
Learning on Demand 

Studie (Burmeister et al.) nachgewiesen 

w urde, ist das Vertrauen in den lnterakti­

onspartner essenziell, um Lernen zwischen 

Mitarbeitern verschiedener Generationen 

zu ermögl ichen. Vertrauen bezeichnet die 

und die damit vermittelte Kommunikation 

von Altersnormen eine w ichtige Roll e. In 

unternehmensinternen Newslettern oder 

im Intranet kann beispielsweise darauf ge­

achtet werden, dass jüngere und erfahre-

gebnisse für die Förderung intergeneratio­

naler Lernprozesse erzielt. Altersspezifische 

Programme können vor allem dann zur 

Gefahr werden, wenn sie dazu führen, dass 

Unterschiede in den Vordergrund gestellt 

Überzeugung, dass man nicht ausgenutzt ne Mitarbeiter gleichermaßen als Lernen- werden und sich das Denken in stereotypen 

wird, auch nicht, wenn man das Gegen­

über nicht kontrollieren kan n. Du rch das 

Teilen von Wissen machen sich Mitarbei­

te r angreifbar - zum einen, weil andere 

die eigenen Kenntnisse kritisieren können, 

und zu m anderen, weil damit die Hoheit 

über erfo lgskritisches Wissen aufgege­

ben w ird. Kollegen könnten das Wissen 

etwa zum eigenen Vorteil nutzen und im 

Extremfa ll den Wissenstei ler überflüssig 

machen. Das Teilen von Wissen ist so mit 

einem Risiko verbunden, das nur einge­

gangen w ird, wenn das Gegenüber als 

vertrauenswürdig gilt. In einer weiteren 

Untersuchung, d ie unter der Überschrift 

„Alter ist relativ. Wie eine neue Haltung 

zum Alter(n) die Leistungsfähigkeit erhö-

de sowie als Wissenstei lende dargestel lt 

werden. In unserer Forschung wird immer 

w ieder deut lich, wie sehr Mitarbeiter und 

Fü hrungskräfte bewusst oder unbewusst 

durch impl izite Altersnormen gele itet 

werden. Dazu gehört zum Be ispiel die 

Erwartung, dass jüngere Mitarbeiter zu­

hören und lernen so llen und ältere Mit­

arbeiter bereitwillig ihre Erfahrungen zu 

teilen haben. Die kontinuierliche Kommu­

nikation solcher Altersnormen (das heißt, 

Vorstellungen davon, wie sich Individuen 

gemäß ihrem Alter zu verhal ten haben) 

führt schnel l zu sich selbst erfüll enden 

Prophezeiungen, die wechselseitige Lern­

prozesse zwischen Mitarbeitern versch ie­

dener Altersgruppen verlangsamen oder 

hen kann" (Gerpott et al., 2016) veröffent- im sch limmsten Fall durch ein Absenken 

licht wurde, wurde herausgefunden, dass 

Vertrauen auch aufTeamebene wichtig ist 

und sich in der sogenannten psychologi­

schen Sicherheit manifestiert. Damit wird 

eine Teamumgebung bezeichnet, in der 

Mitarbeiter das Gefüh l. haben, ihre Mei­

nung und ihre Kenntnisse äußern zu kön­

nen, ohne dafür verurteilt oder ausgenutzt 

zu werden. Um ein solches Umfeld im Un­

ternehmen zu schaffen, ist Organisationen 

zu raten, den Wettbewerb zwischen Mit­

arbeitern verschiedener Altersgruppen zu 

reduzieren und dies etwa mittels interner 

Kommunikationskanä le aktiv zu verbreiten. 

Organisationale Bedingungen 

Mitarbeiter werden nicht nur durch den 

Austausch untereinander und mit der 

Füh ru ngskraft beeinflusst, sondern sind 

auch den Einflüssen breiterer organisati­

onaler Ra hmenbedingungen ausgesetzt. 

Wie kann ein wechselseit iger Transfer von 

Wissen durch die Gestaltung unterneh­

mensübergreifender Rahmenbed ingun­

gen gefördert werd en? Als kostengünsti­

ger Ansatzpunkt spielt zunächst Sprache 
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der Motivation zum Teilen und/oder Emp­

fangen von Wissen sogar verh indern. 

Als weiterer Ansatzpunkt auf formeller 

Ebene ist die Ausgestaltung von Weiter­

bildungsmaßnahmen zu nennen, we lche 

darauf abzielen, das Bewusstsein für die 

Relevanz von Wissenstransferprozessen 

zu erhöhen. Unsere Studien decken auf, 

dass Mitarbeitern häufig gar nicht be­

w usst ist, welches Wissen sie selbst und 

andere besitzen, und dass nu r durch die 

aktive Ermunterung „von außen" ein ent­

sprechender Austausch angeregt wi rd. 

Dabei ist zwischen altersspezifischen und 

altersintegrativen Wei terb ildungsmaß­

nahmen zu unterscheiden. Altersspezifi­

sche Fortbildungen umfassen Trainings 

oder Prog ramme, die nur für eine be­

stimmte Altersgruppe vorgesehen sind 

(etwa App-Programmierung für erfahre­

ne Mitarbeiter), wogegen altersintegrative 

Maßnahmen für Mitarbeiter al ler Genera­

tionen offen sind und den Fokus auf den 

gemeinsamen Wissenserwerb legen. Erste 

Forschungsergebnisse weisen darauf hin, 

dass die zu letzt genannte Form bessere Er-

Generationenbegriffen verselbstständigt. 

Fazit: Kein Selbstläufer 

Der demografische Wa ndel bietet ne­

ben vielen Herausforderungen zahlreiche 

Chancen durch die Nutzung der Wissens­

basis versch iedener Generationen. Der 

aktuelle Forschungsstand verweist darauf, 

dass der intergenerationale Wissenstrans­

fer in Unternehmen kein Selbstläufer ist, 

sondern aktiv gestaltet werden sollte. Die 

in der Grafik (s iehe Seite 50) zusammenge­

fassten Faktoren bieten konkrete Ansatz­

punkte, mit deren Hilfe das Lernen von-, 

über- und miteinander langfristig zum Er­

fo lgsfaktor für Unternehmen werden kann. 
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Entwicklung der Lernprofis: Welche digitalen 
Kompetenzen sie in Zukunft benötigen 

Im Zuge der Digitalisierung müssen auch Bildungs­

verantwortliche ihre eigenen Kompetenzen auf ver­

schiedenen Ebenen weiterentwickeln. 

Kompetenzmode lle für Lea rning and Development gibt 

es schon seit vielen Jahren. Grundlegende Arbeiten hier­

zu hat unter anderem William J. Rothwell geleistet. Er hat 

bereits 1987 ein Referenzmodell für Kompetenzen von 

Bildungsverantwortlichen in Unternehmen und Organi­

sationen publiziert. In der Folge hat er weitere Studien 

und_ Publikationen der American Society for Training and 

Development, die heute unter Associat ion for Talent De­

velopment (ATD) firmi ert, veröffentlicht, wie das ASTD­

Kompetenzmode ll für „Training Professionals" 2004 und 

dessen bisher letzte Überarbeitung 2013. Die verschiede­

nen Revisionen dieses Modells spiegeln die technischen 

Entw icklungen im Feld der betrieblichen Aus- und Wei­

terbildung beziehungsweise des betrieblichen Bildungs­

managements wider. So wurden etwa bei der Anpassung 

2011 die damals aktuellen Entwicklungen im Bereich Web 

2.0 und Social Media aufgegri ffen, bevor dann 2013 eine 

grundlegendere Revis.ion des Kompetenzmodells vorge­

nommen wurde, zu der es heißt „The Model redefines the 

skills and knowledge required for trainers tobe successful 

now and in the future. lt captures changes driven by di­

gita l, mobile, and social technology; demographic sh ifts; 

globalization; and economic forces" (ATD). Bei d ieser Re­

vision wurden die Basiskompetenzen als neues Element 

integriert. Die dort verortete „Technology Literacy" bein­

haltet die Sensibil ität fü r technologische Entwicklungen 

und die Fäh igkeit, Technologien effektiv einzusetzen. 

Die Anzahl der Bereiche (,,Areas of Expertise") im ATD­

Kompetenzmodell ist bei der Revision 2013 konstant 

geblieben. Allerdings w urden die Bezeichnungen für die 

zehn Bereiche zum Teil angepasst. So wurde der 2011 neu 

eingeführte Bereich „Socia l Learning" in „Lerntechnolo­

gien" umbenannt und beinhaltet neu die Fähigkeit, eine 

Bandbreite von Lerntechno logien einzusetzen und sie 

gezielt fü r verschiedene Lernerfordernisse anzuwenden. 

Außerdem sind Lerntechnologien in weiteren Gebieten 

berücksichtigt, wie beispielsweise im Bereich „Didakti­

sches Design" mit dem Aspekt „Lerntechnolog ien analy­

sieren/auswählen/nutzen" sowie auch in den Bereichen 

,,Ta lentmanagement" und ,,Wissensmanagement". 
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Entwicklung neuer, digitaler Kompetenzen 

,,Digita lkompetenz" gilt als neue Kern- oder Schlüsselkom­

petenz. Aber was genau verbi rgt sich hinter der Ku rzform 

für „Kompetenzen für eine digitalisierte Arbeitswelt", und 

welche Aufgaben für Bildungsverantwortliche sind damit 

verbunden? Hier lassen sich verschiedene Diskussions­

stränge und Kompetenzfelder unterscheiden. Zum einen 

die Diskussion zum Thema „digita l Literacy" beziehungs­

weise „d igita le Grundkompetenzen". Zum anderen die 

Diskussion über den Bedarf bestimmter Berufsgruppen 

oder nahe am Tätigkeitsfeld liegende Informationstech­

nologien und die Prozessgestaltung. Außerdem noch die 

Diskussion um notwendige organisationale Transformatio- . 

nen und die dafür erforderlichen Kompetenzen. 
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dell der Fu ture 

Business Sk1lls Globale Denkweise Branchenkenntnisse 

Work Skill s 2020 

(Davies et al., 2011). 

In ihm werden Trei­

ber für veränderte 

Kompetenzerfor­

dernisse in der 

Arbeitswelt un ­

terschieden (zum 

Beispie l Verände­

rungen im Hinblick 

auf demografische 

Aspekte, neue ln­

fo rmati o n stec h­

nologien, inklusive 

Sensorik und Pro­

zessdaten, zuneh­

mende Bedeutung 

von Maschi nen 

und Systemen mit 

künstlicher Inte lli­

genz). Ausgehend Soziale Kompetenz Person!. Kompetenz Nutzer-Kompetenz 

Grundkompetenzen 

Das ATD-Kompetenzmodell 

Ein aktueller Bericht des New Media 

Consortiums fasst die seit gut zehn Jah­

ren gefü hrte Diskussion zu den dig italen 

Grundkompetenzen zusammen und stell t 

folgende Aspekte heraus: 

• kommunizieren (mit digitalen Werkzeu­

gen/in digitalisierten Arbeitswelten), 

• kritisches Denken (vor al lem im Hinblick 

auf Medien und Mediensystem), 

• technische Fertigkeiten und Umgang 

mit d igitalen Werkzeugen, 

• erstellen dig ita ler Inhalte, 

• kennen, nutzen und respekt ieren von 

Urheberrechts-Systemen, 

• allgemeine „Bürger"-Tugenden, wie zum 

Beispiel angemessener Umgang mit 

dem eigenen digita len Fußabdruck. 

Die genannten Modelle sind eher auf 

all gemein relevan t e Grundkompe­

tenzen und auf Bil dungsinsti t ut ionen 

ausgerichtet. Aber auch in Berufs- und 

Arbe itswe lt g ibt es Vorsch läge für Kom­

petenzmodelle, beisp ielsweise das Mo-
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von diesen Tre i-

~ bern werden zen­

trale Kompetenz­

erfordernisse für 

Beschäftigte fo rmuliert. Dazu gehören 

unter anderem: 

• Interpretation und Sinngebung so­

wie empathische Interaktion mit an­

deren (,,Social lntelligence") Wenn 

„intell igente" .Algorithmen zunehmend 

mehr einfache Aufgaben der Informa­

tionsverarbeitung oder Interaktion mit 

Kunden übernehmen, bleiben vor allem 

anspruchsvollere Aufgaben w ie etwa 

Interpretation und Sinngebung sowie 

die empathische Interakt ion mit anderen 

Menschen als Domäne für menschliche 

Arbeitskräfte. 

• Kreatives und adaptives Denken An­

gesichts zunehmender Automatisierung 

einerseits sowie der Verlagerung von Tä­

tigkeiten in Niedrig lohnländer anderer­

seits bleiben kreative Aufgaben und das 

Entw ickeln neuer kreativer Lösungen - in 

so unterschied lichen Gebieten wie der 

Rechtsberatung oder des Gastgewer­

bes - als zukunftsträchtige Felder unse­

rer Wirtschaft und Gesellschaft. 

• Interkulturelle Kompetenz Die Fähig­

keit, in unterschied lichen beziehungs­

weise ku lt urell heterogenen Kontexten 

effektiv zu arbeiten. 

• Das Verstehen von Konzepten Kon­

zepte aus unterschiedlichen Disziplinen 

begreifen und diszip linübergreifend 

denken und arbeiten. 

• ,,Computational Thinking" Die Fä­

higkeit, große Datenmengen zu struktu­

rieren, zu analysieren, die Ergebnisse zu 

interpretieren sowie auch datenbasierte 

Argumentationen zu verstehen und kri­

tisch zu hinterfragen. 

• Management kognitiver Belastung 

Die Fähigkeit, passende Werkzeuge und 

Techniken zur Entlastung bei der Infor­

mationsverarbeitung einzusetzen (,,Cog­

nit ive Load Management"). 

• Erkennen d_er Anforderungen an 

Arbeitsaufgaben Anpassen phy­

sischer Umgebungen und Prozes­

se, um diese Aufgaben erfo lgreich 

umzusetzen (,,Design Mindset"). 

Im zweiten Diskuss ionsstrang, der Be­

darfslage bei bestimmten Berufsgrup­

pen, geht es um Fachspezia listen in den 

Bereichen Informations- und Kommu ni­

kat ionstechnologien, dig ita le Prozesse 

und Geschäftsabläufe. Prognosen zufolge 

werden künftig mehr von ihnen benötigt, 

und die Ausbildungskapazitäten in die­

sem Bere ich werden aktuell ausgebaut. 

Hier entstehen auch neue Profi le, wie 

etwa die gegenwärtig händeringend ge­

suchten Datenanalysten. 

Im dritten Diskussionsstrang zur digita len 

Transformation wird betont, dass Unterneh­

men und Organisationen insgesamt verän­

dert werden müssen, beispielsweise von 

traditionellen, hierarchischen Organisatio­

nen hin zu ag ileren Formen. Ein Vorsch lag 

hierzu ist das Digital-Capabil ities-Modell 

(Uhl et al., 2014), das unter anderem die fol­

genden Kompetenzen herausstel lt: 

• Innovation vorantreiben Hierzu 

gehört etwa die Fähigkeit, eine Trans­

formation von Ideen in neue, nützliche 
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und finanziell t ragfähige Produkte und 

Dienstleistungen zu beschleunigen oder 

eine Ku ltur der Innovation in der eigenen 

Organisation zu etablieren. 

• Transformation forcieren Hierzu ge­

hören Fähigkeiten, wie effektiv über Ver­

änderung und ihre Folgen zu kommuni­

zieren, verschiedene Anspruchsgruppen 

im Veränderungsprozess mitzunehmen 

und eine Ku ltur der Offenheit für Verän­

derung zu etablieren. 

• IT-Exzellenz fördern Relevante Kom­

petenzen beinhalten hier beispielsweise 

die Sichtung und Evaluation neuer IT­

Werkzeuge und IT-Lösungen sowie die 

Gesta ltung von IT-Infrastrukturen, die 

auf bestimmte Zielgruppen und deren 

Kundenerlebnisse ausgerichtet sind. 

• Kundenzentrierung vorantreiben 

Das umfasst beispielsweise das Weiter­

entw ickeln der Interaktion und Kommu­

nikation mit versch iedenen Kundenseg-

menten, das Etablieren einer Kultur der 

Kundenorientierung sowie ih re Veranke­

rung in verschiedenen Prozessen. 

• Effektive Wissensarbeit unter­

stützen Hier sind vor allem das Etablie­

ren einer Kultur der Offenheit, des Tei lens 

und des kontinuierlichen Lernens sowie 

auch das Ausrichten von IT-Systemen auf 

die Arbeitserfordernisse der Mitarbeiten­

den relevant. 

Digitale Transformation 

In der Diskussion um digita le Transformati-

Rollen und Funktionen sind dabei mehr­

fach gefordert. Sie müssen in der Lage sein, 

Bildungsangebote und Bi ldungsdienstleis­

tungen so zu gestalten, dass sie d ie verän­

derten Anforderungen (zum Beispiel kurze 

Lerneinheiten am Arbeitsplatz) erfüllen 

können. Dabei gi lt es, die ganze Breite ei­

nes möglichen Learning and Development 

(L&O)-Portfol ios zu nutzen. Außerdem soll­

ten sie Potenzia le der Digitalisierung und 

Automatisierung und damit der Kostenre­

duktion beziehungsweise Effizienzsteige­

rung in den Leistungsprozessen von L&O 

ausschöpfen. Das könnte etwa durch den 

on wird immer wieder betont, dass Unter- Einsatz von Werkzeugen zur (teil-)automa-

nehmen und Organisationen insgesamt hin tisierten Lern inhalte-Erstellung geschehen. 

zu ag ileren Organisationsformen verändert Weiter sollten sie die Transformation auf 

werden müssen. Es braucht also Menschen, verschiedenen Ebenen vorantreiben. L&D-

die in der Lage sind, organ isationale·Trans- intern erfolgt dies durch Überprüfung und 

formations- und Veränderungsprozesse auf Anpassung der Stel lenst ruktu r (zum Bei-

den Weg zu bringen und zu gestalten. Lear- spiel weniger Inhalte-Ersteller, mehr Kurato-

ning Professiona ls (LPs) in verschiedenen ren) oder durch die Anpassung des eigenen 
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Geschäfts- und Ertragsmodells (zum Beispiel 

Ergänzung von Kursteilnahmegebühren 

als Ertragsquelle durch Abo-Model le oder 

Flatrates). Auf der Ebene der Gesamtorgani­

sation gelingt dies durch entsprechend ge­

staltete Unterstützungsinitiativen, w ie zum 

Beispiel die Entwicklung von Selbstlernkom­

petenzen in der Breite der Belegschaft. 

Die Umsetzung der skizzierten Weiterent­

wicklungen bei den Leistungsprozessen er­

fordert veränderte oder neue Rollenprofile 

bei den Bildungsverantwortlichen wie etwa: 

• Onlinediagnostik: Experten für (Kom­

petenz-)Diagnostik Einhergehend mit 

dem Wunsch nach personalisierten Lern­

umgebungen und Lernpfaden ergeben 

sich höhere Anforderungen an eine dem 

Lern-/Entwicklungsprozess vorgeschalte­

te (Kompetenz-)Diagnostik. Experten da­

für müssen in der Lage sein, verschiedene 

Verfahren der Kompetenzbestimmung, 

wie etwa Selbst- und Fremdeinschätzun­

gen, auf ihre Eignung hin zu beurteilen 

und angemessen umzusetzen. 

• Kuratieren digitaler Lernmaterialien: 

Kurator Mit der Verfügbarkeit digitaler 

(Lern-)Materialien im World Wide Web (Bil­

dungsserver und Bildungsportale, Open 

Educational Resources, MOOCs, YouTube­

Videos, TED-Vorträge) tritt das Kuratieren 

geeigneter Materialien als gleichberech­

tigte Alternative neben das Konzipieren 

und Entwickeln von Lernmaterialien. Das 

Sichten, Auswählen, Zusammenstellen 

und Zugäng lichmachen von offenen be­

ziehungsweise verfügbaren Lernmateriali­

en wird zu einem eigenen Kompetenzbe­

reich für Bildungsverantwortliche. 

• Entwickeln immersiver Lernumge­

bungen: Video-/AR-/VR-Autor lm­

mersive Lernumgebungen in Form von 

360°-Videos, Augmented Reality und Vir­

tua l Reality liegEcn im Trend. Auch wenn 

ständig neue Werkzeuge und Appl ikatio­

nen auf den Markt kommen, die die Ent­

w icklung immersiver Lernumgebungen 

einfacher machen, stellen diese bislang 

ebenfal ls einen eigenen Kompetenzbe­

reich für Learning Professionals dar. 
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• (Teil-)automatisiertes Erstellen von 

Lerninhalten: Fachperson für (Teil-) 

automatisiertes Authoring Aktue lle 

Entwicklungen im Bereich künstlicher 

Inte lligenz (zum Beispiel Spracherken­

nung, Übersetzungssysteme, Sprach­

synthese, Bilderkennung) führen dazu, 

dass (einfache) Lernmaterialien zu­

mindest teilweise automatisch von 

technischen Systemen erstellt werden. 

So nutzt etwa SAP d ie Möglichkeiten 

automatisierter Sprachübersetzung, 

um Lernmaterialien von offenen Kursen 

auf openSAP kostengünstig in andere 

Sprachen zu übersetzen. Ein anderes 

Beispiel ist die Applikat ion „Wildfire" 

(s iehe www.wildfirelearning .co.uk), d ie 

es erlaubt, zu Textdokumenten, Folien­

präsentationen oder Videodateien 

automatisch Testfragen zu erstellen. 

Auch wenn sich diese Applikation ak­

tuell eher im Projekt- als im Produkt­

stadium befindet, zeigt sich, welche 

Entwicklu ngen in den nächsten Jahren 

zu erwarten sind . Für Bildungsverant­

wortl iche erg ibt sich ein neues Spe­

zialisie rung sprofil, bei dem es darum 

geht, solche Werkzeuge zu sichten, ihre 

Möglichkeiten und Einschränkungen zu 

verstehen und effektiv in internen Leis­

tungsprozessen einzusetzen. 

Zusammenfassung: Entwicklung 
der Entwicklungsprofis 

Im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt 

sind Bildungsverantwortliche wie andere 

Berufsgruppen auch gefordert, ihre eigenen 

Kompetenzen weiterzuentwickeln. Dies be­

trifft sogenannte digitale Grundkompeten­

zen (wie etwa digitale Lernmedien erstellen 

oder Lizenzmodelle für offene Lernmedien 

kennen) ebenso w ie Kompetenzen für eine 

digitalisierte Arbeitswelt (wie etwa Learning 

Analytics) und Kompetenzen für die Bewälti­

gung der digitalen Transformation (wie etwa 

Innovation und Transformation fördern und 

beg leiten). Wie kann die diesbezügliche 

Kompetenzentwicklung dieser Profis unter­

stützt werden? Auch hier kann die Bandbrei­

te digita ler Entwicklungsformate zum Tra-

gen kommen. Und es wäre wünschenswert, 

wenn Bildungsverantwortliche möglichst 

vielfältige eigene Lernerfahrungen mach­

ten, beispielsweise im Rahmen von Entwick­

lungsprogrammen wie etwa im Zertifikats­

programm Digitale Bi ldung der Universität 

St. Gallen, im Rahmen von offenen MOOCs 

w ie etwa „Learning how to learn", im Rah­

men von Weiterbi ldungen zu E-Coaching 

wie etwa „Onl ine-Coaching-Lernen", selbst 

initiierten Entwicklungsprojekten oder auch 

in Netzwerken und Communities w ie etwa 

dem „Corporate Learning Camp" oder „Cor­

porate Learning Sprints". 
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Curiosity Driven Education - ein Lernkonzept für 
die digitale Gesellschaft von morgen 

Statt auf Vorlesungen und Noten setzt die private • die Fähigkeit, kreativ Probleme zu erkennen und zu lösen; 

Code University of Applied Sciences in Berlin auf er­

fahrungsgeleitetes Lernen in praxisnahen Projekten, 

begleitet von Seminaren und einem persönlichen 

Mentor. 

Wenn Hochschulen neue Studiengänge entwerfen, steht 

am Anfang zwangsläufig der Versuch, die Zukunft vorher­

zusagen. Sch ließlich geht es darum, einen Stud iengang so 

zu gestalten, dass er den Studierenden alles mitgeben kann, 

was sie in zehn oder 20 Jahren brauchen, um in einem be­

stimmten beruflichen Umfeld erfolgreich zu sein. Es mag 

eine Zeit gegeben haben, in der das gelingen konnte. Heute 

diskutieren wir bei den meisten Berufsbildern darüber, ob es 

sie in 20 Jahren überhaupt noch geben wird beziehungs­

weise ob wir sie dann noch w iedererkennen werden. Vor 

diesem Hintergrund muss man sich von dem Gedanken ver­

abschieden, man könne Studiengänge entwickeln, indem 

man Experten befragt und kleintei lig Wissen und fachspe­

zifische Fähigkeiten definiert, die zukünftigen Studierenden 

vermittelt werden sollen. Stattdessen treten als Ausbildungs­

ziel fundamentale Fähigkeiten in den Vordergrund, die nach 

al lem, was wir heute w issen können, den Menschen in Zu­

kunft in die Lage versetzen, nicht nur zu überleben, sondern 

d ie Welt von morgen aktiv mitzugestalten, beruflich wie 

privat. Das war auch die Herausforderung bei der Entwick­

lung der Code University of Applied Sciences in Berlin als 

einer von Grund auf neu gedachten privaten Hochschule 

für digitale Produktentwicklung in Berlin, die seit 2017 drei 

Bachelor-Studiengänge (Software Engineering, lnteraction 

Design und Product Management) anbietet. Ihr Lernkonzept 

bezeichnen die Gründer Thomas Bachern, Manuel Dolderer 

und Jonathan Rüth als „Curiosity Driven Education", ein von 

der eigenen Neugierde getriebenes Lernen, das fast vol lstän­

dig ohne Vorlesungen, Klausuren und Noten funktioniert. 

fundamentale Kompetenzen 

Nach ausführlicher Literaturrecherche und zahlreichen In­

terviews mit Bildungsforschern, Wirtschaftsvertretern und 

Arbeitsmarktexperten haben sich die Entwickler der neuen 

Hochschule auf die fo lgenden Fähigkeiten fokussiert: 

• d ie Fähigkeit, selbstbestimmt und von der eigenen 

Neugier geleitet zu lernen; 

Wirtschaftspsychologie aktue/12/2019 

• die Fähigkeit, die eigenen Fäh igkeiten und Potenzia le 

realistisch einschätzen zu können; 

• die Fähigkeit, mit Pioniergeist ins Unbekannte aufzu­

brechen und unter Unsicherheit Entscheidungen zu 

t reffen; 

• die Fähigkeit, erfolgreich zu kommunizieren und mit 

anderen Menschen zusammenzuarbeiten, insbeson­

dere in internationalen und interdisziplinären Kon­

texten; 

• die Fähigkeit, kritisch zu denken und zu urteilen sowie 

eine eigene Haltung einzunehmen; 

• die Fähigkeit, Techno logien, vor allem digitale Tech- . 

nologien, zu verstehen und ihre tatsächlichen und 

auch ihre potenziellen Ausw irkungen auf Wirtschaft, 

Politik und Gesel lschaft abschätzen und dann für 

das eigene Handeln angemessen berücksichtigen 

zu können . 

Fähigkeiten statt Noten 

Um den Lernfortschritt der Stud ierenden abzubilden, hat 

die Hochschule ein Kompetenzraster entwickelt, das alle 

drei Studiengänge umfasst. Es besteht aus 60 fachspe-
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