
Metakompetenzen in der Personalentwicklung: 
Future Skills als Schlüssel zur Wettbewerbsfähigkeit
Ein Whitepaper für L&D, HR und Personalentwicklung im Zeitalter 
von KI und Transformation



Sehr geehrte*r Leser*in,  
 
die Zukunft der Arbeit verlangt mehr als Fachwissen: 
In einer dynamischen, digitalen und von KI geprägten 
Welt entscheiden Metakompetenzen über Anpassungsfä-
higkeit, Innovationskraft und Resilienz. Für Personalent-
wicklung und HR bedeutet das: nicht nur Fachtrainings 
anbieten, sondern die überfachlichen Future Skills gezielt 
stärken. Dieses Whitepaper zeigt, warum Metakompeten-
zen zum strategischen Erfolgsfaktor werden – und wie 
L&D-Verantwortliche sie wirksam fördern können, um 
Mitarbeitende und Organisationen nachhaltig zukunfts- 
fähig zu machen.

Dieses Whitepaper wurde mit Hilfe von NotebookLM, Perplexity und ChatGPT erstellt.



Warum die Zukunft nach mehr als Fachwissen verlangt
Die Arbeitswelt befindet sich in einem tiefgreifenden Wandel. Digitalisierung, 
künstliche Intelligenz und eine zunehmend vernetzte, volatile (VUCA) Umgebung 
stellen Unternehmen und ihre Mitarbeitenden vor neue Herausforderungen. In 
diesem dynamischen Umfeld sinkt die Halbwertszeit von reinem Fachwissen 
rapide. Was heute als essenzielles Know-how gilt, kann morgen bereits veraltet 
sein.

Dieser Wandel erfordert ein Umdenken in der Personalentwicklung: weg von der 
reinen Vermittlung spezifischer Fähigkeiten, hin zur Stärkung übergeordneter 
Kompetenzen. Genau hier setzen Metakompetenzen an. Sie sind die Antwort auf 
die Frage, wie Individuen und Organisationen anpassungsfähig bleiben, souverän 
mit Unsicherheit umgehen und nachhaltig erfolgreich sein können. Dieses White 
Paper beleuchtet, was Metakompetenzen sind, warum sie zum entscheidenden 
Wettbewerbsfaktor werden und wie Sie als HR- und L&D-Verantwortliche deren 
Entwicklung strategisch in Ihrem Unternehmen verankern können.

1. Definition: Was sind Metakompetenzen und wie grenzen sie 	
	 sich ab?
Metakompetenzen sind übergeordnete Fähigkeiten, die es einer Person ermög-
lichen, ihre eigenen Kompetenzen zu managen, neues Wissen zu erwerben und 
bestehendes Wissen flexibel anzuwenden. Sie sind nicht fachspezifisch, sondern 
bilden die Grundlage für den Erwerb und die Anwendung aller weiteren Kompe-
tenzen.

Im Gegensatz zu Fachkompetenzen, die sich auf spezifisches Wissen und Fertig-
keiten in einem bestimmten Bereich beziehen (z. B. eine Programmiersprache 
beherrschen oder eine Bilanz lesen können), sind Metakompetenzen universell 
einsetzbar. Sie befähigen Mitarbeitende dazu:

•	 sich schnell in neue Themen einzuarbeiten,

•	 mit Unsicherheit und Komplexität souverän umzugehen,

•	 eigenverantwortlich und selbstorganisiert zu handeln,

•	 und in Krisen widerstandsfähig zu bleiben.

Die Studie „Metakompetenzen – Wege zur Selbst-GmbH“ bezeichnet sie als 
zentralen Erfolgsfaktor, der es Individuen und Unternehmen ermöglicht, in kom-
plexen und sich wandelnden Strukturen zu bestehen. Sie sind die Voraussetzung 
für nachhaltigen beruflichen Erfolg in einer Welt, in der die Fähigkeit zu lernen 
wichtiger wird als das bereits Gelernte.



2. Zukunftsrelevanz: Die wichtigsten Metakompetenzen im 
Fokus der Forschung
Internationale Studien und Prognosen von renommierten Organisationen unter-
streichen die wachsende Bedeutung von Metakompetenzen. Insbesondere das 
World Economic Forum (WEF) identifiziert in seinen Analysen regelmäßig die 
gefragtesten Fähigkeiten der Zukunft.

Für das Jahr 2025 nannte das WEF unter anderem folgende „Top Skills“:

•	 Analytisches Denken und Innovationsfähigkeit

•	 Aktives Lernen und Lernstrategien

•	 Komplexe Problemlösung

•	 Kritisches Denken

•	 Kreativität und Initiative

•	 Resilienz, Stresstoleranz und Flexibilität

•	 Technologiekompetenz

Diese Ergebnisse decken sich mit den Erkenntnissen anderer Organisationen wie 
der OECD sowie nationalen Forschungsberichten. Studien wie „Future Skills“ 
des Deutschen Instituts für Erwachsenenbildung bestätigen diesen Trend eben-
falls.

Basierend auf den Quellen lassen sich die zukunftsrelevanten Metakompetenzen 
in folgende Cluster einteilen:

1. Lern- und Anpassungsfähigkeit: Die Kompetenz, kontinuierlich und selbst-
gesteuert zu lernen („Aktives Lernen“) und sich flexibel an neue Gegebenheiten 
anzupassen.

2. Resilienz und Selbstorganisation: Die Fähigkeit zur psychischen Wider-
standsfähigkeit, zur Selbstreflexion und zur eigenverantwortlichen Organisation 
der eigenen Arbeit. Dies ist essenziell, um Krisen zu meistern und in unsicheren 
Zeiten handlungsfähig zu bleiben.

3. Kognitive und Problemlösungsfähigkeiten: Dazu zählen kritisches und 
analytisches Denken sowie die Fähigkeit, komplexe Probleme zu identifizieren 
und kreative Lösungen zu entwickeln.

4. Soziale und kollaborative Fähigkeiten: Kommunikations- und Kollabora-
tionsfähigkeit sind entscheidend für den Erfolg in vernetzten und agilen Team-
strukturen.

5. Digitale Grundkompetenz: Über die reine Anwenderkenntnis hinaus geht 
es um das Verständnis für technologische Zusammenhänge und die Fähigkeit, 
digitale Werkzeuge souverän und zielgerichtet einzusetzen.



3. Implikationen für L&D: Ein Paradigmenwechsel in der 
	 Personalentwicklung
Die wachsende Bedeutung von Metakompetenzen erfordert einen strategischen 
Wandel in Learning & Development. Es reicht nicht mehr aus, reines Fachwis-
sen in isolierten Trainings zu vermitteln. Stattdessen müssen Unternehmen 
eine Kultur und Lernumgebungen schaffen, in denen sich diese übergeordneten 
Fähigkeiten entfalten können. Internationale Reports betonen, dass Unterneh-
men verstärkt in die Entwicklung dieser Kompetenzen investieren müssen, um 
zukunftsfähig zu bleiben.

Handlungsempfehlungen für eine strategische Förderung von Metakompetenzen:

•	 Eine Kultur des lebenslangen Lernens etablieren: Fördern Sie die Neugier und 
Eigenverantwortung Ihrer Mitarbeitenden. Bieten Sie Formate an, die aktives 
Lernen und die Entwicklung von Lernstrategien unterstützen. Dies kann durch 
Lernplattformen, Zeitkontingente für Weiterbildung oder die Etablierung von 
Lerngemeinschaften (Communities of Practice) geschehen.

•	 Führungskräfte als Entwicklungs-Coaches befähigen: Führungskompetenzen 
sind entscheidend für die Transformation. Führungskräfte sollten darin ge-
schult werden, ihre Mitarbeitenden durch Coaching und regelmäßiges Feed-
back in ihrer Selbstreflexion und persönlichen Entwicklung zu unterstützen, 
anstatt nur Aufgaben zu delegieren.

•	 Erfahrungsbasiertes und kollaboratives Lernen in den Mittelpunkt stellen: Me-
takompetenzen wie Problemlösung, Kollaboration und Resilienz werden am 
besten „on the job“ trainiert. Schaffen Sie Rahmenbedingungen für projekt-
basiertes Arbeiten, interdisziplinäre Teams und agile Arbeitsweisen, die diese 
Fähigkeiten gezielt fordern und fördern.

•	 Psychologische Sicherheit als Basis für Resilienz und Innovation schaffen: 
Mitarbeitende können nur dann kreativ, resilient und offen für Neues sein, 
wenn sie sich trauen, Fehler zu machen und aus ihnen zu lernen. Eine offene 
Feedbackkultur und ein vertrauensvolles Arbeitsumfeld sind die Vorausset-
zung für psychische Widerstandsfähigkeit.

•	 Entwicklung ganzheitlich denken: Verankern Sie die Förderung von Metakom-
petenzen in allen HR-Prozessen – vom Recruiting über das Onboarding und 
die Leistungsbeurteilung bis hin zur Nachfolgeplanung. So wird die Entwick-
lung dieser Schlüsselqualifikationen zu einem integralen Bestandteil Ihrer 
Unternehmenskultur.



Fazit: Metakompetenzen als Fundament für nachhaltigen 
Unternehmenserfolg
Die Arbeitswelt der Zukunft ist von permanenter Veränderung geprägt. In diesem 
Kontext sind Metakompetenzen kein „Nice-to-have“, sondern ein zentraler stra-
tegischer Erfolgsfaktor. Sie sind das Fundament, das es Individuen und Orga-
nisationen ermöglicht, nicht nur auf Wandel zu reagieren, sondern ihn aktiv zu 
gestalten.

Für Unternehmen, die in die Förderung von Metakompetenzen investieren, 
ergeben sich entscheidende Vorteile:

•	 Erhöhte Anpassungs- und Wettbewerbsfähigkeit: Eine Belegschaft, die in der 
Lage ist, schnell zu lernen und flexibel auf neue Anforderungen zu reagieren, 
sichert die Innovationskraft und Agilität des gesamten Unternehmens.

•	 Stärkere Mitarbeiterbindung: Mitarbeitende, die gezielt in ihren übergeordne-
ten Fähigkeiten gefördert werden, fühlen sich wertgeschätzt und besser für 
die Zukunft gerüstet. Dies stärkt die Bindung und macht das Unternehmen zu 
einem attraktiveren Arbeitgeber.

•	 Nachhaltiger individueller Erfolg: Die Fähigkeit zur Selbstorganisation und 
zum lebenslangen Lernen wird zur wichtigsten Voraussetzung für eine erfolg-
reiche berufliche Laufbahn.

Als Gestalter der Lern- und Entwicklungsprozesse spielen Sie in der Personal-
entwicklung eine Schlüsselrolle dabei, Ihr Unternehmen und Ihre Mitarbeitenden 
zukunftsfit zu machen. Indem Sie den Fokus strategisch auf die Förderung von 
Metakompetenzen legen, investieren Sie direkt in das wertvollste Kapital Ihres 
Unternehmens: die Fähigkeit, sich kontinuierlich weiterzuentwickeln.
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Passende Weiterbildungen finden Sie hier:

Praxiswissen für Ihren Erfolg im Job 
Erfahren Sie in unseren Weiterbildungen praktisches und aktuelles Know-how zu
den Themen Führungkompetenz, Kommunikations- und Arbeitstechniken sowie
Persönlichkeitsentwicklung. Jetzt informieren.

e-Learning – Klicken und Lernen 
Das FORUM Institut bietet mit hochwertigen e-Learning-Programmen eine flexible  
Weiterbildungsform. Entscheiden Sie selbst, wann und wo Sie lernen.  
Jetzt testen.

Inhouse-Seminare – Maßgeschneiderte Lösungen 
Alle unsere Seminare eignen sich auch hervorragend als Inhouse-Training. 
Jetzt individuelles Angebot anfordern.

https://www.forum-institut.de/area2/6500-fuehrung-soft-skills/117/N/0/0/0
https://www.forum-institut.de/ms/1558/117/0/0/0/0
https://www.forum-institut.de/ms/246/117/0/0/0/0
http://www.forum-institut.de/ms/697/117/N/0/0/0

