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Digitale Kompetenzen  
für alle Generationen

Ein Beitrag für die Sozialpartnerinitiative www.arbeitundalter.at  
und die New-Skills-Initiative des AMS Österreich 

Die Erstversion dieses Beitrages wurde für die Website der 
Sozialpartnerinitiative Arbeit& Alter erstellt (www.arbeitundal-
ter.at). Die Website der Sozialpartnerinitiative www.arbeitundal-
ter.at wird kooperativ vom Österreichischen Gewerkschaftsbund 
(ÖGB), von der Wirtschaftskammer Österreich (WKO), der Bun-
desarbeitskammer (AK) und der Industriellenvereinigung (IV) 
betrieben. Für die Publikation in der Reihe AMS info wurde der 
Beitrag überabeitet und um weitere Hinweise und Quellen er-
gänzt. Ein Beitrag für die Sozialpartnerinitiative www.arbeitund-
alter.at und die New-Skills-Initiative des AMS Österreich.1

1  �Warum digitale Kompetenzen erwerben?

Die Digitalisierung, also die Neugestaltung und spezifische Nut-
zung von neuen Technologien, im Berufsleben verändert ganze 
Branchen und Tätigkeitsfelder. Sie fördert die Entstehung neuer 
Geschäftsfelder und Arbeitsprozesse. Die Nutzung von digita-
len Technologien ermöglicht oft schlankere Prozesse, schnellere 
Kommunikation und – unter dem Stichwort Industrie 4.0 – soft-
waregesteuerte Produktion. Mit der Technologienutzung werden 
auch Berufsbilder und Tätigkeitsfelder verändert, jedoch meist 
schrittweiseund nicht von heute auf morgen. Viele Technologi-
en werden bereits seit Jahrzehnten eingesetzt und werden sich in 
Zukunft immer schneller weiterentwickeln. Die Neugestaltung 
und Nutzung von neuen Technologien kann zur Führung bzw. 
Ermächtigung von MitarbeiterInnen im Betrieb von Vorteil sein. 

Digitale Geräte und Anwendungen und ein kompetenter Um-
gang damit können den Berufsalltag bei guter Einführung erheb-
lich erleichtern. In vielen Bereichen, wie z. B. in der beruflichen 
Kommunikation, sind digitale Geräte ständig im Einsatz. Egal, ob 
für Kurznachrichten, Gespräche oder Videotelefonie – das Smart-
phone ist für viele der Einstieg in die Digitalisierung . Der kritische 
und kompetente Umgang mit digitalen Geräten und Anwendun-
gen ist zentral, um die beruflichen Möglichkeiten und Potenziale 
der Digitalisierung ausschöpfen zu können und dabei gleichzeitig 

1 � www.ams.at/newskills.

Gefahren und Risiken zu erkennen und zu vermeiden. Hier liegt 
die Chance für die Entwicklung jener Kompetenzen und Fähig-
keiten, die für die Digitalisierung der Arbeitswelt notwendig sind. 
Und diese sind, so zeigen immer mehr Studien und Erhebungen, 
neben IT-Wissen vor allem menschlicher Natur: Offenheit, Ver-
änderungsbereitschaft und Prozesswissen. Fachwissen ist nach wie 
vor stark gefragt. 

Es gilt also, bei der Frage der Kompetenzentwicklung durch 
Digitalisierung, nicht nur durch die Brille der Technologie zu 
schauen, sondern Technologie, fachliche Anforderungen, Unter-
nehmensstruktur und MitarbeiterInnen als Einheit zu denken. Nur 
so kann das Potenzial der »analogen« Welt in die digitale übertra-
gen und eine digitale Kluft zwischen MitarbeiterInnen mit unter-
schiedlichen Kenntnissen im Umgang mit digitalen Anwendungen 
und Geräten vermieden werden. Denn die Veränderungen betref-
fen alle, und zwar unabhängig von Alter, Beruf oder Qualifikation. 

2  �Was sind digitale Kompetenzen?

2.1  �Zur Definition von Kompetenzen

Kompetenzen sind Fähigkeiten und Fertigkeiten, um beruflichen 
Anforderungen zu erfüllen und damit die definierten und gefor-
derten Arbeitsaufgaben kompetent und effizient zu erledigen. Di-
gitale Kompetenz bedeutet die sichere und kritische Nutzung und 
Gestaltung von Informations- und Kommunikationstechnologie, 
der bewusste Umgang mit digitalen Inhalten und Sozialen Medien 
sowie Kenntnisse zu Datenschutz und Datensicherheit. 

2.2  �Digitale Kompetenzen für die Arbeits-  

und Berufswelt

Die Anforderungen an digitale Kompetenzen sind je nach Branche 
unterschiedlich. Für die österreichischen Lehrberufe wurde ein 
Kompetenzmodell für digitale Kompetenzen entwickelt, das wir 
hier vorstellen möchten. Folgende Kompetenzbereiche wurden in 
diesem Modell anhand von 15 Lehrberufen auf Praxistauglichkeit 
getestet und haben sich als sinnvolles Werkzeug erwiesen:
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•	 Anwendungskompetenzen, z. B. Kenntnisse und Anwendung 
digitaler Werkzeuge und Software, Kenntnisse und Anwendung 
des Internets.

•	 Informations- und datenbezogene Kompetenzen, z. B. Suchen, 
Auswählen und Bewerten von Informationen, kritische Ein-
ordnung von digitalen Daten, Kenntnisse von Datenschutz und 
Datensicherheit.

•	 Digitale Kommunikationskompetenzen, z. B. Interne und ex-
terne Kommunikationsfähigkeit mittels elektronischer Medien, 
Kenntnisse und Anwendung von Social Media.

•	 Entwicklungs- und Gestaltungskompetenzen, z. B. Erzeugen 
und Ändern von Inhalten und Wissensmanagement, Erarbei-
tung digitaler Lösungen.

•	 Strategische Kompetenzen und Interdisziplinarität, z. B. Arbeiten 
in abteilungsübergreifenden Teams, Identifizieren strategischer 
Ziele, Nutzen von digitalen Ressourcen zum Erreichen der Ziele.

•	 Querliegende Schlüsselkompetenzen, z. B. vernetztes Denken, 
Entscheidungsfähigkeit, Selbstmanagement, sprachliche Kom-
petenzen.2

Es gibt auch querliegende digitale Kompetenzen (z. B. Nutzen von 
digitalen Ressourcen zum Erreichen von Zielen), die in jedem Beruf 
benötigt und die unabhängig von Branche, Funktion und Bildungs-
weg für die gute Erfüllung der Arbeitsanforderungen zentral sind.

In umfassenden Workshops mit UnternehmensvertreterInnen 
aus verschiedenen Branchen bzw. mithilfe regelmäßiger ExpertIn-
neninterviews aus Forschung, Unternehmenspraxis und Politik 
durch das AMS Österreich3 wird deutlich, welche umfassenden 
Veränderungen die Digitalisierung in der Arbeitswelt auslöst: Ne-
ben IT-Know-how bleibt auch fachliches Wissen sehr wichtig bzw. 
wird immer wichtiger. Soziale und methodische Kompetenzen 
spielen ebenfalls eine wichtige Rolle. Der Report beschreibt die 
notwendigen Kompetenzen mit vielen Beispielen.4

3  �Wie digitale Kompetenzen abklären?

Es wird viel über Digitalisierung und digitale Kompetenzen ge-
redet, aber um herauszufinden, was das genau ist, wurden un-
terschiedliche Checks für UnternehmerInnen, Führungskräfte, 
BetriebsrätInnen sowie MitarbeiterInnen entwickelt. Die Online-
Tools zeigen die vielen Aspekte der Digitalisierung in der Arbeits-
welt, bieten eine Analyse des betrieblichen Ist-Standes und geben 
teilweise Tipps für passende Weiterbildungen. Werkzeuge zum 
Check digitaler Kompetenzen sind (Auswahl):
•	 www.fit4internet.at/page/assessment: UnternehmerInnen 

könnten ihren MitarbeiterInnen den DigiCheck empfehlen, um 
digitale Kompetenzen selbst einzuschätzen. Der DigiCheck be-
steht aus Selbsteinschätzungsfragen, und das DigiQuiz besteht 
aus Wissensfragen.

2 � Nähere Infos z. B. https://journals.univie.ac.at/index.php/mp/article/view/mi1312.
3 � In Kooperation mit dem Institut für Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) und 

dem Österreichischen Institut für Berufsbildungforschung (öibf).
4 � Vgl. Bliem, Wolfgang / Bröckl, Alexandra (2020): AMS report 147: New Digital 

Skills – Eine Projektinitiative des AMS: Download in der E-Library des AMS-For-
schungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikatio-
nen/BibShow.asp?id=13084 bzw. generell www.ams.at/newskills (z. B. Dowwnload 
der New-Skills-Gespräche des AMS Österreich).

•	 https://digicheck.gpa-djp.at/classic: BetriebsrätInnen können 
mit der betriebsinternen Umfrage feststellen, wie es um die Di-
gitalisierung im Betrieb steht.

•	 https://digitale-kompetenzrad.de: Das digitale Kompetenzrad 
wurde vom Center for Digital Dannelse entwickelt und basiert 
auf einem großen EU-Forschungsprojekt. Es gibt einen Einblick 
darüber, welche persönlichen digitalen Kompetenzen vorhan-
den sind und verbessert werden sollten, und gibt darüber hinaus 
konkrete Anregungen für die Förderungen der zentralen digita-
len Kompetenzen.

4  �Wo digitale Kompetenzen erwerben?

4.1  �Online-Angebote zu Bildungsberatung

Digitale Kompetenzen werden oft unbewusst im alltäglichen Um-
gang mit digitalen Geräten und Medien erworben. Zusätzlich 
lassen sich digitale Kompetenzen in Aus- und Weiterbildungspro-
grammen bei unterschiedlichen Anbietern erwerben, oder durch 
Training on the Job, Online-Lerntools oder Reverse Mentoring (ein 
jüngerer Mitarbeiter, eine jüngere Mitarbeiterin mit aktuellen IT-
Kenntnissen gibt sein/ihr Wissen an ältere MitarbeiterInnen weiter.

Eine Auswahl für UnternehmerInnen, BetriebsrätInnen und 
MitarbeiterInnen über das Angebot an Aus- und Weiterbildungs-
programmen sowie Beratungsangeboten zu digitalen Kompeten-
zen ist exemplarisch hier zu finden:
•	 www.ams.at/weiterbildung: In der Weiterbildungsdatenbank 

des AMS Österreich sind unterschiedliche Kurse für die beruf-
liche Weiterbildung zu finden. Unter der Funktion »Erweiterte 
Suche« können UnternehmerInnen, BetriebsrätInnen und Mit-
arbeiterInnen den Bildungsbereich »Technik, EDV, Telekom-
munikation« auswählen und viele Kurse zur Steigerung ihrer 
digitalen Kompetenzen finden.

•	 www.fit4internet.at/page/course: Die fit4internet-Kursdaten-
bank des Bundesministeriums für Digitalisierung und Wirt-
schaftsstandort (BMDW)5 zeigt Online-Kurse, Präsenzkurse 
und Kompetenznachweise für MitarbeiterInnen. Diese können 
von Betrieben genutzt werden, um zentrale Angebote für Mit-
arbeiterInnen zu finden und zu empfehlen. Die Kurse sind von 
unterschiedlichen Bildungsanbietern und werden nach Kompe-
tenzbereich und Kompetenzniveau geordnet. Zu jedem Angebot 
gibt es eine genaue Beschreibung.

4.2  �Online-Angebote zu Bildungsberatung und  

Weiterbildung digitaler Kompetenzen

Wenn UnternehmerInnen und BetriebsrätInnen Bildungsbera-
tung bzw. Qualifizierung empfehlen wollen, sind die folgenden 
Möglichkeiten interessant.
•	 https://erwachsenenbildung.at/bildungsinfo: Umfassendes 

Info-Portal. Es werden detaillierte Infos zu relevanten Themen 
rund um Beruf sowie Aus- und Weiterbildung angeboten, u. a. 
Infos zu Weiterbildungsförderungen bzw. Weiterbildungsange-
boten in den einzelnen Bundesländern.

5 � www.bmdw.gv.at.
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•	 www.bildungsberatung-online.at: Die Online-Bildungsbera-
tung findet in Chat-Form statt. Sie kann von allen Erwachsenen, 
die Fragen zu Bildung und Beruf haben, in Anspruch genom-
men werden.

•	 www.kmudigital.at: KMU digital fördert Digitalisierungspro-
jekte in KMU´s: Die Förderung umfasst zwei Module, nämlich 
a) KMU.DIGITAL Beratung (bestehend aus der Toolbox Status-
und Potenzialanalysen und der Toolbox Strategieberatungen) 
sowie b) KMU.DIGITAL Umsetzung-zur Förderung von Inves-
titionsprojekten im Anschluss an KMU.DIGITAL Beratung.

•	 www.ams.at/unternehmen: AMS-Qualifizierungsförderung.
•	 https://bildungsfoerderung.bic.at: Bildungsförderungsdaten-

bank: Checken Sie österreichweite und regionale Förderpro-
gramme für Aus- und Weiterbildung: 

•	 https://wien.arbeiterkammer.at/bildungsgutschein: Der Digi-
Bonus ist eine Erweiterung des AK-Bildungsgutscheins, dieser 
wird um weitere 120 Euro aufgestockt für die Teilnahme an Kursen 
aus dem Bereich »Digitalisierung«. Der AK-Bildungsgutschein 
und der Digi-Bonus sollen den AK-Mitgliedern den Zugang zur 
Weiterbildung und den Einstieg in die digitale Arbeitswelt erleich-
tern. Der Bildungsgutschein und der Digi-Bonus sind ein Startka-
pital für die persönliche Weiterbildung. Sie können entweder auf 
einmal eingelöst oder auf mehrere Kurse aufgeteilt werden. Den 
Digi-Bonus kann man mit dem traditionellen AK-Bildungsgut-
schein kombinieren und ebenso mit dem AK-Digi-Winner.

5  �Praxisbeispiele und Tipps

5.1  �Wie Digitalisierung vermitteln? 

5.1.1  �Jedes Unternehmen braucht eine digitale Gesamtstrate-

gie, um Chancen und Nutzen kommunizieren zu können

Achten Sie darauf, dass nicht nur ein paar digitale Tools gekauft 
werden, sondern eine digitale Gesamtstrategie entwickelt wird, 
mit den MitarbeiterInnen im Fokus. BetriebsrätInnen sollten so 
früh wie möglich über diese digitale Gesamtstrategie informiert 
und daran beteiligt werden.

Wenn den MitarbeiterInnen klar ist, wohin die Reise geht, ist 
es für sie leichter, mitzuziehen. Kommunizieren Sie Chancen und 
Nutzen der geplanten Umgestaltung. Was sinnvoll ist, wird auch 
gut um- und eingesetzt werden. Wenn den MitarbeiterInnen die 
Gründe und das Ziel für die Digitalisierung vermittelt und sie 
von ihrem Nutzen überzeugt werden, kann sowohl Ängsten und 
Bedenken begegnet als auch Neugierde geweckt werden. Arbeit-
geber und ArbeitnehmerInnen sollen sich immer wieder bewusst 
sein: Digitalisierung ist kein Sprint und auch kein Marathon, son-
dern eine laufende Entwicklung, die es immer mitzudenken gilt. 
Ihre Chancen und Herausforderungen betreffen sowohl jüngere 
als auch älter MitarbeiterInnen sowie Führungskräfte, und zwar 
während der gesamten Erwerbsphase vom Berufseinstieg bis hin 
zum Ausstieg. Es sollte keine Gruppe geben, bei der es sich »nicht 
mehr auszahlt«, digital kompetent zu werden.

5.1.2  �Bei der Digitalisierung geht es (erstaunlich) wenig um 

Technologie und (erstaunlich) viel um Menschliches

Digitalisierung verändert Prozesse, Abläufe und Strukturen. Für 
die technischen Aspekte haben Unternehmen IT-SpezialistInnen. 

Diese müssen aber auch verstehen, was die AnwenderInnen be-
nötigen. Nicht die digitalen Tools sollen die neuen Prozesse, 
Abläufe und Strukturen gestalten, sondern die MitarbeiterInnen 
sollen jene Tools identifizieren, durch die Prozesse, Abläufe und 
Strukturen verbessert werden können. Bei der Entwicklung bzw. 
Einführung von digitalen Tools sind nicht nur die KundInnen die 
Zielgruppe, sondern auch die MitarbeiterInnen. Achten Sie auf 
hohe Benutzerfreundlichkeit, und binden Sie das Praxis-Know-
how der MitarbeiterInnen mit ein! Sonst laufen Sie Gefahr, dass 
digitale Anwendungen nicht oder kaum verwendet werden. Und 
bedenken Sie dabei, dass es die MitarbeiterInnen sind, die die di-
gitalen Anwendungen den KundInnen näherbringen!

5.1.3  �Nehmen Sie den Druck weg, und legen Sie den 

MitarbeiterInnen die »Rutsche«

Achten Sie darauf, dass die Führungskräfte die Bedürfnisse, Res-
sourcen und Möglichkeiten der MitarbeiterInnen genauso gut ver-
stehen wie die IT-Systeme, die implementiert werden. Führungs-
kräfte aller Unternehmensbereiche sind ein wichtiger Schlüssel, 
wenn es um die Umsetzung neuer digitaler Prozesse und Anwen-
dungen geht, deshalb sollten sie die Empathie und das Know-how 
mitbringen, ihre Teams bei der Transformation zu unterstützen. 
Identifizieren Sie die Early Adopters unter Ihren MitarbeiterIn-
nen, und machen Sie diese zu MultiplikatorInnen Ihrer Digitali-
sierungsstrategie. Was gut funktioniert, wird sich herumsprechen. 

Tipp: Wer von einem neuen Tool und dessen Nutzen vollstän-
dig überzeugt ist, kann auch seine Anwendung und seinen Nutzen 
umfassend erklären und dafür begeistern.

5.1.4  �Vor der Umschulung kommt oft eine Nachschulung – 

gegenseitiger Wissenstransfer kann dabei helfen

Viele MitarbeiterInnen haben zwar bereits mit digitalen Tools 
und Anwendungen gearbeitet, wurden jedoch lange Zeit nur auf 
ihre Benutzung eingeschult. Dieses (oft) zu oberflächliche Wissen 
reicht mittlerweile nicht mehr aus, zu schnell verändern sich die 
Technologien. MitarbeiterInnen brauchen die Möglichkeit, wich-
tige Grundlagen nachzuholen, um zukünftig schneller neues Wis-
sen zu erlangen und auf die weiteren Veränderungen reagieren zu 
können. Digitalisierung erhöht die Geschwindigkeit, es sollte zu 
keiner Überforderung ihrer MitarbeiterInnen kommen. Wenn es 
sich anbietet, können die digitalen Profis unter den Mitarbeiter
Innen die digitalen EinsteigerInnen unterstützen. Gegenseitigen 
Wissenstransfer und Austausch über Anwenderwissen und Kom-
petenzen zu fördern, zahlt sich immer aus. Damit verbinden Sie 
das Beste aus beiden Welten. Aber achten Sie darauf, dass diese 
wichtigen MultiplikatorInnen mit der Übernahme zusätzlicher 
Aufgaben nicht überlastet sind, und unterstützen sie Sie bei ihrem 
Engagement!

5.2  �Beispiele aus der Praxis

5.2.1  �Bottom-up als Chance für die digitale Transformation

Ein mittelgroßes Unternehmen in der Immobilienverwaltung setzt 
bei der Einführung von digitalen Anwendungen auf das Bottom-
up-Prinzip: Ziel war, jene einfachen und repetitiven Aufgaben und 
Tätigkeiten zu identifizieren und zu digitalisieren, die nicht unbe-
dingt die Aufmerksamkeit der MitarbeiterInnen benötigen. Die 
Einführung eines Hausverwaltungsprogrammes, eines digitalen 
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Dokumentenarchivs und einer App für die BewohnerInnen der 
betreuten Objekte haben die Kommunikation mit den KundIn-
nen stark vereinfacht. Seit ihrer Einführung muss weniger Zeit 
für die Administration von Dokumenten und Unterlagen aufge-
wendet werden, und es steht mehr Zeit für die Kommunikation 
mit den KundInnen zur Verfügung. Es bleibt damit mehr Zeit für 
komplexere Aufgabenstellungen. Auch bei Abwesenheit einzelner 
MitarbeiterInnen können Arbeitsaufgaben leichter von anderen 
übernommen werden. 

Voraussetzung für die gelungene Umsetzung war das Bot-
tom-up-Prinzip: Eine Box, in die MitarbeiterInnen Probleme und 
Verbesserungsvorschläge einwerfen können, wurde eingerichtet. 
Daraus entstehen regelmäßige Jour fixe zu diesen Inputs und Ar-
beitsgruppen, um die Verbesserungsmöglichkeiten zu erarbeiten. 
Einführung und Umsetzung der digitalen Tools geschehen also 
auf Anreiz jener MitarbeiterInnen, die damit arbeiten werden und 
sich dadurch Verbesserungen versprechen.

5.2.2  �MitarbeiterInnen anhand ihrer Potenziale und 

Bedürfnisse an die Digitalisierung heranführen

Ein mittelgroßes Bauunternehmen setzt in kurzer Zeit verschiede-
ne digitale Tools für die Arbeit auf der Baustelle um. Viele davon 
ersetzen kleinteilige Dokumentationen direkt auf der Baustelle, 
wie z. B. eine digitale Arbeitszeitaufzeichnung oder einen digitalen 
Tagesbericht, und betreffen alle MitarbeiterInnen. Andere Anwen-
dungen betreffen die digitale Planung und digitale Dokumentati-
on des Baufortschrittes (BIM) und somit schwerpunktmäßig Mit-
arbeiterInnen in Führungspositionen.6 Aufgrund von Zeitdruck 
wurden viele MitarbeiterInnen kurz von den IT-SpezialistInnen 
des Unternehmens eingeschult. Vor allem MitarbeiterInnen, die 
bis dato keine digitalen Technologien anwenden mussten, waren 
dadurch oft überfordert. Viele IT-Begriffe waren wie Fremdwörter 

6 � Vgl. dazu z. B. AMS info 436: »Für die sinnvolle Umsetzung von digitalen Tools 
müssen sich Geschäftsmodelle und Strukturen ändern« Anton Rieder, Geschäfts-
führer des Bauunternehmens RIEDERBAU über Potenziale bei der Digitalisie-
rung in der Baubranche und die Auswirkungen der neuen Technologien auf die 
Arbeitswelt. Download in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter 
www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12708.

für sie. In manchen Fällen waren auch nicht ausreichend Deutsch-
kenntnisse vorhanden, um die Schulungsinhalte gut erfassen zu 
können. Darauf konnte nicht ausreichend eingegangen werden. 
Das Resultat: Viele MitarbeiterInnen konnten die Technologien 
gar nicht einsetzen, oder erkannten ihren Nutzen nicht und waren 
bei der Nutzung der digitalen Anwendungen auf die Hilfe von (vor 
allem) jüngeren KollegInnen angewiesen. 

In einem zweiten Anlauf wurde genau auf die Bedürfnisse 
der MitarbeiterInnen geachtet: Welche Vorkenntnisse gibt es? Ist 
der Nutzen der neuen Anwendungen ausreichend kommuniziert 
worden? Welche Vorbehalte gibt es? Jene MitarbeiterInnen, die 
sowohl den Arbeitsbereich gut kennen als auch die Umsetzung der 
digitalen Tools begrüßten, wurden gebeten, die Einschulung zu 
übernehmen. Damit konnte auch vermittelt werden welche Vor-
teile und welcher Nutzen aus der Anwendung entsteht.

5.2.3  �Gezielter Einsatz digitaler Technologien reduziert 

Stress und Lärm am Arbeitsplatz

Die Nutzung von digitalen Systemen kann sich auch positiv auf die 
Arbeitsumgebung auswirken. Manchmal sind es kleine Verände-
rungen an jahrelang unveränderten Arbeitsweisen, die eine große 
Wirkung haben. Ein gutes Beispiel sind digitale Küchenmonitore, 
die das bisherige, papierbasierte Bestellsystem an die Küche ab-
lösen. Mit dem bisherigen System gehen oft eine hektische Ar-
beitsatmosphäre und laute Kommunikation zwischen Serviceper-
sonal und Küche sowie zwischen den einzelnen Küchenstationen 
einher, vor allem zu Stoßzeiten. Ein kleiner Gasthof mit starkem 
Mittagsgeschäft stellt den Bestellprozess der Speisen auf eine di-
gitales Bestellsystem mit Monitoren auf jeder Küchenstation um. 
Die Bestellungen werden, teils auf Arbeitsschritte aufgeteilt, in der 
richtigen Reihenfolge direkt auf den Monitoren angezeigt. Farb-
codes helfen bei der Priorisierung, ein Monitor für die Küchen-
chefin bzw. den Küchenchef ermöglicht nach wie vor den Gesamt-
überblick. Die Konsequenz ist eine deutlich stressreduzierte und 
ruhigere Arbeitsatmosphäre. Die MitarbeiterInnen waren in die 
Auswahl des passenden Systems eingebunden. Das hat auch die 
Umstellung der jahrelang gleichen Arbeitsweisen, vor allem für 
ältere MitarbeiterInnen, erleichtert.�
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»Digi-Winner«: Förderung digitaler  

Kompetenzen von AK-Mitgliedern

1   Ein Blick nach Europa: Das »Persönliche 

 Ausbildungskonto« in Frankreich als Beispiel 

für eine erfolgreiche Weiterbildungs-App
230.000 Personen haben in Frankreich innerhalb einer Woche die 

neue App zum »Persönlichen Weiterbildungskonto« installiert. 

Damit gibt es Zugriff auf 500 Euro, für Geringqualifizierte gibt es 

800 Euro. Über die App kann man einen Kurs suchen (fachliche 

Qualifizierung mit anerkanntem Abschluss), innerhalb von 48 

Stunden kommt die Antwort: Wer bietet den Kurs wo an, wie viel 

kostet er. Die Buchung erfolgt über das Smartphone, bezahlt wird 

direkt mit dem persönlichen Guthaben. Dotiert ist das Ganze mit 

einer Milliarde Euro, verwaltet von der staatlichen Treuhandbank 

Caisse des Depots.Man sieht, wie Digitalisierung auch hier voranschreitet: Ge-

fragt ist nicht nur Weiterbildung im digitalen Bereich, sondern 

die Buchung und die Bezahlung von Kursen und Lehrgängen er-

folgt bereits digital, also über die App. Eine Verschmelzung von 

Kursdatenbank und einem virtuellen Guthaben, welches direkt 

an die Kursanbieter überwiesen wird. Schneller als früher, ein-

facher als früher.

2   Österreich ist schon lange im Spitzenfeld  

in Bezug auf »Individual Learning Accounts«

Österreich war in Europa ein Vorreiter in Sachen ILA (»Individu-

al Learning Accounts«) und ist es immer noch. Bildungskonto-

Modelle (auch unter den Begriffen »Bildungsscheck«, »Qualifizie-

rungsscheck«, »Qualifizierungsförderung« usw.) gibt es hierorts 

schon seit dem Ende der 1980er-Jahre. Sie wurden im Laufe der 

Jahre zunehmend attraktiver ausgestattet (bis es dann vor einigen 

Jahren in vereinzelten Bundesländern zu Budgetkürzungen kam). 

Ein Blick nach Deutschland: Die staatlich finanzierte »Bildungs-

prämie« gibt es dort erst seit Ende 2008.
Die österreichischen ArbeitnehmerInnen-Interessen-Ver-

tretungen Arbeiterkammer (AK) und Österreichischer Gewerk-

schaftsbund (ÖGB) haben sich über die Jahre hinweg für eine öf-

fentliche Förderung der Erwachsenenbildung, insbesondere der 

berufsbezogenen Weiterbildung, eingesetzt. Die anderen Sektoren 

des Bildungssystems werden mit Milliardenbeträgen öffentlich 

 finanziert, die Erwachsenenbildung mit ihrer immerhin »lebens-

langen« Zeitspanne darf nicht allein der privaten Finanzierung 

überlassen werden.
2.1   Die Rolle des waff in der Förderlandschaft

Der Wiener ArbeitnehmerInnen Förderungsfonds (waff) wurde 

1995 gegründet, das erste »Weiterbildungskonto« des waff wurde 

bereits im Jahr darauf eingeführt. Die 25 Jahre seit Bestehen des 

waff sind charakterisiert durch eine konsequente Weiterentwick-

lung des Förderinstrumentariums, zunehmend diversifiziert nach 

Zielgruppen (z.B. Personen ohne Berufsausbildung, Wiederein-

steigerinnen), nach Maßnahmen (z.B. »normale« Kurse oder 

Lehrgänge zum Erwerb höherer Bildungsabschlüsse) sowie nach 

der Förderhöhe (zwischen 300 und 3.700 Euro) und der prozen-

tuellen Abdeckung der Kurskosten (zwischen 30 und 100 Pro-

zent).

2.2   Die Rolle der Arbeiterkammer in der 

 Förderlandschaft
Die Arbeiterkammer startete mit ihrem »Bildungsgutschein« in 

der Höhe von jährlich 100 Euro (plus 50 Euro für ArbeitnehmerIn-

nen in Karenz) im Jahr 2002. Die Förderung wurde österreichweit 

angeboten und war anfangs homogen gestaltet. Im Laufe der Jahre 

kam es dann zu länderspezifischen Adjustierungen: Etwa in Wien 

eine Erhöhung des Gutscheins auf 120 Euro, in Niederösterreich 

auf 220 Euro für Arbeitslose und für ArbeitnehmerInnen 50+, in 

den meisten Ländern wird heute auch von der Arbeiterkammer 

im Nachhinein refundiert. Die AK Wien ist beim Prinzip der Vor-

finanzierung geblieben, der AK-Bildungsgutschein kann wie Bar-

geld beim Kurs-Institut eingelöst werden, das Institut verrechnet 

dann direkt mit der Arbeiterkammer. Das gilt auch für den neuen 

AK-Wien-»Digi-Bonus«, ebenfalls in der Höhe von 120 Euro, der 

im Februar 2019 für die Weiterbildung im digitalen Bereich einge-

führt wurde. Anzufordern unter der Telefonnummer 0800 311 311 

oder online über die Website der Arbeiterkammer Wien.1

1  https://wien.arbeiterkammer.at.
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»Kranke« Agilität und »gesunde« Agilität.  

Und was die Unterschiede sind

Seit ein paar Jahren wird vor allem in großen und mittleren Un-

ternehmen über eine »Krankheit« geklagt, die unterschiedliche 

Symptome auslöst. In der obersten Managementebene ist sie 

meist nur als Gesprächsthema zu beobachten, dem man zeitwei-

se viel Aufmerksamkeit widmet. Die große Frage ist, ob dann 

auch entschieden wird, diese so genannte »Agilität« im Unter-

nehmen umzusetzen. Wenn ja, dann sind damit meistens die 

ganze Organisation oder Teilbereiche einer »Agilitäts-Epidemie« 

ausgeliefert.Zuerst löst dieses Wort bei mittlerem Management und Mitar-

beiterInnen nur Fragezeichen und Verwirrung aus. Wenn es dann 

aber als Projekt zu konkreten Organisationsänderungen und ver-

bindlichen Veränderungen führt, brechen schmerzhafte Sympto-

me aus. Projektmanagement soll dabei vollständig umstrukturiert 

oder sogar bestehende Hierarchien abgeschafft werden.

Führungskräfte und MitarbeiterInnen wissen nicht mehr, 

was und wie sie anordnen sollen bzw. umsetzen dürfen, Regeln 

widersprechen einander, weil sowohl das Neue gilt als auch das 

Alte noch Bedeutung hat. Neue agile Verhaltensweisen können 

weder in ihrer Sinnhaftigkeit erarbeitet und eingeübt werden, 

weshalb man häufig die gewohnten nicht-agilen Handlungsmus-

ter weiter abspult. 
1   … und wie sie agil geheilt werden kann

An sich wäre Agilität gar nicht schlimm, im Gegenteil: Sie bietet 

enorme Chancen für die Entwicklung von Organisationen und 

MitarbeiterInnen in Unternehmen jeglicher Größe und Branche. 

Entscheidend ist, was man unter Agilität versteht und wie man die 

Rolle der Menschen und Unternehmenskultur dabei einschätzt. 

Agilität ist keine Methode, sondern ein Mindshift. Die Art der 

Zusammenarbeit ändert sich grundlegend, wenn Agilität richtig 

verstanden und ernstgenommen wird.

Der Hauptgrund dafür, dass agile Formen der Zusammen-

arbeit zu einer »Krankheit« mutieren können, liegt darin, dass 

man sich dessen nicht bewusst ist, was Agilität wirklich bedeu-

tet und welche Optionen es dafür gibt. Es handelt sich nicht um 

»eine Methode« – weder »eine« noch »Methode«. Es ist keine 

Methode, die man erlernt, einführt und sich danach zertifiziert 

und Ende. Es handelt sich um einen tiefgreifenden Transforma-

tionsprozess, durch den Entscheidungs- und Machtstrukturen 

substanziell verändert werden. Entscheidend ist, ob neue Regeln 

und Strukturen auch die Haltung und Kultur der Zusammen-

arbeit verändern.
Es ist nicht »eine«, weil es viele verschiedene, sehr unter-

schiedliche Optionen dafür gibt: Spricht man ausschließlich 

über agiles Vorgehen zu Projektabwicklung oder über agile Or-

ganisationsgestaltung? Welchen Ansatz beziehungsweise welches 

»Betriebssystem« wählt man und warum? Es macht einen Un-

terschied, ob man Scrum, SAFe, LeSS bei der Abwicklung von 

Projekten oder für die Organisationgestaltung Holacracy, Sozio-

kratie 3.0, Circle Practice, das so genannte »Spotify Modell«, ei-

nen Ansatz von Unternehmenspionieren wie W. L. Gore, Semco, 

Handelsbanken, Premium Cola, hhpberlin etc. einsetzt oder eine 

individuelle Kombination aus all dem anwenden will. Entschei-

dend dabei sollte sein, das eigene Unternehmen im Hinblick auf 

Status quo und Ziele zu analysieren. Darauf aufbauend kann man 

sich die Vor- und Nachteile des jeweiligen Ansatzes ansehen und 

für das eigene Unternehmen eine qualifizierte Wahl und Vor-

gehensweise planen. Will man zuerst nur einen besonders ge-

eigneten Teilbereich als Piloten umstellen oder einen Teilaspekt 

anwenden, wie z. B. strukturierte Sitzungsformate, um Meetings 

effektiver zu gestalten? Will man gleich das ganze Unternehmen 

transformieren oder eine eigene agile Tochterorganisation aus-

gründen?Wenn nur ein Teilbereich transformiert wird: Ist man sich des-

sen bewusst, dass darin dann andere Regeln gelten, die nicht mit 

dem Rest vermischt werden dürfen? Dass die Schnittstellen ganz 

klar geregelt und vereinbart werden müssen? Dass keine Manager-

Innen von außerhalb in die internen Abläufe des agilen Bereiches 

in nicht-agiler Art eingreifen dürfen?

Eine weitere Ursache dafür, dass aus einem Potenzialer-

wecker ein »Krankheitserreger« werden kann, liegt darin, dass 

sowohl mittleres Management als auch MitarbeiterInnen damit 

alleine gelassen werden, sobald der »Virus« verstreut wurde. 

Neues wird gefordert, der notwendige Kompetenzaufbau und 

Unterstützung für den Shift und Kulturwandel werden allerdings 

vernachlässigt. Gleichzeitig bleiben die alten Machtstrukturen 

bestehen. Das daraus resultierende »Mischmasch« löst Verwir-

rung und Frust aus, statt zusätzliche Produktivität und Entwick-

lung zu kreieren. 

1
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Das agile Unternehmen – Managementmode  
oder tiefgreifender Kulturwandel?

Agiles Arbeiten steht in vielen Unternehmen auf der Tages-
ordnung. Agilität soll die Entwicklung von Neuem und Anpas-
sungsfähigkeit bei komplexen Herausforderungen ermöglichen. 
Agile Methoden für Team- und Projektarbeit sind in der Soft-
ware-Branche entstanden und haben sich auch in anderen Be-
reichen bewährt, insbesondere um Innovationen hervorzubrin-
gen und kreative Prozesse anzuregen. Agilität wird aber immer 
öfter auch als Organisationsform für das gesamte Unternehmen 
eingeführt. 

Was steckt hinter dem Hype? Warum schwören so viele Un-
ternehmensberaterInnen auf das Zauberwort »Agilität«? Worin 
besteht das Erfolgsrezept, und welche Auswirkungen hat das auf 
die Beschäftigten? Dies versucht der folgende Beitrag zu diskutie-
ren bzw. zu beantworten.1

1   Hintergrund und Erfolgsrezept

Hintergrund für die Entstehung des Trends zu Agilität ist das 
»Manifest für Agile Softwareentwicklung«, das 2001 von Software-
entwicklerInnen in Utah veröffentlicht wurde, um die so genann-
ten »Agilen Werte« zu proklamieren:2

• Individuen und Interaktionen stehen über Prozessen und 
Werkzeugen.

• Funktionierende Software steht über umfassender Dokumen-
tation.

• Zusammenarbeit mit dem Kunden steht über der Vertrags-
verhandlung.

• Reagieren auf Veränderung steht über dem Befolgen eines 
 Planes.

1  Dieser Beitrag ist die erweiterte verschriftlichte Fassung eines Vortrages, den 
die Autorin anlässlich der Tagung »Digitale Kompetenzen in der Praxis. Natio-
nale und internationale Erfahrungen« am 28. November 2019 in Wien gehalten 
haben. Diese Tagung wurde gemeinsam vom AMS Österreich, Abt. Arbeits-
marktforschung, der Gewerkschaft der Privatangestellten  – Druck, Journalis-
mus, Papier (GPA-djp) und dem sozialwissenschaftlichen Forschungs- und 
Beratungsinstitut abif durchgeführt. Die einschlägigen Tagungsunterlagen kön-
nen unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.
asp?id=12858 in der  E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes downgeloadet 
werden.

2  Vgl. Beck et al. 2001.

Die »Agilen Werte« sind mittlerweile von der Software-Welt auf 
die gesamte Unternehmenswelt übertragen worden. Kennzeich-
nend für Unternehmen, die mit Agilität erfolgreich sind, sind ein 
hoher Grad an Selbstorganisation der Beschäftigten und Dezent-
ralisierung von Entscheidungen.

Im Kern geht es beim agilen Vorgehen um folgende drei Prin-
zipien, die auf den ersten Blick banal klingen:
• Klare gemeinsame Ziele definieren: Dies bedeutet, dass auf der 

Ebene des Teams bzw. des Unternehmens allen Beteiligten klar 
sein muss, was das Ziel (Seinszweck, angestrebte Wirkung) sein 
soll.

• Wahrnehmen dessen, was ist, statt klammern an vordefinierten 
Plänen (das bedeutet gut abgestimmtes gemeinsames Vorgehen).

• Vertrauen in den Willen und die Fähigkeiten der Beschäftigten, 
sinnvoll wirksam zu sein (das ist auch eine Frage des Menschen-
bildes).

2   Erfahrungen mit Zielvereinbarungen und 
 »Indirekter Steuerung«

Dass weitgehend autonom arbeitende Teams sehr erfolgreich sein 
können, ist nicht neu. Das kennen wir aus der Diskussion rund um 
Zielvereinbarungen und »Indirekte Steuerung«. Wir kennen auch 
die Probleme dabei: Gruppendruck, der durch Wettbewerbsstruk-
turen gezielt genutzt wird, hohe Zielvorgaben und knappe Perso-
nalbemessung, die dazu führen, dass man immer hinten nach ist, 
und immer umfassendere Leistungs- und Verhaltenskontrollen, 
ermöglicht durch die digitalen Technologien. Dadurch kommt 
es zu der paradoxen Entwicklung, dass Freiheit Druck erzeugt, 
was in erhöhtem Leistungsdruck und längeren Arbeitszeiten zum 
Ausdruck kommt.3

Diese Entwicklungen haben unsere Hoffnungen auf »Humani-
sierung der Arbeit« durch Selbstorganisation der Teams weitgehend 
enttäuscht. Was ist also beim Agilitätsansatz anders, sodass Chan-
cen auf »Gute Arbeit« für die Beschäftigten realistisch werden?

Neu bei der Agilität sind also der Grad der Verbindlichkeit 
und ein grundlegend anderes Führungsverständnis.

3  Vgl. Bauer 2019.
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Zur V
ermittlu

ng digitaler  

(Grund-)K
ompetenzen für G

eringqualifiz
ierte

Europäische Good Practices im
 Vergleich

1   Hintergrund 

Digitale Technologien verändern die Gesellschaft, die Arbeitsw
elt 

und auch die berufliche Weiter- bzw. Erwachsenenbildung. Auch 

für die Zukunft ist m
it einem steigenden Bedarf an digitalen Kom-

petenzen im Privatleben und am Arbeitsplatz zu rechnen. Sowohl 

der rechtzeitigen Vermittlu
ng digitaler Grundkompetenzen als 

auch der Schulung beruflich erforderlicher digitaler Kompeten-

zen kommen hinsichtlich des Erhaltes der Beschäftigungsfähig-

keit (»Employability
«) und der Partizipation am gesellschaftlichen 

Leben daher eine zentrale Bedeutung und damit eine Vorrang-

stellung bei der Frage zu, wie die Chancen, am Arbeitsm
arkt zu 

reüssieren, eine solide Basis e
rhalten können. 

Neben einer Reihe unterschiedlicher Definitionen für digitale 

Kompetenzen1  können verschiedene Risikofaktoren für geringe 

digitale Kompetenzen ausgemacht werden, wozu neben Alter, 

Einkommen, prekären oder schlechten Arbeitsbedingungen, Mi-

grationshintergrund oder Arbeitslo
sigkeit auch ein geringes Bil-

dungsniveau zählt.2  Der vorliegende Beitrag3  und die zugrundelie-

gende Studie4  legen den Fokus auf den Risikofaktor eines geringen 

formalen Bildungsniveaus. 

Auch die Definition geringqualifizierter Personen unter-

scheidet sich in Europa. Im
 deutschsprachigen Raum

5  werden 

1  Für einen kompakten Überblick über verschiedene (europäische) Definitionen 

von digitalen Kompetenzen vgl. Ziegler / M
üller-Riedlhuber 2018, Seite 20 ff.

2  Vgl. Cedefop 2017, S
eite 5.

3  Dieser Beitrag ist d
ie erweiterte verschriftlichte Fassung eines Vortrages, den die 

Autorinnen anlässlic
h der Tagung »Digitale Kompetenzen in der Praxis. N

atio-

nale und internationale Erfahrungen« am 28. November 2019 in Wien gehalten 

haben. Diese Tagung wurde gemeinsam vom AMS Österreich, Abt. Arbeitsm
arkt-

forschung, der Gewerkschaft der Privatangestellten – Druck, Journalism
us, Papier 

(GPA-djp) und dem sozialwissenschaftlichen Forschungs- u
nd Beratungsinstitu

t 

abif durchgeführt. Die einschlägigen Tagungsunterlagen können unter www.

ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12858 in der 

 E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes downgeloadet werden.

4  Vgl. Ziegler / M
üller-Riedlhuber 2018, Studie des W

iener In
stitu

tes fü
r Arbeits-

markt- und Bildungsforschung (W
IAB) im

 Auftrag des AMS Österreich.

5  Das Glossar der Statistik
 der Bundesagentur für Arbeit definiert z. B. Personen mit 

geringer Qualifikation als Personen, die entweder »(…) über einen Berufsabschluss 

verfügen, jedoch auf Grund einer mehr als vier Jahre ausgeübten Beschäftigung in 

an- oder ungelernter Tätigkeit eine entsprechende Beschäftigung voraussichtlich 

nicht mehr ausüben können (berufsentfremdet)« oder »(…) die nicht über einen 

Berufsabschluss verfügen, für den nach bundes- oder landesrechtlichen Vorschrif-

ten eine Ausbildungsdauer von mindestens zwei Jahren festgelegt ist
« (Bundes-

agentur für Arbeit 2020, Seite 47). In
 Österreich werden Personen als geringqua-

lifiziert definiert, wenn sie »(…) als höchste abgeschlossene (formale) Ausbildung 

maximal einen Pflichtschulabschluss aufweisen« (Dornmayr et al. 2008, Seite 8). 

meist P
ersonen, die keinen oder einen nicht mehr verwertba-

ren beruflichen Abschluss aufweisen, als »gering qualifiziert« 

bzw. »geringqualifiziert« bezeichnet, w
obei oft synonym auch 

»an-/ungelernt« verwendet wird. Für den vorliegenden Artikel 

orientieren wir uns an dieser Definition, beziehen aber auch 

Personen mit ein, die sehr geringe Grundkompetenzen – insbe-

sondere sehr geringe digitale Grundkompetenzen – aufweisen. 

Diese Personengruppe muss nicht formal geringqualifiziert sein, 

kämpft aber mit ähnlichen Schwierigkeiten am Arbeitsmarkt 

und hinsichtlich der Teilhabe an beruflicher Weiter- u
nd Er-

wachsenenbildung.

Die Zielgruppe geringqualifizierter Personen ist 
hinsichtlich 

der Vermittlu
ng digitaler (G

rund-)Kompetenzen in mehrfacher 

Hinsicht von besonderem Interesse: 

• Einerseits g
ilt e

s, eine Polarisierung der Gesellschaft in Perso-

nen, die für eine digitalisie
rte Arbeitsw

elt gut gerüstet sin
d, und 

Personen, die keine ausreichenden digitalen (Grund-)Kompe-

tenzen besitzen, zu verhindern.6

• Andererseits zeigte eine 2018 veröffentlichte Studie von Cedefop, 

dass in
 der EU einerseits s

ieben von zehn Beschäftigte digitale 

Kompetenzen für ihre Arbeit benötigen, aber eine / einer von 

drei Beschäftigten Kompetenzlücken in diesem Bereich auf-

weist. 
Gleichzeitig benötigt beinahe die Hälfte aller Beschäf-

tigten im geringqualifizierten Bereich (noch) keine digitalen 

Kompetenzen. Dies deutet darauf hin, dass der »Digital Divide« 

in Europa noch stark ausgeprägt ist.
7  

• Zudem zeigt der Adult Education Survey, dass Personen mit ge-

ringer formaler Qualifikation (Niveaus 0–2 laut ISCED) deutlich 

weniger an Weiterbildung teilnehmen als die Gesamtbevölke-

rung, wobei der Unterschied in Deutschland, Estland, Öster-

reich und der Schweiz 2016 rund 20 Prozent betrug.8  

Im Rahmen einer vergleichenden Studie zur Vermittlu
ng von di-

gitalen (Grund-)Kompetenzen für Geringqualifizierte,9  die Aus-

gangspunkt des vorliegenden Artikels ist
, wurden vier europäische 

Länder (D
eutschland, Estland, Irla

nd und die Schweiz) hinsicht-

6  Vgl. Verein Industrie 4.0 Österreich – die Plattform für intelligente Produktion 

2019, Seite 13.

7  Vgl. Cedefop 2018, Seite 52.

8  Vgl. Ziegler / M
üller-Riedlhuber 2018, Seite 27.

9  Vgl. Ziegler / M
üller-Riedlhuber 2018.
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Digitale Kompetenzen  und digitale Kompetenzmodelle
Ein Abriss der aktuellen Diskussion

1   Digitale Kompetenzen nach EU-Definition

Was sind digitale Kompetenzen? Auf diese Frage gibt es leider  keine einfache Antwort. Es gibt eine Vielzahl an Definitionen und ebensoviele Konzepte davon, was als so genannte »Digitale Kom-petenz« verstanden wird.1

Die gute Nachricht ist: Wir können den Definitionsweg abkürzen, indem wir uns an das »Europäische Kompetenzmo-dell« halten. Die dem »Europäischen« und daher auch »Öster-reichischen Komptenezmodell« unterliegende Definition von »Digitaler Kompetenz« ist folgende: »Digital Competence is the set of knowledge, skills, attitudes (thus including abilities, stra-tegies, values and awareness) that are required when using ICT and digital media to perform tasks; solve problems; communi-cate; manage information; collaborate; create and share content; and build knowledge effectively, efficiently, appropriately, criti-cally, creatively, autonomously, flexibly, ethically, reflectively for work, leisure, participation, learning, socialising, consuming, and empowerment.«2

Eine verständliche Version von digitalen Kompetenzen am Arbeitsplatz liefern z. B. Oberländer et  al. (2020) nach einer systematischen Literaturarbeit. Demnach sind digitale Kompe-tenzen am Arbeitsplatz ein Set an grundlegendem Wissen, Fer-tigkeiten, Fähigkeiten, die Menschen in die Lage versetzen, ihre beruflichen Tätigkeiten in Bezug auf digitale Medien effizient und erfolgreich zu erfüllen.
Als Definition von Kompetenz wird jene dem »Europä-ischen Kompetenzmodell« zugrundeliegende (und aus dem »Europäischen Qualifikationsrahmen« stammende) verwendet. Diese geht auf die Empfehlung des Europäischen Parlaments und des Rates vom 23. April 2008 zur Einrichtung des »Euro-päischen Qualifikationsrahmens für Lebenslanges Lernen« zu-rück: »Kompetenz [bezeichnet] die nachgewiesene Fähigkeit, Kenntnisse, Fertigkeiten sowie persönliche, soziale und me-thodische Fähigkeiten in Arbeits- oder Lernsituationen und für die berufliche und / oder persönliche Entwicklung zu nutzen. Im Europäischen Qualifikationsrahmen wird Kompetenz im 

1  Für einen sehr kompakten Überblick über verschiedene (europäische) Definitio-nen von digitalen Kompetenzen vgl. Ziegler / Müller-Riedlhuber 2018, Seite 20 ff.2  Ferrari 2012, Seite 30.

Sinne der Übernahme von Verantwortung und Selbständigkeit beschrieben.«

2   Das »Europäische« und das  »Österreichische Kompetenzmodell«: Praxisrelevanz und  Übersetzungsleistung

Unter dem Motto »Being Digitally Competent  – A Task for the 21st Century Citizen« schuf die Europäische Kommissi-on das »European Digital Competence Framework« (kurz: »DigComp«).3 Der aktuelle europäische Referenzrahmen »Dig-Comp 2.1« dient der Einordnung und Vergleichbarkeit der digi-talen Handlungskompetenzen von SchülerInnen, Studierenden und Beschäftigten.4 
Der große Wert geht aber noch weiter: Das »Europäische Kompetenzmodell« ist ein praxisorientiertes und praktikables Werkzeug zur Erfassung der verschiedenen Kompetenzen und des Kompetenzlevel.5 Es ist für die Zwecke der Erwerbsarbeit und des Lernens konzipiert, liefert konkrete Projektbeispiele, bei de-nen das Kompetenzmodell bereits verwendet worden ist, und das österreichische Kompetenzmodell baut darauf auf. Das so genannte »Digitale Kompetenzmodell für Österreich«6 orientiert sich am »Europäischen DigComp-Kompetenzmodell«, übersetzt und erweitert dieses um eine Kompetenzstufe sowie einzelne Kompetenzen. Diese Kompetenzbereiche sind: »Grund-lagen«, »Umgang mit Daten«, »Kommunikation und Zusammen-arbeit«, »Kreation digitaler Inhalte«, »Sicherheit«, »Problemlösen und Weiterlernen«. Sie bilden auch den Rahmen für verschiedene Kursangebote und Maßnahmen innerhalb der österreichischen »Digitalisierungs-Strategie«. 

Es gibt acht Kompetenzstufen, die in vier Kategorien unter-schieden werden, nämlich »Grundlegende digitale Kompeten-zen«, »Selbständige digitale Kompetenzen«, »Fortgeschrittene di-gitale Kompetenzen« und »Spezialisierte digitale Kompetenzen«. 

3  Vgl. EC 2020.
4  Vgl. Carretero et al. 2017.5  »DigComp into Action  – Get inspired, make it happen« (Kluzer / Priego 2018) sowie der »DigComp 2.1: The Digital Competence Framework for Citizens« (Car-retero et al. 2017).

6  Vgl. Naŕosy et al. 2018.
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