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I. Einleitung

Zahlreiche Faktoren beeinflussen und verandern unsere Vision, unser Verstandnis und unsere
Erwartungen an die Zukunft. Diese Transformationen gehen einher mit umfassenden
Veranderungen in der Arbeitswelt, der Arbeitsorganisation und dem gesellschaftlichen Leben —
sowohl auf globaler als auch auf lokaler Ebene.

In einer zunehmend digitalen, globalisierten und dynamischen Arbeitswelt gewinnen sogenannte
Future Skills — also Zukunftskompetenzen — stark an Bedeutung. Diese Fahigkeiten gehen lber
fachliches Wissen hinaus und umfassen sowohl technologische als auch soziale, methodische und
personliche Kompetenzen. Unternehmen erwarten von ihren Mitarbeitenden heute mehr denn je
die Fahigkeit, sich flexibel auf Verdnderungen einzustellen, eigenverantwortlich zu handeln und
lebenslang zu lernen. Ehlers (2020) definiert ,Future Skills“ als die ,Kompetenzen, die es
Individuen erlauben in hochemergenten Handlungskontexten selbstorganisiert komplexe
Probleme zu lésen und (erfolgreich) handlungsfahig zu sein. Sie basieren auf kognitiven,
motivationalen, volitionalen sowie sozialen Ressourcen, sind wertebasiert, und kdnnen in einem
Lernprozess angeeignet werden.”

Ehlers (2020) unterteilt die Zukunftskompetenzen in drei miteinander verkniipfte Dimensionen,
die jeweils unterschiedliche Aspekte der personlichen und beruflichen Entwicklung abdecken.

Dimension 1: Subjekt-entwicklungsbezogene Kompetenzen

Diese Dimension bezieht sich auf die persénlichen und inneren Fahigkeiten eines Individuums, die
fir die Selbstentwicklung und -organisation erforderlich sind. Hier geht es um selbstreflektierte
und selbstgesteuerte Kompetenzen.

Dimension 2: Individuell-objektbezogene Kompetenzen

Diese Dimension fokussiert sich auf die Fahigkeiten einer Person, mit spezifischen Objekten oder
Werkzeugen in der Arbeitswelt umzugehen. Es geht um die Anwendung von Wissen und
Fertigkeiten in der Arbeitspraxis.

Dimension 3: Organisationsbezogene Kompetenzen

Diese Dimension bezieht sich auf die Fahigkeit, in sozialen und organisatorischen Kontexten
erfolgreich zu agieren. Sie umfasst vor allem soziale und kommunikative Fahigkeiten, die fir das
Zusammenarbeiten innerhalb von Teams und Organisationen wichtig sind (und werden).

Il. Kompetenzmodell iiber Zukunftskompetenzen

Das Kompetenzmodell des Projektes ZuKo4Saxony wurde aus theoretischen und empirischen
Grundlagen entwickelt. Auf dieser Grundlage wurden die Arbeiten von Ehlers (2020) und Kotsiou
et al. (2022) verwendet, um den Kompetenzrahmen des Projekts zu entwickeln. Ehlers (2020)
bietet ein strukturiertes Modell mit drei Dimensionen (oder Kompetenzclustern, siehe oben),
siebzehn Zukunftskompetenzen und zahlreichen damit verbundenen Bezugskompetenzen.
Insgesamt umfasst sein Modell 38 Kompetenzen. Das Modell von Ehlers (2020) wurde durch die
Analysen von Kotsiou et al. (2022) ergédnzt. Die Autoren analysieren via Literaturreview 99
Frameworks der OECD, UNESCO, EU usw. und identifizieren 341 Begriffe/Kompetenzen, die in 52
Gruppen eingeordnet werden. Diese 52 Gruppen werden anschlieRend in neun Metakategorien
sortiert.
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Um das Projekt ZuKo4Saxony um unternehmerische und wirtschaftliche Rahmen-bedingungen zu
erganzen, wird das Konzept von Thiemann & Skazel (2020) herangezogen. Beide Rahmenkonzepte
werden um Vertriebs- und Verkaufskompetenzen erweitert. Vertriebskompetenz bedeutet, die
Zielgruppe/Kunden zu identifizieren und Produkte oder Dienstleistungen darauf auszurichten.
Dazu gehoren kundenorientierte Serviceorientierung, kundenorientiertes Verhalten und das
Erkennen/Verstehen von Kundenbedirfnissen. Verkaufskompetenz umfasst die Fihigkeiten,
Produkte oder Dienstleistungen effektiv anzubieten und zu verkaufen.

Daher umfasst das flir das Projekt entwickelte Modell drei Kompetenzdimensionen,
14 Kompetenzkategorien und insgesamt 38 Kompetenzen, die mit diesen Dimensionen und
Kategorien verbunden sind. Tabelle 1 zeigt eine Ubersicht iber die Struktur der Future Skills fiir
das Projekt ZuKo4Saxony.

Weitere Details Uber das Zukunftskompetenzmodell des Projekts ZuKo4Saxony sind auf der
allgemeinen Projektwebseite (siehe Bericht ,Zusammenfassung der theoretischen Ansatze Gber
Future Skills (Zukunftskompetenzen) fiir die Arbeitswelt und das Leben der Zukunft®) zu finden:
https://www.zuko4saxony.de

Kompetenz- Bezugskompetenzen Bezugskompetenzen nach Ehlers (2020), Kotsiou et al.

dimensionen nach Ehlers (2020) (2022), Thiemann & Skazel (2020) und Vuorikari, Kluzer &
Punie (2016, 2022)

Subjekt- Selbstkompetenz Selbstorganisation

entwicklungs- .
Autonomie

bezogene

Kompetenzen Selbstvertrauen

Lernkompetenz Selbstgesteuertes Lernen

Metakognitive Fahigkeiten

Lebenslanges Lernen

Reflexionskompetenz Kritisches und analytisches Denken

Selbstreflexion

Entscheidungs- Verantwortungsiibernahme
kompetenz

Logisches Entscheiden

Initiativ- und Selbstmotivation/Initiative
Leistungskompetenz

Innovationsfahigkeit

Ambiguitdtskompetenz Umgang mit Unsicherheit

Anpassungsfahigkeit

Improvisation

Ethische Kompetenz Ethisches Denken und Handeln

Interkulturelle Kompetenz

Respekt/Offenheit gegenlber Vielfalt
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https://www.zuko4saxony.de/

Individuell- Design-Thinking- Flexibilitat
objektbezogene Kompeten
) § P g Offenheit
Kompetenzen
Vielseitigkeit
Innovationskompetenz Kreativitat

Innovatives Denken

Systemkompetenz

Problemldsefahigkeit

Ressourcenmanagement

Digitalkompetenz

Medienkompetenz

Datenkompetenz

Digitale Inhaltserstellung

Datenschutz

Zukunfts- und
Gestaltungs-
kompetenzen

Organisations-
bezogene
Kompetenzen

Zukunftsorientierung/Veranderungsbereitschaft

Marketing- und Vertriebskompetenz

Fihrung

Management

Kommunikations-
kompetenz

Dialogfahigkeit/Kommunikationsbereitschaft

Argumentationsfahigkeit

Kooperations-kompetenz

Soziale Intelligenz

Teamfahigkeit

Empathie

Hilfsbereitschaft

Tabelle 1: Systematisierung der Zukunftskompetenzen fiir Projekt ZuKo4Saxony

lll. Befragung und zentrale Ergebnisse

Die Entwicklung und Implementierung einer Befragung war ein Ziel des Projektes ZuKo4Saxony.
Dafir wurde eine Literaturanalyse zur Entwicklung eines Zukunftskompetenzmodelles des
Projektes sowie zur Identifizierung der Bediirfnisse von sachsischen kleinen und mittelstandischen
Unternehmen (KMU) in den Bereichen betriebliche Weiterbildung und Organisations- und
Personalentwicklung durchgefiuhrt. Auf Grundlage dieser Kriterien wurden Befragungen mit
Expertinnen und Experten (hier einheitlich gendern) und verantwortlichem Personal der
Praxispartner (Tracer Study) entwickelt und umgesetzt. Sie zielten darauf ab, aktuelle und
relevante Informationen und Daten lber Zukunftskompetenzen zu gewinnen. Gleichzeitig wurden
damit Trends und Bediirfnisse verschiedener Produktions- und Dienstleistungssektoren in der

Region erfasst.

Ziele des Fragebogens

O Charakterisierung der befragten Unternehmen, wobei nach allgemeinen Angaben des
Unternehmens wie Griindungsjahr, Branche des Unternehmens, BetriebsgroRe sowie die

Moglichkeit einer dualen Ausbildung gefragt wurde

Ergebnisse "Future Skills (Zukunftskompetenzen) flr die Arbeitswelt und das Leben der Zukunft"



O Erfassung der Relevanz der Zukunftskompetenzen im Allgemeinen, Priorisierung und
Identifizierung der Kompetenzen und Fahigkeiten, die neue Mitarbeitende eines
Unternehmens mitbringen sollten

O ldentifizierung der wichtigsten oder relevantesten Strategien und MaRBnahmen zur
Organisations- und Personalentwicklung

O Erfassung der bedeutendsten Merkmale zur Gestaltung eines Weiterbildungs-angebotes,
wobei nach Griinden, Rahmenbedingungen, Faktoren (wie z. B. Lern-methoden, Praxis- und
Anwendungsbezug sowie KMU-spezifischer Bezug u.a.) einer Weiterbildung sowie nach den
bevorzugten Medien fiir eine betriebliche WB gefragt wurde

Zielgruppe der Befragung

Die zentrale Zielgruppe der Befragung sind Expertinnen, Experten und Personen mit
Personalverantwortung der Praxispartner aus kleinen und mittelstandischen Unternehmen in
Sachsen.

Methodik

Die Befragung wurde auf Grundlage eines durch eine Literaturanalyse entwickelten
Zukunftskompetenzmodells des Projektes entwickelt. Das Hauptziel der Untersuchung war es, die
Bedeutung (Relevanzgrad) der Zukunftskompetenzen (nach Ehlers 2020 und Kotsiou et al. 2022
u.a.) in verschiedenen KUM in Sachsen zu analysieren. Um diese Ziele zu erreichen, wurden drei
Hauptkategorien (Dimensionen) entsprechend der spezifischen Literatur iber formuliert, aus
denen Fragen (Items) fir die Befragten generiert wurden (siehe Tabelle 1). Dazu wurden auch
Fragen zur Identifizierung der wichtigsten oder relevantesten Strategien und MaBnahmen aus
Sicht der Organisations- und Personalentwicklung sowie der bedeutendsten Merkmale zur
Gestaltung eines Weiterbildungsangebotes fiir KMU entwickelt.

Die Fragen beziiglich der Zukunftskompetenzen und der Strategien und MaRnahmen aus Sicht der
Organisations- und Personalentwicklung sind durch eine sechsstufige Skala zu beantworten.
Antwortmoglichkeiten stellen hierbei sehr wichtig, wichtig, von Bedeutung, von geringer
Bedeutung, unwichtig und vollig unwichtig dar.

Die Studie war quantitativ-deskriptiv. Die Analyse der Ergebnisse wurden nach der sechsstufigen
Skala zur Bewertung der Relevanz der einzelnen Kompetenzen und Kompetenzkategorien und
nach einer dreistufigen Skala durchgefiihrt. Die erste Kategorie dieser Skala ist hohe Relevanz,
reprasentiert durch die Summe zwischen den Antworten sehr wichtig und wichtig. Die Kategorie
mittlere/niedrige Relevanz repréasentiert die Summe der Priferenzen von Bedeutung und von
geringer Bedeutung. Und die Kategorie keine Relevanz ist die Summe der Antworten unwichtig
und vollig unwichtig.

Diese Broschiire zeigt die Ergebnisse der Relevanz der einzelnen Kompetenzen und der
Kompetenzkategorien sowie der Strategien zur Organisations- und Personalentwicklung nach der
drei stufigen Skala (hohe Relevanz, mittlere/niedrige Relevanz und keine Relevanz).

Die Fragen zu den Merkmalen zur Gestaltung eines Weiterbildungsangebotes konnten mit der
Antwortmoglichkeit Ja/Nein beantwortet werden.
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Zentrale Ergebnisse der Befragung

Sample

Die Befragung wurde von insgesamt 113 Teilnehmenden vollstandig beantwortet.

Allgemeine Angaben zu den Unternehmen

Nach BetriebsgroRe gehort die Mehrheit der befragten Unternehmen zu den Kleinunternehmen,
wobei 43% der Unternehmen zwischen zehn und 49 Beschaftigte hat. An zweiter Stelle sind die
Kleinstunternehmen mit 36%, das bedeutet, Unternehmen mit weniger als 10 Beschaftigten. An
dritter Stelle mit 13% befinden sich die mittleren Unternehmen, d.h. Unternehmen, die zwischen
50 und 249 Beschéftigten haben und an letzter Stelle mit 8% sind die GroRunternehmen.

Die Mehrheit der befragten Unternehmen ist in Branchen wie Dienstleistungen (28%),
Technologie und Innovation (14%), Tourismus und Freizeit (13%) zu finden. 11% der befragten
Unternehmen haben die Antwortmoglichkeit ,Sonstiges” angegeben, wobei sich die Mehrheit
dieser Unternehmen im Bereich Bildung sowie sozialen Bereichen wie Kinder und Jugendhilfe
befindet. Dann befinden sich ca. 10% der Unternehmen im Handel, 5% in Branchen wie Bau und
Immobilien sowie Kunst und Kultur, Wirtschaft und Lebensmittel und Industrie und Fertigung,
jeweils mit 3%. Nur 1% der Unternehmen gehoren zur Branche Umwelt und Energie (Abbildung
1).

Die Befragung wurde Uberwiegend von Personen in Fihrungs- und Leitungspositionen wie
Geschaftsfiihrung (52%), Personalmanagement (27%) und andere Leitungsstellen (14%)
(z. B. Teamleitung und Fachbereichsleitung) beantwortet. In geringerem Male wurde die
Befragung von Inhabenden (3%) sowie Leitenden der Marketingabteilung und Beschéftigten an
anderen Stellen (jeweils 2%) beantwortet (Abbildung 2).

Einordnung der Unternehmen nach Branchen

11% 10%

5%

14%

= Handel = Bau und Immobilien m |ndustrie und Fertigung

= Dienstleistungen m Technologie und Innovation = |andwirtschaft und Lebensmittel
m Tourismus und Freizeit m Kunst und Kultur = Gesundheitswesen und Pflege

m Umwelt und Energie m Sonstiges

Abbildung 1: Einordnung der Unternehmen nach Branchen
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Stellung/Funktion der befragten Person

14% 2%

2%

3%

27% .\

m Geschaftsflihrung = Personalmanagement = |nhaber/in

52%

= Marketing m andere Leitungsstellen = andere Stellen

Abbildung 2: Stellung/Funktion der befragten Person

Zentrale Ergebnisse liber Zukunftskompetenzen

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Befragung vorgestellt, wo nach dem Relevanzgrad von
38 Zukunftskompetenzen gefragt wurde. Fir jede Kompetenzdimension des Zukunfts-
kompetenzmodelles des Projektes werden fiir jede Dimension die Bewertungen der einzelnen
Kompetenzen mit Hilfe der dreistufigen Skala (hohe Relevanz, mittlere/niedrige Relevanz und
keine Relevanz) vorgestellt.

Einschétzung der Relevanz verschiedener Zukunftskompetenzen (nach Kompetenz-dimensionen
und Kompetenzkategorien)

Dimension 1: Subjekt-entwicklungsbezogene Kompetenzen

Bei der ersten Dimension wurde nach dem Relevanzgrad von insgesamt sieben Kompetenz-
kategorien und siebzehn Bezugskompetenzen gefragt.

Relevanz der einzelnen Kompetenzen bzw. Bezugskompetenzen (Anhand der dreistufigen
Bewertungsskala)

Die relevantesten Kompetenzen (hohe Relevanz) sind Selbstreflexion, Eigenmotivation/
Initiativ- und  Anpassungsfahigkeit (jeweils 96%), selbstgesteuertes Lernen (95%),
Verantwortungsiibernahme (93%), Umgang mit Unsicherheit und Selbstreflexion (jeweils 92%)
sowie Kritisches Denken (90%). Daneben sind auch Autonomie (87%), Eigenregulation und Klarheit
und logisches Entscheidungsdenken (jeweils 85%) sowie Leistungs-bereitschaft/-wille und
Positivitdt (77%), Ethisches Denken (74%), Perspektiveniibernahme (73%), Interkulturelle
Kompetenz (72%) und Innovation (65%) relevant.

Die Metakognitive Fahigkeit wurde in dhnlichen MaRen als eine Kompetenz von hohen und
mittleren/niedrigen Relevanz bewertet, wobei 48% der Befragten meinten, dass sie eine hoch
Relevante Kompetenz ist und 52% haben sie eine Kompetenz von als mittleren/niedrigen Relevanz
bewertet. Innovation wurde von 35% als eine Kompetenz mittlerer/niedriger Relevanz bewertet.
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Im Allgemeinen sind die Kompetenzkategorien Ambiguitdatskompetenz, Reflexions-kompetenz,
Selbstkompetenz und Entscheidungskompetenz diejenigen mit dem hochsten Relevanzgrad (siehe
Abbildung 3).

Zusammenfassung Ergebnisse 1. Kompetenzdimension
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90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

o
2
5
@
E

Eigenregulation
Innovation
Selbstreflexion

Selbstorganisation
Kritisches Denken
Anpassungsfahigkeit

Autonomie/Selbstwirksamkeit
Verantwortungsiibernahme
Eigenmotivation/ Initiativen

Umgang mit Unsicherheit
Selbstgesteuertes Lernen
Metakognitive Fahigkeiten
Ethisches Denken und Handeln
Interkulturelle Kompetenz
Perspektiveniibernahme

8
&
&
5

3

Selbstkompetenz Entscheidungskompetenz | Initiativ- und Leistungsk Ethische Kompetenz

mhohe Relevanz M mittelere/niedrige Relevanz ~ Mkeine Relevanz

Abbildung 3: Ergebnisse der Relevanz der Kompetenzen der 1. Dimension

Dimension 2: Individuell-objektbezogene Kompetenzen

Die zweite Dimension beziiglich der Individuell-objektbezogenen Kompetenzen hat nach dem
Relevanzgrad von insgesamt vier Kompetenzkategorien und zwolf Bezugskompetenzen gefragt.

Relevanz der einzelnen Kompetenzen bzw. Bezugskompetenzen (dreistufigen Bewertungs-skala)

Die relevantesten Kompetenzen (hohe Relevanz) sind Problemlosekompetenz (96%),
Informationskompetenz | (Verstehen und Anwenden von Technologien, IKT-Kenntnisse) (93%),
Flexibilitat und Offenheit (91%), Informationskompetenz Il (Umgang mit digitalen Informationen,
Daten suchen, sammeln, bewerten, verwalten und speichern) (89%), Kreativitdt und Innovatives
Denken (86%), Vielseitigkeit beziehungsweise die Fahigkeit zum Perspektivwechsel (84%),
Systemdenken und Betriebsanalyse (79%) sowie Resourcefulness und Ressourcenmanagement
und Medienkompetenz (jeweils 78%). Daneben sind ebenfalls Kompetenzen wie Sicherheit im
Internet (68%) und Experimentierbereitschaft (57%) als Kompetenzen hoher Relevanz bewertet,
aber mit weniger Stimmen.

Im Vergleich dazu sind das computergestiitzte Denken und Programmieren fiir 45% der Befragten
von hoher Relevanz.

Zu den Kompetenzen, die von mittleren/niedrigen Relevanz wahrgenommen wurden, zihlen
Experimentierbereitschaft (41%), computergestiitzte Denken und Programmieren (49%) und
Sicherheit im Internet (30%). Fir ca. 20% der Befragten sind ebenfalls Resourcefulness und
Ressourcenmanagement (22%), Systemdenken und Betriebsanalyse (21%) und Medienkompetenz
(19%) Kompetenzen von Mittlerer/niedriger Relevanz.

Computergestitztes Denken und Programmieren werden von 6% der Befragten nicht als relevante
Kompetenzen wahrgenommen. Daneben sind auch Kompetenzen wie Experimentierbereitschaft,
Informationskompetenz | und Medienkompetenz fiir jeweils ca. 3% der Befragten sowie
Informationskompetenz | und Sicherheit im Internet fiir jeweils 2% der Teilnehmenden unwichtige
Kompetenzen.
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Im Allgemeinen sind die Kompetenz-Kategorien Design-Thinking-Kompetenz und System-
kompetenz diejenigen mit dem hochsten Relevanzgrad (siehe Abbildung 4).

Zusammenfassung Ergebnisse 2. Kompetenzdimension
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Abbildung 4: Ergebnisse der Relevanz der Kompetenzen der 2. Dimension

Dimension 3: Organisationsbezogene Kompetenzen

Die dritte Kompetenzdimension bezlglich der organisationsbezogenen Kompetenzen hat nach
dem Relevanzgrad von insgesamt drei Kompetenzkategorien und neun Bezugskompetenzen
gefragt.

Relevanz der einzelnen Kompetenzen bzw. Bezugskompetenzen (sechsstufige Bewertungs-skala)

Alle Kompetenzkategorien wurden von mehr als 80% der Befragten als sehr wichtig und wichtig
wahrgenommen. Das bedeutet eine hohe Relevanz (Summe der Antworten sehr wichtig und
wichtig, siehe Tabelle 1).

Zu diesen Kompetenzen zahlen: Teamfahigkeit (96%), Dialogfahigkeit und Kommunikations-
bereitschaft sowie Konsensfahigkeit und Kritikfahigkeit (jeweils 93%), Sprachkompetenz (92%),
Soziale Intelligenz (91%), Zukunftsfokus (90%), Vertriebs-kompetenz (83%) sowie
Verkaufskompetenz und Zukunftskompetenz (jeweils 81%).

Kompetenzen der Kategorie Zukunfts- und Gestaltungskompetenz wie Verkaufskompetenz und
Zukunftskompetenz (19%), Vertriebskompetenz (15%), Verkaufskompetenz (14%) und
Zukunftsfokus (10%) wurden von einem Teil der Befragten als Kompetenzen von mittlerer oder
niedriger Relevanz bewertet. Daneben wurden von ca. 7-8% der Befragten Kompetenzen wie
Sprachkompetenz, Dialogfahigkeit und Kommunikationsbereitschaft sowie Konsens-fahigkeit und
Kritikfahigkeit und Soziale Intelligenz ebenfalls als Kompetenzen mittlerer/niedriger Bedeutung
wahrgenommen.

Nur die Kompetenzen Verkaufskompetenz (4%), Vertriebskompetenz (2%) und Zukunfts-
kompetenz (1%) wurden von einigen Befragten als irrelevante Kompetenzen bewertet.

Im Allgemeinen sind alle Kompetenzkategorien von hoher Relevanz (siehe Abbildung 5).
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Abbildung 5: Ergebnisse der Relevanz der Kompetenzen der 3. Dimension

Zusammenfassung Ergebnisse 3. Kompetenzdimension
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Zusammenfassung aller Ergebnisse: Relevanz aller Kompetenzkategorien

Die folgende Tabelle zeigt die Relevanz aller Kompetenzkategorien aus der Sicht der befragten
Unternehmen nach der dreistufigen Bewertungsskala (hohe Relevanz, mittlere/niedrige Relevanz
und keine Relevanz). Diese Ergebnisse zeigen die Antworten aller Befragten, ohne Differenzierung
nach Branchen oder BetriebsgroRe.

Kompetenz
Dimension/Cluster

Kategorien

Subjekt-entwicklungs-
bezogene Kompetenzen

Selbstkompetenz

Lernkompetenz

Reflexionskompetenz

Entscheidungskompetenz

Initiativ- und Leistungskompetenz

Ambiguitdtskompetenz

Ethische Kompetenz

Individuell-
objektbezogene
Kompetenzen

Design-Thinking-Kompetenz

Innovationskompetenz

Systemkompetenz

Digitale Kompetenz

Organisationsbezogene
Kompetenzen

Zukunfts- und Gestaltungskompetenz

Kommunikationskompetenz

Kooperationskompetenz

hohe
Relevanz

89,09%
71,24%
91,15%
88,94%
79,94%
93,81%
73,16%
87,61%
71,24%
84,37%
74,69%
83,85%
92,63%
93,36%

Mittlere/nied- keine
rige Relevanz Relevanz
10,62% 0,29%
28,76% 0,00%
8,85% 0,00%
10,18% 0,88%
20,06% 0,00%
6,19% 0,00%
25,66% 1,18%
12,39% 0,00%
27,43% 1,33%
15,63% 0,00%
22,30%
14,38% 1,77%
7,37% 0,00%
6,64% 0,00%

Tabelle 2: Zusammenfassung der Ergebnisse: Relevanz der Kompetenzen nach Dimensionen und Kategorien (allgemein) * Die
hoéchsten Werte sind in griiner und die niedrigsten Werte in roter Farbe hervorgehoben
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Relevanz der Kompetenzkategorien nach Unternehmensbranchen (Korrelationen)

Die folgende Tabelle fasst die Ergebnisse nach der Frage der Relevanz der
14 Kompetenzkategorien nach Unternehmensbranchen zusammen. Dafiir wurden nur die
Antwortmoglichkeiten sehr wichtig und wichtig in Betrachtung genommen, d.h. nur die
Bewertung hohe Relevanz.

1.Dimension: 2. Dimension: 3.Dimension:
Subjekt-entwicklungsbezogene Individuell-objektbezogene Organisationsbezogene
Kompetenzen Kompetenzen Kompetenzen
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Handel
Bau und Immobilien
Industrie und Fertigung

Dienstleistungen

Technologie und Innovation

Landwirtschaft und Lebensmittel

Tourismus und Freizeit

Kunst und Kultur
Gesundheitswesen und Pflege
Umwelt und Energie

Sonstiges

Tabelle 3: Ergebnisse Relevanz* der 14 Kompetenz-Kategorien (nach Branchen) *Hohe Relevanz ,sehr wichtig” und ,wichtig”

Relevanz der Kompetenzkategorien nach Betriebsqréfe (Korrelationen)

Im Folgenden wird eine Ubersichtstabelle mit der Einschitzung der Bedeutung oder Relevanz*
verschiedener Zukunftskompetenzen nach BetriebsgroRe vorgestellt, die die Relevanz der
Kompetenzkategorien (Bewertungen ,sehr wichtig” und ,wichtig”) anhand der Antworten der
Teilnehmer darstellt.
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wenigar als 10 Beschaftigte
wvon 10 bis 49 Beschaftigte

von 50 bis 249 Beschaftigte
250 und mehr Bechaftigte

Tabelle 4: Ergebnisse Relevanz* der 14 Kompetenz-Kategorien (nach BetriebsgroBe) *Hohe Relevanz ,,sehr wichtig” und ,wichtig”
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Zentrale Ergebnisse zu den Strategien und MaBnahmen zur Organisations- und
Personalentwicklung

Hier wurde nach der wahrgenommenen Bedeutung oder Relevanz von verschiedenen Strategien
und MaBnahmen fiir die Organisations- und Personalentwicklung aus der Sicht der befragten
Unternehmen gefragt. Ziel war es, die wichtigsten oder relevantesten Strategien und MaBnahmen
zu identifizieren.

Auf diese Weise gehoren die Nutzung digitaler Bildungsangebote mit 65% der Praferenzen,
Projektbasiertes Arbeiten mit 54% und an dritter Stelle Mitgestaltung der Unternehmensziele und
-werte mit 40% zu den wichtigsten oder relevantesten Strategien und MaRnahmen der
Organisations- und Personalentwicklung (nur Antwort “sehr wichtig”).

Im Allgemein (Summe der Antworten sehr wichtig und wichtig) sind die relevantesten Strategien
das projektbasierte Arbeiten (82%), die Nutzung digitalen Bildungsangebote (81%), die
Mitgestaltung der Unternehmensziele und -werte (74%), die systematische Feedbackschleifen
(68%) und die unternehmensibergreifende Vernetzung (58%). Fir 50% der Befragten ist die
Zusammenarbeit mit Hochschulen und Bildungseinrichtungen relevant.

Von mittlerer Bedeutung oder Relevanz (Summe der Antworte von Bedeutung und von geringer
Bedeutung) sind Strategien wie Individuelle Karriereplanung (70%), Lern-gemeinschaften
(firmenintern) (66%) und Paten- und Mentoring-Programme (50%).

Tabelle 3 dient zur Visualisierung aller Ergebnisse.

Relevanzgrad Hohe Mittlere/niedrige  keine
Strategien Relevanz Relevanz Relevanz

Paten- und Mentoring-Programme 44,25% 50,44%
Projektbasiertes Arbeiten 16,81% 0,88%
Systematische Feedbackschleifen 68,14% 30,97% 0,88%
Nutzung digitaler Bildungsangebote 18,58% 0,00%
Selbstorganisierte Workshops (firmenintern) 49,56% 48,67% 1,77%
Individuelle Karriereplanung 24,78% 69,91%

Lerngemeinschaften (firmenintern) 29,20% 66,37%
Zusammenarbeit mit Hochschulen und

449 44,259
Bildungseinrichtungen >0,44% 25%
Unternehmensiibergreifende Vernetzung 58,41% 40,71% 0,88%
Mitgestaltung der Unternehmensziele und -werte 23,89% 1,77%

Tabelle 5: Ergebnisse der Relevanz verschiedener Strategien und MaBnahmen der Organisations- und Personalentwicklung in
KMU

Zentrale Ergebnisse zu den Merkmalen zur Gestaltung eines Weiterbildungsangebotes

In diesem Teil der Befragung wurde nach bestimmten Merkmalen zur Gestaltung eines
Weiterbildungsangebotes gefragt, wobei nach Griinden, Rahmenbedingungen, Faktoren (wie z. B.
Lernmethoden, Praxis- und Anwendungsbezug sowie KMU-spezifischer Bezug u.a.) sowie nach
den bevorzugten Medien fir eine betriebliche Weiterbildung gefragt wurde. Ziel war es, die fiir
die  befragten Unternehmen bedeutendsten  Merkmale zur  Gestaltung eines
Weiterbildungsangebots zu erfassen. Dafliir wurden vier Fragen gestellt, die mit der
Antwortmoglichkeit Ja/Nein beantwortet wurden.
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Fragen Ergebnisse

Was sind die drei haufigsten _
Griinde dafiir, dass
Weiterbildung in lhrem

zur Qualifikationserweiterung (81%)
- situationsbezogen bzw. problemlésend (77%)
- Ad-hoc bei neuen Marktanforderungen (66%)
Unternehmen stattfindet? . RegelmaRigkeit der Weiterbildung und im Rahmen der Einarbeitung
(jeweils 27%)
- Compliance- oder sicherheitsbezogenes Angebot (20%)

Welche drei
Rahmenbedingungen

- Fokussierung auf die Fachinhalte (87%)

- Online-Angebot (69%)

sollten - zeitliche Flexibilitat (60%)

Weiterbildungsangebote - Zertifizierungsmoglichkeiten und freie/kostenlose Zuganglichkeit (jeweils ca.
erflllen? 30%)

- Prasenzschulung (15%)

- Anerkennung durch Kammern oder Verbadnde (12%)

Welche drei Faktorensind . praxis- und Anwendungsbezug (95%)

lhnen an einer - interaktiven und modernen Lernmethoden (78%)

Weiterbildung besonders Netzwerkméglichkeiten (ca. 50%)

wichtig? - Unterstiitzung bei der Umsetzung (durch Mentoring und Coaching) (37%)
- KMU-spezifischer Bezug des Angebotes (29%)

Welche drei Medien nutzen . yjdeos (80%) und Vortrige (78%)

Sie b'evo'rzugt fu'r die' - Texte (33%) und kinstliche Intelligenz (27%)
betriebliche Weiterbildung? . yrzvideos (Instagram, TikTok, Youtube Shorts) (21%)
- Podcasts (20%)

- Grafiken (15%)
- Foren (12%)

Tabelle 6: Ergebnisse zu den Merkmalen zur Gestaltung eines Weiterbildungsangebotes

Zusammenfassung zentraler Ergebnisse

Die wichtigsten Kompetenzkategorien

Fiir die erste Dimension (Subjekt-entwicklungsbezogene Kompetenzen) zdhlen die
Kompetenzkategorien Ambiguitdtskompetenz, Reflexionskompetenz, Selbstkompetenz und
Entscheidungskompetenz zu den relevantesten Kompetenzkategorien. Fiir die zweite Dimension
(Individuell-objektbezogene Kompetenzen) sind die Kompetenzkategorien Design-Thinking-
Kompetenz und Systemkompetenz diejenigen mit dem hoéchsten Relevanzgrad. Insgesamt sind
alle Kompetenzkategorien der dritten Dimension (Organisationsbezogene Kompetenzen) von
hoher Relevanz.

Die wichtigsten einzelnen Kompetenzen

Fiir die Befragten wurden die folgenden 26 Kompetenzen mit einer hohen Relevanz bewertet (mit
mehr als 70% der Praferenzen). Davon gehéren 15 zu der ersten Dimension (Subjekt-
entwicklungsbezogene Kompetenzen), neun zu der dritten Dimension (Organisationsbezogene
Kompetenzen) und neun zu der zweiten Dimension (Individuell-objektbezogene Kompetenzen).
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Kompetenz Priaferenzen Kompetenz Praferenzen

Teamfahigkeit 96% Vielseitigkeit, Fahigkeit 84%
Problemlésekompetenz zum Perspektivwechsel
Selbstorganisation

Eigenmotivation/ Initiativen

Anpassungsfahigkeit

Selbstgesteuertes Lernen 95% Verkaufskompetenz 83%
Dialogfahigkeit und Kommunikationsbereitschaft 93% Zukunftskompetenz 81%
Konsensfahigkeit und Kritikfahigkeit Vertriebskompetenz

Informationskompetenz |
Verantwortungsibernahme

Sprachkompetenz 92% Systemdenken und 79%
Selbstreflexion Betriebsanalyse

Umgang mit Unsicherheit

Soziale Intelligenz 91% Resourcefulness und 78%

Flexibilitdt und Offenheit Ressourcenmanagement
Medienkompetenz

Zukunftsfokus und Veranderungsbereitschaft 90% Leistungsbereitschaft/ 77%
Kritisches Denken -wille und Positivitat
Informationskompetenz Il 89% Ethisches Denken und 74%

Handeln
Autonomie/Selbstwirksamkeit 87% Perspektiveniibernahme 73%
Kreativitdt und Innovatives Denken 86% Interkulturelle Kompetenz 72%
Eigenregulation 85%

Klarheit und logisches Entscheidungsdenken

Tabelle 7: Ubersicht der wichtigsten einzelnen Kompetenzen *Hohe Relevanz wird als die Summe der Antworten sehr wichtig und
wichtig verstanden.

Die wichtigsten Strategien und MafSnahmen der Organisations- und Personalentwicklung in KMU

Projektbasiertes Arbeiten und Nutzung digitaler Bildungsangebote sind die relevantesten
Strategien aus der Sicht der befragten Unternehmen. An dritter Stelle steht die Mitgestaltung der
Unternehmensziele und -werte als eine relevante Strategie.

Merkmale zur Gestaltung eines Weiterbildungsangebotes

Fiir die Befragten sind die haufigsten Griinde dafiir, dass Weiterbildung in ihrem Unternehmen
stattfindet, dass diese zur Qualifikationserweiterung dient (81%) sowie diese situationsbezogen
bzw. problemlésend sein sollte (77%).

Fiir die Mehrheit der Befragten (87%) ist die Fokussierung einer Weiterbildung auf die Fachinhalte
die wichtigste Rahmenbedingung, die eine Weiterbildung erfiillen sollte. Daneben sollte ein
Weiterbildungsangebot flir 69% der Befragten online stattfinden.
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In Bezug auf die Faktoren, die an einer Weiterbildung besonders relevant sind, ist die Praxis- und
Anwendungsbezug einer betrieblichen Weiterbildung fiir 95% der Befragten besonders wichtig.
An zweiter Stelle sind die interaktiven und modernen Lernmethoden, die das Angebot anbieten
sollte, ein wichtiger Faktor fiir 78% der befragten Unternehmen.

Die bevorzugten Medien fiir eine betriebliche Weiterbildung sind Videos (80%) und Vortrage
(78%).
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Ergebnisse der Befragung sachsischer Unternehmen zum Thema ,,Future Skills
(Zukunftskompetenzen) fiir die Arbeitswelt und das Leben der Zukunft”
Projekt Entwicklung von Zukunftskompetenzen in Praxisbetrieben Dual Studierender (ZuKo4Saxony)

l. Einleitung

In einer zunehmend digitalen, globalisierten
und dynamischen Arbeitswelt gewinnen so-
genannte Future Skills - also Zukunftskom-
petenzen — stark an Bedeutung. Diese Fahig-
keiten gehen Uber fachliches Wissen hinaus
und umfassen sowohl technologische als
auch soziale, methodische und persoénliche
Kompetenzen. Unternehmen erwarten von
ihren Mitarbeitenden heute mehr denn je die
Fahigkeit, sich flexibel auf Veradnderungen
einzustellen, eigenverantwortlich zu han-
deln und lebenslang zu lernen. Ehlers (2020)
definiert ,,Future Skills“ als die Fahigkeit, ein
komplexes Problem in einem unbekannten
zukUnftigen Handlungskontext erfolgreich zu
lésen. Dem inhérentist die Fahigkeit eines In-
dividuums, selbstorganisiert zu handeln (Eh-
lers, 2020).

Aber welche Zukunftskompetenzen sind fur
séchsischen Unternehmen relevant? Welche
konkreten Kompetenzen erwarten sie von den
aktuellen und auch von neuen Mitarbeiten-
den? Welche Kompetenzen sind fir sachsi-
schen kleinen und mittelstandischen Unter-
nehmen (KMU) fur ein erfolgreiches Agieren
in der aktuellen und zukiinftigen Arbeitswelt
notwendig?

Um diese Fragen beantworten zu konnen,
wurde eine Befragung zum Thema Zukunfts-
kompetenzen implementiert. Zur Konstruk-
tion des Instrumentes (Fragebogen) wurde ein
Zukunftskompetenzmodell fir das Projekt
ZuKo4Saxony entwickelt.

Il. Kompetenzmodell uber Zukunfts-
kompetenzen

Das Kompetenzmodell des Projektes ZuKo-
4Saxony wurde aus theoretischen und em-
pirischen Grundlagen entwickelt. Auf dieser
Grundlage wurden die Arbeiten von Ehlers
(2020) und Kotsiou et al. (2022) verwendet, um
den Kompetenzrahmen des Projekts zu ent-
wickeln. Ehlers (2020) bietet ein strukturier-
tes Modell mit drei miteinander verknupften
Dimensionen die jeweils unterschiedliche As-
pekte der personlichen und beruflichen Ent-
wicklung abdecken sowie siebzehn Zukunfts-
kompetenzen und 38 damit verbundenen
Bezugskompetenzen. Das Modell von Ehlers
(2020) wurde durch die Analysen von Kotsiou
et al. (2022) ergénzt. Die Autoren analysieren
via Literaturreview 99 Frameworks von OECD,
UNESCO, EU usw. und identifizieren 341 Be-
griffe/Kompetenzen, die in 52 Gruppen ein-
geordnet werden. Diese 52 Gruppen werden
anschlieBend in neun Metakategorien sortiert.

Umdas ProjektZuKo4Saxony um unternehmeri-
sche und wirtschaftliche Rahmenbedingungen
zu erganzen, wird das Konzept von Thiemann
& Skazel (2020) herangezogen.Beide Rahmen-
konzepte werden um Vertriebs- und Verkaufs-
kompetenzen erweitert. Vertriebskompetenz
bedeutet, die Zielgruppe/Kunden zu identifizie-
ren und Produkte oder Dienstleistungen darauf
auszurichten. Dazu gehoren kundenorientierte
Serviceorientierung, kundenorientiertes Ver-
halten und das Erkennen/Verstehen von Kun-
denbedurfnissen. Verkaufskompetenz umfasst
die Fahigkeiten, Produkte oder Dienstleistun-
gen effektivanzubieten und zu verkaufen.

Daher umfasst das fir das Projekt entwickelte
Modell drei Dimensionen, 14 Kategorien und
insgesamt 38 Kompetenzen, die mit diesen
Dimensionen und Kategorien verbunden sind.
Tabelle 1 zeigt eine Ubersicht (iber die Struk-
tur der Zukunftskompetenzen flr das Projekt
ZuKo4Saxony.

Weitere Details Uber das Zukunftskompetenz-
modell des Projekts ZuKo4Saxony sind auf der
allgemeinen Projektwebseite (siehe Bericht
»Zusammenfassung der theoretischen Ansét-
ze Uber Future Skills (Zukunftskompetenzen)
fur die Arbeitsweltund das Leben der Zukunft®)
zu finden: https://www.zuko4saxony.de

K nach Ehlers (2020), Kotsiou et al. Individuell- Design-Thinking- Flexibilitat
dimensionen nach Ehlers (2020) (2022), Thiemann & Skazel (2020) und Vuorikari, Kluzer objektbezogene Kompetenz Offenheit

& Punie (2016, 2022) Kompetenzen

Vielseitigkeit

Subjekt- Selbstkompetenz Selbstorganisation - —
entwicklungs- Innovationskompetenz  Kreativitat

Autonomie
bezogene Innovatives Denken
Kompetenzen Selbstvertrauen

Lerr en.

tes Lernen

Metakognitive Féhigkeiten

Systemkompetenz

Problemlosefahigkeit

Ressourcenmanagement

Lebenslanges Lernen

Reflexionskompetenz

Kritisches und analytisches Denken

Selbstreflexion

Entscheidungs-

Verantwortungsiibernahme

Digitalkompetenz

Medienkompetenz

Datenkompetenz

Digitale Inhaltserstellung

Datenschutz

Organisations-

Zukunfts- und

Zukunftsorientierung/Veranderungsbereitschaft

kompetenz - .
P Logisches Entscheiden bezogene Cestaltungs- Marketing- und Vertriebskompetenz
Korr zen kompetenzen
Initiativ- und Selbstmotivation/Initiative Fihrung
Leistungskompetenz
8 P Innovationsfahigkeit Management
Ambiguitatskompetenz  Umgang mit Unsicherheit Kommunikations- Dial ommunikationsberei

Anpassungsfahigkeit

Improvisation

kompetenz

Argumentationsfahigkeit

Kooperations-

Ethische Kompetenz

Ethisches Denken und Handeln

kompetenz

Interkulturelle Kompetenz

Respekt/Offenheit gegentiber Vielfalt

Soziale Intelligenz

Teamfahigkeit

Empathie

Hilfsbereitschaft

Tabelle 1: Systematisierung der Zukunftskompetenzen fiir Projekt ZuKo4Saxony
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' 11l. Befragung und zentrale Ergebnisse

Die Befragung wurde aus der Basis des entwickelten Zukunftskom-
petenzmodells des Projektes entwickelt. Das Hauptziel der Untersu-
chungwar es, die Bedeutung (Relevanzgrad) der Zukunftskompetenzen
(nach Ehlers 2020 und Kotsiou et al. 2022 u.a.) in verschiedenen KMU
in Sachsen zu analysieren. Um diese Ziele zu erreichen, wurden drei
Hauptkategorien (Kompetenzdimensionen) entsprechend der spezifi-
schen Literatur formuliert, aus denen Fragen (Items) fur die Befragten
generiertwurden (siehe Tabelle 1). Die Fragen sind durch eine Skala, die
nach dem Bedeutungs- bzw. Relevanzgrad der Kompetenzen fragt, zu
beantworten. Auf diese Weise sind die Antwortmaoglichkeiten in sechs
Stufen organisiert: sehr wichtig, wichtig, von Bedeutung, von geringer
Bedeutung, unwichtig und véllig unwichtig. Die Studie war quantitativ-
deskriptiv.

1. Zielgruppe der Befragung

Diese Broschure zeigt die Ergebnisse der Relevanz der Kompetenzkatego-
rien nach einer dreistufigen Skala (hohe Relevanz, mittlere/niedrige Rele-
vanz und keine Relevanz). Die erste Kategorie ist hohe Relevanz, reprasen-
tiert durch die Summe zwischen den Antworten sehr wichtig und wichtig.
Die Kategorie mittlere/niedrige Relevanz reprasentiert die Summe der Pra-
ferenzen von Bedeutung und von geringer Bedeutung. Die Kategorie keine
Relevanzist die Summe der Antworten unwichtig und véllig unwichtig.
Diese Broschire konzentriert sich spezifisch auf konkrete Ergebnisse
der Befragung bezuglich der Relevanz der Zukunftskompetenzen fur die
befragten sachsischen Unternehmen. Alle Ergebnisse der Befragung,
dieauch weitere Themen umfassen, finden Sie auf der allgemeinen Pro-
jektwebseite (siehe ,Whitepaper Ergebnisse der Befragung zum Thema
Zukunftskompetenzen®): https://www.zuko4saxony.de/

Die zentrale Zielgruppe der Befragung sind Experten und Expertinnen und verantwortlichem Personal der Praxispartner aus kleinen und mittel-

standischen Unternehmen (KMU) in Sachsen.

2. Zentrale Ergebnisse der Befragung

Sample

Die Befragung wurde von insgesamt 113 Teilnehmenden vollstan-
dig beantwortet.

Allgemeine Angaben zu den Unternehmen

Nach BetriebsgroBe gehort die Mehrheit der befragten Unternehmen
zu den Kleinunternehmen, wobei 43% der Unternehmen eine Mitarbei-
teranzahl zwischen 10 und 49 Beschéaftigte haben. An zweiter Stelle
stehen die Kleinstunternehmen mit 36%, das bedeutet, Unternehmen
mit weniger als zehn Beschaftigten. An dritter Stelle mit 13% befinden
sich die mittleren Unternehmen, d.h. Unternehmen, die zwischen 50
und 249 Beschaftigte haben und an letzter Stelle mit 8% sind die GroB-
unternehmen.

Die Mehrheit der befragten Unternehmen ist in Branchen wie Dienst-
leistungen (28%), Technologie und Innovation (14%), Tourismus und

Einordnung der Unternehmen nach Branchen

1% 10%
5%

3%

1%

13% 28%

14%

= Handel = Bau und Immobilien = Industrie und Fertigung

= Dienstleistungen = Technologie und Innovation = Landwirtschaft und Lebensmittel

= Tourismus und Freizeit = Kunst und Kultur = Gesundheitswesen und Pflege

= Umwelt und Energie = Sonstiges

Abbildung 1: Einordnung der Unternehmen nach Branchen
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Freizeit (13%) zu finden. 11% der befragten Unternehmen haben die
Antwortmoglichkeit ,Sonstiges” angegeben, wobei sich die Mehrheit
dieser Unternehmen im Bereich Bildung sowie sozialen Bereichen wie
Kinder und Jugendhilfe befindet. Dann befinden sich ca. 10% der Un-
ternehmen im Handel, 5% in Branchen wie Bau und Immobilien sowie
Kunst und Kultur, Wirtschaft und Lebensmittel und Industrie und Fer-
tigung, jeweils mit 3%. Nur 1% der Unternehmen gehdéren zur Branche
Umwelt und Energie (Abbildung 1).

Die Befragung wurde Uberwiegend von Personenin Fihrungs-und Lei-
tungspositionen wie Geschaftsfuhrung (52%), Personalmanagement
(27%) und andere Leitungsstellen (14%) (z. B. Teamleitung und Fach-
bereichsleitung) beantwortet. In geringerem MaBe wurde die Befra-
gung von Inhabenden und (3%) sowie Leitenden der Marketingabtei-
lung und Beschaftigten an anderen Stellen (jeweils 2%) beantwortet
(Abbildung 2).

Stellung/Funktion der befragten Person
2%

. . = Inhaber/in
= Marketing = andere Leitungsstellen

= andere Stellen

Abbildung 2: Stellung/Funktion der befragten Person
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Zentrale Ergebnisse liber Zukunftskompetenzen

Kompetenz Kategorien hohe Mittlere/nied- keine
Die folgende Tabelle zeigt die Ergebnisse nach der dreistufigen Dimension/Cluster rige Rel
Ergebnis-Kategorien bzw. Skala (hohe Relevanz, mittlere/nied- Subjekt-entwicklungs-  Selbstkompetenz 10,62% 0,29%
rige Relevanz und keine Relevanz). Diese Ergebnisse zeigen die bezogene Kompetenzen - Lernkompetenz 71,24% 28,76% 0,00%
Antworten aller Befragten, ohne Differenzierung nach Bran- Reflexionskompetenz 91,15% 8,85% 0,00%
chen oder BetriebsgrbBe. Entscheidungskompetenz 88,94% 10,18% 0,88%
Initiativ- und Leistungskompetenz 79,94% 20,06% 0,00%
Ambiguitatskompetenz 6,19% 0,00%
Ethische Kompetenz 73,16% 25,66% 1,18%
Individuell- Design-Thinking-Kompetenz 12,39% 0,00%
objektbezogene Innovationskompetenz 71,24% 27,43% 1,33%
Kompetenzen Systemkompetenz 15,63% 0,00%

Digitale Kompetenz 74,69% 22,30% 3,01%

Tabelle 2: Relevanzgrad bzw. Bedeutung der Kompetenzen nach Organisationsbezogene  Zukunfts- und Gestaltungskompetenz 83,85% 14,38% 1,77%
Dimensionen und Kategorien (allgemein) * In griine Farbe betont die Kompetenzen Kommunikationskompetenz 92,63% 7,37% 0,00%
hochste Werte, in Rot die niedrigste. Kooperationskompetenz 93,36% 6,64% 0,00%

Zentrale Ergebnisse liber Zukunftskompetenzen nach Branchen und Betriebsgroe

Die folgende Tabelle fasst die Ergeb-
nisse nach der Frage der Relevanz*
der 14 Kompetenzkategorien nach
Unternehmensbranchen zusammen.
Dafir wurden nur die Antwortmog-
lichkeiten sehr wichtig und wichtig in
Betrachtung genommen, die nach der
drei stufigen Skala der Kategorie hohe
Relevanz entspricht.

3.Dimension:
Organisationsbezogene
Kompetenzen

2. Dimension:
Individuell-objektbezogene
Kompetenzen

1.Dimension:

Subjekt-entwicklungsbezogene
Kompetenzen

Selbstkompetenz
Entscheidungs-
kempetenz
Intiativ- und
Leistungskompatanz
Reflexionskompetenz
Ambiguitats-
kompetenz
Lermkompetenz
Ethischa Kompetenz
Design-Thinking-
Kompetenz
Innovations-
kompetenz
Systemkompetenz
Digitale Kempatenz
Kommunikations-
kempetenz
Kooperations-
Kkompetenz
Zukunfts- und
Gestaltungskompetenz

Handel
Bauund
Industrie und Fertigung
= i

Technologie und
Landwi ftund L
Tourismus und Freizeit
Kunst und Kultur
Gesundheitswesen und Pflege

Umwelt und Energie

Tabelle 3: Ergebnisse Relevanz der 14 Kompetenz-Kategorien (nach Branchen) (*nur hohe Relevanz)

Im Folgenden wird eine Ubersichtsta-
belle mit der Einschatzung der Bedeu-
tung oder Relevanz* verschiedener
Zukunftskompetenzen nach Betriebs-
groBe vorgestellt, die die Relevanz der
Kompetenzkategorien (Bewertungen
»sehr wichtig” und ,wichtig”, d.h.
hohe Relevanz) anhand der Antworten
der Teilnehmenden darstellt.

3.Dimension:
Organisationsbezogene
Kompetenzen

1.Dimension: 2. Dimension:

Subjekt-entwicklungsbezogene
Kompetenzen

Individuell-objektbezogene
Kompetenzen

Selbstkompetenz
Entscheidungs.
kompetenz

Initiativ- und
Leistungskompetenz
Reflexionskompetenz
Ambiguitats-
kompetenz
Lemkompetenz
Ethische Kompetznz
Gesign-Thinking-
Kompetenz
Innovations-
kompetenz
Systamkompetanz
Digitale Kampetenz
Kommunikations-
Kompetenz
Kooperations-
Kompetenz
Zulanfts- und
Gestaltungskompetenz

weniger als 10 Beschaftigte
von 10 bis 49 Baschaftigte

von 50 bis 249 Beschaftigte
250 und mehr Bechaftigte

Tabelle 4: Ergebnisse Relevanz der 14 Kompetenz-Kategorien (nach BetriebsgroBe) (*nur hohe Relevanz)
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