswendiglernen von Fakten und Definitionen 
an Bedeutung verliert, bleiben die Fähigkeiten, die man sich mit Hilfe von 
Webressourcen selbst aneignen kann, weiterhin wichtig. In diesem Zusammen‐
hang stellt sich die Frage: Werden Lehrer:innen und Schulen noch gebraucht? 

Zielgruppe des Bildungsangebots 

Lehrer:innen auf verschiedenen Bildungsebenen und in verschiedenen 
akademischen Disziplinen, sowohl im Bereich der allgemeinen Bildung als auch 
der beruflichen Bildung und Ausbildung. 

„Der Lehrer ist einer der wichtigsten Berufe der 
Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft." 

Klaudia Zagórska, Teilnehmerin am Projekt, arbeitet nach 
den Trainings erfolgreich 

Adressierte Zukunftskompetenzen 

Im Folgenden werden die wichtigsten Aufgaben und Fähigkeiten von 
allgemeinem Interesse genannt: 

 Unterricht und Ausbildung 
 Kreativität und Problemlösung 
 Sammeln und Auswerten von Informationen 
 Lese‐ und Schreibfähigkeit 
 Unabhängigkeit 
 Teamarbeit 
 Dienstleistung und Hilfeleistung (d. h. Unterstützung geben) 
 Verkaufen und Beeinflussen (d. h. Überzeugungsarbeit leisten) 
 Nutzung der Informations‐ und Kommunikationstechnologie (IKT). 

Ziele des Bildungsangebots 

 Bis 2030 müssen rund 5,3 Millionen Arbeitsplätze besetzt werden. 
 In 13 der 28 untersuchten Länder werden voraussichtlich neue Lehr‐ 

und Ausbildungsstellen geschaffen. 
 Am stärksten dürfte die Beschäftigung in Kroatien, Zypern, Frankreich, 

Ungarn, Irland und Rumänien zunehmen, während sie in Bulgarien, 
Litauen, Polen und Portugal weitgehend zurückgehen dürfte. 

 Der Anteil der hochqualifizierten Lehrkräfte wird sich zwischen 2018 
und 2030 voraussichtlich nicht verändern. 

Inhalt des Bildungsangebots 

Lehrkräfte brauchen Fachwissen und soziale Kompetenz. Außerdem müssen sie 
mit den sich ändernden Praktiken Schritt halten. Die folgenden Faktoren werden 
ihr Qualifikationsprofil in den kommenden Jahren wahrscheinlich verändern. 

 Lernerzentrierte Bildung: Dieser anhaltende Trend erfordert von den 
Lehrern die Entwicklung von Fähigkeiten, die ihnen helfen, mit den 
Schülern zu arbeiten und einen maßgeschneiderten Unterricht anzu‐
bieten. Die Lehrkräfte müssen auch in der Lage sein, sich an die zuneh‐
mende Bedeutung von Kreativität, Innovation und Unternehmergeist in 
der Bildungspolitik anzupassen. 
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 Technologie: Die Fortschritte im Bereich des digitalen Lernens werden 
dazu führen, dass Lehrkräfte neue technologische Fähigkeiten benöti‐
gen, z. B. die Fähigkeit, Online‐Lernplattformen zu verwalten, offene 
Bildungsressourcen zu erstellen und digitale Medien zu nutzen. In der 
beruflichen Bildung benötigen die Lehrkräfte möglicherweise techni‐
sches Fachwissen, um fortschrittliche Technologien zu nutzen. 

 Demografische Struktur: Nur ein Drittel der Lehrkräfte ist unter 40 Jahre 
alt, so dass in einigen Ländern das Niveau der IKT‐Kenntnisse bei den 
Schülern höher sein kann als bei den Lehrern. Solche Qualifikations‐
lücken müssen geschlossen werden. 

 Globalisierung: Lehrkräfte brauchen eine globale Perspektive, um den 
Lernenden zu helfen, einen internationalen Bezugspunkt zu entwickeln. 
In immer vielfältigeren Klassenzimmern müssen die Lehrkräfte auch 
unterschiedliche Kulturen verstehen und einen integrativen Unterricht 
anbieten. 

 Fast die Hälfte der EU‐Länder legt außerdem besonderen Wert auf die 
Verbesserung der Fähigkeiten von Lehrkräften in den Bereichen Wissen‐
schaft, Technologie und Mathematik (MINT). 

Methodik des Bildungsangebots 

Die allgemeine und berufliche Bildung ist von zentraler Bedeutung für die 
Deckung des Qualifikationsbedarfs der Lehrkräfte, einschließlich der Unter‐
stützung bei der Anpassung an den technologischen Fortschritt und die lerner‐
zentrierte Bildung. 

Die politischen Entscheidungsträger müssen auch zusammenarbeiten, um ein 
umfassendes Konzept für die Vielfalt zu entwickeln, einschließlich der Zusam‐
menarbeit mit Interessengruppen, Eltern und gesellschaftlichen Gruppen. Die 
Kommission räumt auch der Professionalisierung des frühkindlichen Bildungs‐
personals Vorrang ein. 

Kontakt 

Vereinigung ARID, Natalia Kobiernik, natalia@lacjum.org 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/378a 
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Spanien: Künstliche Intelligenz und Chat GPT für berufliche 
Zwecke 
Hintergrund des Bildungsangebots 

Das Ziel der European Business School (Escuela Europea de Empresa) in Córdoba 
(Spanien) ist es, alle Unternehmensbereiche mit Hilfe der besten Fachleute auf 
die nächste Qualitätsstufe zu bringen. Die Bildungsangebotse werden von Fach‐
leuten des Sektors entwickelt und geleitet, so dass jede:r Teilnehmer:in seinen 
bzw. ihren Prozess auf eine einzigartige und persönliche Weise abschließen 
kann. 

Die Einführung von innovationsfördernden Methoden zielt darauf ab, die Renta‐
bilität mit einem starken digitalen Fokus zu verbessern. 

In diesem Zusammenhang ist die künstliche Intelligenz bereits Teil unseres 
täglichen Lebens. Es ist noch lange nicht ausgemacht, dass KI die Technologie 
der Zukunft ist, von virtuellen Assistenten bis hin zu Tools, die uns helfen, 
unsere Aufgaben zu optimieren. 

Um das Beste aus diesen Werkzeugen herauszuholen, muss man verstehen, wie 
sie funktionieren und welches Potenzial sie haben. Die Escuela Europea de 
Empresa hat verstanden, dass es wichtig ist, mit den neuen Technologien auf 
dem Laufenden zu bleiben. Aus diesem Grund hat sie verschiedene Schulungs‐
kurse für Künstliche Intelligenz und ChatGPT entwickelt. 

Zielgruppe des Bildungsangebots 

Das Bildungsangebot in künstlicher Intelligenz richtet sich an: 

 Mitarbeiter:innen aller Unternehmen, die ein Minimum an 
Technologien/Programmen in ihren täglichen Arbeitsabläufen 
einsetzen. Besonders interessant für Marketing, Werbung, Verwaltung, 
Ingenieure, Analysten, technologiebasierte Unternehmen und andere. 

 Öffentliche Unternehmen, die in ihren Teams und ihrer Dynamik 
verschiedene Bereiche einführen wollen: Verwaltung, Technik, Recht. 

 Arbeitslose und/oder Geringqualifizierte, die in den neuen Informations‐
technologien und der Digitalisierung geschult werden wollen oder 
müssen, um sich wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren. 

Adressierte Zukunftskompetenzen 

Der Nutzen, den dieses Schulungsprogramm den Teilnehmer:innen bringt, 
beruht auf der Fähigkeit, Daten zu interpretieren und sie im Arbeitsumfeld anzu‐
wenden. Daher zielt das Programm im Wesentlichen auf die Entwicklung 
folgender Fähigkeiten ab: 

 Erweiterte analytische Fähigkeiten: Das Erlernen der Interpretation von 
Datensätzen, die den Teilnehmer:innen helfen, Entscheidungen auf der 
Grundlage von Informationen zu treffen, die für die Entwicklung und 
den Erfolg von Organisationen entscheidend sind. 

 Lösungsinnovation: Entwicklung von Fähigkeiten zur Interpretation von 
KI‐Lösungen, die Geschäftsprozesse transformieren und die 
Produktivität und Effizienz verbessern können. 

 Vorbereitung auf die Zukunft der KI: Fachleute in einem immer 
anspruchsvolleren Arbeitsumfeld auf dem Laufenden halten und sich 
auf neue Trends vorbereiten. 

 Lernen über KI: Künstliche Intelligenz in verschiedenen Bereichen 
kennen und beherrschen. 

 Prädiktive Analytik: Kennenlernen von Modellen, die anhand von Daten 
Trends vorhersagen können. 

 Problemlösung. Entwicklung analytischer Fähigkeiten, um komplexe 
Probleme mit Hilfe künstlicher Intelligenz zu lösen und Strategien zur 
Lösung von Konflikten in verschiedenen Kontexten zu verbessern. 

Ziele des Bildungsangebots 

 Verstehen der Grundlagen und praktischen Anwendungen von 
künstlicher Intelligenz, mit Schwerpunkt auf OpenAI Chat GPT. 

 Beherrschen der Integration von KI‐Tools und ‐Programmen in 
verschiedenen Arbeits‐ und Berufskontexten. 

 Erwerb fortgeschrittener Fähigkeiten in der Datenanalyse, der 
datengesteuerten Entscheidungsfindung und der Anwendung von 
Techniken des maschinellen Lernens und Deep Learning. 

 Erkunden der Möglichkeiten der Produktion und Bearbeitung digitaler 
Inhalte mit KI und Entwickeln von Kompetenzen in der Prozess‐
automatisierung und der Ethik beim Einsatz von KI. 
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Inhalt des Bildungsangebots 

 Grundlagen der Künstlichen Intelligenz. Einführung und erste Schritte. 
 Häufigste Anwendungen von Künstlicher Intelligenz. 
 Integration von Anwendungen, Tools und Programmen. 
 Datenanalyse, Entscheidungsfindung. Maschinelles Lernen, Deep 

Learning. 
 Prompting, Die Bedeutung von Prompts. 
 CHAT GPT, Bard, Midjourney, DALLE. 
 Produktion und Bearbeitung digitaler Inhalte: Schrift, Bilder, Videos. 
 Anwendungen. Einführung in Low‐code, no‐code Entwicklung.  
 Prozessautomatisierung. Konversationelle KI. Fortgeschrittene Praktiken 

und Funktionalitäten. 
 Ethik und Verantwortung. 
 Praktische Anwendungen durch reale Anwendungsfälle unter Anleitung 

des Experten. 

Format des Bildungsangebots und Arbeitsaufwand für die Teilnehmer:innen  

Das Bildungsangebot ist als E‐Learning aufgesetzt und hat eine Dauer von 40 
Stunden, die durch die Nutzung einer digitalen Plattform überwacht wird. 
Gleichzeitig besteht die Möglichkeit, individuelle Tutorien mit dem/der 
Trainer:in abzuhalten, der auf den abschließenden Bewertungsprozess vor der 
Erteilung des Zertifikats vorbereiten wird. 

Methodik des Bildungsangebots 

Der Kurs ist in fünf thematische Module unterteilt. Jedes Modul besteht aus 
einer Reihe von vorab aufgezeichneten Videos und einer synchronen Live‐
Sitzung mit den Trainer:innen, in der Fragen und Diskussionen zum jeweiligen 
Thema gestellt werden. In den Modulen mit eher praktischem Inhalt müssen die 
Teilnehmer:innen auch Arbeitsaufgaben lösen. Außerdem gibt es Übungen zu 
den vorgestellten Themen. 

Wir arbeiten mit einer aktiven und praxisbezogenen Methodik, die sich auf sinn‐
volles Lernen und Problemlösung konzentriert und dynamische und partizipative 
Techniken mit den Lernenden einsetzt. Theoretische Präsentationen werden mit 
realen Beispielen, Gruppendiskussionen und praktischen Aktivitäten kombiniert, 

die die aktive Teilnahme und die Umwandlung von Informationen in Wissen 
fördern. 

„KI revolutioniert unser Leben. Finden Sie heraus, wie sie 
Ihnen helfen kann!" 

Benjamín Orts, Moderator dieser Schulung, bei der 
Teilnahme an einem kürzlich abgehaltenen Workshop 

Alle Sitzungen werden über die EES‐Plattform durchgeführt und die Links sind 
im virtuellen Klassenzimmer verfügbar. 

Ergebnisse des Bildungsangebots 

Interaktion zwischen Mensch und KI 

 Entwurf von Benutzerschnittstellen zur Verbesserung der Mensch‐KI‐
Interaktion und der Entscheidungsfindung in Echtzeit. 

 Bewertung der Vorteile, Nachteile, Herausforderungen und 
Auswirkungen der Mensch‐KI‐Erweiterung. 

 Entwurf und Entwicklung symbiotischer Mensch‐KI‐Systeme, die die 
Informationsverarbeitungsleistung von Computersystemen mit mensch‐
licher Intelligenz und Entscheidungsfindung in Einklang bringen. 

 Erläuterung der Vorteile, Grenzen und Kompromisse bei der Gestaltung 
ansprechender und ethisch vertretbarer dialogischer Benutzer‐
interaktionen, einschließlich solcher, die von Chatbots, intelligenten 
Lautsprechern und anderen KI‐gesteuerten, sprachbasierten 
Technologien unterstützt werden. 

 Entwurf und Bewertung konversationeller Schnittstellen für 
verschiedene Nutzer und Nutzungskontexte. 
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KI‐Lösungen und ‐Anwendungen 

 Entwicklung von Systemen zur automatischen Verarbeitung 
unstrukturierter, unkuratierter Daten unter Verwendung von Frame‐
works und Plattformen für künstliche Intelligenz (KI). 

 Festlegung des Rahmens, in dem KI‐Bots funktionieren können, 
einschließlich der Interaktionen mit Benutzern und Umgebungen. 

 Entwurf und Implementierung kognitiver Automatisierung für 
verschiedene Branchen. 

KI & Organisatorische Intelligenz 

 Analyse der Auswirkungen der Anwendung von KI‐Systemen auf 
Organisationen und die Zukunft der Arbeit. 

 Erläuterung, wie KI‐Systeme entwickelt werden, um geschäftliche, 
organisatorische und technologische Anforderungen zu erfüllen. 

 Implementierung von KI‐Frameworks und ‐Plattformen zur 
Verbesserung von Geschäfts‐, Organisations‐ und Technologie‐
ergebnissen. 

Kontakt 

Escuela Europea de Excelencia (Córdoba, Spanien) 
José Luis Domínguez. jldominguez@europainnovagroup.eu 
Juan Cañete. jcanete@europainnovagroup.eu 
 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/g0dq 
 

 

 

[Frei für Notizen] 
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Ausblick in die Zukunft 

Im vorausgehenden Abschnitt dieses Whitepapers haben Sie einige Beispiele 
dafür gesehen, wie in der Praxis der Berufsbildung die aktuellen Heraus‐
forderungen des Arbeitsmarktes aufgegriffen und für ganz verschiedene Ziel‐
gruppen hochwertige Bildungsprogramme entwickelt wurden. Dabei wird Ihnen 
nicht entgangen sein, dass unter den Praxisbeispielen keines aus der beruflichen 
Erstausbildung war. Und man muss ehrlicherweise sagen, dass das Praxisbeispiel 
aus der Hochschulbildung auch nicht eines aus dem regulären Curriculum war, 
sondern ein Sonderformat, nämlich eine Sommerschule mit jungen 
Studierenden. 

Wenn im vorderen Teil des White Papers einmal die Rede von einem Wett‐
rennen zwischen technologoischer Entwicklung und Bildung war, so kann mit 
Gewissheit gesagt werden, dass die berufliche und betriebliche Weiterbildung 
und die abeitsmarktpolitischen Programme der beruflichen Wiederein‐
gliederung, ihre institutionellen Träger und ihre Dozent:innen auch zukünftig 
ganz nah an den Entwicklungen sein werden, sein können und sein dürfen. Sie 
haben über viele Jahrzehnte einen Einblick in die betrieblichen Notwendigkeiten 
und können sehr zeitnah reagieren. 

Für die berufliche Erstausbildung stellt sich die Situation ungleich komplexer 
dar, sei sie nun als Fachschulausbildung verfasst oder als duale Berufsbildung. 
Sie steht vor mehreren Herausforderungen, die sich nicht nur aus den gesell‐
schaftlichen, wirtschaftlichen und technologischen Veränderungen ergeben, 
sondern auch ihrer institutionellen Rahmung und Verfasstheit und ihrem 
spezifischen Auftrag der Bildungsarbeit mit sehr jungen Menschen. 

So liegt es einerseits nahe, dass mit dem raschen technologischen Fortschritt die 
Ausbildungsprogramme ständig aktualisiert werden müssten, um relevante 
digitale und technische Kompetenzen zu vermitteln und junge Menschen 
bestmöglichst auf die Berufswelt vorzubereiten und den Anforderungen des 
modernen Arbeitsmarktes gerecht zu werden. Andererseits ist aber klar, dass 
das Schulsystem inkl. des Berufsschulsystems zu dieser ständigen Aktualisierung 
aufgrund seiner institutionellen Verfassung nicht in der Lage sein kann und dass 
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es eine strukturelle Lücke zwischen Bildungseinrichtung und ihren Lehr‐/Lernin‐
halte und dem Praxis‐ oder Anwendungsfeld gibt.  

Dieter Mertens zeigte sich bereits vor 50 Jahren skeptisch hinsichtlich der 
Möglichkeit, diese Lücke prognostisch zu überwinden, also Entwicklungen vor‐
herzusehen und daraus schulische Bildungsprogramme abzuleiten. „Die 
Fähigkeit der Wissenschaft, ihre eigene Entwicklung zu prognostizieren und 
damit hinsichtlich künftiger Schulungserfordernisse Hinweise zu geben, reicht 
als Orientierungshilfe für Bildungsplanung nicht aus. Unter diesen Umständen 
bedarf Bildungsplanung weitestgehender Offenheit.“ (Mertens, 1974, 36).  

Einen möglichen Ausweg sah er in übergeordneten Bildungszielen und Bildungs‐
elementen, die er Schlüsselqualifikationen nannte und die sich heute unter den 
Future Skills und den kognitiven DELTAs, den Selbstführungs‐DELTAs oder den 
Zwischenmenschlichen DELTAs wiederfinden lassen und die als wesentlich für 
die Fähigkeit zur Gestaltung von Transformation identifiziert wurden.  

Berufspädagogen wissen, dass die Herausbildung dieser weichen Kompetenzen 
auch ein anderen Lernen erfordert, in dem Neugier, Offenheit und kritische 
Selbstreflektion wesentliche Elemente sind. Jack Mezirow hat das mit Blick auf 
die Bildungsarbeit mit Erwachsenen transformatives Lernen genannt, „Lernen, 
das problematische Bezugsrahmen ‐ feste Annahmen und Erwartungen (Denk‐
gewohnheiten, Bedeutungsperspektiven, Mindsets) ‐ so verändert, dass sie 
integrativer, differenzierter, offener, reflektierter und emotional veränderungs‐
fähiger werden. Solche Bezugssysteme sind besser als andere, weil sie mit 
größerer Wahrscheinlichkeit zu Überzeugungen und Meinungen führen, die sich 
als wahrer oder gerechtfertigter erweisen und das Handeln leiten“ (Mezirow, 
2003, S. 58, Übersetzung MF). Gelingt diese Form des Lernen, gelingt auch die 
Entwicklung wesentlicher Zukunftskompetenzen. Und dann gelingt auch 
Transformation. 

 

 
Quellenangaben 
und 
Literaturhinweise 
 

 
 
https://ogy.de/h70p 
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