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KI-Campus Lernplattform für Künstliche Intelligenz: Der KI-
Campus ist die Lernplattform für Künstliche Intelligenz mit kos-
tenlosen und frei zugänglichen Online-Kursen, Videos und Po-
dcasts zur Stärkung der KI- und Datenkompetenz. Als For-
schungs- und Entwicklungsprojekt wird der KI-Campus vom Bun-
desministerium für Bildung und Forschung (BMBF) und der Dieter Schwarz Stiftung gefördert und 
vom Stifterverband koordiniert (www.stifterverband.org). 
Mehr: www.ki-campus.org 

 
NextEducation: NextEducation ist ein international tätiges 
Forschungskollektiv an der Dualen Hochschule Baden-Würt-
temberg. Es befasst sich mit Lehre und Forschung zur Trans-
formation von Bildungsorganisationen und -prozessen, von Lehren und Lernen sowie von lebenslan-
gen Lernprozessen unter Bedingungen einer zunehmend digitalisierten Welt. Dabei fokussiert sie sich 
in internationalen und nationalen Projekten sowohl auf die Zukunft von Bildungsorganisationen als 
auch von Lernprozessen.  
Mehr: www.next-education.org  

  
NextSkills: Im Rahmen der NextSkills-Initiative wurde 2019 
und 2020 erstmals ein deutschsprachiges Kompetenzstruktur-
modell für Future Skills speziell für den Hochschulbereich erar-
beitet. Seitdem werden regelmäßig empirische Studien zu Future Skills für verschiedene Bildungs-
sektoren und Fachdomänen umgesetzt, so auch AIComp zu Future Skills für KI im Jahr 2023. Die Er-
gebnisse werden open access bereitgestellt.  
Mehr: www.nextskills.org 

 
Open License: Sie dürfen das Material in jedwedem Format 
oder Medium vervielfältigen und weiterverbreiten, das Mate-
rial remixen, verändern und darauf aufbauen. Sie müssen ange-
messene Urheber- und Rechteangaben machen, einen Link zur 
Lizenz beifügen und angeben, ob Änderungen vorgenommen 
wurden. Diese Angaben dürfen in jeder angemessenen Art und Weise gemacht werden, allerdings 
nicht so, dass der Eindruck entsteht, der Lizenzgeber unterstütze gerade Sie oder Ihre Nutzung be-
sonders. Sie dürfen das Material nicht für kommerzielle Zwecke nutzen.  

 
Kontakt: Ulf-Daniel Ehlers, ulf.ehlers@dhbw.de  

http://www.ki-campus.org/
http://www.next-education.org/
http://www.nextskills.org/


 

 3 

 

 
 
Vorwort 

 
 
 
 
Im Zeitalter der rasanten technologischen Ent-
wicklungen und gesellschaftlichen Umbrüche 
stehen wir vor der Herausforderung, die Kom-
petenzen der Zukunft – die so genannten Fu-
ture Skills – zu identifizieren und zu verstehen, 
wie diese in Bildung und Beruf integriert wer-
den können. Diese sind wichtig, um Menschen 
dabei zu unterstützen, die Gesellschaft von 
morgen aktiv zu gestalten, Technologien wei-
terzuentwickeln, aber vor allem, diese zu nut-
zen, um unsere Demokratien zu stärken, 
Schritte gegen den Klimawandel zu finden und 
sich friedensschaffend einzusetzen. Vor diesem 
Hintergrund ist es mir eine besondere Ehre, das 
Vorwort für die vorliegende Studie zu verfas-
sen, die einen wesentlichen Beitrag zur Erfor-
schung von Zukunftskompetenzen für eine zu-
nehmend von Künstlicher Intelligenz (KI) ge-
prägten Lebens- und Arbeitswelt leistet. 
 
Diese Studie wurde durch das engagierte For-
schungskollektiv NextEducation durchgeführt, 
das sich der Erforschung und Entwicklung von 
innovativen Bildungsmodellen verschrieben 
hat. Mit der Durchführung dieser Studie haben 
wir einen weiteren Meilenstein erreicht: die 
erste komplett empirisch quantitative Kon-
struktion eines Future Skills-Modells. Dieses 
Modell ist nicht nur Ausweis des wissenschaftli-
chen Anspruchs des Forschungskollektivs, son-
dern auch für die Absicht, die Bildung der Zu-
kunft aktiv mitzugestalten. 

 
Mein persönlicher Dank gilt allen Kolleginnen 
und Kollegen, die mit ihrer Expertise, ihrem En-
gagement und ihrer Leidenschaft diese Studie 
ermöglicht haben. Ihr unermüdlicher Einsatz 
und ihre Vision haben maßgeblich dazu beige-
tragen, dass wir heute stolz auf ein derart rich-
tungsweisendes Projekt blicken können. Be-
sonders danken möchte ich meinen beiden Mit-
autor:innen Emily Rauch und Martin Lindner 
widmen.  

Die Studie wurde im Rahmen des KI-Campus 
Projektes durchgeführt, welches vom Bundes-
ministerium für Bildung und Forschung (BMBF) 
und der Dieter Schwarz Stiftung gefördert 
wurde. Unser Dank erstreckt sich auch auf die 
vielen Projektpartner dieses Projektes, deren 
Unterstützung und Kooperation für den Erfolg 
dieser Studie unerlässlich waren (www.ki-cam-
pus.org). 
 
Besonderer Dank gebührt auch der Dualen 
Hochschule Baden-Württemberg (DHBW) und 
ihrer Hochschulleitung, dem Personalrat sowie 
den Kolleginnen und Kollegen und Mitarbeiten-
den die dieses Projekt nicht nur unterstützt, 
sondern auch mitgetragen haben. Ebenso dan-
ken wir den vielen Partnern der DHBW, die mit 
ihrem Engagement und ihrer Expertise ent-
scheidend zum Gelingen dieser Studie beige-
tragen haben. Ein herzliches Dankeschön geht 
ebenfalls an die Industrie- und Handelskammer 
Karlsruhe und Heilbronn sowie den Verband 
Südwestmetall und die vielen weiteren Organi-
sationen, die die Studie auf vielfältige Weise 
unterstützt haben. 

 
Mit der vorliegenden Studie legen wir nicht nur 
den Grundstein für ein tieferes Verständnis des 
Forschungsgegenstandes, den Future Skills, 
sondern bieten auch konkrete Ansätze für de-
ren Integration in die Bildungs- und Arbeits-
welt. Es ist unser gemeinsames Ziel, die Wei-
chen für eine zukunftsfähige Bildung zu stellen 
und damit einen wertvollen Beitrag für die Ge-
sellschaft zu leisten. 

 
Abschließend möchte ich auch allen beteiligten 
Studentinnen und Studenten danken, deren 
aktive Teilnahme und Engagement diese Stu-
die erst möglich gemacht haben. Ihr Beitrag 
war ein wichtiger Baustein für den Erfolg unse-
res gemeinsamen Projektes. 

 
Mit dieser Studie haben wir gemeinsam einen 
wichtigen Schritt in Richtung Zukunft gemacht. 
Ich bin überzeugt, dass die Ergebnisse dieser 
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Forschungsarbeit nicht nur wertvolle Einsich-
ten liefern, sondern auch als Orientierungshilfe 
für die Entwicklung zukunftsorientierter Bil-
dungs- und Arbeitsmarktstrategien dienen 
werden. 

 

Herzlichen Dank an alle Beteiligten für Ihren 
Beitrag zu diesem richtungsweisenden Pro-
jekt. 

 
Ulf-Daniel Ehlers  
Karlsruhe im März 2024 

  

Aufgrund der Menge der gewonnenen Daten wird das 
konkrete AIComp Kompetenzmodell in einem zwei-

ten Berichtsteil veröffentlicht. 
Siehe dazu www.ai-comp.org 
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Executive Summary 
Die AIComp-Studie wurde konzipiert, um ein 
vertieftes Verständnis der Zukunftskompeten-
zen (Future Skills) zu entwickeln, die für die Ge-
staltung einer von Künstlicher Intelligenz (KI) 
beeinflussten und zukünftig noch stärker deter-
minierten Lebens- und Arbeitswelt wesentlich 
sind. In diesem ersten Forschungsbericht werden 
die statistischen Analysen der großen KI-Studie 
veröffentlicht. Ein zweiter Forschungsbericht 
nimmt Bezug auf die detaillierte Herleitung und 
Konstruktion des Kompetenzmodells AIComp 
und ist hier verfügbar: www.ai-comp.org.  

Im Rahmen der Studie wurden mehr als 
1.600 erwerbstätige Erwachsene in Deutsch-
land mit Fokus auf die Region Baden-Württem-
berg befragt. Der Einfluss von KI auf die Le-
bens- und Arbeitswelten der Befragten wird 
von Ihnen als bedeutsam und vielschichtig be-
schrieben. Um dieser Vielfalt gerecht zu wer-
den, wurde in der Studie eine Perspektive ge-
wählt, die die erforderlichen Kompetenzen aus 
der Sicht der Individuen selbst betrachtet. 
Diese subjektwissenschaftliche Sichtweise liegt 
der Entwicklung des umfassenden Modells der 
Future Skills zugrunde. 

Die Studie stellt die grundlegenden Voraus-
setzungen für die Bewertung dieser Kompeten-
zen dar und untersucht das Nutzungsverhalten 
der Befragten im Kontext von KI. Sie bietet ei-
nen umfassenden Einblick in Meinungen zu KI 
und beleuchtet das Spektrum der zukünftig be-
nötigten und bereits vorhandenen Kompeten-
zen sowie die Lücke zwischen diesen. Für die 
Studie wurde der Future Skills-Ansatz, umfas-
send theoretisch abgesichert. Kompetenz wird 
dabei als Handlungsdisposition und -befähi-
gung verstanden und in Theoriebeständen der 
Handlungskompetenztheorie verankert. Der 
Handlungsbegriff wird im Habituskonzept von 
Bourdieu verwurzelt, der den Habitus als “ge-
neratives Erzeugungsprinzip sozialer Praxisfor-
men” bezeichnet und ebenso wie die Kompe-
tenztheorie den Begriff der Disposition einführt 
(Bourdieu 1997). Anleihen bei Bordieus Kapital-
theorie ermöglichen es darüber hinaus, Kom-
petenzentwicklung in einen größeren Zusam-
menhang von Bildung als inkorporiertem kultu-
rellem Kapital und sozialer Praxis, z.B. in Orga-
nisationen, zu stellen. Die Subjektperspektive 
wird darüber hinaus mit theoretischen Arbeiten 

der modernen Selbstsozialisationstheorie und 
dem Konzept der “agency” fundiert.  

Zusätzliches Ziel der Studie ist es, Erkennt-
nisse zu gewinnen, um strategischen Leitlinien 
für Bildungsprogramme zur Förderung von KI-
Kompetenzen zu formulieren. 

 
Methode: Die Studie folgt einem Mixed-Me-
thods-Ansatz. Aufbauend auf einer Analyse des 
Forschungsstandes wurde ein erstes qualitati-
ves Modell für Future Skills entwickelt und 
durch qualitative Interviews validiert. Die an-
schließende große standardisierte quantitative 
Online-Befragung führte in einer zweimonati-
gen Feldphase im Juni und Juli 2023 zu 1644 
auswertbaren Fragebögen. 

 

 
 
Teilnehmende: An der Studie nahmen 1644 
Personen teil, die sich in 1397 KI-Nutzende und 
247 KI-Nichtnutzende einteilen.  
 

 
 
Altersstruktur: In der AIComp-Studie wurde 
eine breite Altersstruktur der Teilnehmenden 
erfasst, um ein umfassendes Bild der Kompe-
tenzen und Einstellungen gegenüber Künstli-
cher Intelligenz (KI) über verschiedene Genera-
tionen hinweg zu gewinnen. Die Befragung um-
fasste mehr als 1600 berufstätige Erwachsene 
in Deutschland, mit einem besonderen Fokus 
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auf die Region Baden-Württemberg. Die Al-
tersspanne der Teilnehmenden erstreckte sich 
von jungen Erwachsenen im frühen Berufsle-
ben bis hin zu erfahrenen Berufstätigen, die 
sich der Rente nähern. 
 
Diese Diversität in der Altersstruktur ermög-
lichte es, tiefergehende Einblicke in die unter-
schiedlichen Perspektiven auf und Erfahrungen 
mit KI in der Arbeitswelt zu erhalten, sowie po-
tenzielle generationsspezifische Unterschiede 
in der Wahrnehmung und Adaptation von Fu-
ture Skills zu identifizieren. Die genaue Vertei-
lung der Altersgruppen innerhalb der Studie 
wurde so gewählt, dass sie repräsentativ für die 
Arbeitsbevölkerung in der untersuchten Region 
ist, wodurch die Ergebnisse der Studie rele-
vante Implikationen für Bildungs- und Arbeits-
marktstrategien bieten. 

 

 
 

KI-Aktivitätsindex: Die Analyse der Studien-
daten ermöglichte die Entwicklung eines KI-Ak-
tivitätsindex (KIX), der die Nutzungsintensität 
und die Art der Nutzung von Künstlicher Intelli-
genz in einem konsolidierten Maß vereint. Die-
ser Index wurde erfolgreich auf alle Teilneh-
menden der Studie angewandt. Der KIX erwies 
sich als ein signifikanter Prädiktor für die Kom-
petenzeinschätzungen der Befragten und 
zeigte eine deutlich höhere Erklärungskraft für 
diese Einschätzungen als traditionelle demo-
grafische Variablen wie Alter und Geschlecht. 

 

 
 

Einstellungen zu KI: In der AIComp-Studie 
wurden die Einstellungen gegenüber Künstli-
cher Intelligenz (KI) umfassend untersucht. Die 
Ergebnisse offenbaren ein vielschichtiges Bild 
der Wahrnehmung von KI unter den Befragten. 
Während ein Teil der Teilnehmenden eine opti-
mistische Sicht auf das Potenzial von KI zur Ver-
besserung von Arbeitsprozessen und Lebens-
qualität vertritt, äußern andere Bedenken hin-
sichtlich Datenschutzes, Arbeitsplatzsicherheit 
und ethischer Implikationen. Die Studie zeigt 
zudem, dass die Akzeptanz und das Vertrauen 
in KI stark von dem Ausmaß abhängen, in dem 
Individuen sich durch Bildung und berufliche Er-
fahrung befähigt fühlen, mit KI-Technologien 
umzugehen. Diese Erkenntnisse unterstreichen 
die Notwendigkeit für Unternehmen und Orga-
nisationen, in die KI-Kompetenzentwicklung 
ihrer Mitarbeitenden zu investieren und trans-
parente, ethisch fundierte Richtlinien für den 
Einsatz von KI zu etablieren, um Vertrauen und 
positive Einstellungen zu fördern. 

 

 
 

KI-Genderbias: In den Daten zeigt sich ein Gen-
derbias, der Parallelen zu den in der Forschung 
bekannten Dimensionen aufweist. Hohe und 
mittlere Ausprägungen des KI-Aktivitätsindex 
zeigen sich bei Männern (60%) eher als bei 
Frauen (49%). 

 

 
 

KI-Altersbias: Die KI-Nutzung sinkt tendenziell 
mit zunehmendem Alter. Während mehr als 
neun von zehn Befragten der 18-29-Jährigen 
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angeben KI-Nutzende zu sein, sind es bei der 
Altersgruppe 60+ nur noch 78%. 
 

 
 

KI-Aktivität bei verschiedenen Zielgruppen: 
Hohe Ausprägungen von KI-Nutzung finden 
sich vor allem im beruflichen Bereich. Das be-
rufliche Umfeld treibt die KI-Nutzung damit pri-
mär voran. Etwa jede:r zweite hat lediglich pas-
sive oder keine Nutzungserfahrung. 

 
KI-Erfahrung nach Aktivitätsindex: Der KI-Ak-
tivitätsindex (KIX) fungiert als ein präziser Indi-
kator für die Akkumulation von Erfahrungen in 
essentiellen Kompetenzbereichen, die für die 

Interaktion mit und die Anwendung von künst-
licher Intelligenz (KI) von Bedeutung sind. Die 
Analyse offenbart, dass der KIX eine herausra-
gende Rolle als Prädiktorvariable für die Selbst-

einschätzungen der Kompetenzen der Stu-
dienteilnehmer:innen einnimmt, wobei er eine 
signifikant größere explanative Potenz als kon-
ventionelle demografische Merkmale wie Alter 
und Geschlecht aufweist. Insbesondere zeich-
nen sich Individuen mit einem hohen KI-Aktivi-
tätsindex durch ein ausgeprägtes Maß an Ver-
trauen und Akzeptanz bezüglich ihrer Fähigkei-
ten und Souveränität im Umgang mit KI-bezo-
genen Zukunftskompetenzen aus. Dies deutet 
darauf hin, dass der KIX ein effektives Maß zur 
Bewertung der Bereitschaft und Fähigkeit von 
Personen darstellt, sich den Herausforderun-
gen und Möglichkeiten, die KI mit sich bringt, 
erfolgreich zu stellen. In der AIComp-Studie 
wurde eine umfassende Bewertung der aktuel-
len Erfahrungen mit spezifischen Kompetenzen 
und deren wahrgenommener Bedeutung für 
die Zukunft vorgenommen. Die Ergebnisse of-
fenbaren eine markante Diskrepanz: Während 
die befragten Personen die betrachteten Kom-
petenzen einstimmig als hochrelevant für zu-
künftige Anforderungen einstufen, zeigen die 
Daten gleichzeitig, dass signifikant weniger Er-
fahrungen mit diesen Kompetenzen vorhanden 
sind. Dieses Kompetenz-Erfahrungsgefälle un-
terstreicht eine bedeutsame Lücke zwischen 
der gegenwärtigen Vorbereitung und den An-
forderungen, die durch zukünftige Entwicklun-
gen, insbesondere im Bereich der Künstlichen 
Intelligenz, erwartet werden. Die Erkenntnisse 
signalisieren somit die dringende Notwendig-
keit, Bildungs- und Weiterbildungsangebote 
gezielt auszubauen und anzupassen, um diese 
Diskrepanz zu überbrücken und Individuen so-
wie Organisationen optimal auf die Herausfor-
derungen und Chancen der Zukunft vorzuberei-
ten.  
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1. Einleitung: 
Zielsetzung und 
Kontext der Stu-
die 

Der Titel der Studie AIComp steht für “Artificial 
Intelligence Competences”. Die Ergebnisse ge-
ben Hinweise auf Future Skills, die für eine von 
Künstlicher Intelligenz geprägte Lebens- und 
Arbeitswelt von Bedeutung sind.  

In diesem ersten Forschungsbericht wer-
den die statistische Daten und Ergebnisse der 
Studie AIComp vorgestellt. In einem zweiten 
Forschungsbericht wird das konkrete Kompe-
tenzmodell AIComp beschrieben. Die zuneh-
mende Integration von Künstlicher Intelligenz 
(KI) in Technologien, Organisationsformen und 
Prozesse - sowohl im privaten als auch im be-
ruflichen Alltag - markiert einen Umbruch in der 
Landschaft der Kompetenzanforderungen. Die 
Gesellschaft steht an der Schwelle zu einer Ära, 
in der Künstliche Intelligenz (KI) nicht mehr nur 
ein Werkzeug für Spezialisten, sondern integra-
ler Bestandteil des täglichen Lebens und Arbei-
tens sein wird (vgl. Butler et al. 2023). Vor die-
sem Hintergrund rückt die AIComp-Studie eine 
zentrale Frage in den Mittelpunkt: Welche Fu-
ture Skills sind notwendig, damit Menschen 
in einer zunehmend von Künstlicher Intelli-
genz durchdrungenen Welt effektiv handeln 
und diese gestalten können? Die Studie be-
leuchtet insbesondere Kompetenzen, die über 
rein instrumentelle Anwendungskompetenzen 
hinausgehen. Angesichts des rasanten techno-
logischen Wandels unterliegen Berufsbilder ei-
nem stetigen Wandel, Studiengänge und Aus-
bildungsprofile erfahren eine Neuausrichtung 
und KI hält zunehmend Einzug in den privaten 
Bereich - oft ohne, dass dies explizit wahrge-
nommen wird. In einer Zeit, in der sich techno-
logische Innovationen rasant ausbreiten und 
soziale Veränderungen mit sich bringen, die Di-
mensionen der gesellschaftlichen Teilhabe und 
der sozialen Ungleichheit prägen, entstehen 

auch Unsicherheiten. Bildung spielt eine ent-
scheidende Rolle bei der Bewältigung des not-
wendigen technisch-sozialen Integrationspro-
zesses und bei der Befähigung der Menschen zu 
einem emanzipatorischen und gestaltenden 
Umgang mit den vor ihnen liegenden Realitä-
ten. Entscheidend ist, die dafür notwendigen 
Bildungsziele zu bestimmen. AIComp liefert 
hierfür einen Baustein und eine Orientierung, 
indem die Studie die Grundlage für die Defini-
tion von Future Skills im Kontext von KI er-
forscht. 

Das Konzept der Future Skills zielt auf die 
Förderung von Gestaltungsfähigkeit sowohl in 
der Gegenwart, die bereits stark von KI geprägt 
ist, als auch in einer Zukunft, die voraussichtlich 
noch stärker von KI geprägt sein wird, ab. Dies 
gilt sowohl für die private als auch für die beruf-
liche Lebenswelt. In unseren Interviews und Ge-
sprächen mit Bürgerinnen und Bürgern, For-
schungsinitiativen, Expertinnen und Experten 
sowie Vertreterinnen und Vertretern politischer 
Ressorts zog sich ein Thema immer wieder wie 
ein roter Faden durch: Die Bedeutung des kriti-
schen Hinterfragens und des menschlichen Mit-
einanders in Zeiten, in denen Maschinen immer 
mehr Intelligenz entwickeln. In diesem Sinne ist 
das Forschungsprojekt AIComp auch eine Reise 
in die vielfältige Welt der Technikakzeptanz 
und der damit verbundenen unterschiedlichen 
Meinungsspektren.  

Die Notwendigkeit, sich mit KI-bezogenen 
Handlungskompetenzen auseinanderzusetzen, 
ergibt sich nicht nur aus der beruflichen Per-
spektive, sondern auch aus dem alltäglichen 
Umgang mit Technologien wie sprachgesteu-
erten Assistenten, Übersetzungssoftware und 
intelligenten Anwendungen. Die Einführung 
generativer KI-Sprachmodelle, beginnend mit 
ChatGPT, hat die Landschaft der Wissensarbeit 
transformiert und die Relevanz von KI-Kompe-
tenzen über den Kreis der Spezialist:innen hin-
aus erweitert. Aufgrund der transformativen 
Kraft von Künstlicher Intelligenz in allen Berei-
chen des beruflichen und privaten Lebens rü-
cken KI-bezogene Future Skills zunehmend in 
den Fokus von Bildungsprozessen aller Bil-
dungssektoren. Dabei gehen sie weit über rein 
technisch-instrumentelle Kompetenzanforde-
rungen hinaus. Future Skills sind ganzheitlich 
auf das Individuum bezogen zu verstehen und 
beinhalten insbesondere auch Anforderungen 
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an kritisch-reflexive und kreative Gestaltungs-
kompetenzen. 

Das AIComp-Modell, das auf den Ergebnis-
sen der AIComp-Studie basiert, betrachtet 
Kompetenzen in diesem ganzheitlichen Sinne. 
Es geht darum, Menschen zu befähigen, sich 
selbstbestimmt und souverän in einer von KI 
geprägten Umwelt zu bewegen. Dazu gehört 
auch, die Funktionen von KI-bezogenen Syste-
men zu verstehen und entsprechend einsetzen 
zu können. Das Modell betont die Bedeutung 
einer kritischen digitalen Kompetenz, die weit 
über das reine Verständnis von Algorithmen 
und maschinellem Lernen hinausgeht. Sie ist 
die Grundlage für die Fähigkeit, in konkreten Si-
tuationen angemessen und kompetent zu han-
deln. 

Ziel der Studie ist es, den aktuellen Stand 
der KI-Erfahrungen und den daraus resultieren-
den Kompetenzbedarf der Menschen vollstän-
dig zu erfassen. Dies ist ein wesentlicher Schritt 
auf dem Weg zu einer Gesellschaft, in der so-
wohl Individuen als auch Organisationen durch 
das Verständnis und die Anwendung von KI in 
die Lage versetzt werden, die Herausforderun-
gen der Zukunft zu meistern. Um diesem ge-
sellschaftlichen Ziel näher zu kommen, benöti-
gen wir empirisch fundierte Kompetenzmo-
delle, die als Orientierung für Bildungsprozesse 
dienen können. Durch die Identifikation von KI-
bezogenen Future Skills und deren Integration 
in ein umfassendes Kompetenzstrukturmodell 
bietet die AIComp-Studie einen Rahmen für die 
Entwicklung von Strategien zur Förderung die-
ser essentiellen Kompetenzen. 
 
Kontext der Studie 
Die im Rahmen des KI-Campus-Projekts 
(www.ki-campus.org) initiierte AIComp-Studie 
verfolgt das ambitionierte Ziel, eine umfas-
sende empirische Basis für die Definition und 
Ausgestaltung der Entwicklung von Schlüssel-
Future-Skills zu ermöglichen, um die KI-Cam-
pus-Initiative in die Lage zu versetzen, Bil-
dungsangebote im Bereich Künstliche Intelli-
genz weiterzuentwickeln und damit eine fun-
dierte KI-Kompetenz in der Gesellschaft zu 
etablieren. Das Projekt bietet eine wertvolle 
Plattform, um die empirische Forschung im Be-
reich der Future Skills maßgeblich voranzutrei-
ben. Die Studie reiht sich ein in eine kontinuier-
liche Reihe von domänenspezifischen Untersu-

chungen zu Future Skills, die in den letzten Jah-
ren im Rahmen des NextEducation-For-
schungskollektivs durchgeführt wurden (wei-
tere Informationen unter: www.next-educa-
tion.org). Sie integriert bestehende For-
schungsergebnisse zur Technologieentwick-
lung und -akzeptanz, theoretische Rahmen zur 
Kompetenzentwicklung sowie Methoden der 
Future Skills-Forschung (Ehlers 2022 führt eine 
erste Klassifikation von Future Skills Methoden 
auf). Die Studie wurde vom NextEducation-
Team der DHBW Karlsruhe (www.next-educa-
tion.org) als integraler Bestandteil des Ver-
bundforschungsprojekts „KI-Campus“ 
(www.ki-campus.org) durchgeführt. Das als 
Think Tank agierende Forschungskollektiv 
NextEducation engagiert sich in der Entwick-
lung internationaler Forschungs- und Innovati-
onsprojekte im Bildungssektor und widmet sich 
insbesondere der Untersuchung von Transfor-
mationsprozessen innerhalb von Bildungsorga-
nisationen und -prozessen. Internationale An-
erkennung fand zuletzt das Kompetenzkon-
zept „NextSkills 2020“, welches 17 Future Ski-
lls-Profile für die zukünftige Ausrichtung der 
Hochschulbildung vorstellt (Details unter: 
www.nextskills.org). Im Rahmen des KI-Cam-
pus-Projekts leistet die AIComp-Studie, die 
qualitative Expert:inneninterviews mit der bis-
lang größten quantitativen Studie in Deutsch-
land verbindet, einen entscheidenden Beitrag: 
Sie erforscht den generellen Bedarf und die 
konkreten Anforderungsprofile für KI-Kompe-
tenzen am Arbeitsplatz mit besonderem Fokus 
auf die mittelständische Wirtschaft und die 
Hochschulen in Baden-Württemberg. 
 
Ziele und Fragestellungen der Studie 
Die AIComp-Studie verfolgt das Ziel, in einer 
von Künstlicher Intelligenz (KI) geprägten Welt 
zu erforschen, welche Kompetenzanforderun-
gen sich für Menschen ergeben, die in dieser 
Welt arbeiten und leben. Vor dem Hintergrund 
der rasanten Entwicklungen im Bereich der KI 
und ihrer zunehmenden Integration in alle Le-
bens- und Arbeitsbereiche leistet die Studie ei-
nen substanziellen Beitrag zur Entwicklung ei-
nes vertieften Verständnisses der notwendigen 
Kompetenzen, die Individuen befähigen, sich 
souverän und selbstbestimmt in einer durch KI 
transformierten Gesellschaft zu bewegen. Kon-
kret verfolgt die AIComp-Studie folgende Ziele: 
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1. Identifikation von KI-bezogenen Future 
Skills: Die Studie zielt darauf ab, wesentliche 
KI-bezogene Kompetenzen zu identifizieren, 
die über technisches Fachwissen hinausgehen. 
Ziel ist es, ein breites Spektrum von Kompeten-
zen zu erfassen, die Menschen benötigen, um 
in einer von KI geprägten Welt aktiv gestalten 
und verantwortungsvoll handeln zu können. 

2. Entwicklung eines empirisch fundierten 
Kompetenzmodells: Ein zentrales Anliegen der 
Studie ist es, auf Basis der gewonnenen Er-
kenntnisse ein ganzheitliches Kompetenzmo-
dell zu entwickeln. Dieses Modell soll dazu die-
nen, Bildungsprozesse gezielt zu gestalten und 
zu unterstützen, um Individuen und Organisati-
onen auf die Herausforderungen der Zukunft 
vorzubereiten. 

3. Etablierung eines KI-Aktivitätsindex als 
Indikator für den Stand der KI-Transformation: 
Der Index ist ein Instrument, das es erlaubt, ein 
differenziertes Bild der KI-Aktivität zu erhalten 
- von allen Befragten, aber auch von Zielgrup-
pen, die sich in ihren sozialstatistischen Daten 
unterscheiden: etwa nach Organisationszuge-
hörigkeit, nach beruflicher Position und nach 
Tätigkeitsbereichen am Arbeitsplatz. 

4. Ermittlung von KI-Erfahrungen und 
Selbsteinschätzungen in Bezug auf KI: Hier 
geht es um die konkreten Erfahrungen, die die 
Befragten mit wichtigen KI-bezogenen Kompe-
tenzen gemacht haben, und um ihre Einschät-
zung der Relevanz dieser Kompetenzen für die 
Zukunft.  

5. Förderung von KI-Kompetenzen in der 
Gesellschaft: Durch die Erfassung des aktuellen 
Stands der KI-Erfahrungen und des daraus re-
sultierenden Kompetenzbedarfs schafft die 
Studie eine Basis, um darauf aufbauend ge-
zielte Strategien zur Förderung von KI-Kompe-
tenzen zu entwickeln. Sowohl Individuen als 
auch Organisationen können so durch ein fun-
diertes Verständnis von KI und den kompeten-
ten Umgang mit KI gestärkt werden. 

6. Schaffung eines breiten Zugangs zu KI-
Bildung: Im Rahmen des KI-Campus-Projekts 
trägt AIComp dazu bei, einen breiten Zugang 
zu KI-bezogener Bildung zu schaffen. Durch die 
Bereitstellung von Ressourcen und Lernange-
boten sollen Studierende, Lehrende, Fach- und 
Führungskräfte sowie alle interessierten Bürge-
rinnen und Bürger in die Lage versetzt werden, 
die notwendigen KI-Kompetenzen zu erwerben 
und zu vertiefen. 

7. Unterstützung des Wandels von Bil-
dungsorganisationen: Ein weiteres Ziel ist es, 
Bildungsorganisationen aller Art bei ihren eige-
nen Transformationsprozessen zu unterstüt-
zen, um den Anforderungen einer von KI ge-
prägten Welt gerecht zu werden. Die Ergeb-
nisse der Studie sollen dazu beitragen, Bil-
dungsangebote so zu gestalten, dass sie die 
Entwicklung der identifizierten Future Skills op-
timal fördern.  
 
Die AIComp-Studie leistet damit nicht nur ei-
nen wissenschaftlichen Beitrag zur Erforschung 
von KI-Kompetenzen, sondern soll auch als pra-
xisorientierter Leitfaden für die Gestaltung von 
Bildungsangeboten dienen, die Menschen auf 
eine Zukunft vorbereiten, die zunehmend von 
Künstlicher Intelligenz geprägt sein wird. 

 
 
 
 

Infobox Künstliche Intelligenz 
Als “Künstliche Intelligenz” (KI) werden (im 
Kontext der Studie) spezielle Computerpro-
gramme bezeichnet, die selbständig Neues ler-
nen und in komplexen Situationen eigenstän-
dig Entscheidungen treffen können. Sie sind 
oft zu Leistungen fähig, die an menschliche In-
telligenz heranreichen. Vielerorts arbeiten 
Computer bereits mit solchen KI-Bausteinen 
im Hintergrund, ohne dass Laien dies bemer-
ken. In der AIComp-Studie fragen wir nach den 
Erfahrungen und Einschätzungen zu KI-An-
wendungen, die die Befragten als “Künstliche 
Intelligenz” wahrnehmen und erkennen. Bei-
spiele dafür sind ChatGPT oder ähnliche An-
wendungen, das Übersetzungsprogramm 
DeepL, bildgenerierende KI-Werkzeuge, aber 
auch Smart Home-Geräte, Empfehlungssys-
teme im Internet und natürlich KI-Anwendun-
gen am jeweiligen Arbeitsplatz oder in Unter-
nehmen. 
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2. Zum Konzept 
der Future Skills 
im Kontext von 
Künstlicher In-
telligenz 

2.1 Subjekt- und handlungstheo-
retische Grundlagen des Kompe-
tenzforschungsansatzes der Stu-
die 

In der Bildungsforschung wird der Entwicklung 
von Kompetenzen eine wachsende Bedeutung 
beigemessen. Dies ist Ausdruck der dynami-
schen Wandlungsprozesse, denen Gesellschaf-
ten unterworfen sind und in denen eine ganz-
heitliche, zukunftsbezogene Handlungsfähig-
keit gegenüber der bloßen Akkumulation von 
existierendem Wissen zunehmend präferiert 
wird. Der oder die Einzelne sieht sich komple-
xen Handlungskonstellationen gegenüber, die 
es produktiv zu gestalten gilt, sollen Risiken - 
beispielsweise Beteiligungsrisiken (Beck 1986) - 
vermieden werden. Die Befähigung zum akti-
ven Handeln in einer durch emergente Heraus-
forderungen geprägten Welt nimmt einen zu-
nehmend wichtigen Stellenwert im Bildungs-
bereich ein. Dabei stehen alle Bildungssektoren 
derzeit unter enormem Reformdruck. Hand-
lung wird zur zentralen Kategorie der Bemü-
hungen und gewinnt gegenüber Wissen oder 
reproduzierbaren Fertigkeiten an konzeptlei-
tender Bedeutung. Kompetenz, definiert als 
Handlungsdisposition, avanciert zu einem zent-
ralen Element in Bildungssystemen, die den ra-
schen Veränderungen in Arbeitsmarkt, Politik 
und Gesellschaft Rechnung tragen müssen. Bil-
dungsbestrebungen sind daher zunehmend ge-
halten sich auf die Förderung von Handlungs-
kompetenz zu fokussieren, wobei Wissen und 
Fertigkeiten eine ebenso bedeutsame Rolle 
einnehmen, wie Werthaltungen, Motive und 
habituelle Komponenten der Persönlichkeit. 

Die Kompetenzentwicklung ist somit ein ganz-
heitlicher Prozess, der über kognitive Ressour-
cen hinaus auch Werthaltungen und praktische 
Erfahrungen einbezieht. Eine Person, in zuneh-
mend episodisch und nicht standardisierbar 
verlaufenden Lebensvollzügen, wird zur zent-
ralen Kategorie. Daher sind handlungstheoreti-
sche und subjektwissenschaftliche Forschungs-
ansätze für Kompetenzforschung - wie sie auch 
in der vorliegenden Studie zu Grunde gelegt 
wurden - von großer Bedeutung. Unsere For-
schung zu Kompetenzen stützt sich daher auf 
verschiedene theoretische Ansätze, die ein ho-
listisches Verständnis von Handlungsfähigkeit 
zugrunde legen. Innerhalb der so demarkierten 
Forschung spielen subjekttheoretische Bezüge 
(etwa selbstsozialisationstheoretische An-
sätze) sowie handlungstheoretische Grundla-
gen (etwa der Habitusansatz oder jener der Ka-
pitalsorten Bordieus) in den letzten Jahren eine 
immer größere Rolle. Sie nehmen das lernende 
Subjekt als aktiv, produktiv, auswählendes und 
gestaltendes Individuum in den Blick und fra-
gen nach Bedingungen erfolgreichen Handelns 
(Zinnecker 2000). 
§ Um die Bedeutung und die Verankerung von 

Kompetenzen in der Sozialtheorie zu ver-
stehen, ist Pierre Bourdieus Theorie ein 
grundlegender Bezugspunkt. Das Habitus-
konzept spielt hierbei eine zentrale Rolle, da 
es ermöglicht, die tiefgreifende Struktur von 
Kompetenzen nicht nur theoretisch zu un-
termauern, sondern auch empirisch greifbar 
zu machen. Der Habitus, ein Kernbegriff in 
Bourdieus Theorie, verkörpert die verinner-
lichten Muster und Strukturen, die unsere 
Wahrnehmungen, Gedanken und Handlun-
gen prägen. Um den Habitus vollständig zu 
erfassen, ist es allerdings erforderlich, ihn im 
Zusammenhang mit weiteren Schlüsselbe-
griffen wie dem „praktischen Sinn“, der „illu-
sio“ und dem „Feld“ zu betrachten, auch 
wenn eine ausführliche Erörterung dieser 
Konzepte den Rahmen dieser Betrachtung 
sprengt. Timo Bloh hat sich 2021 eingehend 
mit den Verbindungen zwischen Kompe-
tenz, Habitus und dem Bildungsbegriff aus-
einandergesetzt. Er beleuchtet die komple-
xen Beziehungen und weist nach, wie diese 
Konzepte ineinandergreifen. Pierre Bour-
dieu selbst hat mit seinem praxeologischen 
Modell ein tiefgreifendes Verständnis von 
Praxiskompetenz entwickelt, welches Bloh 
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in den Jahren 2014 und 2015 detailliert aus-
arbeitete.  
Die Brücke zwischen Bourdieus Werk und 
dem Kompetenzkonzept wird immer häufi-
ger geschlagen, teilweise durch Bourdieu 
selbst in Bezugnahme auf Chomsky (Bour-
dieu & Wacquant 2013), aber auch durch an-
dere Autor:innen. Michaela Pfadenhauer 
sieht beispielsweise eine „gewisse Nähe“ 
zwischen dem psychologischen Kompe-
tenzbegriff und Bourdieus Kapitalbegriff 
(Pfadenhauer 2010). Weiterhin ist die Idee, 
dass der Habitus nicht nur eine Bedingung 
für die Professionalisierung ist, sondern im 
Kontext der Entwicklungsaufgaben, die zur 
Professionalisierung führen, eine zentrale 
Rolle spielt, in der wissenschaftlichen Dis-
kussion etabliert (Hericks 2004; 2006). Ei-
nige Forscher:innen, wie Martens und As-
brand, gehen sogar so weit, den Habitus als 
Kompetenz selbst zu betrachten (Martens & 
Asbrand 2009; Martens 2010). Trotz dieser 
vielfältigen Verknüpfungen und Ansätze 
fehlt bislang ein systematischer Kompe-
tenzbegriff, der direkt auf dem Habitusbe-
griff aufbaut und sich zugleich in Beziehung 
zu gegenwärtigen Kompetenzmodellen set-
zen lässt. Das Habituskonzept von Bourdieu 
bietet daher wichtige Anknüpfungspunkte 
für ein tiefergehendes Verständnis von 
Kompetenz. Er wirkt als strukturierendes 
und generatives Prinzip, das unsere Denk-, 
Wahrnehmungs- und Handlungsmuster ent-
scheidend beeinflusst und kommt dem, was 
gemeinhin unter Kompetenz verstanden 
wird, sehr nahe. 
 

§ In Anlehnung an Bourdieus Theorie könnte 
man argumentieren, dass die im Umgang 
mit KI erworbenen Kompetenzen eine Form 
von kulturellem Kapital darstellen, das in ei-
nem technologisch geprägten, sozialen 
Raum akkumuliert und eingesetzt wird. Die 

 
1  Jürgen Zinnecker hat den Zusammenhang von 
Selbstsozialisation und Agency wie folgt zusam-
mengefasst (Zinnecker 2000:281.), wobei er sich v.a. 
auf die Darstellung von Krewer & Eckensberg (1991) 
im “Neuen Handbuch der Sozialisationsforschung” 
stützt: „Ein bemerkenswerter substantieller Selbst-
begriff ist in diesem Zusammenhang der der 
„Selbstentwicklung" (Krewer & Eckensberger 1991). 
Er bezeichnet die Genese eines zentralen ‘Hand-
lungszentrums (agency)’ im Subjekt. Die Autoren 

Kapitalformen nach Bourdieu - ökonomi-
sches, kulturelles, soziales und symboli-
sches Kapital - können so auf den Bereich 
der KI-Fähigkeiten übertragen werden. 
Ökonomisches Kapital kann beispielsweise 
in die Anschaffung von Weiterbildungsmaß-
nahmen oder technologischen Werkzeugen 
fließen, kulturelles Kapital umfasst Wissen 
und Fähigkeiten im Umgang mit KI, soziales 
Kapital kann sich in Netzwerken manifestie-
ren, die durch die gemeinsame Nutzung 
oder Entwicklung von KI-Technologien ent-
stehen, und symbolisches Kapital kann aus 
der Anerkennung und dem Prestige entste-
hen, das Individuen durch ihre KI-Expertise 
erhalten. 
 

§ Die Handlungskompetenztheorie von Er-
penbeck und Heyse (Erpenbeck 2012, Er-
penbeck & Sauter 2015, Heyse & Erpenbeck 
2007) wiederum betont die Bedeutung von 
selbstorganisiertem und werteorientiertem 
Handeln in komplexen Situationen, was sich 
auch auf den Bereich der KI übertragen lässt. 
Personen mit hoher Handlungskompetenz 
sind dann in der Lage, Handlungen zu entwi-
ckeln, um erfolgreich handlungsfähig zu 
sein und zu bleiben. 
 

§ Schließlich dienen Bezüge zu Theorien der 
Selbstsozialisation (Zinnecker 2000) dazu, 
die Selbstorganisation und “agency” zu er-
klären, mit der Individuen ihre KI-Kompe-
tenzen eigenständig weiterentwickeln, in-
dem sie durch ihre Interaktionen mit der 
Technik und innerhalb ihrer sozialen Netz-
werke die eigene Entwicklung aktiv gestal-
ten und damit als Produzent:innen ihrer so-
zialen Wirklichkeit agieren. Diese Perspek-
tive betont die aktive Rolle des Subjekts im 
Lernprozess und dessen Fähigkeit, Wissen 
und Kompetenzen selbstständig zu erwer-
ben und anzuwenden.1 

Krewert und Eckensberger verknüpfen hier Vorstel-
lungen der kognitiven Psychologie und der Hand-
lungstheorie miteinander. Im Zentrum der so ver-
standenen Selbst-Entwicklung steht zunächst vor 
allem der Erwerb der Vorstellung von sich selbst als 
Akteur, d.h. als handelndes Subjekt, das für die 
Folge seines Tuns verantwortlich ist. … Mit den 
Stichworten Kern-Selbst, Selbstkonzept, Selbst-
wert und Kontrollbewußtsein sind Konzepte ange-
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2.1 Kompetenztheoretische 
Grundlage für AIComp 

Die Future Skills Forschung ist Kompetenzfor-
schung. Es war McClelland, der als Erster for-
derte, sich bei der Bewertung von Lernprozes-
sen auf Kompetenzen, statt auf Wissen zu kon-
zentrieren (McClelland 1973). Seitdem hat das 
Konzept der “Kompetenzen” sowohl in der in-
stitutionalisierten als auch in der nicht-instituti-
onalisierten Bildung eine enorme Karriere ge-
macht.  

Spätestens seit den 1990er Jahren kann 
von einer sich anbahnenden Kompetenzwende 
in der Aus- und Weiterbildung gesprochen wer-
den (Davies 2017, Vare 2022). Stand zunächst 
die Vermittlung sogenannter “Schlüsselkom-
petenzen” im Vordergrund, werden seit den 
2000er Jahren zunehmend fachbezogene Kom-
petenzrahmen entwickelt (Faulstich-Christ et 
al. 2010, Spencer & Spencer 1993, Forth 2018).  

Seit den 2010er Jahren beginnt sich in vie-
len Kompetenzrahmen eine neue Qualität 
durchzusetzen, indem in den Fachcurricula nun 
verstärkt auf sogenannte “überfachliche Kom-
petenzen” Bezug genommen wird. Dabei 
nimmt die Bedeutung von handlungsleitenden 
Medienkompetenzen bzw. digitalen Kompe-
tenzen zu (Ehlers 2020).  

Seit etwa 2015 ist eine neue Entwicklung zu 
beobachten: Zu den Fachcurricula kommen 
nun Rahmenvorgaben für “Zukunftskompeten-
zen” oder “Future Skills” hinzu, die sich auf 
Kompetenzen für eine sich permanent verän-
dernde Welt fokussieren (Ehlers 2020, 2022).  

Der Kern des Begriffs “Future Skills” wird 
dabei unterschiedlich definiert. Für unsere Un-
tersuchungen verwenden wir die Definition von 
Ehlers (2020). Dieser definiert Future Skills als 
Handlungskompetenzen, die es Individuen er-
möglichen, in zukünftigen hochdynamischen 
und komplexen Problemsituationen erfolgreich 
zu agieren (Ehlers 2020). Die neue Fokussie-
rung dieser Future Skills lässt sich sowohl für 

 
sprochen, die im Mittelpunkt aktueller Sozialisati-
onsforschung stehen, soweit sie (entwicklungs)psy-
chologisch inspiriert ist.” Zinnecker selbst verweist 
an dieser Stelle auf entsprechende Konzepte bei 
Dollase, von Skinner, Chapman & Baltes, Flammer, 
Bandura und Oerter (Literaturangaben siehe 
Zonnecker 2000). Weiter zitiert er wiederum Krewer 
& Eckensberger (1991): Die “Verarbeitung von 

den Bereich der Hochschulabsolvent:innen (Eh-
lers 2020; Huber, 2016: 106 u. 2019: 157; Schlae-
ger & Tenorth 2020; Wild et al., 2018: 274) als 
auch für die berufliche Bildung (Ehlers 2022) 
konstatieren, und das gilt sowohl für den 
deutschsprachigen Raum a2ls auch internatio-
nal (Ehlers 2022). Es greift daher zu kurz, Kom-
petenzen einfach mit Handlungsfähigkeit 
gleichzusetzen, wie es häufig geschieht. Viel-
mehr handelt es sich immer um “ein komplexes 
Gefüge von Dispositionen”, zu denen neben 
den Fähigkeiten, die auf dem jeweiligen Wis-
sens- und Kenntnisstand beruhen, auch die 
subjektive Handlungsbereitschaft gehört - wel-
che “von Wissensbeständen, Motivation, Wil-
len, Einstellungen und Werthaltungen” (Ehlers 
2020: 112) abhängig ist. Ob jemand eine Kom-
petenz “hat”, zeigt sich erst in der Performanz, 
d.h. in der tatsächlich realisierten, erfolgrei-
chen Handlung (vgl. Abbildung 1). 

Kompetenzen als Trias von Wissen, Fertig-
keiten und Einstellungen (knowledge, skills and 
attitudes, vgl. Binkley 2012) sind die Grundbau-
steine, auf denen die Handlungsfähigkeit und -
bereitschaft von Menschen beruht. Kompeten-
zen sind Handlungsdispositionen (siehe Abb. 
1). Future Skills oder Zukunftskompetenzen 
sind jene Kompetenzen, die auf spezifische 
Handlungsfelder oder -kontexte ausgerichtet 
sind und Individuen befähigen, in einem hoch-
dynamischen Umfeld selbstorganisiert und er-
folgreich zu handeln. Sie basieren auf einem 
Fundament kognitiver, motivationaler, volitio-
naler und sozialer Ressourcen und sind fest im 
Wertesystem der Lernenden verankert. Inso-
fern stellen sie solche Handlungskompetenzen 
dar, die durch empirische Verfahren als beson-
ders relevant für zukünftiges Handeln identifi-
ziert wurden.  

Der AIComp-Studie liegt daher folgende 
Definition zugrunde: “Future Skills sind Kompe-
tenzen, die Individuen befähigen, komplexe 
Probleme selbstorganisiert zu lösen und in 
hochdynamischen Handlungskontexten erfolg-
reich zu agieren. Sie basieren auf kognitiven, 

Handlungserfahrungen” durch “ein reflektierendes 
Subjekt als erlebende, planende und handelnde In-
stanz (agency)” führe “zu einer Selbstobjektivie-
rung, die sich durch einen kognitiven (Selbstkon-
zept), einen affektiven (Selbstwert) und einen kona-
tiven (Selbstvertrauen, Kontrollbewußtsein) Aspekt 
auszeichnet.”  
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motivationalen, volitionalen und sozialen Res-
sourcen, sind wertebasiert und können in ei-
nem Lernprozess erworben werden.” (Ehlers 
2020:57) Daraus ergeben sich konkrete Konse-
quenzen für KI-bezogene Kompetenzen. Bei-
spielsweise ist dann “die Kompetenz, ‘KI kreativ 
für die Weiterentwicklung des eigenen berufli-
chen Kontextes zu nutzen’, nicht einfach eine 
abrufbare Fähigkeit”, sondern “vielmehr die Fä-
higkeit, KI-Konzepte in der richtigen Situation 
angemessen nutzen zu können und zu wollen. 
In der Angemessenheit liegt ein wertebasierter 
Abwägungsprozess.” (Ehlers 2023:73) 

 
Abbildung 1 Future Skills als Handlungskompetenzen 

 
Eine einzelne “Kompetenz” erscheint in dieser 
Perspektive also nicht als eine bloße Kombina-
tion von Wissenselementen und einzelnen Fä-
higkeiten und Fertigkeiten, die prinzipiell von 
den jeweiligen Kompetenzträger:innen ab-
trennbar sind, sondern als eine ganzheitliche 
Handlungsdisposition, die im jeweiligen Sub-
jekt begründet ist. Das bedeutet, dass in der 
Formel “Knowledge, Skills, Attitudes” (KSA), 
die sich vielfach durchgesetzt hat (Mulder & 
Winterton 2017, Binkley 2012), die Einstellun-
gen (attitudes) nicht nur als individuelle subjek-
tive Färbung verstanden werden, die didaktisch 
zu berücksichtigen ist, sondern als Grundlage 
jeder Kompetenzentwicklung.  

Erpenbeck & Sauter (2015) beschreiben die 
Aneignung von Kompetenzen daher als “Interi-
orisation von Regeln, Werten und Normen zu 
eigenen Emotionen und Motivationen”, wäh-
rend “zugleich das notwendige Sachwissen er-
worben wird” und weisen darauf hin, dass dies 
situative Lehr-/Lernsettings benötigt. Auch 
Hartmann & Watling (2022) betonen mit kon-
kretem Bezug auf das KI-Change Management 
in Unternehmen, dass es die subjektiv erlebten 
Werte sind, die neben gesellschaftlichen Nor-

men die Grundlage für Einstellungen und Hal-
tungen bilden, und dass diese gerade in KI-ge-
triebenen Veränderungsprozessen für individu-
elles und organisationales Lernen entschei-
dend sind.  
 

 
 
 
 

Die NextSkills-Studien und AICOMP  
Das Forschungsprojekt NextSkills (nextski-
lls.org) läuft seit 2016 an der Dualen Hoch-
schule, der größten Hochschule in Baden-
Württemberg. Es wurde durch Prof. Dr. Ulf-Da-
niel Ehlers ins Leben gerufen und zielt darauf 
ab, im Rahmen eines multimethodischen For-
schungsdesigns und über internationale Kon-
sultationen, Modelle und Beschreibungen für 
zukünftig relevante Fähigkeiten - sog. Future 
Skills - zu identifizieren. Dabei wurde ein Mo-
dell mit 17 Future Skill-Profilen entwickelt. Die 
im Rahmen von NextSkills vorgestellten Kon-
zeptionen sind abgesichert durch Tiefeninter-
views, Expert:innenbeurteilungen und interna-
tionale Delphi-Studien.  
Zu NextSkills: www.nextskills.org 
 
Mit AICOMP wird das Future Skills-Modell nun 
auf den Bereich von KI-spezifischen Fragestel-
lungen weiterentwickelt, um Kompetenzen für 
eine Lebenswelt, die von KI geprägt ist, zu iden-
tifizieren. AIComp wird im Rahmen der KI-Cam-
pus.org Initiative entwickelt, bei der eine natio-
nale Plattform mit Lerninhalten für KI entwi-
ckelt wird. Alle Forschungsergebnisse werden 
durch die NextEducation Group open access 
zur Verfügung gestellt. Mehr Informationen 
hier: www.next-education.org.  
Zu AIComp: www.ai-comp.eu 

 
 

2.2 Zur Konstruktion von AI-
Comp als Kompetenzstruktur-
modell 

Die Entwicklung von Kompetenzen ist ein origi-
när subjektives Geschehen. Daher ist der Be-
griff “Kompetenzmodell” voraussetzungsvoll 
und erklärungsbedürftig. Kompetenzmodelle 
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spielen jedoch eine wichtige Rolle bei der Erfas-
sung, Systematisierung und Entwicklung von 
Kompetenzen für institutionelle Bildungskon-
texte, z.B. in Fachbereichen von Hochschulen. 
Dabei sind Kompetenzmodelle in der Regel 
heuristische Modelle. Sie beschreiben ein kom-
plexes Feld für einen bestimmten Zweck in 
nachvollziehbarer Weise. Sie bieten einen 
strukturierten Rahmen, um die Vielfalt von Fä-
higkeiten, Fertigkeiten und Wissen, die in ei-
nem bestimmten Kontext benötigt werden, zu 
beschreiben und zu organisieren. Durch die in-
haltliche Ausdifferenzierung von Kompeten-
zen, die Beschreibung von Kompetenzausprä-
gungen und die Nachzeichnung von Kompe-
tenzentwicklungsprozessen ermöglichen Kom-
petenzmodelle zudem eine ganzheitliche Be-
trachtung und Bewertung von individuellen und 
kollektiven Fähigkeiten (Fleischer et al. 2013). 
§ Strukturmodelle zur inhaltlichen Ausdiffe-

renzierung: Ein Kompetenzstrukturmodell 
ist ein Modell, das theoretisch auf einem re-
flektierten (Handlungs-)Kompetenzbegriff 
aufbaut und von diesem ausgehend syste-
matisch mindestens drei Ebenen unter-
scheidet: übergreifende Kompetenzberei-
che, eine Anzahl einzelner Kompetenzfelder 
und schließlich, diesen zugeordnet, jeweils 
eine Reihe von Einzelkompetenzen bzw. 
Kompetenzelementen (Wissen, Fertigkei-
ten oder Werthaltungen). Kompetenzstruk-
turmodelle fokussieren auf die Identifika-
tion, Differenzierung und Kategorisierung 
spezifischer Kompetenzdimensionen inner-
halb eines Praxisfeldes. Sie fragen nach Art 
und Anzahl der verschiedenen Kompeten-
zen, die in einem bestimmten Feld relevant 
sind. Solche Modelle sind grundlegend, um 
zu verstehen, welche Facetten personaler 
Ressourcen - wie Wissen, Fähigkeiten und 
Fertigkeiten - notwendig sind, um vielfältige 
situative Anforderungen bewältigen zu kön-
nen (Schaper 2009: 174, Klieme & Leutner 
2006: 883). Auch AIComp versteht sich als 
ein solches Kompetenzstrukturmodell: Im 
Ergebnis wurden 12 relevante Kompetenz-
felder zu drei großen Kompetenzbereichen 
zusammengefasst.  
 

§ Niveaumodelle zur Beschreibung von Kom-
petenzausprägungen: Niveaumodelle hin-
gegen beschreiben unterschiedliche Aus-
prägungen oder Stufen, die eine Kompetenz 

annehmen kann. Diese Modelle zielen da-
rauf ab, die Kompetenzskala nach dem 
Schwierigkeitsgrad einer Aufgabe oder An-
forderung zu segmentieren und damit einen 
detaillierten Einblick in die verschiedenen 
Kompetenzniveaus zu geben. Sie ermögli-
chen es, konkrete situative Anforderungen 
zu definieren, die von Personen auf unter-
schiedlichen Kompetenzniveaus bewältigt 
werden können. (Fröhlich-Gildhoff et al. 
2011: 16). Im Rahmen der Entwicklung von 
AIComp wird auch die Entwicklung eines Ni-
veaustufenmodells angestrebt.  

 
Die Wahl des geeigneten Kompetenzmodells 
steht in engem Zusammenhang mit den spezi-
fischen Zielen des Forschungsprojekts oder des 
Bildungsprogramms. Während Strukturmo-
delle dazu dienen, Kompetenzbereiche inhalt-
lich zu differenzieren und zu strukturieren, bie-
ten Niveaumodelle Einblicke in die unter-
schiedlichen Ausprägungen von Kompetenzen. 

Kompetenzmodelle beschreiben und be-
nennen (“modellieren”) also die Bestandteile 
von Handlungsfähigkeit. Das erste Kompetenz-
modell dieser Art wurde von Boyatzis (1982) für 
Managementkompetenzen unter explizitem 
Rückgriff auf McClellands einflussreichen Auf-
satz “Testing for competence rather than for 
‘intelligence’” (McClelland 1973). Es ging um 
Managementkompetenzen in Unternehmen, 
d.h. überfachliche Kompetenzen mit stark sub-
jektivem Bezug, die nicht einfach als Summe 
fachlicher Kompetenzen dargestellt werden 
können (Boyatzis 1982). Die Hay Group, eine 
große Unternehmensberatung für Personal-
entwicklung, setzte dieses Modellierungskon-
zept anschließend bei vielen Kund:innen er-
folgreich ein. In der Folge kam es in den 1990er 
Jahren zu einem regelrechten Boom von Kom-
petenzmodellen und Kompetenzrahmen, die 
speziell für das Human Resource Management 
großer Organisationen und Unternehmen kon-
struiert wurden (Spencer & Spencer 1993, Lucia 
& Lepsinger 1999, vgl. den zusammenfassen-
den Überblick bei Stricker et al. 2020).  

Spätestens mit dem Bologna-Prozess wur-
den auch an die Hochschulen neue Anforderun-
gen gestellt: Der "Competence Turn away from 
what is taught, with a focus on curriculum con-
tent, to what is learned" (Vare 2022) führte vor 
allem in Europa zu einer anhaltenden Konjunk-
tur des Kompetenzbegriffs in der beruflichen 
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Bildung, der Hochschulbildung und der allge-
meinen Bildung (Lifelong Learning). Die theo-
retische Fundierung stammt dabei vor allem 
aus der pädagogischen Psychologie, der Be-
rufspädagogik und der Hochschulpädagogik 
(vgl. Weinert 2001, Winterton et al. 2005, 
Klieme et al. 2006, Mulder et al. 2006). Die Ak-
tivitäten und Programme der EU haben eine 
wichtige Schrittmacherfunktion. Sie mündeten 
u.a. in den Kompetenzrahmen DigComp, der 
seit der Version 2 (von 2022) auch 73 KI-Kompe-
tenz-Items umfasst. 
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3. Forschungs-
methodologi-
sches Design  

AIComp folgt einem Mixed Methods-Ansatz. 
Verwendet wurde eine Methodentriangulation 
wie auch Datentriangulation, um ein breiteres 
und tieferes Verständnis für den Forschungsge-
genstand zu gewinnen:  
§ Desk Research zum aktuellen Forschungs-

stand: Überblick über relevante theoreti-
sche Konzeptionen und bereits vorhandene 
empirische Studien; 

§ qualitative Konsultation von zahlreichen Ex-
pert:innen und Praktiker:innen aus dem je-
weiligen Fach- oder Anwendungsgebiet, als 
streng strukturierte Befragungen einer grö-
ßeren Gruppe und/oder als semi-struktu-
rierte qualitative Interviews; 

§ quantitative Befragung von möglichst vielen 
Vetreter:innen der anvisierten Zielgruppen; 

§ multivariate Auswertung der Daten. 
In einem solchen Prozess wird schrittweise ein 
in sich schlüssiges Modell entwickelt, das den 
Kriterien gerecht wird: immanente Schlüssig-
keit, die richtige Ebene von Konkretheit/Allge-
meinheit, Präzision der Definitionen, Praxisbe-
zug, konkreter Brauchbarkeit. Das ist “Art and 
Science” zugleich, wie schon der Titel des 
Buchs von Lucia & Lepsinger (1999) zur Ent-
wicklung von Kompetenzmodellen besagt. 

Um am Ende zu einem validierten Kompe-
tenzmodell zu gelangen, das sich als Grundlage 
für konkrete Strategien der Hochschulbildung 
und Weiterbildung eignet, haben wir für die AI-
Comp-Studie das Vorgehen folgendermaßen 
strukturiert: 

 
Vorstudie (vgl. dazu Kapitel 4): 
§ Literaturanalyse und Feststellung des For-

schungsstands in Bezug auf KI-Kompeten-
zen 

§ Inventarisierung der Kompetenzitems aus 
ausgearbeiteten Kompetenzmodellen 
(“Verhaltensanker”) in einem Itempool 

§ Konsolidierung und Qualitätsprüfung der 
Kompetenzitems 

§ Formulierung einer ersten Version des AI-
Comp-Modells 

§ Qualitative Überprüfung der ersten Version 
des AIComp-Modells (semistrukturierte In-
terviews)  

§ Formulierung einer zweiten Version des AI-
Comp-Modells als Resultat der qualitativen 
Interviews 
 

Quantitative Studie (vgl. Kapitel 5) 
§ Konstruktion des Fragebogens  
§ Durchführung der Studie 
§ Auswertung der Daten 
§ Formulierung und Publikation des AIComp-

Modells  
 

Das AIComp-Framework ist ein Beitrag zur ge-
sellschaftlichen Transformation, in Richtung ei-
ner Welt, in der sich Bürger:innen frei und aktiv 
entwickeln können. Ein Verständnis von Kom-
petenzen, das sich auf wirtschaftliche und tech-
nische Aspekte beschränkt, wäre dafür zu eng. 
Deshalb liegt AIComp ein Konzept von Human-
kapital zugrunde, das neben dem ökonomi-
schen Kapital auch soziales und kulturelles Ka-
pital einschließt (Bourdieu 1983). Ganzheitlich 
verstandene Bildung ist Humankapital in die-
sem weiten Sinn. Sie spielt nicht nur eine ent-
scheidende Rolle für die wirtschaftliche Leis-
tung, sondern auch für die allgemeine Entwick-
lung des individuellen sowie gesellschaftlichen 
Potenzials. 

Mit dieser Zielsetzung sollten in der AI-
Comp-Studie Zukunftskompetenzen identifi-
ziert werden, die nicht nur für bestimmte beruf-
liche oder fachliche Handlungsfelder wichtig 
sind, sondern für ein breites Spektrum von Her-
ausforderungen, mit denen sich viele verschie-
dene Personen konfrontiert sehen. Es geht also 
um verhaltensbezogene, ganzheitliche Hand-
lungskompetenzen. Fachspezifische Kompe-
tenzen, die nur in einem eng begrenzten Hand-
lungsfeld von Nutzen sind, sind hier zurückge-
stellt.  

Im Rahmen der qualitativen Vorstudie 
wurde nicht Vollständigkeit, sondern eine um-
fassende inhaltliche Abdeckung angestrebt. Als 
zentrales qualitatives Kriterium diente dabei 
die Konstruktsättigung, mit dem Ziel, so lange 
neue Kompetenzitems zu identifizieren, bis 
sich in Bezug auf die erfassten Konstrukte eine 
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interpersonell nachvollziehbare Sättigung 
ergibt. Dieses Bestreben führte das For-
schungsteam zu einer mehrmaligen Iteration 
von gegenseitigen Zuordnungsprozessen, wie 
es das qualitative-inhaltsanalytische Vorgehen 
vorsieht. 

Zur Erreichung einer möglichst breiten in-
haltlichen Abdeckung in den Kompetenzitems 
wurde zusätzlich das Kriterium der maximalen 
Differenzierung herangezogen. Dabei wurden 
sowohl internationale Kompetenzstudien als 
auch domänenspezifische Kompetenzstudien 
und Untersuchungen aus unterschiedlichen Bil-
dungsbereichen einbezogen. Die Intention hin-
ter dieser maximalen Differenzierung des Un-
tersuchungsraumes war es, durch die Berück-
sichtigung einer vielfältigen Studienlandschaft 
die vorgefundenen Strukturen möglichst ganz-
heitlich abzubilden und somit einen umfangrei-
chen Gegenstandsbereich zu erfassen. 

Für die einzelnen Teilphasen der Vorstudie 
wurde die Methode des “Rapid Evidence Asses-
sment” (REA) gewählt. Ziel war es, in einem 
agilen Prozess einen systematisch nachvoll-
ziehbaren und möglichst repräsentativen Über-
blick über das gesamte Spektrum der Studien, 
Papers und verschriftlichten Konzepte zum 
Thema “KI-Kompetenzen” zu erlangen. Durch 
diese methodische Herangehensweise konnte 
ein breites Spektrum an Kompetenzitems sys-
tematisch erschlossen werden, das sowohl die 
Tiefe als auch die Breite des Untersuchungsfel-
des reflektiert und somit den Grundstein für die 
weiterführende Forschung in diesem innovati-
ven und zunehmend bedeutenden Bereich der 
Hochschulbildung legt.2 

Neben der Rekonstruktion der verschiede-
nen Begriffe und Ansätze zur Beschreibung von 
“KI-Kompetenz” war es das konkrete Ziel, ein 
Inventar von konkreten Kompetenzitems für 
den Bereich KI aus vorhandenen Kompetenzlis-
ten oder Frameworks zu erstellen (siehe “For-
schungsfragen”), um dann in der weiteren Ab-
folge qualitativer und quantitativer For-
schungsschritte die Strukturen und Bedarfe 
hinter der unübersichtlichen und im Einzelnen 

 
2  Im Rahmen eines gut reflektierten heuristischen 
Vorgehens akzeptiert die REA-Methode Kompro-
misse bei der Vollständigkeit der Erfassung und der 
Tiefe der Durchdringung eines Feldes (vgl. Barends, 
Villanueva et al. 2017). REA wird häufig von Ent-
scheidungsträger:innen verwendet, um einen 

kaum vorhersehbaren KI-Transformation zu 
identifizieren. Die Vorstudie wurde von einem 
Forschungsteam zwischen Dezember 2022 und 
Februar 2023 erstellt.  

 
 
 

  

schnellen Überblick über ein bestimmtes Feld zu er-
halten, der dann zukünftige Aktivitäten leiten kann. 
Der REA-Leitfaden des Center for Evidence-Based 
Management (CEBMa) schlägt 12 Schritte vor, die 
bei der Durchführung von REA-Phasen zu befolgen 
sind (Barends, Rousseau et al. 2017, siehe 
https://cebma.org/).  

https://cebma.org/
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4. Vorstudie: 
Auswertung des 
Forschungs-
stands in Bezug 
auf KI-Kompe-
tenzen 

4.1 Das Rapid Evidence Assess-
ment als Methode für die Ermitt-
lung des Forschungsstandes  

Es gibt verschiedene Arten von Literaturüber-
sichten. Die am weitesten verbreitete Methode 
zur Darstellung des Forschungsstandes zu ei-
nem Thema ist der so genannte systematische 
Review (SR). Ziel eines SR ist es, möglichst um-
fassend alle relevanten Studien zu einem be-
stimmten Thema zu identifizieren und anhand 
expliziter Kriterien geeignete Studien auszu-
wählen. Diese Studien werden dann bewertet, 
um ihre interne Validität zu bestimmen. Bei der 
Auswahl der Studien wird ein systematischer 
Ansatz verfolgt: Die methodische Qualität der 
in Frage kommenden Studien wird von mehre-
ren Forscher:innen unabhängig voneinander 
anhand expliziter Kriterien bewertet. Eine SR 
ist somit transparent, überprüfbar und reprodu-
zierbar. Dadurch ist die Wahrscheinlichkeit ei-
nes Bias bei einer SR deutlich geringer als bei 
herkömmlichen Literaturübersichten. 

Ein Rapid Evidence Assessment (REA) ist 
ebenfalls eine Evidenzübersicht. Der Hauptun-
terschied zwischen diesen beiden Arten von 
Übersichten liegt in der Zeit und den Ressour-
cen, die für ihre Erstellung aufgewendet wer-
den, sowie in der Breite und Tiefe der Ergeb-
nisse. Um “schnell” zu sein, macht eine REA Zu-
geständnisse an die Breite, Tiefe und Vollstän-
digkeit der Recherche. Bestimmte Aspekte der 
Suche können eingeschränkt werden, um ein 
schnelleres Ergebnis zu erzielen - beispiels-
weise: 

§ Suche: Konsultation einer begrenzten An-
zahl von Datenbanken und Ausschluss un-
veröffentlichter Forschung. 

§ Einschluss: Einschluss nur bestimmter For-
schungsdesigns (z.B. Metaanalysen oder 
kontrollierte Studien). 

§ Datenauszug: Nur Auszug einer begrenzten 
Anzahl von Schlüsseldaten wie Jahr, Popula-
tion, Sektor, Studiendesign, Stichproben-
größe, Moderator:innen/Mediator:innen, 
Hauptergebnisse und Effektgrößen. 

§ Kritische Bewertung: Beschränkung der 
Qualitätsbewertung auf methodische Ange-
messenheit und Qualität. 

 
Aufgrund dieser Einschränkungen kann eine 
REA anfälliger für Verzerrungen sein als ein SR. 
Eine SR erfordert jedoch in der Regel mehrere 
Monate (manchmal sogar mehr als ein Jahr) Ar-
beit eines Teams von Wissenschaftler:innen, da 
sie darauf abzielt, alle relevanten veröffentlich-
ten und unveröffentlichten Studien zu identifi-
zieren, während eine REA von erfahrenen Per-
sonen in nur wenigen Wochen durchgeführt 
werden kann. In der Regel verfügen Organisati-
onen weder über die Zeit noch über die finanzi-
ellen Mittel, um ein Team von Wissenschaft-
ler:innen damit zu beauftragen, ein SR durch-
zuführen. Daher ist eine REA die am weitesten 
verbreitete Methode zur Überprüfung der wis-
senschaftlichen Literatur. 

Die folgenden 12 Schritte wurden in der 
qualitativen Vorstudie durchgeführt, wie in der 
Tabelle 1 beschrieben. Im Rahmen unseres em-
pirisch fundierten und zeitlich eng getakteten 
Forschungsprojektes ging es zunächst darum, 
im Rahmen eines reflektierten heuristischen 
Vorgehens die Bandbreite der relevanten An-
sätze zu verstehen und dazu möglichst viele 
Kompetenzmodelle mit genau aufgelisteten 
einzelnen Kompetenzitems aus verschiedenen 
Bereichen zu sammeln. Neue Publikationen 
zum Thema “KI und Kompetenzen” erscheinen 
derzeit laufend. Ziel der AIComp-Studie war es, 
aus einer subjektwissenschaftlichen Perspek-
tive gerade die grundlegenden Kompetenzfel-
der zu identifizieren und zu untersuchen, die 
selbst nicht unmittelbar von der rasanten Inno-
vation konkreter KI-Technologien und -Anwen-
dungen betroffen sind. 
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Tabelle 1 Vorgehen bei der Vorstudie in 12 Schritten nach dem REA-Modell 

Nr.  Name & Beschreibung AIComp-Vorgehen 
1 Hintergrund: Bestimmt den Kon-

text für die Studie. 
Ansätze zur Beschreibung und Inventarisierung von “Kompetenzen für KI” aus der For-
schungsliteratur ermitteln. 

2 Fragestellung: Spezifiziert die 
Ziele für die Studie. 

Ziel: umfassendes Bild der Bandbreite von Ansätzen “Kompetenzen” im Bereich KI zu 
erlangen, eine Inventarliste der Kompetenzitems zu entwickeln und diese in Form eines 
Kompetenzstrukturmodells zu gliedern. 

3 Einbeziehungskriterien: Filtert, 
welche Evidenz einbezogen wer-
den soll (z. B. Datum, Typ, Fokus-
bereich usw.). 

Kriterien für die Relevanz von Studien und Ansätze: zeitlich (2019 bis Mai 2023), Sprache 
(Deutsch, Englisch), Schlagworte (Künstliche Intelligenz sowie abgekürzt KI, und die fol-
genden Kombinationen, mit und ohne Bindestrich: KI und Kompetenz, KI und Kompe-
tenzrahmen, KI und Skills, KI und Fähigkeiten, KI und Lernen, KI und Bildung, KI und Aus-
bildung, KI und Lernziele, sowie englische Pendants, insbes. AI competences, competen-
cies, literacies). 

4 Suchstrategie: Identifizierung 
von Datenbankrecherchen, Publi-
kationen 

Mehrdimensionaler Suchprozess: Internet-Suchmaschinen, Meta-Datenbanken, Fach-
zeitschriften, Konferenzberichte. Iterative, schneeballartige Referenzsuche unter Ein-
bezug von grauer Literatur.  

5 Studienauswahl: Abstract-Über-
prüfung; Volltextlesen für diejeni-
gen, die den Einbeziehungs- 
kriterien entsprechen 

Schwerpunkt der Suche lag auf ausgearbeiteten Kompetenz-Frameworks mit Listen von 
konkreten Kompetenzitems. Weiterhin wurden Veröffentlichungen als relevant einge-
stuft, die sich explizit mit den Konzepten “AI Literacy” bzw. “KI-Kompetenz” auseinan-
dersetzen, aber selbst keine Listen oder ausgearbeiteten Frameworks enthalten.  

6 Datenextraktion: Extraktion aller 
relevanten Daten und Ergebnisse 
aus der Evidenzbasis 

Extraktion der “Kompetenzitems” aus den erarbeiteten KI-Kompetenzmodellen und Er-
stellung einer Liste mit 157 Kompetenz-Items. 

7 Kritische Bewertung: Anwen-
dung von Qualitätsmetriken; kri-
tische Interpretationen 

Qualitative inhaltsanalytische Reduktion des Itempools. Überprüfung der Reichweite 
und Qualität anhand einer testweisen Zuordnung von 34 Kompetenzitems zu den vier 
Kompetenzdimensionen (s.u.).  

8 Ergebnisse: Ergebnisse der Evi-
denzbewertung. Spannungen in 
der Evidenzbasis werden aufge-
zeigt 

Weitere Reduktion der Itembasis von 157 auf 83 Items durch Prüfung und Filterung der 
Items auf ihren Bezug zu den Kompetenzdimensionen Wissen, Fertigkeiten und Haltun-
gen. Dabei Eliminierung von Items, die einen rein beschreibenden oder zu übergreifen-
den Charakter haben.  

9 Synthese: Zusammenfassende 
Darstellung der Evidenz und Kon-
strukte; Hauptergebnisse zu For-
schungsfragen. 

Deduktive Entwicklung von Kompetenzfeldern mit den Daten: Strukturierung des Item-
pools von 83 Kompetenz-Items anhand von 17 Profilfeldern des NextEducation Modells.  
Dabei zunächst (1) Zuordnung von Items zu Kompetenzfeldern. Alle Items konnten 13 
Kompetenzfeldern zugeordnet werden.  
Dann gegenseitig aufeinander bezogene Entwicklung von neuen oder modifizierten Be-
nennungen der Kompetenzfelder anhand der inhaltlichen Charakteristika der Items bei 
gleichzeitiger Beibehaltung der Strukturierung durch die Kompetenzfelder des 
NextEducation Modells.  
Ergebnis: 13 Kompetenzfelder mit insgesamt 83 Kompetenzitems.  

10 Schlussfolgerungen: Prägnante 
Aussagen, die die Hauptergeb-
nisse vermitteln. 

Entwicklung von umfassenden Kompetenzfeldbezeichnungen und teilweise notwendi-
gen Binnenstrukturierung bei einigen Kompetenzfeldern.  
Ergebnis: Ausformulierte Beschreibung und Systematisierung von KI-bezogenen Kom-
petenzen. 

11 Einschränkungen: Beschreibung 
der Grenzen der REA-Methode 
für diese Studie. 

Begrenzungen in der Konstruktklarheit der Kompetenzfeldformulierungen wurden über 
qualitative Interviews überprüft. Dabei wurden auch Schwerpunktsetzungen und Abde-
ckung der Kompetenzitems erfragt.  

12 Praxisimplikationen: Empfehlun-
gen für Maßnahmen. 

Entwicklung eines qualitativ basierten handlungstheoretischen Kompetenzmodells, zu-
gleich Grundlage für die weiteren quantitativen Forschungsschritte.  

 
REA Schritt 1 und 2: Hintergrund und Frage-
stellung (siehe Erläuterung oben in Tabelle 1) 
 
REA Schritt 3 bis 6: Literaturrecherche und Da-
tenextraktion 
Die Literaturrecherche wurde als mehrdimensi-
onaler Suchprozess konzipiert. Verwendet wur-
den Internet-Suchmaschinen, Meta-Datenban-
ken, Fachzeitschriften, Konferenzberichte. Ein 
iteratives, schneeballartiges Vorgehen unter 
Einbezug von grauer Literatur gewährleistete 
eine ganzheitliche Abdeckung des Forschungs-
spektrums. Der Schwerpunkt der Suche lag auf 

ausgearbeiteten Kompetenz-Frameworks mit 
Listen von konkreten Kompetenzitems. Wei-
terhin wurden Veröffentlichungen als relevant 
eingestuft und in die Entwicklung der ersten 
Version des AIComp-Kompetenzmodells ein-
bezogen, die sich explizit mit den Konzepten 
“AI Literacy” bzw. “KI-Kompetenz” auseinan-
dersetzen, aber selbst keine Listen oder ausge-
arbeiteten Frameworks enthalten. Die Ergeb-
nisse zusammengefasst: 
§ Zehn Arbeiten thematisieren KI-bezogene 

Kompetenzen aus unterschiedlichen Per-
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spektiven und mit unterschiedlicher Reich-
weite: ausgearbeitete Kompetenz-Frame-
works, Listen mit Kompetenz-Elementen, 
Studien als Grundlage zur Ausarbeitung sol-
cher Frameworks und allgemeine Diskussio-
nen des Konzepts “AI Competences” oder 
“AI Literacy”.  
 

§ Vier Publikationen wurden darunter identifi-
ziert, die geeignete Listen mit konkreten KI-
Kompetenzitems enthalten und nicht von 
vornherein auf Hochschulstudiengänge 
oder bestimmte Berufsbilder beschränkt 
sind: Long & Magerko 2020, Vuorikari et al. 
2022, André et al. 2021, Laupichler et al. 
2023a. Ein weiteres Framework mit KI-Kom-
petenzen war erst angekündigt und vorerst 
nur durch einen Web-Artikel dokumentiert 
(publiziert dann im September von der Ber-
telsmann Stiftung: Cantakli & Puntschuh 
2023). Ausgeklammert wurde das KI-Kom-
petenz-Framework der Concordia Univer-
sity, weil es auf die Curriculum- Entwicklung 
abzielt und nicht ohne Weiteres auf die prak-
tischen Bedarfe von arbeitenden Menschen 
bezogen werden kann und das interessante 
Framework der UNESCO-Broadband Com-
mission, das der Liste von digitalen Kompe-
tenzen von “public servants” mit Führungs-
funktion einige Formulierungen von KI-
Kompetenzen anfügt, die aber zu berufs-
spezifisch und zugleich KI-bezogen zu allge-
mein sind, um sinnvoll in unser Inventar von 
“KI-Kompetenzitems” aufgenommen wer-
den zu können. 

 
3 Eigene Übersetzung aus dem Englischen. 

 
§ Nur eines der aufgefundenen Kompetenz-

modelle ist demnach selbst ein vollständi-
ges Kompetenzstrukturmodell im oben be-
schriebenen Sinn: das DigComp-Modell, das 
die EU entwickelt hat, um die nötigen digi-
talen Teilhabe-Kompetenzen der Bürger:in-
nen zu beschreiben (zur theoretischen 
Grundlegung Ferrari 2013, Vuorikari et al. 
2016). Im Jahr 2022 ist die neueste Version 
DigComp 2.2 um 73 KI-spezifische Kompe-
tenzitems erweitert worden.  
 

§ Long & Magerko (2020: 2) definieren “Lite-
racy” in ihrer Arbeitsdefinition als “eine 
Reihe von Kompetenzen, die es Individuen 
ermöglichen, KI-Technologien kritisch zu 
bewerten, effektiv mit KI zu kommunizieren 
und zusammenzuarbeiten und KI als Werk-
zeug online, zu Hause und am Arbeitsplatz 
zu nutzen”.3 Laupichler et al. 2023 machen 
die Liste von Long & Magerko zum Aus-
gangspunkt ihrer eigenen Delphi-Studie. 
André et al (2021) sprechen zwar explizit von 
“Kompetenzen”, verzichten aber bewusst 
auf eine eigene Kompetenzdefinition. Auch 
ihnen geht es zunächst ganz pragmatisch 
um die Bedürfnisse der Anwenderinnen und 
Anwender, in diesem Fall konkret um “KI-
gestützte Sach- und Produktionsarbeit” in 
Unternehmen. 
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Tabelle 2 Ergebnisse der Literaturrecherche und -Auswertung 
Nr. Titel Autor:innen im Inventar  

einbezogen 
Jahr Sektor 

1 What is AI Literacy? Competencies and Design Consid-
eration 

Long, Magerko x 2020 not spe-
cified 

2 Kompetenzen für KI. Veränderungen, Bedarfe, Hand-
lungsoptionen 

André et al. x 2021 VET 

3 AI Literacy: Definition, Teaching, Evaluation and Ethi-
cal Issues 

Ng, Leung et al. nicht einbezogen, 
keine Liste enthal-

ten 

2021 not spe-
cified 

4 Artificial Intelligence Competency Framework. A suc-
cess pipeline from college to university and beyond. 
(Concordia University, Kanada) 

Blok, Trudeau, Cas-
sidy 

nicht einbezogen, 
da keine geeignete 

Liste 

2021 Higher 
Education 
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Künstliche Intelligenz und KI-bezogene Kompetenzen. 
Ein Forschungsüberblick. 

Sūna/ Hoffmann 
 

nicht einbezogen, 
keine Liste enthal-

ten 

2021 not spe-
cified 

6 A.I. and Digital Transformation. Competencies for Civil 
Servants 

UNESCO Broad-
band Commission 

nicht einbezogen, 
da keine geeignete 

Item-Liste 

2022 VET 

7 EU DigComp 2.2: The Digital Competence Framework 
for Citizens 

Vuorikari, Kluzer, 
Punie (EU) 

x 2022 LLL 

8 AI Literacy: Kompetenzdimensionen und Einflussfakto-
ren im Kontext von Arbeit 

Wienrich, Carolus et 
al. 

benutzt Liste von 
Long & Magerko 

2022 VET 

9 MAILS - Meta AI Literacy Scale: Development and Test-
ing of an AI Literacy. Questionnaire Based on Well-
Founded Competency Models and Psychological 
Change- and Meta-Competencies 

Carolus et al. benutzt Liste von 
Long & Magerko 

2022 VET 

10 Delphi study for the development and preliminary vali-
dation of an item set for the assessment of non-experts’ 
AI literacy 

Laupichler et al. x 2023a not spe-
cified 

Nach Auswahl der Forschungsliteratur wurde 
eine systematische Inventarisierung von Kom-
petenzitems durchgeführt, um auf dieser 
Grundlage ein tiefgreifendes Verständnis für 
die erforderlichen Kompetenzen im Umgang 
mit Künstlicher Intelligenz (KI) entwickeln zu 
können. Dieser Prozess involvierte die sorgfäl-
tige Analyse und Extraktion spezifischer Ver-
haltensanker aus verschiedenen KI-Kompe-
tenzmodellen, welche die Bandbreite der, für 
kompetentes Handeln in KI-Kontexten not-
wendigen, Fähigkeiten (Wissen, Fertigkeiten 
und Werthaltungen) widerspiegeln. Resultat 
war eine Liste von 157 einzelnen Kompetenzi-
tems. 

Bei der Extraktion wurden Oberbegriffe 
und Kategorien der zugrunde liegenden Kom-
petenzmodelle ausgeklammert, um als Grund-
lage für eine unvoreingenommene Analyse ei-
nen möglichst breiten, noch nicht vorstruktu-
rierten Pool von Items zu generieren. Diese 
Items beschreiben Verhaltensanker in einem 
relativ breiten Spektrum: von unterschiedlich 
genau spezifizierten kognitiven Fähigkeiten 
(z.B. verstehen, kennen, beschreiben können; 
eher allgemein bei Long & Magerko (2020), 

konkreter in DigComp 2.2, granularer bei Lau-
pichler et al. (2023a) über die Benennung kom-
plexer Handlungen (z.B. André et al. (2021): 
“Fähigkeiten in der Analyse großer Datenmen-
gen” und “Data Mining”) bis hin zu recht gene-
rischen Handlungskompetenzen (z.B. André et 
al. (2021): “sind in der Lage, sich auf die durch 
KI implizierten Möglichkeiten und Herausfor-
derungen einzustellen und ihre Arbeitsweise 
entsprechend anzupassen”). 
 
REA Schritt 7: Qualitative inhaltsanalytische 
Reduktion und Überprüfung der Qualität des 
Itempools anhand von vier Kompetenzdimensi-
onen 
Der dritte Schritt bestand darin, die Qualität 
des Itempools zu überprüfen und nach Möglich-
keit zu verbessern. Der Kompetenz-Itempool 
wurde dann einer inhaltlichen Prüfung unterzo-
gen: Bilden diese Items in ihrer Gesamtheit 
wirklich das gesamte Spektrum ab, das zu ei-
nem ganzheitlichen Verständnis von subjekt-
bezogener Handlungskompetenz gehört? Es 
musste sichergestellt werden, dass die Items 
des Itempools alle wichtigen Handlungsdimen-
sionen abdecken und sich z.B. nicht zu sehr auf 
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den instrumentellen Umgang mit KI-Werkzeu-
gen beschränken. Schließlich stammen die auf-
genommenen Kompetenzformulierungen aus 
Ansätzen mit sehr unterschiedlichen theoreti-
schen Grundlagen und pragmatischen Ansprü-
chen. Für diese Untersuchung wurde das 
“Bielefelder Medienkompetenzmodell” von 
Baacke (1996, 1997, 2001) herangezogen. Es 
beschreibt aus einer übergeordneten Perspek-
tive vier grundlegende Dimensionen einer em-
phatisch-ganzheitlichen Handlungsfähigkeit in 
Bezug auf digitale Medien, “die prinzipiell jeder 
Mensch entwickelt haben sollte” (Hugger 2021: 
4). Der Kontext von Baackes Modell war die Me-
dienlandschaft der 1990er Jahre, aber in der 
Folge wurde das hier formulierte Kompetenz-
konzept immer wieder auf digitale Medien be-
zogen, zuletzt von Hugger (2021). KI-Anwen-
dungen und KI-Umgebungen können daher 
auch als Erweiterungen dieser digitalen Medien 
verstanden werden: Sie sind “Medien” als “KI-
Anwendungen” im Sinne von Erweiterungen 
menschlicher Handlungsfähigkeit (McLuhan 
1964). Im Hintergrund ist KI zu einem immer 
wichtigeren Bestandteil von Medientechnolo-
gien wie Suchmaschinen, Empfehlungssyste-
men und “Social Media” geworden, und die 
neue “generative KI” bringt nun auch eigen-
ständige Instanzen hervor, die tatsächlich Me-
dieninhalte produzieren und verbreiten.  

Das “Bielefelder Kompetenzmodell” um-
fasst vier Dimensionen: (1) praktisch-anwen-

dungsbezogene Fähigkeiten, (2) kognitive Fä-
higkeiten (“Wissen”), (3) kreativ-gestalterische 
Fähigkeiten und schließlich (4) kritisch-refle-
xive Fähigkeiten. Die Dimension “Kritikfähig-
keit” bezeichnet dabei umfassend die Fähig-
keit, technologische Anwendungen mit ihren 
Auswirkungen auf die eigene Person, die sozi-
ale Welt und die Objekte der Welt zu unter-
scheiden, zu bewerten und zu beurteilen. Auf 
der kognitiven Ebene geht es um das konkrete 
Wissen über die Nutzung, Wirkung und Funkti-
onsweise von Medientechnologien und Medi-
eninstanzen. Das aktive und kreative Gestalten 
mit Medien und für Medien ist hier durchaus 
schon im Sinne des Design Thinking zu verste-
hen: also die Fähigkeit, bestehende Technolo-
gien und Werkzeuge anders zu denken und 
dazu beizutragen, sie kreativ anzupassen, zu 
verändern und weiterzuentwickeln. 

Die Überprüfung des Itempools nach die-
sem Kriterium ergab, dass sich insgesamt 34 
Items sehr gut und ohne Überschneidungen 
diesen vier Dimensionen des Handelns mit 
technischen Medien (als Werkzeuge wie auch 
als Produktionsinstanzen von Medieninhalten) 
zuordnen lassen. Im Folgenden sind diese 34 
Items tabellarisch aufgeführt. Die englischspra-
chigen Formulierungen in Long & Magerko 
(2020), Vuorikari et al. (2022) und Laupichler et 
al. (2023a) wurden dazu möglichst wörtlich ins 
Deutsche übersetzt. Die jeweilige Kompetenz-
dimension ist farblich hervorgehoben: 

 
Tabelle 3 Strukturierte Sammlung der wichtigsten Kompetenzitems (“Verhaltensanker”) 

Nr. ID Kategorie Quelle 
(Kürzel) 

 Verhaltensanker / Kompetenzbeschreibung 

Praktische Anwendungskompetenz: Fähigkeit, KI differenziert und zielgerichtet zu nutzen und KI-Werkzeuge und Konzepte für 
die eigenen Zielstellungen verfügbar und nutzbar zu machen. 
1 KIA

1 
erfahrungsbezogene An-
wendungsdimension (nut-
zen können)  

André Verfügt über Fähigkeiten, sicher und selbstbewusst mit herkömmlichen digi-
talen Medien und Technologie umzugehen und kann insbesondere mit gän-
gigen KI-Anwendungen und auch Office-Programmen sowie mit Technolo-
gien zur digitalen Zusammenarbeit reibungslos arbeiten. Insbesondere ver-
fügen sie über ausreichendes Bewusstsein für digitale Sicherheitsaspekte. 

2 KIA
2 

erfahrungsbezogene An-
wendungsdimension (nut-
zen können)  

André beherrschen relevante Programmiersprachen wie Python als Grundlage für 
Maschinelles Lernen.  

3 KIA
3 

erfahrungsbezogene An-
wendungsdimension (nut-
zen können)  

André verfügen über Fähigkeiten in der Verwaltung, Erfassung, Zusammenstellung, 
Verarbeitung und Modellierung von Daten. 

4 KIA
4 

erfahrungsbezogene An-
wendungsdimension (nut-
zen können)  

EU ist offen dafür KI-Systeme zu nutzen, die Menschen dabei unterstützen, in-
formierte Entscheidungen im Einklang mit ihren Zielen zu treffen 

5 KIA
5 

erfahrungsbezogene An-
wendungsdimension (nut-
zen können)  

EU kann aktiv entscheiden, ob sie einer KI-generierten Empfehlung folgen wol-
len oder nicht  

KI-Kunde: Wissen und Unterscheidungsvermögen in Bezug auf KI und KI-Einsatz-Konzepte sowie Kenntnis von wichtigen Anwen-
dungsbereichen. 
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6 KI
W1 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

EU hat die Bereitschaft, ständig zu lernen, sich weiterzubilden und über KI infor-
miert zu bleiben (z.B. um zu verstehen, wie KI-Algorithmen funktionieren, 
um zu verstehen, wie automatische Entscheidungsfindung verzerrt sein 
kann, um zwischen realistischer und unrealistischer KI zu unterscheiden und 
um den Unterschied zu verstehen zwischen Künstlicher Enger Intelligenz, d. 
h. heutiger KI, die zu engen Aufgaben fähig ist, und Künstlicher Allgemeiner 
Intelligenz (AGI), d. h. KI, die menschliche Intelligenz übertrifft, was noch im-
mer Science Fiction ist).  

7 KI
W2 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

Long erkennen und Beschreiben von Beispielen, wie Computer denken und Ent-
scheidungen treffen.  

8 KI
W3 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

Long erkennen, dass Computer oft aus Daten lernen (auch aus den eigenen Daten 
der Nutzenden). 

9 KI
W4 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

André besitzen das nötige fachspezifische Wissen/die nötigen fachspezifischen Fä-
higkeiten, um die alltäglichen Aufgaben positionsgerecht zu erfüllen. Dies 
kann je nach Position von Beschäftigten z.B. auch manuelle Fähigkeiten ein-
schließen. 

10 KI
W5 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

André können Prozesse und Abläufe im Unternehmen erkennen, in diesen Prozes-
sen und Abläufen denken und ihr eigenes Arbeitsverhalten in Prozessen und 
Abläufen strukturieren.  

11 KI
W6 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

Laupichler kann Risiken beschreiben, die beim Einsatz von Systemen der Künstlichen In-
telligenz auftreten können.  

12 KI
W7 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

Laupichler 
130 

kann ethische Fragen im Zusammenhang mit Künstlicher Intelligenz nennen. 

13 KI
W8 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

Laupichler 
143 

kann erklären, warum Datensicherheit bei der Entwicklung und Nutzung von 
Anwendungen der Künstlichen Intelligenz berücksichtigt werden muss & er-
klären, warum Datenschutz bei der Entwicklung und Nutzung von Anwen-
dungen der Künstlichen Intelligenz berücksichtigt werden muss.  

14 KI
W9 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

Delphi 145 kann Beispiele aus seinem täglichen Leben (privat oder beruflich) nennen, in 
denen ich mit Künstlicher Intelligenz in Berührung kommen könnte.  

15 KI
W1
0 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

EU 211 ist sich bewusst, dass digitale Werkzeuge (einschließlich KI-gesteuerter) zur 
Energieeffizienz beitragen können (z.B. durch die Überwachung des Hei-
zungsbedarfs zu Hause und die Optimierung des Heizungsmanagements). 
(4.3) 

16 KI
W1
1 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

EU 229 Weiß, wie man Suchanfragen formuliert, um bei der Interaktion mit Konver-
sationsagenten oder intelligenten Lautsprechern (z.B. Siri, Alexa, Cortana, 
Google Assistant) das gewünschte Ergebnis zu erzielen, z.B. indem man er-
kennt, dass die Anfrage eindeutig sein muss und deutlich gesprochen werden 
muss, damit das System sie beantworten kann, damit das System wie ge-
wünscht antworten kann.  

17 KI
W1
2 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

EU ist sich bewusst, dass KI-Systeme in der Regel von Personen mit einem engen 
demografischen Hintergrund entwickelt werden (z.B. weiße Männer aus hö-
heren sozioökonomischen Gruppen in Ländern mit höherem Einkommen), 
was dazu führen kann, dass die von ihnen entwickelten Systeme weniger sen-
sibel auf die Bedürfnisse von Frauen, Menschen aus verschiedenen ethni-
schen Minderheiten, niedrigeren sozioökonomischen Gruppen, Menschen, 
die digitale Zugänglichkeit benötigen (z.B. mit Behinderungen, funktionellen 
Einschränkungen), oder Bürger:innen aus Ländern mit niedrigem Einkom-
men.  

18 KI
W1
3 

kognitive Wissensdimen-
sion ("kundig sein")  

EU weiß, dass alle EU-Bürger:innen das Recht haben, nicht einer vollständig au-
tomatisierten Entscheidungsfindung unterworfen zu werden (z.B. wenn ein 
automatisches System einen Kreditantrag ablehnt, haben Kund:innen das 
Recht, eine Überprüfung der Entscheidung durch eine Person zu verlangen).  

KI-Kreativität: Kreativ gestaltende Fähigkeiten, KI Werkzeuge einzusetzen und diese weiterzuentwickeln, um Konzepte, Prozesse 
oder Organisationen innovativ zu gestalten. 
19 KIK

1 
kreativ gestaltende Di-
mension 

Long entscheiden, wann der Einsatz von KI angebracht ist und wann menschliche 
Fähigkeiten genutzt werden sollten. 

20 KIK
2 

kreativ gestaltende Di-
mension 

André können sich in unterschiedlich zusammengesetzten Teams einbringen. Sie 
können dabei mit Kolleginnen und Kollegen mit verschiedenen fachlichen 
Hintergründen und unterschiedlichen Erfahrungs- bzw. Kompetenzniveaus 
zusammenarbeiten. Im Kontakt mit Kundinnen und Kunden und Anwen-
der:innen der KI-Systeme können die Beschäftigten die Besonderheiten des 
Einsatzes von KI-Systemen für ihren jeweiligen Zuständigkeitsbereich pas-
send erklären. 

21 KIK
3 

kreativ gestaltende Di-
mension 

 Fähigkeit, KIs kreativ in und für Strategieprozesse und Leadershipkonzepte 
einzusetzen.  

22 KIK
4 

kreativ gestaltende Di-
mension 

André mit Führungsverantwortung - können ein Team organisieren, Aufgaben(bün-
del) koordinieren und delegieren. Sie können Potenziale und Grenzen der KI 
kommunizieren, Ängste nehmen und Weiterbildungspotenziale aktivieren. 
Bei der Integration von KI-Systemen in die Unternehmensprozesse können 
sie vernünftige Ziele formulieren und so den Change-Prozess mitgestalten. 
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23 KIK
5 

kreativ gestaltende Di-
mension 

EU berücksichtigt die ethischen Folgen von KI-Systemen während ihres gesam-
ten Lebenszyklus: Dazu gehören sowohl die Auswirkungen auf die Umwelt 
(ökologische Folgen der Produktion digitaler Geräte und Dienste) als auch 
auf die Gesellschaft (z.B. Plattformisierung der Arbeit und algorithmisches 
Management, das die Privatsphäre oder die Rechte von Arbeitnehmer:innen 
unterdrücken kann, die Verwendung von Geräten, die Privatsphäre oder die 
Rechte von Arbeitnehmer:innen verletzen können, der Einsatz von Billigar-
beitskräften für die Kennzeichnung von Bildern zum Training von KI-Syste-
men). 

24 KIK
6 

kreativ gestaltende Di-
mension 

EU ist interessiert am Experimentieren mit verschiedenen Arten von KI-Syste-
men je nach den eigenen persönlichen Bedürfnissen (z.B. virtueller Assistent, 
Bildanalysesoftware, Sprach- und Gesichtserkennungssysteme, autonome 
Autos, “verkörperte” KI wie Roboter). 

Kritisch, analytische Haltungen sowie wertbezogene Positionen, die befähigen, einen kritisch-differenzierten, analytischen und 
reflektierten Umgang zu finden sowie eine ethisch begründete Perspektive zum Thema KI einzunehmen.  
25 KIR

1 
kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

Long kritisch analysieren und die Merkmale diskutieren, die eine Entität “intelli-
gent” machen, einschließlich einer Diskussion der Unterschiede zwischen 
menschlicher, tierischer und maschineller Intelligenz. 

26 KIR
2 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

Long identifizieren von Problemtypen, bei denen sich KI auszeichnet, und von sol-
chen, die für KI eine größere Herausforderung darstellen.  

27 KIR
3 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

André sind in der Lage, die Informationen und Ergebnisse von KI-Systemen kritisch 
zu interpretieren und zu bewerten. Sie können selbstständig und kompetent 
einschätzen, wann Vertrauen in KI-Systeme und die von KI-Systemen gene-
rierten Daten gerechtfertigt ist. 

28 KIR
4 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

Laupichler kann die möglichen Auswirkungen von Künstlicher Intelligenz auf Einzelne 
und die Gesellschaft kritisch reflektieren. 

29 KIR
5 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

EU erkennt, dass KI-Tools zur Erstellung von Bildern, Schrift und Musik vom 
Menschen abhängig sind (z.B. bei der Festlegung der ursprünglichen Para-
meter und der Auswahl der Ergebnisse), während Menschen KI-Tools zur 
Steigerung ihrer Kreativität nutzen können. 

30 KIR
6 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

EU kann erkennen, dass einige KI-Algorithmen bestehende Ansichten in digita-
len Umgebungen verstärken können, indem sie “Echokammern” oder “Filter-
blasen” schaffen (z.B. wenn ein Social-Media-Stream eine bestimmte politi-
sche Ideologie begünstigt, können zusätzliche Empfehlungen diese Ideologie 
verstärken, ohne dass sie mit gegenteiligen Argumenten konfrontiert wer-
den).  

31 KIR
7 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

EU wägt Nutzen und Risiken ab, bevor sie Dritten die Verarbeitung personenbe-
zogener Daten erlaubt (z.B. erkennt sie an, dass ein Sprachassistent auf ei-
nem Smartphone, der verwendet wird, um einem Staubsaugerroboter Be-
fehle zu erteilen, Dritten - Unternehmen, Regierungen, Cyberkriminellen - 
Zugang zu den Daten geben könnte).  

32 KIR
8 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

EU ist sich bewusst, dass die Daten, von denen KI abhängt, Verzerrungen enthal-
ten können. Wenn dies der Fall ist, können diese Verzerrungen durch den Ein-
satz von KI automatisiert und verschlimmert werden. Zum Beispiel können 
Suchergebnisse über Berufe Stereotypen über männliche oder weibliche Be-
rufe enthalten (z.B. männliche Busfahrer, weibliche Verkäuferinnen).  

33 KIR
9 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

EU erkennt an, dass die Anwendung von KI-Systemen in vielen Bereichen in der 
Regel unumstritten ist (z.B. KI, die hilft, den Klimawandel abzuwenden), dass 
aber KI, die direkt mit Menschen interagiert und Entscheidungen über ihr Le-
ben trifft, oft umstritten sein kann (z.B. Software zur Sortierung von Lebens-
läufen bei Einstellungsverfahren, Bewertung von Prüfungen, die über den 
Zugang zu Bildung entscheiden können).  

34 KIR
10 

kritisch analytische Di-
mension (reflexiv) 

Long verstehen, dass Daten nicht für bare Münze genommen werden können und 
kritisch interpretiert werden müssen.  

REA Schritt 8: Inhaltsanalytische Reduktion 
von Items 
Die Itembasis wurde weiter inhaltsanalytisch 
untersucht. Dabei wurde eine weitere Reduk-
tion der Itembasis ermöglicht. Das geschah in 
zwei Teilschritten:  
§ Eine qualitativ-inhaltsanalytische Überprü-

fung der Items und die Konsolidierung der 
Items aus unterschiedlichen Quellen, um so 
eine übersichtliche und eindeutige “Item-
Bibliothek” zu schaffen. Items mit hinrei-

chender Ähnlichkeit wurden zusammenge-
fasst, synonyme Ausdrücke weiter zusam-
mengeführt und mehrdimensionale Items in 
ihre Einzelkomponenten zerlegt.  

§ Eine weitere Reduktion der Itembasis durch 
Prüfung und Filterung der Items auf ihren 
Bezug zu den Kompetenzdimensionen Wis-
sen, Fertigkeiten und Haltungen. Dabei Eli-
minierung von Items, die einen rein be-
schreibenden oder zu übergreifenden Cha-
rakter haben. 
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Ergebnis war eine Liste mit 83 eindimensiona-
len Items ohne inhaltliche Überschneidungen. 
 
REA Schritt 9 und 10: Deduktive Entwicklung 
von Kompetenzfeldern für KI-Future Skills aus 
dem Itempool 
Um von einer unstrukturierten Liste von Kom-
petenzen zu einem Kompetenzstrukturmodell 
zu gelangen, sind prinzipiell verschiedene Vor-
gehensweisen denkbar. Denkbar ist z.B. eine 
Strukturierung nach inhaltlichen Themen (in-
duktiv), z.B. auf semantischer Ebene, d.h. die 
Zusammenfassung ähnlicher Kompetenzitems 
zu semantischen Clustern von Kompetenzi-
tems.  

Für die Entwicklung des KI-bezogenen 
Kompetenzstrukturmodells AIComp wurde ein 
zweiter, deduktiver Weg gewählt. Als Aus-
gangsbasis diente das NextSkills-Modell (Eh-
lers 2020). Das NextSkills-Modell gliedert allge-
meine Zukunftskompetenzen, also noch nicht 
KI-bezogene Zukunftskompetenzen, in 17 
Kompetenzfelder, die zu drei Kompetenzberei-
chen zusammengefasst werden (ebd.).  

Das NextSkills-Modell wurde im Jahr 2022 
einer erneuten Überprüfung unterzogen, um si-
cherzustellen, dass es die zu diesem Zeitpunkt 
im deutschsprachigen Raum vorliegenden Fu-
ture Skill-Listen abdecken kann bzw. dass diese 
in das vollständige NextSkills-Strukturmodell 
eingeordnet werden können. Der so entstan-
dene wissenschaftlich fundierte konzeptionell-
analytische Rahmen umfasst 17 Handlungs-
kompetenzfelder (“Future Skills-Profile”), die in 
Zukunft besonders relevant sein werden.  

Mit Hilfe des 83 Items umfassenden Item-
pools zur KI wurde daher geprüft, ob und wenn 
ja, welche der 17 Kompetenzfelder zur Struktu-
rierung der Kompetenzitems geeignet sind. 
Auch hier bestätigte sich, dass der Pool geeig-
net ist, ein umfassendes Kompetenzspektrum 
abzuleiten. Auf diese Weise kristallisierte sich 
eine erste Zusammenstellung von 13 “Future 
Skills” heraus, die als “Handlungskompetenzen 
für eine von KI geprägte Welt” besonders be-
deutsam erschienen. 11 der 13 “Future Skills”-
Kompetenzfelder konnten zwischen 2 und 5 KI-
Kompetenzitems zugeordnet werden. Bei den 
beiden eher techniknahen Kompetenzfeldern 
“Digitale Kompetenz” (19) und “Systemkompe-
tenz” (13) waren es erwartungsgemäß deutlich 
mehr. Neben einer semantisch-inhaltlichen 

Strukturierung wird damit auch eine hand-
lungstheoretische Tiefe gewonnen, die sich da-
raus ergibt, dass Kompetenzprofile bereits 
handlungstheoretisch ganzheitlich formuliert 
sind, während sich Items häufig nur auf ein-
zelne Kompetenzaspekte beziehen.  

Entlang inhaltlich-semantischer und hand-
lungstheoretischer Aspekte wurde eine Zuord-
nung konstruiert, die zu 13 Kompetenzfeldern 
führte. Die Kompetenzfelder wurden entspre-
chend ihrer inhaltlichen Substanz neu oder mo-
difiziert benannt und beschrieben. 
 
REA Schritt 11: Validierung der ersten AI-
Comp-Version durch qualitative Interviews 
In einem weiteren Konstruktionsschritt wurden 
qualitative Interviews durchgeführt, um die 
Plausibilität der Konstruktion, die Relevanz und 
die Verständlichkeit der Formulierungen für die 
Kompetenzfelder und Kompetenzbereiche zu 
validieren. Die Interviewpartner:innen wurden 
nach dem Kriterium der maximalen Differen-
zierung ausgewählt — sowohl hinsichtlich ihres 
biographischen Alters als auch ihrer Perspek-
tive auf das Thema und ihrer Erfahrungen.  

Zu diesem Zweck wurden zehn semistruk-
turierte Interviews von jeweils 30 Minuten 
Dauer durchgeführt. Dieses methodische Vor-
gehen zielte darauf, kontextspezifische Er-
kenntnisse gezielt und vergleichbar zu erfra-
gen, dabei aber auch gleichzeitig flexibel auf 
die individuellen Erfahrungen und Sichtweisen 
der Befragten einzugehen. (Ehlers, Lindner, 
Rauch 2023 )Die Interviewleitfäden hatten eine 
dreiteilige Struktur: (1) Zunächst wurden Fra-
gen zum allgemeinen Kontext und zum je indi-
viduellen Verständnis von Künstlicher Intelli-
genz (KI) gestellt. (2) Dann wurde offen nach 
notwendigen KI-Kompetenzen aus der Sicht 
der Befragten gefragt, in Verbindung mit den 
Erfahrungen in ihren Handlungsräumen. (3) 
Schließlich wurde die erste Version des AI-
Comp-Frameworks als Grafik präsentiert, mit 
den Befragten durchgegangen und auf der 
Grundlage des bisherigen Gesprächs um kriti-
sches Feedback dazu gebeten.  

Die Interviewergebnisse wurden in einem 
Erfassungsbogen dokumentiert, um eine syste-
matisch vergleichende Analyse der qualitativen 
Daten zu ermöglichen. Diese Ergebnisse wur-
den nach den Hauptaussagen kodiert. Eine 
Liste der Hauptthemen, die die Befragten im In-
terview benannt oder vorgebracht hatten 
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wurde erstellt. Diese Ergebnisse gingen in dop-
pelter Form in den weiteren Forschungsprozess 
ein: Die halboffene Befragung ergab Hinweise 
auf die jeweilige Bandbreite der KI-Erfahrungen 
am Arbeitsplatz und im Privatleben und auf ihre 
je individuelle Deutung. Diese Ergebnisse dien-
ten später als Grundlage für die Erstellung der 
44 KI-bezogenen Fragen des Fragebogens der 
quantitativen Studie. Das strukturierte Feed-
back aller Interviewpartner:innen zum ersten 
Entwurf des AIComp-Kompetenzmodells 
wurde zur grundsätzlichen Validierung und ge-
zielten Weiterentwicklung verwendet.  

Das Kompetenzmodell auf Grundlage des 
Next Skills-Frameworks wurde von den Befrag-
ten einhellig als grundsätzlich geeignet einge-
stuft und führte jeweils zu ergiebigen Anmer-
kungen zum Kompetenz-Thema. Basierend auf 
den analytisch gewonnenen Erkenntnissen und 
den konkreten Änderungsvorschlägen der Be-
fragten wurde das Kompetenzmodell grundle-
gend überarbeitet. Dabei blieb die grundsätzli-
che Architektur erhalten, einzelne Strukturele-
mente wurden jedoch ergänzt bzw. zusam-
mengefasst. Einige Kompetenzfelder wurden 
anders benannt und abgegrenzt, einige Be-
schreibungen wurden präzisiert und modifi-
ziert.  

Insbesondere wurde die KI-bezogene “Digi-
tale Kompetenz” dabei weiter differenziert in 
zwei separate Kompetenzfelder: die “instru-
mentelle digitale Kompetenz” und die “kriti-
sche digitale Kompetenz”. Letztere betrifft im 
Sinne des “Kritik”-Begriffs von Baacke die Fä-
higkeit, KI-Systeme differenziert wahrzuneh-
men und als transparent zu durchschauen. Ins-
gesamt ergab sich so eine erste, qualitativ vali-
dierte Version des KI-bezogenen AIComp-Mo-
dells, das nun 12 Felder KI-bezogener Kompe-
tenzen umfasste. Diese Version diente dann als 
Grundlage für den quantitativen Teil der Stu-
die.  

4.2 Konsolidierte Kompetenzfel-
der für KI-bezogene Future Ski-
lls  

Nach der Aufarbeitung des Forschungsstands 
zu “KI-Kompetenzen” und den qualitativen In-
terviews wurde so ein Kompetenzstrukturmo-

dell entwickelt, das bereits in drei große Kom-
petenzbereiche mit 12 jeweils zugeordneten 
Kompetenzfeldern gegliedert ist:  
 
A. Entwicklung der eigenen persönlichen Fä-
higkeiten für KI-bezogene Handlungsräume: 
Kompetenzen, um als Individuum in einer KI-
durchdrungenen Welt souverän zu handeln und 
KI-Konzepte und -Werkzeuge für die eigenen 
Ziele verantwortlich und reflektiert einzuset-
zen. 
B. Arbeiten und Gestalten mit KI und für KI: 
Kompetenzen, um KI-Anwendungen zu nutzen 
und für organisatorisch oder individuell bedeut-
same Handlungskontexte (weiter-)zu entwi-
ckeln. 
C. Das eigene soziale Umfeld mit und für KI 
gestalten: Kompetenzen, KI im eigenen priva-
ten oder professionellen sozialen Umfeld ange-
messen einzusetzen und neue KI-bezogene 
Handlungsräume in Zusammenarbeit mit an-
deren kreativ zu gestalten. 

 
Die 12 Kompetenzfelder, die diesen drei gro-
ßen Bereichen zugeordnet sind, sind folgender-
maßen beschrieben: 

A.I Entscheidungskompetenz: In der Lage 
sein, in KI-geprägten Handlungsräumen alter-
native Wahlmöglichkeiten abzuwägen, Ent-
scheidungen zu treffen und die Verantwortung 
für diese zu übernehmen. 

A.II Ethische Kompetenz: Die Fähigkeit, 
KI-relevante Fragestellungen als ethische Fra-
gestellungen wahrzunehmen, zu begreifen und 
darauf bezogen verantwortungsvoll zu han-
deln.  

A.III Lernkompetenz: Offenheit, Fähigkeit 
und Bereitschaft, über KI-Themen und durch 
den Einsatz von KI-Werkzeugen und -Anwen-
dungen zu lernen. 

A.IV. Kritisches Denken: In der Lage und 
bereit sein, die zugrundeliegenden Verhaltens-
weisen, Denkweisen und Wertesysteme in KI-
geprägten Handlungsräumen zu reflektieren 
und zu bewerten, wie sie Handlungen und Ent-
scheidungen beeinflussen. 

A.V Selbstkompetenz: In der Lage sein, in 
KI-geprägten Handlungsräumen eine Balance 
zwischen Selbst- und Fremdbestimmung zu 
finden und KI-Werkzeuge selbstgesteuert zur 
Unterstützung zu nutzen.  
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B.I Instrumentelle Digitale Kompetenz: 
KI-Werkzeuge anwenden und weiterentwi-
ckeln können und Grenzen von KI-Anwendun-
gen kennen. 

B.II Kritische Digitale Kompetenz: Die 
technologische Eigenlogik von KI-Systemen im 
Hinblick auf ihre Wirkung auf Daten, Organisa-
tionen und die Gesellschaft verstehen, analy-
sieren und kritisch bewerten können.  

B.III Systemdesign-Kompetenz: Fähig-
keit, KI-integrierte Konzepte und/oder Sys-
teme an personalen, psychologischen und sozi-
alen Bedarfen auszurichten, sowohl in der Pla-
nungs- als auch in der Einsatzphase. 

B.IV Kreative Gestaltungskompetenz: Die 
Fähigkeit, Zukunftsentwürfe für KI-bezogene 
Handlungsräume in Organisationen zu entwi-
ckeln und mit der Verbindung von technischen 
und menschlichen Systemen komplexe Prob-
leme zu lösen.  

C.I Initiativkompetenz: Offen, mutig und 
kreativ daran mitwirken, im eigenen Umfeld 
gemeinsame KI-bezogene Handlungsräume 
(professionelle wie private) zu initiieren und ge-
stalten. 

C.II Kooperationskompetenz: In der Lage 
sein, in interdisziplinären Kooperationsprojek-
ten an KI-Projekten und Vorhaben zu arbeiten, 
auch kulturübergreifend.  

C.III Kommunikationskompetenz: Kom-
petenz, in unterschiedlichen Handlungskontex-
ten situationsgerecht über KI-Themen kommu-
nizieren zu können und empathisch unter-
schiedliche Perspektiven zu verstehen. 

 
  



 

 37 

 
 
  



 

 38 

5. Quantitative 
Studie zu Future 
Skills für eine 
durch KI beein-
flusste Lebens- 
und Arbeitswelt 

 
In diesem Abschnitt wird die Operationalisie-
rung, das Design und die Durchführung der 
quantitativen Onlinestudie AIComp beschrie-
ben. Die nach den bisherigen Schritten entwi-
ckelte erste Vision des Kompetenzmodells bil-
dete die Grundlage für die Entwicklung eines 
Fragebogens, der so gestaltet sein sollte, dass 
er unterschiedliche Personen aus allen soziode-
mographischen Gruppen und aus allen Arbeits-
bereichen anspricht. Als Zielgruppe wurden alle 
Erwerbstätigen in Baden-Württemberg defi-
niert. 

Von den 44 Fragen des Hauptfragebogens, 
der den Kern der Studie bildet, bezogen sich 
acht Fragen auf die konkrete Nutzung von KI 
(privat und am Arbeitsplatz) und auf allgemeine 
Einschätzungen zu KI-Technologien insgesamt. 
Es folgten dann jeweils drei Fragen zu den 12 
Kompetenzfeldern von AIComp. Insgesamt 41 
Fragen Einschätzungsfragen: hier wurden je-
weils Aussagen vorgegeben, denen auf einer 
vierteiligen Ratingskala mehr oder weniger zu-
gestimmt werden konnte.  
§ Teil 1: Ihre Erfahrungen mit KI und Einstel-

lungen zu KI 
(8 Frage-Items zu Art und Häufigkeit der 
Nutzung, grundsätzliche Einstellungen zu 
KI) 

§ Teil 2: Ihre Fähigkeiten im Umgang mit KI 
(36 Frage-Items zu den Kompetenzfeldern, 
hier beschrieben als “12 Fähigkeiten, die im 
Umgang mit KI nützlich sind”.) 

§ Teil 3: Statistik  
(5 Fragen zu soziodemographischen Daten: 
Alter, Geschlecht, berufliche Funktion, Tä-
tigkeitsbereich, Unternehmensgröße) 

 

5.1 Fragebogenkonstruktion 

Der Fragebogen umfasste 5 Abschnitte, die in 
Abb. 2 dargestellt sind:  
 

 
Abbildung 1 Struktur des Fragebogens: Abfolge der 
Themenfelder, zu denen gefragt wurde 

 
Im Hauptteil mit den Fragen zu den Kompe-
tenzfeldern wurden für jedes Kompetenzfeld 
drei Einschätzungsfragen gestellt, die drei Di-
mensionen entsprechen (Abbildung 2):  
§ Eine Frage nach der selbst empfundenen 

Souveränität in Bezug auf diese Fähigkeiten 
(also dem Kompetenzgrad, den man sich 
selbst zuschreibt); 

§ eine Frage nach der eigenen Einschätzung 
der Bedeutung dieser Fähigkeiten in der Zu-
kunft; 

§ eine Frage zu selbst bereits gesammelten 
Erfahrungen mit KI, die diese Fähigkeiten 
erfordern. 
 
 

 
Abbildung 2 Die drei Fragedimensionen für jedes Kom-
petenzfeld 

 
Die Studie verwendete bei allen Fragen zum AI-
Comp-Modell und bei fünf weiteren Fragen zur 
KI-Einschätzung Likert-Skalen mit vierteiligem 
Rating. Vorgegeben war jeweils eine Aussage, 
auf die man mit “trifft voll zu”, “trifft zu”, “trifft 
nicht zu”, “trifft überhaupt nicht zu” sowie 
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“kann ich nicht beurteilen” reagieren konnte. 
Die Systematik der Fragestellung zu den drei 
Dimensionen zusammen mit der Likert-Skalie-
rung eröffnete weitreichende Möglichkeiten 
für die differenzierte Erfassung und Analyse der 
KI-bezogenen Einstellungen und Selbstwahr-
nehmungen der Teilnehmenden. 

Abbildung 3 zeigt das Beispiel der drei KI-
bezogenen Fragen zu dem, was im zugrunde-
liegenden AIComp-Modell “Kritische digitale 
Kompetenz” genannt wurde: 
 

 
Abbildung 3 Beispiel für Frageformulierungen mit Li-
kert-Skala 

 
Zusätzlich wurde für einen gesonderten Ab-
schnitt ein Filter eingesetzt, um einige Fragen 
speziell an die Beschäftigten der dualen Partner 
der DHBW4 zu richten. Diese bezogen sich auf 
die Anforderungen der dualen Partnerorgani-
sationen in Bezug auf das Studium und die Vor-
bereitung auf KI. Abschließend wurden sozio-
demografische Daten erhoben, die unter ande-
rem Angaben zum Beruf, zur Tätigkeit am Ar-
beitsplatz und zur Größe des jeweiligen Unter-
nehmens bzw. der jeweiligen Organisation be-
inhalteten.  
Das Ziel der gesamten Befragung war ein dop-
peltes:  
§ Daten zu erheben, die es ermöglichen soll-

ten, das vorläufige AIComp-Modell mit 12 
Kompetenzfeldern statistisch zu validieren, 
multivariat zu analysieren und damit präzise 
Hinweise für die Weiterentwicklung zu er-
halten;  

§ ein möglichst breites und aussagekräftiges 
Bild der subjektiven KI-bezogenen Kompe-
tenzeinschätzungen der befragten Beschäf-
tigten in Baden-Württemberg zu erhalten. 
 

 
4 Die Studierenden der Dualen Hochschule Baden-
Württemberg werden von mehr als 9000 Partneror-
ganisationen entsandt. Darunter sind Unternehmen 
und Organisationen aller Größen und Branchen. 

5.2 Feldzugang, Datenerhebung 
und Auswertung der Daten 

Der Feldzugang erfolgte über einen Onlinefra-
gebogen, der mit dem System ESF Survey von 
Titian entwickelt wurde. Der Pretest fand im 
Mai 2023 mit über 120 Personen statt und 
führte zur Weiterentwicklung und Validierung 
des Fragebogens. Die Feldphase erstreckte sich 
vom 15. Mai 2023 bis zum 31. Juli 2023. 

Grundsätzlich gehörte jede Person mit ei-
nem Arbeitsplatz in Baden-Württemberg zur 
Zielgruppe. Die Aussendung der Studie er-
folgte primär über ein Multiplikator:innenver-
fahren: über die 10 regionalen DHBW-Stand-
orte und deren Partnermanagement wurde die 
Einladung zur Teilnahme an der Umfrage an 
viele tausend der insgesamt über 9000 dualen 
Partnerorganisationen (in allen Größen) ver-
teilt. Professor:innen der DHBW, insbesondere 
Studiengangsleiter:innen mit eigenen Partner-
Kontakten, wurden sowohl als Multiplikator:in-
nen als auch Zielgruppe einbezogen. Zusätzlich 
unterstützten die Industrie- und Handelskam-
mern in Karlsruhe und Heilbronn sowie Süd-
westmetall die Aussendung über die eigenen 
Kommunikationskanäle. 

Parallel dazu wurde über den gesamten 
Zeitraum eine Social-Media-Kampagne auf 
verschiedenen Kanälen geschaltet, unterstützt 
durch speziell entwickelte Grafikserien. Die 
Hochschulleitung und der Personalrat der 
DHBW unterstützten die Studie ausdrücklich 
als Partner. 

 
Alles in allem kann von folgender geschätz-

ter Kampagnenreichweite ausgegangen wer-
den:  
§ Direkte Mailings (geschätzt): 5500  
§ Erreichte Professor:innen: 900  
§ Social Media-Reichweite: 22000  
§ Verbreitung der Studie über Newsletter und 

Websites der Partner (IHK und Südwestme-
tall): 3500  

§ Insgesamt: 31900  
§ Teilnehmer:innen insgesamt: 6653  
§ Ausschöpfungsquote: 20,86% 
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§ verwertbare Fragebögen nach Datenberei-
nigung: 1644  

§ Ausschöpfungsquote nach Datenbereini-
gung: 5,15% 

Die Kampagne erreichte nach dieser Schätzung 
insgesamt über 31.900 Personen, wobei 6.653 
Teilnehmer:innen der Einladung zur Teilnahme 
an der Umfrage folgten und sich zumindest die 
erste Seite der Onlineumfrage anschauten. Das 
entspräche einer Brutto-Ausschöpfungsquote 
von 20,86%. Nach der Datenbereinigung waren 
1.644 Fragebögen verwertbar, was eine berei-
nigte Netto-Ausschöpfungsquote von 5,15% 
ergibt. Diese Quote ist für offene Onlineumfra-
gen von hinreichender Güte.5 Die Datenbereini-
gung umfasste den Einschluss von Fragebögen, 
die bis einschließlich Frage 16 beantwortet 
wurden (1.745 Fragebögen), und den Aus-
schluss von Fragebögen mit auffälligen Daten-
mustern (Speeder) sowie von Fragebögen mit 
widersprüchlichen Angaben (101 Fragebögen).  

Die so erhobenen Daten können insgesamt 
nicht als repräsentativ für die Bevölkerung an-
gesehen werden, da keine Vergleichsdaten zur 
Grundgesamtheit aller baden-württembergi-
schen Beschäftigten mit KI-Erfahrung vorlie-
gen. Eine konstruierte Repräsentativität be-
steht jedoch immerhin hinsichtlich Alter und 
Geschlecht in Bezug auf die Struktur der Be-
schäftigten in Baden-Württemberg. 

 
Die Auswertung erfolgte in folgenden Schrit-
ten: 

I. Auswertungsschritt 1: Univariate und biva-
riate Auswertung  
Die erste Phase der Datenanalyse umfasste 
die univariate und bivariate Auswertung al-
ler Fragen in Bezug auf Alter, Geschlecht, 
Position und Organisationszugehörigkeit. 

II. Auswertungsschritt 2: Konstruktion eines 
KI-Aktivitätsindexes 
Basierend auf Antworten zu Fragen bezüg-
lich der Häufigkeit (Frage 2) und Art der KI-
Nutzung (Frage 3) wurde ein KI-Aktivitäts-
index entwickelt. 

III. Auswertungsschritt 3: Einstellungen zu KI 
Die Auswertung der Hauptaussagen zu den 
Einstellungen zu KI bildete den dritten 
Schritt. 

IV. Auswertungsschritt 4: Explorative Auswer-
tung 

 
5 Werte sind teilweise geschätzt. 

In diesem Schritt wurde ein Aussagesystem 
zu Hauptaussagen und Trends entwickelt, 
welches dann im Forscher:innenteam dis-
kursiv verfeinert und validiert wurde. 

V. Auswertungsschritt 5: Auswertung mittels 
Hauptkomponentenanalyse 
Für die weitere Konstruktion eines aktuali-
sierten Kompetenzmodells konnten wir auf 
insgesamt 59.184 einzelne subjektive Ein-
schätzungen zu KI-bezogenen Kompeten-
zen zurückgreifen. Über eine Hauptkompo-
nentenanalyse wurden daraus verschie-
dene Varianten des Kompetenzmodells mit 
4 bis 12 Faktoren (d.h. Datencluster, die auf 
separierbare Kompetenzfelder hinweisen) 
konstruiert und verglichen. Aufgrund sta-
tistischer Kennzahlen (Screeplot) und in-
haltlicher Güte wurde letztlich eine 12-Fak-
torenlösung ausgewählt. Das heißt: Das AI-
Comp-Modell weist auch nach dem Durch-
gang durch die statistische Prüfung wieder 
12 Kompetenzfelder aus. Die Erklärungs-
kraft des Future Skills-Ansatzes hat sich be-
stätigt. Aus der Struktur der Antworten ha-
ben sich an einigen Stellen jedoch neue 
Aufteilungen und Zuschreibungen ergeben 
(siehe dazu den gesonderten Bericht zu den 
Details der AIComp-Kompetenzmodell-
Entwicklung). 

VI. Auswertungsschritt 6: Explorative Ziel-
gruppenanalyse 
Zusätzlich zu den explizit abgefragten Ziel-
gruppen-Merkmalen wurde über die Daten 
aller Antworten zu den Kompetenzfeld-
Fragen eine explorative Analyse durchge-
führt, die über einen Screetest und eine 
Scatterplot-basierte Clusteranalyse zur 
Identifikation von insgesamt vier Clustern 
führte. Immerhin konnte fast genau die 
Hälfte der Teilnehmenden, die KI nutzen, 
einem dieser vier Cluster, die Nutzer:innen-
typen auf Grundlage des Kompetenz-Pro-
fils abbilden, zugeordnet werden. (Die Er-
gebnisse dieser explorativen Zielgrup-
penanalyse werden separat veröffentlicht.) 

VII. Auswertungsschritt 7: Handlungsrelevanz-
Matrix 
Abschließend wurde eine Diskrepanzana-
lyse durchgeführt, die die 36-Kompetenz-
feld-Fragen in zwei Matrizes auswertete: 
Zur Einschätzung der Zukunftsbedeutung 
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der 12 Kompetenzfelder durch die Befrag-
ten wurden hier einmal die Werte für Erfah-
rung und dann die Werte Souveränität je-
weils getrennt in Beziehung gesetzt (s.u., 
5.5). 
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6. Ergebnisse 
der quantitati-
ven Studie 

6.1 Beschreibung der Stichprobe 
der Studie 

Unsere Forschung zeigt auf, dass von den 1.644 
Teilnehmer:innen der Studie 1.397 Personen 
angaben, KI-Anwendungen zu nutzen, wäh-
rend 247 Personen angaben, Nicht-Nutzer:in-
nen zu sein. Diese Differenzierung zwischen 
Nutzer:innen und Nicht-Nutzer:innen ermög-
licht uns nicht nur eine tiefgehende Analyse der 
sozialstatistischen Merkmale, sondern auch 
des Nutzungsverhaltens in Bezug auf KI-Tech-
nologien. Die Ergebnisse liefern wertvolle Ein-
sichten, welche die Entwicklung inklusiver Stra-
tegien unterstützen können, um sicherzustel-
len, dass niemand im Zuge der digitalen Trans-
formation zurückgelassen wird. 
Es ist essenziell, dass wir diese Nicht-Nutzer:in-
nen mitnehmen, um eine sozialverträgliche Ge-
staltung der digitalen Zukunft zu gewährleis-
ten. Ihre Einbeziehung ist nicht nur eine Frage 
der digitalen Teilhabe, sondern auch der sozia-
len Gerechtigkeit. Durch das Verständnis ihrer 
Bedürfnisse, Ängste und Vorbehalte können 
wir gezieltere Programme und Initiativen ent-
wickeln, die auf die Überwindung dieser Barrie-
ren abzielen. Dies kann durch Bildungsange-
bote, Zugänglichmachung von Technologien 
und die Schaffung von Bewusstsein für die Vor-
teile digitaler Anwendungen erfolgen. 
 

 
Abbildung 4 Aufteilung der KI-Nutzer:innen vs. Nicht-
Nutzer:innen 

6.1.1 Altersstruktur 
Die Altersstruktur der Teilnehmer:innen der 
Studie spiegelt ein breites Spektrum der er-
werbstätigen Bevölkerung wider. Die Altersver-
teilung unter den 1.644 Teilnehmenden kann 
wie folgt charakterisiert werden (Abbildung 5): 
§ Unter 18 Jahre: Mit nur 0,1% (n=1) ist die 

Gruppe der unter 18-Jährigen nahezu nicht 
vertreten. Das entspricht der Erwartung — 
diese Altersgruppe steht üblicherweise noch 
nicht voll im Berufsleben. 

§ 18-29 Jahre: Die jüngeren Berufstätigen im 
Alter von 18 bis 29 Jahren, machen 20,3% 
(n=334) der Stichprobe aus. Diese Alters-
gruppe ist besonders interessant, da sie früh 
in Kontakt mit neuen Technologien kommt 
und daher potenziell eine höhere Affinität zu 
KI-Anwendungen aufweisen könnte. 

§ 30-39 Jahre: Personen im Alter von 30 bis 39 
Jahren stellen 23,3% (n=383) der Teilneh-
mer:innen dar und repräsentieren damit die 
frühe bis mittlere Phase der beruflichen 
Laufbahn. 

§ 40-49 Jahre: Die Altersgruppe der 40- bis 49-
Jährigen ist mit 21,4% (n=352) vertreten und 
spiegelt die etablierte berufstätige Bevölke-
rung wider. 

§ 50-59 Jahre: Mit einem Anteil von 23,7% 
(n=390) bilden die 50- bis 59-Jährigen die 
größte Gruppe in der Studie. Diese Alterska-
tegorie umfasst erfahrene Arbeitskräfte, die 
wichtige Positionen und Funktionen in Or-
ganisationen innehaben. 

§ 60+ Jahre: Die Teilnehmer:innen über 60 
Jahre machen 6,4% (n=106) aus und reprä-
sentieren die Gruppe der älteren Berufstäti-
gen oder diejenigen im Übergang zum Ru-
hestand. 

§ Keine Angabe: Ein kleiner Teil der Befragten 
(4,7%, n=78) hat keine Angaben zum Alter 
gemacht. 
 

 
Abbildung 5 Altersstruktur der Teilnehmenden der AI-
Comp-Studie 
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Die Altersverteilung zeigt eine relativ gleichmä-
ßige Repräsentation der verschiedenen Alters-
gruppen im berufstätigen Alter. Der Mittelwert 
des Alters der Teilnehmer:innen liegt bei 41,6 
Jahren, der Median bei 41 Jahren. Die Altersver-
teilung ist also leicht rechtssteil, wobei die 
Mehrheit der Befragten sich im mittleren Alter 
befindet. Das entspricht recht genau der Alters-
verteilung im letzten baden-württembergi-
schen Mikrozensus. 

Diese Daten geben wichtige Hinweise auf 
das Potenzial verschiedener Altersgruppen, 
sich mit KI-Technologien auseinanderzusetzen. 
Sie können etwa als Grundlage für die gezielte 
Entwicklung von Bildungs- und Entwicklungs-
programmen dienen, die auf die spezifischen 
Bedürfnisse und Fähigkeiten dieser Altersgrup-
pen eingehen. 

 

6.1.2 Geschlechterverhältnis 
Im Rahmen der Untersuchung wurde auch die 
Geschlechterverteilung der 1.644 Teilneh-
mer:innen erhoben. Die Verteilung nach Ge-
schlecht stellt sich wie folgt dar (Abbildung 6): 
§ Weiblich: 704 Personen identifizierten sich 

als weiblich, was einem Anteil von 42,8% 
entspricht. Diese starke Beteiligung eröffnet 
die Möglichkeit, geschlechtsspezifische Da-
ten der Studie in Bezug auf die KI-Nutzung 
von Frauen genauer zu analysieren. 

§ Männlich: Die Mehrheit der Teilnehmenden, 
nämlich 884 Personen oder 53,8%, gaben 
an, männlich zu sein.  

§ Divers: Eine kleine Anzahl von Befragten (9 
Personen, entsprechend 0,5% der Teilneh-
menden) entspricht, identifizierte sich als di-
vers.  

§ Keine Angabe: 47 Personen, das sind 2,9% 
der Teilnehmenden, haben keine Angabe zu 
ihrem Geschlecht gemacht. 
 

 
6 Der Abstand zwischen Männern und Frauen betrug 
im Mikrozensus von 2021 7,3 Punkte (Statistisches 
Landesamt Baden-Württemberg 2021), bei den Teil-
nehmenden der Studie sind es 10,9 Punkte.  
7 Das IfM Bonn (Institut für Mittelstandsforschung) 
verwendet eine eigene, erweiterte Definition von 

 
Abbildung 6 Geschlechterverteilung der Teilnehmen-
den der AIComp-Studie 

 
Die Geschlechterverteilung in dieser Studie ist 
für die Interpretation der Ergebnisse in Bezug 
auf geschlechtsspezifische Unterschiede in der 
Nutzung und Einstellung gegenüber KI von Be-
deutung. Auch das Geschlechterverhältnis in 
der Zufallsstichprobe liegt sehr nahe am Ge-
schlechterverhältnis der Beschäftigten im ba-
den-württembergischen Mikrozensus 2021 
(54% zu 46%). Das Ungleichgewicht zwischen 
männlichen und weiblichen Teilnehmenden ist 
in der Stichprobe mit 11 statt 8 Prozentpunkten 
Differenz etwas höher.6  

 

6.1.3 Organisationsgröße 
Die Größe der Organisationen, in denen die 
Teilnehmer:innen beschäftigt sind, bietet einen 
wesentlichen Anhaltspunkt, um die Erfahrung 
mit und Einstellung zu KI zu differenzieren (Ab-
bildung 7). Es stellt sich die Frage, ob eine grö-
ßere Unternehmensgröße eine höhere KI-Affi-
nität mit sich bringt und wie sich dies im Kon-
text des Mittelstands darstellt.7 

Im Rahmen der Befragung wurde die Frage 
gestellt: “Wie groß ist die Organisation, der Sie 
sich zugehörig fühlen?” Die Verteilung, die sich 
aus der Zufallsstichprobe ergibt, weicht deut-
lich von der Gesamtstatistik Baden-Württem-
bergs ab: Es sind überproportional viele Be-
schäftigte aus Großbetrieben (ab 250 Beschäf-
tigte) vertreten und deutlich weniger aus klei-
nen und mittleren Unternehmen nach der 
KMU-Definition der EU (10-49 Beschäftigte). 
Der Anteil der Beschäftigten aus mittleren Un-
ternehmen (50-249 Beschäftigte) entspricht 
dagegen in etwa dem Bundesdurchschnitt. 

“Mittelstand”, um die große Lücke zu füllen, die sich 
zwischen einem KMU mit 249 MA und Großkonzer-
nen mit vielen 10.000 MA öffnet: https://www.ifm-
bonn.org/definitionen/mittelstandsdefinition-des-
ifm-bonn 

https://www.ifm-bonn.org/definitionen/mittelstandsdefinition-des-ifm-bonn
https://www.ifm-bonn.org/definitionen/mittelstandsdefinition-des-ifm-bonn
https://www.ifm-bonn.org/definitionen/mittelstandsdefinition-des-ifm-bonn
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Abbildung 7 Größe der Organisationen, in denen die 
Teilnehmenden der AIComp-Studie tätig sind. 

 
Für eine differenziertere Auswertung wurden 
die Unternehmensgrößenklassen angepasst. 
Unternehmen mit 50 bis 249 Beschäftigten gel-
ten nach der EU-Definition als “mittlere Unter-
nehmen”, während alle Unternehmen mit mehr 
als 250 Beschäftigten als “Großunternehmen” 
klassifiziert werden. Um den für Baden-Würt-
temberg wirtschaftlich bedeutenden “großen 
Mittelstand” besser abbilden zu können, wurde 
eine eigene Kategorie für Organisationen mit 
250 bis 4999 Mitarbeitenden eingeführt. Tat-
sächlich stellen die Beschäftigten dieser Kate-
gorie mit rund 50% (819 Personen) die größte 
Gruppe in der Stichprobe dar. Es zeichnet sich 
also eine Schwerpunktgruppe ab, die Beschäf-
tigte aus “großen mittelständischen Unterneh-
men” und “kleinen Großunternehmen” um-
fasst. Der gesamte “Mittelstand” umfasst auch 
die zweitgrößte Gruppe mit 355 Personen aus 
Unternehmen mit 50 bis 249 Beschäftigten, 
also den “mittleren Unternehmen” im Sinne der 
KMU-Definition. Weitere 246 Personen (ca. 
15%) arbeiten in Großunternehmen mit 5.000 
und mehr Mitarbeitenden. Kleinstunterneh-
men mit bis zu neun Mitarbeitenden machen 
nur ca. 2% (33 Personen) aus und lediglich 104 
Personen (ca. 6,3%) sind in Kleinunternehmen 
nach der KMU-Definition (10 - 49 Mitarbei-
tende) beschäftigt. 

Die Studie zeigt an vielen Stellen, dass die 
Art und Intensität der Erfahrungen mit KI stark 
von der Unternehmensgröße abhängen. Inte-
ressanterweise haben nur 15% der Teilneh-
mer:innen keinerlei KI-Erfahrung. Abweichun-
gen von diesem Durchschnitt betreffen vor al-
lem Beschäftigte aus Kleinunternehmen, die 
rund 5% weniger KI-Nutzer:innen aufweisen als 
der Durchschnitt, und aus Großunternehmen 
mit mehr als 5000 Mitarbeiter:innen, wo der 

Anteil der KI-Nutzer:innen rund 8% über dem 
Durchschnitt liegt). 

Diese Befunde deuten darauf hin, dass ins-
besondere in großen und mittleren Unterneh-
men in Baden-Württemberg ein fruchtbarer 
Boden für die Adoption und Anwendung von 
KI-Technologien besteht. Besonders präsent 
sind dabei die sogenannten “Hidden Champi-
ons”, häufig mittelständische Unternehmen, 
die in spezifischen Nischen weltweit führend 
sind und eine tragende Säule der baden-würt-
tembergischen Wirtschaft darstellen. Die Un-
ternehmensgröße scheint ein prädiktiver Fak-
tor für die KI-Affinität zu sein, was auf die Not-
wendigkeit einer differenzierten Betrachtung 
unterschiedlicher Unternehmensgrößen im 
Kontext der KI-Integration hinweist. 

 

6.1.4 Berufliche Position der Teilneh-
menden 
Von den 1.644 Befragten ließen sich die meis-
ten in spezifische, klar definierte berufliche Rol-
len einordnen (Abbildung 8). Folgende berufli-
che Positionen, die mehr als 5% der Gesamt-
antworten ausmachen, sind besonders hervor-
zuheben: 
§ Teamleiter/Teamleiterin: Mit 184 Nennun-

gen, was 11,2% der Gesamtteilnehmer:in-
nen entspricht, stellt diese Gruppe den 
größten Anteil in der beruflichen Klassifizie-
rung dar. 

§ Manager/Managerin: Diese Kategorie um-
fasst 171 Personen oder 10,4% der Befrag-
ten, was auf eine hohe Beteiligung von Per-
sonen in Managementpositionen hindeutet. 

§ Personalreferent/Personalreferentin: Mit 
151 Antworten und 9,2% der Stichprobe sind 
auch Fachkräfte aus dem Personalwesen 
gut vertreten. 

§ Projektleiter/Projektleiterin: Diese Rolle 
wurde von 108 Teilnehmer:innen, also 6,6%, 
angegeben. 

§ Ingenieur/Ingenieurin: Als Vertreter der 
technischen Berufe sind Ingenieure mit 92 
Nennungen (5,6%) beteiligt. 

§ Geschäftsführer/Geschäftsführerin: Diese 
Führungsebene ist mit 90 Nennungen, ent-
sprechend 5,5% der Antworten, repräsen-
tiert. 

§ Dozentin/ Dozent: Lehr- und Forschungs-
personal ist mit 88 Nennungen oder 5,4% 
ebenfalls eine relevante Gruppe. 
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§ IT-Spezialist/IT-Spezialistin: Personen aus 
dem IT-Bereich machen 85 Antworten aus, 
was 5,2% der Teilnehmer:innen entspricht. 

Zusätzlich gab es 104 Teilnehmer:innen (6,3%), 
die keine Angabe zu ihrer beruflichen Position 
machten. 
 

 
Abbildung 8 Berufliche Positionen der Teilnehmenden 
der AIComp-Studie. 

 
Neben diesen definierten Kategorien wurden 
unter “Andere berufliche Position (unter 5%)” 
277 Antworten (16,8%) und unter “Andere be-
rufliche Position (Freitext)” 294 Antworten 
(17,9%) verzeichnet. Diese Kategorien umfas-
sen eine Vielfalt an beruflichen Rollen, die in der 
Studie nicht im Einzelnen aufgeschlüsselt wur-
den, aber dennoch ein signifikantes Spektrum 
der beruflichen Landschaft darstellen. 

Berufe aus dem technischen Sektor: 92 Per-
sonen aus dem Ingenieurbereich und 197 IT-
Fachleute, zu denen man 49 (3%) Softwareent-
wicklerinnen und -entwickler hinzunehmen 
kann. 

Berufe aus dem Bildungssektor: 225 aus dem 
Hochschulbereich (plus 15, die im Freitext “Pro-
fessor:in angegeben haben), 165 (plus 22) aus 
sonstigen Bildungsberufen, insbesondere auch 
aus der betrieblichen Weiterbildung.  

Dazu kommt eine Gruppe von 30 Personen 
mit Sozialarbeit-Berufen, die als Teilnehmende 
sehr wahrscheinlich über den DHBW-Fachbe-
reich erreicht worden sind. 

Die breite Streuung der beruflichen Positi-
onen in der Stichprobe zeigt, dass KI ein Thema 
ist, das quer durch alle Hierarchieebenen und 
Fachbereiche Beachtung findet. Insbesondere 
die starke Vertretung von Führungskräften und 
Spezialist:innen in der Stichprobe könnte auf 
ein erhöhtes Bewusstsein und eine aktive Aus-
einandersetzung mit KI-Technologien in diesen 
beruflichen Segmenten hinweisen. Diese Er-
kenntnisse sind von Bedeutung, um zu verste-
hen, wie KI in verschiedenen Ebenen der beruf-
lichen Hierarchie wahrgenommen und genutzt 
wird, und um zielgerichtete Strategien für die 

Weiterbildung und Implementierung von KI in 
Unternehmen zu entwickeln. 

Kaum vertreten sind in dieser Zufallsstich-
probe freie Berufe, kreative Berufe, Gesund-
heitsberufe, Lehrerinnen und Lehrer und Blue-
Collar-Berufe.  

 

6.1.5 Tätigkeitsbereiche der Teilneh-
menden 
Die AIComp-Studie fragte auch berufsübergrei-
fend nach den Tätigkeitsfeldern der Teilneh-
mer:innen und bietet damit wichtige Einblicke 
in die Arbeitswelt im Kontext der KI-Transfor-
mation. Deutlich ist in dieser Stichprobe das 
Übergewicht der Tätigkeiten, die sich als Wis-
sensarbeit oder als Management klassifizieren 
lassen: Die Bereiche Hochschule und Wissen-
schaft, IT und Mathematik sowie der Komplex 
Bildung, Aus- und Weiterbildung und Biblio-
thek sind besonders stark vertreten — also ge-
nau solche Felder, die von der KI-Entwicklung 
früh erfasst und maßgeblich beeinflusst wer-
den. Im Einzelnen zeigt sich folgendes Bild (Ab-
bildung 9): 
§ Hochschule und Wissenschaft: Mit 225 Nen-

nungen (13,7%) erweist sich der akademi-
sche Sektor als stark engagiert in der Nut-
zung und Entwicklung von KI. Zugleich ist 
diese Gruppe auch für die Erforschung neuer 
KI-Technologien zentral und trägt zur Theo-
riebildung und zum wissenschaftlichen Ver-
ständnis von KI bei. 

§ IT und Mathematik: 197 Nennungen (12,0%) 
in diesem Bereich unterstreichen die Bedeu-
tung von Fachwissen in Informatik und Ma-
thematik für die KI-Entwicklung. Diese 
Fachkräfte sind oft direkt an der Entwick-
lung von Algorithmen und der Implementie-
rung von KI-Systemen beteiligt. 

§ Bildung, Aus- und Weiterbildung und Biblio-
thek: 165 Nennungen (10,0%) in diesem Feld 
verdeutlichen, dass die Bildung von Fach-
kräften und die Weitergabe von Wissen über 
KI eine wesentliche Rolle spielen. Dieser 
Sektor ist entscheidend für die Ausbildung 
der nächsten Generation von KI-Expert:in-
nen. 

§ Büro und Verwaltung: Mit 158 Nennungen 
(9,6%) zeigt sich auch in administrativen Tä-
tigkeiten das Potenzial für den Einsatz von 
KI zur Effizienzsteigerung und Automatisie-
rung von Routineaufgaben. 
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§ Management & Beratung sowie Geschäfts-
betrieb und Finanzen: Beide Bereiche mit je-
weils 109 Nennungen (6,6%) weisen darauf 
hin, dass Führungskräfte und Finanzex-
pert:innen zunehmend KI nutzen, um strate-
gische Entscheidungen zu treffen und Fi-
nanzprozesse zu optimieren. 

§ Architektur und Ingenieurswesen: 96 Nen-
nungen (5,8%) in diesem technischen Be-
reich zeigen, dass KI auch in der Planung und 
Konstruktion eine Rolle spielt, um komplexe 
Probleme zu lösen und innovative Lösungen 
zu entwickeln. 

Diese sieben Tätigkeitsbereiche machen zu-
sammen rund 64 Prozent aller Antworten aus. 
Unter Einbeziehung verwandter Tätigkeiten, 
die für sich genommen weniger als 5% ausma-
chen oder im Freitext zusätzlich genannt wur-
den, repräsentieren sie sogar drei Viertel aller 
expliziten Nennungen. 

 

 
Abbildung 9 Tätigkeitsbereiche der Teilnehmenden der 
AIComp-Studie 

 
Man kann das zu drei großen Tätigkeitsberei-
chen zusammenfassen, zu denen sich aus den 
Daten der Studie Erkenntnisse über den Stand 
der KI-Transformation bei den Beschäftigten 
ziehen lassen: 
§ In den Tätigkeitsbereich Bildung fallen rund 

24% der Nennungen, mit Hochschule und 
Wissenschaft als dominierende Subkatego-
rie. 

§ Im Tätigkeitsbereich Technik arbeiten rund 
23,5% der Teilnehmer:innen, insbesondere 
in der IT und im Ingenieurwesen. 

§ Über den Tätigkeitsbereich Organisation 
geben 23,5% der Antworten nähere Aus-
kunft. Am stärksten vertreten sind Manage-
ment, Verwaltung und Finanzwesen. 

 
8 Genaue Zahlen zu den über 9000 dualen organisa-
tionen der DHBW gibt es diesbezüglich noch nicht. 

Die Studie offenbart, dass die genannten Tätig-
keitsbereiche – Bildung, Technik und Organisa-
tion – zentrale Sektoren der Wissensarbeit sind, 
die durch KI-Technologien am meisten beein-
flusst werden. Diese Bereiche sind sowohl für 
das aktuelle Verständnis von KI-Anwendungen 
als auch für die Identifikation von Trends und 
zukünftigen Entwicklungen entscheidend. Es 
wird erwartet, dass gerade diese Tätigkeitsfel-
der in den kommenden Jahren einem signifi-
kanten Wandel unterliegen werden, der durch 
die fortschreitende KI-Transformation voran-
getrieben wird. 

6.1.7 Merkmale der Beschäftigten aus 
dualen Partnerorganisationen der 
DHBW 
Ein besonderer Fokus dieser Studie liegt auf 
den “dualen Partnern” der DHBW. Das sind 
rund 9.000 Unternehmen und soziale Einrich-
tungen in ganz Deutschland, die ihre Studieren-
den selbst auswählen und sie für ein duales Stu-
dium an einen der DHBW-Hochschulstandorte 
in Baden-Württemberg entsenden.  

Diese Gruppe ist nicht nur wegen der Rele-
vanz für die DHBW von besonders großer Be-
deutung für diese Studie, sondern auch des-
halb, weil diese Unternehmen und Organisatio-
nen die Vielfalt der baden-württembergischen 
wie auch der deutschen Wirtschaft widerspie-
geln — von Kleinunternehmen mit 10 Beschäf-
tigten über mittlere Unternehmen, mittelstän-
dische Großunternehmen bis hin zu internatio-
nalen Großkonzernen wie SAP und Bosch mit 
weit über 100.000 Beschäftigten.8 Was unter-
scheidet diese Gruppe von den anderen Teil-
nehmenden der Studie?  
 
Altersverteilung (Beschäftigte bei dualen 
Partnern): Welche Besonderheiten weist die 
Altersverteilung der Teilnehmenden aus den 
“Dualen Partner”-Organisationen der DHBW 
(Duale Hochschule Baden-Württemberg) auf, 
verglichen mit der Gesamtheit aller Teilneh-
menden? Die Abbildung 10 zeigt die jeweilige 
Anzahl nach Altersklassen: 
 

Unsere Zufallsstichprobe ermöglicht einen ersten 
aufschlussreichen Blick, ist aber nicht repräsentativ. 
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Abbildung 10 Altersverteilung bei Beschäftigten dualer 
Partner-Organisationen der DHBW im Vergleich 

 
Von insgesamt 1.644 Teilnehmenden stammen 
839 aus dualen Partnerorganisationen, also et-
was mehr als die Hälfte (51%). Hier eine detail-
lierte Interpretation nach Altersgruppen: 
§ Unter 18 Jahren: Sowohl in der Gesamt-

gruppe als auch bei den dualen Partnern gibt 
es jeweils eine Person unter 18 Jahren, was 
darauf hindeutet, dass sehr junge Teilneh-
mer:innen in diesem Kontext eher die Aus-
nahme sind. 

§ 18-29 Jahre: In dieser Altersgruppe gibt es 
insgesamt 334 Teilnehmende, von denen 
225 (67,4% der Altersgruppe) aus dualen 
Partnerorganisationen kommen. Dies zeigt, 
dass diese Altersgruppe in den dualen Part-
nerorganisationen stark vertreten ist, was 
auf eine Tendenz zur Rekrutierung junger 
Erwachsener oder zur Integration von Stu-
dierenden in die Berufswelt hindeuten 
könnte. 

§ 30-39 Jahre: Von den 383 Teilnehmenden in 
dieser Altersgruppe kommen 212 (55,3%) 
aus dualen Partnerorganisationen. Auch 
hier ist die Beteiligung signifikant, was da-
rauf hinweist, dass Personen in dieser Le-
bensphase aktiv in die duale Ausbildung ein-
gebunden sind. 

§ 40-49 Jahre: Von den 352 Teilnehmenden in 
dieser Altersgruppe sind 150 (42,6%) den 
dualen Partnern zuzuordnen. Der Anteil 
sinkt im Vergleich zu den jüngeren Alters-
gruppen, was auf eine geringere Beteiligung 
dieser Altersgruppe in der dualen Ausbil-
dung hinweisen könnte. 

§ 50-59 Jahre: In dieser Altersgruppe gibt es 
insgesamt 390 Teilnehmende, von denen 
176 (45,1%) aus dualen Partnerorganisatio-
nen stammen. Der Anteil der Beteiligung ist 
ähnlich wie bei den 40-49-Jährigen. 

§ 60+ Jahre: Von den 106 Teilnehmenden in 
der ältesten erfassten Altersgruppe sind 46 
(43,4%) mit dualen Partnern assoziiert. Dies 
könnte auf eine gewisse Präsenz älterer Mit-
arbeiter:innen in Weiterbildungsmaßnah-
men oder auf eine Beteiligung erfahrener 
Fachkräfte hinweisen. 

§ Keine Angabe: 29 der 78 Teilnehmenden, 
die keine Altersangabe gemacht haben, 
kommen aus dualen Partnerorganisationen. 
Dies entspricht 37,2% der Gruppe ohne Al-
tersangabe. 

Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass 
die Altersverteilung bei den dualen Partnern 
vergleichsweise jünger ist, mit der stärksten 
Repräsentation in der Altersgruppe der 18-29-
Jährigen. Dies könnte auf eine starke Beteili-
gung von Studierenden oder jungen Berufstäti-
gen in dualen Ausbildungsprogrammen hinwei-
sen. Mit zunehmendem Alter nimmt der Anteil 
der Teilnehmenden aus dualen Partnerorgani-
sationen tendenziell ab. 

 
Geschlechterverhältnis bei Beschäftigten du-
aler Partner-Organisationen: Die Abbildung 
11 zeigt die Geschlechterverteilung der Befrag-
ten aus den "dualen Partner"-Unternehmen 
und -Organisationen der DHBW im Vergleich zu 
allen Befragten.  
 

 
Abbildung 11 Geschlechterverhältnis bei Beschäftigten 
dualer Partner-Organisationen der DHBW im Vergleich 

 
Von insgesamt 1.644 Befragten stammen 839 
Personen (51,0%) aus dualen Partnerorganisa-
tionen. 
§ Von den männlichen Befragten insgesamt 

(704) sind 497 bei dualen Partnern beschäf-
tigt, entsprechend 59,2%. Hier ist also der 
Anteil der Männer um 9,3 Prozentpunkte 
höher als bei den anderen Organisationen.  

§ Der Anteil von weiblichen Befragten ist ent-
sprechend niedriger. Von 884 Befragten, die 
sich als weiblich identifizieren, sind 319 
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(gleich 38,0%) bei dualen Partnern beschäf-
tigt.  

§ Aus der Kategorie “divers” (insgesamt 9 Per-
sonen) kommen 3 (0,2% der Gesamtzahl) 
aus dualen Partnerorganisationen. 

§ 47 Personen haben kein Geschlecht angege-
ben. Davon sind 20 Personen (1,2%) Be-
schäftigte bei dualen Partnern. 

Der deutlich niedrigere Anteil von weiblichen 
Befragten bei dualen Partnerorganisationen 
könnte auf spezifische Branchen oder Berufs-
felder mit höherem Männeranteil hinweisen, 
die jedenfalls bei den Beschäftigten, die sich an 
unserer Umfrage beteiligt haben, besonders 
stark vertreten sind.  

 
Organisationsgröße (Beschäftigte dualer 
Partnerorganisationen):  
Abbildung 12 zeigt die Verteilung der Befrag-
ten, die bei dualen Partnern der DHBW be-
schäftigt sind nach den drei Kategorien von Un-
ternehmensgrößen. Von den insgesamt 1644 
Teilnehmenden kommen 
§ 15% (246 Befragte) aus Unternehmen mit 

mehr als 5000 Mitarbeitenden, 
§ 50% (819 Befragte) aus großen “Mittel-

stand”-Unternehmen mit 250 bis 4999 Mit-
arbeitenden, 

§ 30% (492 Befragte) aus Kleinstunternehmen 
sowie aus kleinen und mittleren KMU-Un-
ternehmen mit bis zu 249 Mitarbeitenden. 

§ 5% (87 Befragte) haben keine Angabe zur 
Unternehmensgröße gemacht. 

Fast genau die Hälfte der Teilnehmenden 
kommt also aus größeren Mittelstand-Unter-
nehmen. Kleine Unternehmen sind immerhin 
durch fast ein Drittel der Befragten repräsen-
tiert. Am wenigsten stark vertreten sind Groß-
unternehmen mit mehr als 5000 Beschäftigten. 
 

 
Abbildung 12 Organisationsgrößen: Beschäftigte bei 
dualen Partnerorganisationen im Vergleich 

 
Berufliche Positionen (Beschäftigte dualer 
Partnerorganisationen):  
Unter allen Teilnehmenden der Studie, die aus 
dualen Partnerunternehmen und -organisatio-
nen der DHBW (839 Personen) kommen, ist der 
Anteil von Führungskräften mit 39,8% (334 von 
839 Personen) auffallend hoch — das sind zwei 
Fünftel (Abbildung 13). Bei den Teilnehmenden 
aus anderen Unternehmen und Organisationen 
sind es 31,8% (239 von 752 Personen). Das kann 
daran liegen, dass bei der Aussendung und Ver-
breitung des Fragebogens über die DHBW-Ka-
näle überdurchschnittlich viele Führungskräfte 
erreicht wurden.  

Jedenfalls gilt es, bei den Daten, die Be-
schäftigte bei dualen Partnern betreffen, im 
Auge zu behalten, dass ein größerer Anteil die-
ser Leute an Entscheidungen in ihren Organisa-
tionen beteiligt sind, die auch KI-Anwendungen 
betreffen. Dennoch sind mit drei Fünfteln der 
Beschäftigten von dualen Partnern genügend 
Personen ohne leitende Position vertreten, um 
auch deren Perspektive auf KI-Kompetenzen 
und -Nutzung zu erfassen. 

 
 

 
Abbildung 13 Anteil der Führungskräfte bei Befragten, 
die in dualen Partnerorganisationen beschäftigt sind 

 
6.1.8 Zur Repräsentativität der Stich-
probe 
Die Zufallsstichprobe der AIComp-Studie zu KI-
Kompetenzen weist eine bemerkenswerte 
Kongruenz mit den demografischen Merkma-
len der Beschäftigten in Baden-Württemberg 
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auf.9 Trotz des Umstandes, dass die Stichprobe 
nicht im klassisch statistischen Sinne als reprä-
sentativ angesehen werden kann, spiegelt sie 
doch weitgehend die Geschlechterproportion 
sowie in weiten Teilen die Altersstruktur. Das 
verleiht den KI-bezogenen Resultaten der AI-
Comp-Erhebung zumindest in diesen Punkten 
Aussagekraft für die arbeitende Bevölkerung in 
Baden-Württemberg insgesamt. 

In anderer Hinsicht muss man genau diffe-
renzieren, wenn man weitergehende Aussagen 
aus der Studie ableiten möchte. So sind etwa 
Berufe und Tätigkeiten aus den Bereichen 
Technik, Organisation und Bildung/Weiterbil-
dung im Verhältnis zur Gesamtwirtschaft Ba-
den-Württembergs überrepräsentiert. Diese 
Verzerrung hat sicherlich mit der Erreichbarkeit 
unterschiedlicher Zielgruppen durch die 
DHBW-Studie zu tun, aber sie könnte auch da-
mit zusammenhängen, dass die Bereitschaft 
einzelner Personen an einer KI-Studie teilzu-
nehmen auch die Ungleichzeitigkeit der KI-Ent-
wicklung in spezifischen Sektoren und Berufen 
spiegelt.  

Fachbereiche der DHBW wie Sozialarbeit 
und Gesundheit/Pflege sind in der Stichprobe 
möglicherweise ebenso unterrepräsentiert wie 
andere sozialstatistische Gruppen, die eine ge-
ringere Affinität zu KI-Technologien aufweisen 
könnten. Es ist anzunehmen, dass die Resultate 
primär die KI-bezogenen Kompetenzen jener 
Berufsfelder widerspiegeln, die bereits in eine 
frühe Phase der KI-Transformation eingetreten 
sind. 

Die Ergebnisse der AIComp-Studie bieten 
damit wertvolle Einblicke in die Verbreitung 
von KI-Kompetenzen innerhalb bestimmter 
Berufsgruppen in Baden-Württemberg, über 
die bisher nichts bekannt war, zu einem wichti-
gen Zeitpunkt der Entwicklung: Im Juni/Juli 
2023 hatten die ersten Auswirkungen der gro-
ßen neuen Welle generativer KI die Unterneh-
men gerade schon erreicht, aber es war noch zu 
früh für entsprechende Veränderungen inner-
halb der Organisationen. Es besteht also weite-
rer Forschungsbedarf in zweifacher Hinsicht: 
Die Extrapolation der Resultate auf die ge-
samte erwerbstätige Bevölkerung ist aufgrund 
der genannten Verzerrungen nur unter Vorbe-
halt möglich. Und zugleich ist der Gegenstand 

 
9 Vgl. die online veröffentlichten Mikrozensus-Zah-
len des Statistischen Landesamts (Statistisches Lan-
desamt Baden-Württemberg 2021). 

ein “moving target” im hochdynamischen 
Transformationsprozess: Die Erfahrungen, die 
Wahrnehmungen eigener Souveränität, die 
Einschätzungen der Zukunftsbedeutung zu den 
Kompetenzfeldern werden sich laufend verän-
dern. Für gezielte weitere Forschungen bietet 
die AIComp-Studie einen soliden Ausgangs-
punkt, um sich ein umfassendes Bild der KI-
Kompetenz-Entwicklung in der gesamten Er-
werbsbevölkerung zu verschaffen. 

6.2 Nutzung Künstlicher Intelli-
genz  

Unsere Zufallsstichprobe zeigt, dass unter den 
Teilnehmenden der Studie der KI-Nutzungs-
grad bereits im Juni 2023 überraschend hoch 
war. Insgesamt nutzen 1397 Teilnehmende 
(85%) KI-Anwendungen, 247 Teilnehmende 
(15%) nutzen sie nicht. In den folgenden Ab-
schnitten soll der Nutzungsgrad, gemessen mit 
dem KI-Aktivitätsindex, bei den wichtigsten 
Teilgruppen betrachtet werden. 

6.2.1 KI-Nutzung nach Altersgruppen 
 

Die Abbildung 14 präsentiert Daten zur Nut-
zung von KI-Anwendungen unterteilt nach Al-
tersgruppen im Vergleich: 

 

 
Abbildung 14 Nutzer:innen und Nicht-Nutzer:innen von 
KI nach Altersgruppen 

 
Die detaillierte Aufschlüsselung nach Alters-
gruppen zeigt folgende Trends: 
§ In der Altersgruppe der 18- bis 29-Jährigen 

nutzen 303 von 334 Personen KI-Anwendun-
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gen. Nur 31 Personen (ca. 9,3%) nutzen bis-
her keine KI-Anwendungen. (Auch die ein-
zige teilnehmende Person aus der jüngsten 
Altersgruppe unter 18 Jahren gehört zu den 
Nutzenden.) 

§ Bei den 30- bis 39-Jährigen nutzen 335 von 
383 Befragten KI-Anwendungen. Die Quote 
der Nicht-Nutzenden liegt bei rund 12,5%. 

§ Die Altersgruppe der 40- bis 49-Jährigen 
zeigt einen leichten Anstieg der Quote der 
Nicht-Nutzer:innen (ca. 16,5%): 294 von 352 
Befragten nutzen hier KI-Anwendungen, 58 
nutzen sie nicht. 

§ In der Altersgruppe der 50- bis 59-Jährigen 
ist die Quote der Nichtnutzer:innen wiede-
rum höher (17,9%): 320 von 390 Befragten 
nutzen KI-Anwendungen, 70 Befragte nut-
zen sie nicht.  

§ Bei den über 60-Jährigen ist die Nichtnut-
zungsquote mit 21,7% am höchsten: 83 von 
106 nutzen KI-Anwendungen, 23 nutzen sie 
nicht. 

§ 78 Teilnehmende haben keine Angabe zum 
Alter gemacht. Davon nutzen 61 KI-Anwen-
dungen, 17 nicht. 

Die Daten zeigen eine Korrelation von zuneh-
mendem Alter und der Nichtnutzungsquote 
von KI-Anwendungen. In der ältesten Alters-
gruppe sind es mehr als doppelt so viele Teil-
nehmende als in der jüngsten Altersgruppe, die 
KI-Anwendungen noch gar nicht nutzen. 

6.2.2 KI-Nutzung nach Geschlecht 
 

Von 1644 Befragten in der Studie haben sich 
704 als weiblich, 884 als männlich, 9 als divers 
identifiziert. 47 Personen haben keine Angaben 
zum Geschlecht gemacht. Die folgende Grafik 
(Abbildung 15) zeigt den Prozentanteil von Nut-
zer:innen und Nicht-Nutzer:innen von KI-An-
wendungen je nach Geschlecht.  

 
Abbildung 15 Nutzer:innen und Nicht-Nutzer:innen von 
KI nach Geschlecht (alle Befragten) 

 
§ Von den 704 weiblichen Teilnehmenden 

sind 574 Nutzer:innen und 130 Nicht-Nut-
zer:innen. Das bedeutet, dass etwa 18,5% 
der weiblichen Teilnehmenden angeben, 
keine KI-Anwendungen zu nutzen. 

§ Von den 884 männlichen Teilnehmenden 
nutzen 780 KI-Anwendungen und 104 nicht, 
was einen Nicht-Nutzer:innen-Anteil von 
etwa 11,8% ergibt. 

§ Von den 9 Teilnehmenden, die sich als divers 
identifizieren, sind 6 Nutzer:innen und 3 
Nicht-Nutzer:innen (33,3%). 

§ Unter den Teilnehmenden, die keine An-
gabe zu ihrem Geschlecht gemacht haben, 
sind 37 Nutzer:innen und 10 Nicht-Nut-
zer:innen. 

Der Anteil der Nicht-Nutzer:innen bei den 
weiblichen Teilnehmenden ist um knapp 7% 
höher als bei den männlichen. Inwiefern das auf 
einen unterschiedlichen Akzeptanzgrad und in-
wiefern auf die Verhältnisse am Arbeitsplatz 
zurückzuführen ist, lässt sich hier nicht sagen.  

(Bei den diversen Teilnehmenden ist die ab-
solute Anzahl so gering, dass die genauen Quo-
ten keine statistische Aussagekraft haben. 
Auch die Gesamtzahl und die Quote derjeni-
gen, die keine Angabe zum Geschlecht ge-
macht haben, ist so niedrig, dass sie kaum Ein-
fluss auf die Gesamteinschätzung hat.)  

 
 

6.2.3 KI-Nutzung nach Organisations-
größe 
Die in Abbildung 16 visualisierten Daten geben 
Aufschluss über die Nutzung bzw. Nicht-Nut-
zung von KI-Anwendungen in Bezug auf die 
Größe der Organisationen, in denen die Befrag-
ten tätig sind.  
 

 
Abbildung 16 Nutzer:innen und Nicht-Nutzer:innen 
von KI nach Organisationsgröße (n=1644)) 
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Wenn man die Kategorie “Kleine und Mittlere 
Unternehmen” (KMU) noch weiter differen-
ziert, zeigt sich folgendes Bild: 
§ In Organisationen bis 9 Mitarbeiter:innen 

nutzen 28 der 33 Befragten KI-Anwendun-
gen, während 5 angeben, keine KI-Anwen-
dungen zu nutzen. Dies entspricht einer 
Nicht-Nutzer:innen-Quote von ca. 15,2%. 

§ In Organisationen mit 10 bis 49 Mitarbeiten-
den nutzen 80 von 104 Befragten KI-Anwen-
dungen. 20 Befragte aus dieser Größenkate-
gorie nutzen keine KI-Anwendungen, was 
einer Quote von etwa 19,2% entspricht. 

§ In der Kategorie 50 bis 249 Mitarbeitende 
sind 285 von 355 Befragten Nutzer:innen 
von KI, während 60 Nicht-Nutzer:innen sind. 
Dies ergibt eine Nicht-Nutzer:innen-Quote 
von ca. 16,9%. 

§ In größeren Organisationen mit 250 bis 
4999 Mitarbeitenden nutzen 679 von 819 
Befragten KI-Anwendungen, und 119 geben 
an, keine KI-Anwendungen zu nutzen. Das 
ist eine Nicht-Nutzer:innen-Quote von ca. 
14,5%. 

§ Unter den sehr großen Organisationen mit 
5000+ Mitarbeitenden nutzen 223 von 246 
Befragten KI-Anwendungen, und 17 sind 
Nicht-Nutzer:innen. Dies entspricht einer 
Nicht-Nutzer:innen-Quote von etwa 6,9%. 

§ 87 Teilnehmende machten keine Angabe 
zur Größe ihrer Organisation. Von diesen 
nutzen 59 KI-Anwendungen und 26 nicht, 
was einer Nicht-Nutzer:innen-Quote von ca. 
29,9% entspricht. 

Insbesondere in sehr großen Organisationen 
mit über 5000 Mitarbeitenden ist der Anteil der 
Nicht-Nutzer:innen deutlich geringer im Ver-
gleich zu den kleineren Organisationen. Dies 
könnte auf eine bessere Verfügbarkeit von Res-
sourcen, eine höhere Wahrscheinlichkeit der 
Implementierung von KI-Technologien oder 
eine stärkere Förderung der digitalen Transfor-
mation in größeren Organisationen hindeuten. 

 

6.2.4 KI-Nutzung nach Gruppen:  
Duale Partner, Führungskräfte und 
Hochschullehrende 
Die vorliegenden Daten geben Aufschluss über 
die Nutzung von Künstlicher Intelligenz (KI) bei 
verschiedenen Zielgruppen.  

 
Abbildung 17 Verhältnis von KI-Nutzenden zu KI-Nicht-
nutzenden bei dualen Partnerorganisationen 

 
Duale Partnerorganisationen: Die Abbildung 
18 ermöglicht einen genaueren Blick auf die 839 
Beschäftigten bei “dualen Partnern” der 
DHBW. Davon nutzen 722 Personen (86,1%) 
bereits KI, während nur 117 Personen (13,9%) 
angeben, keine KI zu nutzen. Das liegt etwas 
über der Nutzungsquote bei den 752 Teilneh-
menden aus anderen Organisationen — hier 
sind es 635 (84,4%) Nutzer:innen und 117 
(15,6%) Nicht-Nutzer:innen. 
 

 
Abbildung 18 Nutzung von KI bei Beschäftigten dualer 
Partnerorganisationen der DHBW 

 
Nutzung von KI bei Lehrenden (Abbildung 19): 
§ Hochschullehrende: Von 81 befragten Hoch-

schullehrenden nutzen 71 (87,7%) KI. Nur 
zehn Personen (12,3%) nutzen sie nicht. 

§ Wenn man die Lehrenden zusammen mit al-
len wissenschaftlich arbeitenden Beschäf-
tigten in Hochschulen und Forschungsorga-
nisationen betrachtet, erhält man die 
höchste Nutzungsquote aller Teilgruppen: 
Hier nutzen 102 von 112 (91,1%) Personen 
KI-Anwendungen, nur zehn Personen 
(8,9%) nutzen sie nicht. (Die Nicht-Nut-
zer:innen in dieser Gruppe sind also durch-
weg Lehrende.) 

§ Nicht-Lehrende: Von den insgesamt 1.532 
Teilnehmenden, die nicht lehrend tätig sind, 
nutzen 1.295 (84,5%) KI-Anwendungen, 237 
(15,5%) tun es nicht. 
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Abbildung 19 Nutzung von KI bei Hochschullehrenden 
im Verhältnis zu allen Teilnehmenden, die nicht lehren 

 
Nutzung von KI bei Führungskräften (Abbil-
dung 20) 
§ Führungskräfte: Von 589 Führungskräften 

nutzen 512 (86,9%) KI, während 77 (13%) 
keine KI nutzen. 

§ Andere Rollen: Von den übrigen 1.055 Teil-
nehmenden nutzen 885 (83,9%) KI, und 170 
(16%) nutzen sie nicht. 

 

 
Abbildung 20 Nutzung von KI bei Führungskräften 

 
Die Daten verdeutlichen, dass KI bereits eine 
hohe Durchdringung unter den Mitarbeitenden 
der dualen Partner der DHBW hat, mit einer ho-
hen Nutzungsrate von 86,1% (Abbildung 18). 
Möglicherweise weisen Unternehmen und Or-
ganisationen, die eng mit der DHBW zusam-
menarbeiten, eine stärkere Affinität zu moder-
nen Technologien wie KI auf, und/oder sie sind 
durch die Kooperation mit der DHBW besser für 
den Einsatz dieser Technologien gerüstet. 

Interessanterweise weisen die höchste KI-
Nutzungsrate unter den Teilgruppen die Be-
schäftigten aus Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen auf (91,1%). Wenn man die 
Hochschullehrenden allein betrachtet, sind es 
immer noch 87,7%. Es scheint, dass die Auf-
merksamkeit und Bereitschaft zur Nutzung un-
ter den Beschäftigten hier der KI-Integration 
durch die Institutionen besonders schnell vo-
rauseilen. Auch die Führungskräfte zeigen eine 
hohe Nutzungsrate von KI mit 86,9% — ein Hin-

weis darauf, dass auch Manager:innen und Ent-
scheider:innen die Bedeutung von KI als Werk-
zeug und als Technologie in besonders hohem 
Maß erkannt haben. 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass 
die KI-Nutzung über alle verschiedenen Grup-
pen hinweg bereits im Sommer 2023 überra-
schend stark war: ein Hinweis auf die disruptive 
Dynamik der Entwicklung. 

 
6.2.5 Art, Grad und Häufigkeit der KI-
Nutzung 
Einige weitere Fragen wurden zu Details der KI-
Nutzung gestellt: In welchem Ausmaß ist die 
KI-Transformation im Berufsleben der Befrag-
ten bereits angekommen? Und wenn KI-An-
wendungen bereits genutzt werden — in wel-
cher Art und mit welchem Intensitätsgrad ge-
schieht das dann, beruflich und/oder privat? 

 
Art der KI-Nutzung: Unsere Daten zeigen 
auch, in welcher Art die 1644 Teilnehmenden 
der Studie Künstliche Intelligenz (KI) nutzen 
(siehe Abbildung 21). In den Fragen haben wir 
zwischen passiver Nutzung, aktiver Nutzung, 
Mitgestaltung und keiner Nutzung unterschie-
den. 
§ Passive Nutzung: 736 Teilnehmende, was 

44,8% der Gesamtstichprobe entspricht, 
nutzen KI-Anwendungen passiv. Dies 
könnte bedeuten, dass diese Personen KI-
Systeme nutzen, ohne direkt in deren Ent-
wicklung oder Verwaltung involviert zu sein. 
Beispiele hierfür könnten die Nutzung von 
KI-basierten Empfehlungssystemen oder 
persönlichen digitalen Assistenten sein. 

§ Aktive Nutzung: 482 Teilnehmende oder 
29,3% der Stichprobe sind aktive Nutzer:in-
nen von KI. Diese Gruppe könnte Personen 
umfassen, die KI-Anwendungen nicht nur 
nutzen, sondern auch an der Konfiguration 
oder dem Betrieb beteiligt sind. Dazu kön-
nen Entwickler:innen, Datenanalyst:innen 
oder technisch versierte Anwender:innen 
zählen, die KI-Tools für spezifische Aufga-
ben einsetzen. 

§ Mitgestaltung: 185 Teilnehmende, entspre-
chend 11,3% der Befragten, sind an der Mit-
gestaltung von KI beteiligt. Diese könnten 
beispielsweise Fachleute sein, die an der 
Entwicklung von KI-Modellen arbeiten, oder 
Nutzer:innen, die aktiv Feedback geben, das 
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zur Verbesserung von KI-Systemen genutzt 
wird. 

§ Keine Nutzung: 241 Personen oder 14,7% 
der Gesamtzahl der Befragten nutzen keine 
KI-Anwendungen. Dies könnte auf eine Viel-
zahl von Faktoren zurückzuführen sein, wie 
zum Beispiel fehlendes Interesse, mangeln-
des Wissen über KI, Zugangsbarrieren oder 
die bewusste Entscheidung, KI zu meiden. 

Die Mehrheit der Teilnehmenden nutzt in ir-
gendeiner Form bereits KI, wobei die passive 
Nutzung vorgegebener Tools am häufigsten 
ist. KI-Anwendungen scheinen inzwischen weit 
verbreitet und in viele alltägliche Technologien 
integriert zu sein. Hohe Werte für aktive Nut-
zung und Mitgestaltung deuten dagegen an, 
dass ein bedeutender Teil der Befragten schon 
technisch versiert ist und möglicherweise in Be-
reichen arbeitet, die direkt mit KI zu tun haben. 
Die relativ hohe Anzahl von Personen, die keine 
KI nutzen, sollte Gegenstand für weitere Unter-
suchungen sein, um die genauen Gründe besser 
zu verstehen und daran geeignete Bildungs- 
oder Aufklärungsmaßnahmen zu knüpfen. 
 

 
Abbildung 21 Nutzungsart von KI bei verschiedenen 
Zielgruppen 
* Frage: Wie schätzen Sie Ihre eigene Nutzung von KI-An-
wendungen am ehesten ein? Vier Antwortoptionen, z.B. Ak-
tive Nutzung: Ich verstehe die grundsätzliche Funktions-
weise von KI-Systemen und setze sie aktiv in meinem berufl. 
Alltag ein. 

 
KI-Nutzung nach Organisationsgrößen: Die 
untenstehende Grafik (Abbildung 22) zeigt die 
Art der Nutzung von Künstlicher Intelligenz 
(KI), nach Organisationsgröße aufgeschlüsselt. 
Die Daten repräsentieren die Antworten von 
1644 Befragten, unterteilt in drei Kategorien 
von Organisationen: Große Unternehmen und 
Organisationen (246 Befragte), größere “Mit-
telstand”-Unternehmen und -Organisationen 
(819 Befragte) sowie kleine und mittlere Unter-
nehmen (KMUs) und Organisationen (429 Be-

fragte). Die Nutzungsarten sind in passive Nut-
zung, aktive Nutzung, Mitgestaltung und keine 
Nutzung kategorisiert. 

Aus der Grafik lassen sich einige Erkennt-
nisse ablesen: 
§ Passive Nutzung: Bei Großunternehmen be-

trägt der Anteil der passiven Nutzung 
42,33%, bei größeren “Mittelstand”-Organi-
sationen 46,0% und bei kleinen Unterneh-
men 45,1%. Dies zeigt, dass passive Nut-
zung in kleineren Unternehmen im Verhält-
nis geringfügig häufiger vorkommt als in 
Großunternehmen. 

§ Aktive Nutzung: Hier zeigt sich ein gegen-
läufiger Trend. In Großunternehmen liegt 
der Anteil der aktiven Nutzung bei 31,3%, in 
größeren “Mittelstand”-Organisationen bei 
29,4% und in kleinen Unternehmen bei 
29,4%. Aktive Nutzung ist also in Großun-
ternehmen prozentual stärker vertreten. 

§ Mitgestaltung: Die Beteiligung an der Mit-
gestaltung von KI ist bei Großunternehmen 
mit 18,3% am höchsten, gefolgt von größe-
ren “Mittelstand”-Organisationen mit 10,3% 
und kleinen Unternehmen mit 9,6%. Dies 
deutet darauf hin, dass in Großunterneh-
men möglicherweise mehr Ressourcen und 
Kompetenzen vorhanden sind, um aktiv an 
der Entwicklung von KI mitzuwirken. 

§ Keine Nutzung: Der Anteil der Befragten, 
die keine KI nutzen, ist in Großunternehmen 
mit 8,1% am niedrigsten. In größeren „Mit-
telstand“-Organisationen beträgt dieser 
Anteil 14,3% und in KMUs 15,9%. Dies 
könnte darauf hindeuten, dass in Großun-
ternehmen KI bereits weiter in die Prozesse 
integriert ist, während in kleinen Unterneh-
men noch Entwicklungspotenzial besteht. 

Insgesamt zeigt sich, dass KI-Nutzung in größe-
ren Organisationen stärker in Richtung aktive 
Beteiligung und Mitgestaltung tendiert, was 
auf eine tiefere Integration von KI in die Unter-
nehmensprozesse schließen lässt. In kleineren 
Unternehmen hingegen scheint KI noch nicht 
so umfassend genutzt zu werden, was sich in 
höheren Anteilen von passiver Nutzung und 
Nicht-Nutzung widerspiegelt. Die Ergebnisse 
könnten für Entscheidungsträger:innen in Un-
ternehmen sowie für Politik und Bildungsein-
richtungen relevant sein, um gezielte Maßnah-
men zur Förderung der KI-Kompetenz und -
Adoption in verschiedenen Unternehmensgrö-
ßen zu entwickeln. 
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Abbildung 22 KI-Nutzungsart nach Organisationsgrö-
ßen 
*Frage: Wie schätzen Sie Ihre eigene Nutzung von KI-An-
wendungen am ehesten ein? Vier Antwortoptionen, z.B. Ak-
tive Nutzung: Ich verstehe die grundsätzliche Funktions-
weise von KI-Systemen und setze sie aktiv in meinem berufl. 
Alltag ein. 
 
 
Häufigkeit der KI-Nutzung: In der grafischen 
Darstellung der KI-Nutzungshäufigkeit nach 
Organisationsgröße (Abbildung 23) werden die 
Befragten je nach Häufigkeit der KI-Nutzung 
klassifiziert. Die Organisationen der insgesamt 
1644 Respondent:innen wurde in drei Katego-
rien unterteilt: Großunternehmen (ab 5000 
Mitarbeitenden/MA), große mittelständische 
Unternehmen (250 - 4999 MA) sowie kleine und 
mittlere Unternehmen (KMU, bis 249 MA). 

 

 
Abbildung 23 KI-Nutzungshäufigkeit nach Organisati-
onsgröße 
*Frage: Wie häufig nutzen Sie KI-Anwendungen? Auswahl: 
einige Male schon; regelmäßig: etwa einmal pro Woche; 
sehr oft: mehrmals in der Woche oder öfter; bisher gar nicht. 

 
In der Gesamtstichprobe (n=1644) zeigen sich 
folgende Nutzungshäufigkeiten: 
§ 24,3% der Befragten nutzen KI sehr häufig, 
§ 22,3% nutzen KI regelmäßig, 
§ 38,4% haben KI nur einige Male genutzt, 
§ 14,8% haben bisher keine KI genutzt. 

 
Nach Organisationsgröße ergibt sich folgendes 
Bild: 
Bei Großunternehmen (n=246): 
§ Ein substanzieller Anteil von 35,4% der Be-

fragten berichtet über eine sehr häufige 
Nutzung, 

§ 23,2% geben an, KI regelmäßig zu nutzen, 
§ 34,6% haben KI einige Male genutzt, 
§ ein marginaler Anteil von 6,9% hat bisher 

keine KI genutzt. 
 

In mittelständischen Unternehmen (n=819): 
§ 22% der Befragten nutzen KI sehr häufig, 
§ 24,3% regelmäßig, 
§ 39,2% einige Male, 
§ 14,4% haben bisher keine KI genutzt. 

 
In kleinen Unternehmen (n=492): 
§ 22,4% nutzen KI sehr häufig, 
§ 19,3% regelmäßig, 
§ 41,1% einige Male, 
§ 17,1% haben bisher keine KI genutzt. 

 
Die Daten zeigen, dass die Nutzungshäufigkeit 
von KI in größeren Organisationen tendenziell 
höher ist. Bei Großunternehmen ist der Anteil 
der Respondent:innen, die angeben, KI sehr 
häufig zu nutzen, größer im Vergleich zu klei-
neren Unternehmen. Dies könnte auf umfang-
reichere Ressourcen und eine größere Kapazi-
tät zur Integration neuer Technologien in Groß-
unternehmen zurückzuführen sein. 

 

 
Abbildung 24 KI-Nutzungshäufigkeit bei verschiedenen 
Zielgruppen 
*Frage: Wie häufig nutzen Sie KI-Anwendungen? Auswahl: 
einige Male schon; regelmäßig: etwa einmal pro Woche; 
sehr oft: mehrmals in der Woche oder öfter; bisher gar nicht. 

 
Betrachtet man die Gesamtheit aller Befragten 
(n=1644), nutzen 14,8% sehr häufig KI, wäh-
rend 38,4% KI regelmäßig verwenden. Ein An-
teil von 22,3% hat bereits einige Male KI ge-
nutzt, und 24,3% der Befragten haben bisher 
noch keine Erfahrungen mit KI gemacht. 

Bei den dualen Partnern (n=839) ist die re-
gelmäßige Nutzung mit 41,7% etwas höher als 
im Durchschnitt aller Befragten und die sehr 
häufige Nutzung liegt bei 13,8%. Dies könnte 
auf eine intensivere Integration von KI in die 
Praxis dieser Gruppe hindeuten. 

Führungskräfte (n=589) zeigen ähnliche 
Tendenzen wie die dualen Partner mit einer re-
gelmäßigen Nutzung von 38% und einer sehr 
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häufigen Nutzung von 13,1%. Dies lässt darauf 
schließen, dass Führungskräfte in der Anwen-
dung von KI-Technologien aktiv sind, was ange-
sichts ihrer Verantwortung für die Einführung 
und das Management solcher Technologien in-
nerhalb von Organisationen zu erwarten ist. 

Im Gegensatz dazu nutzen Personen ohne 
Führungsfunktion (n=1055) KI etwas weniger 
regelmäßig (38,6%) und seltener sehr häufig 
(15,8%). Dies kann darauf hinweisen, dass KI 
weniger in ihren täglichen Aufgaben integriert 
ist oder sie weniger direkten Zugang zu solchen 
Technologien haben. 

Auffällig ist der höhere Anteil an sehr häufi-
ger Nutzung von KI unter Hochschullehrenden 
(n=81), wo dieser bei 11,1% liegt. Zudem ist der 
Anteil derjenigen, die KI regelmäßig nutzen, 
mit 44,4% der größte im Vergleich zu den an-
deren Gruppen. Dies könnte die starke Einbin-
dung von KI in Forschung und Lehre an Hoch-
schulen widerspiegeln. 

Insgesamt zeigen die Daten eine klare Ten-
denz: Je mehr Verantwortung und Engagement 
eine Gruppe in Bezug auf ihre berufliche Rolle 
hat, desto höher scheint die Nutzungsfrequenz 
von KI zu sein. Insbesondere bei den Hochschul-
lehrenden und Führungskräften ist ein aktiverer 
Umgang mit KI-Technologien feststellbar, was 
auf eine größere Affinität zu neuen Technolo-
gien in diesen Berufsgruppen schließen lässt. 
Diese Erkenntnisse könnten für die Entwick-
lung zielgruppenspezifischer Bildungs- und 
Trainingsprogramme im Bereich KI von Bedeu-
tung sein. 

 
Nutzungskontext: In der Gesamtschau über 
alle Befragten (n=1644) zeigt sich, dass KI 
mehrheitlich sowohl im beruflichen als auch im 
privaten Bereich verwendet wird, mit einem 
Anteil von 68,6% (siehe Abbildung 25). Eine 
rein berufliche Nutzung ist mit 65,2% ebenfalls 
stark vertreten. Die ausschließlich private Nut-
zung von KI fällt mit 19,2% geringer aus, und 
eine Kombination von beruflicher und privater 
Nutzung ist mit 49,5% bemerkenswert hoch. 
Diese Werte deuten darauf hin, dass KI in vielen 
Aspekten des täglichen Lebens eine Rolle spielt 
und die Durchdringung von KI-Technologien im 
privaten Sektor beachtlich ist. 

 
Abbildung 25 KI-Nutzungskontext bei verschiedenen 
Zielgruppen im Vergleich 
*Frage: Nutzen Sie KI-Anwendungen im beruflichen Bereich 
und/oder im privaten Bereich? (Mehrere Antworten mög-
lich.) Antwortoptionen: im beruflichen Bereich; im privaten 
Bereich; weder noch. 

 
Bei den Zielgruppen zeigt sich, dass Führungs-
kräfte KI häufiger im beruflichen Kontext nut-
zen (76,5%), was ihre Rolle bei der Einführung 
und Verwaltung von KI in Unternehmen wider-
spiegelt. Im Gegensatz dazu ist die Nutzung 
von KI im privaten Bereich bei Hochschulleh-
renden höher (68,8%), was auf die Anwendung 
von KI in Forschung und Lehre hinweisen 
könnte. 

Abbildung 26 zeigt eine Aufschlüsselung 
der Nutzung von KI-Anwendungen unter 1644 
Befragten, aufgeteilt in zwei Gruppen: Befragte 
bei dualen Partnern (839 Personen) und Andere 
Befragte (805 Personen). Von der Gesamtheit 
der Befragten (N=1644): 
§ 65,2% (1072 Personen) nutzen KI-Anwen-

dungen im beruflichen Bereich. Dieser An-
teil ist bei den Befragten bei dualen Partnern 
etwas niedriger (62,9%), während er bei den 
Anderen Befragten höher liegt (68,5%). 

§ 68,6% (1128 Personen) nutzen KI-Anwen-
dungen im privaten Bereich. Auch hier ist 
der Anteil bei den Befragten bei dualen Part-
nern (70,9%) höher als bei den Anderen Be-
fragten (66,5%). 

§ 19,2% (315 Personen) nutzen KI-Anwendun-
gen ausschließlich privat, mit einem höhe-
ren Anteil bei den Befragten bei dualen Part-
nern (21,9%) im Vergleich zu den Anderen 
Befragten (15,8%). 

§ 15,8% (259 Personen) nutzen KI-Anwendun-
gen ausschließlich beruflich. Hierbei ist der 
Anteil bei den Anderen Befragten (17,8%) 
höher als bei den Befragten bei dualen Part-
nern (13,9%). 

§ 15,5% (254 Personen) nutzen weder beruf-
lich noch privat KI-Anwendungen, wobei die 
Anteile in beiden Gruppen ähnlich sind (Du-
ale Partner: 14,9%, Andere Befragte: 
15,6%). 
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§ Fast die Hälfte der Gesamtheit, 49,5% (813 
Personen), nutzen KI sowohl im beruflichen 
als auch im privaten Bereich. Hier sind die 
Anteile in beiden Gruppen sehr ähnlich (Du-
ale Partner: 49,0%, Andere Befragte: 
50,7%). 

§ Eine sehr geringe Anzahl, 0,2% (3 Perso-
nen), gaben an, weder beruflich noch privat 
KI-Anwendungen zu nutzen oder machten 
keine Angabe. 

Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass 
die Mehrheit der Befragten KI-Anwendungen 
nutzt, sei es im beruflichen oder privaten Kon-
text, wobei eine signifikante Anzahl auch an-
gibt, KI in beiden Bereichen zu nutzen. Der An-
teil derjenigen, die KI-Anwendungen aus-
schließlich privat nutzen, ist bei den Befragten 
bei dualen Partnern höher, während der Anteil 
derjenigen, die KI-Anwendungen ausschließ-
lich beruflich nutzen, bei den anderen Befrag-
ten höher ist. Die Gruppe der Nicht-Nutzer:in-
nen von KI-Anwendungen ist insgesamt klein. 
Diese Ergebnisse zeigen die zunehmende 
Durchdringung von KI-Technologien in ver-
schiedenen Bereichen des täglichen Lebens. 

 

 
Abbildung 26KI-Nutzungskontext bei Beschäftigten 
dualer Partnerorganisationen der DHBW im Vergleich 
*Frage: Nutzen Sie KI-Anwendungen im beruflichen Bereich 
und/oder im privaten Bereich? (Mehrere Antworten mög-
lich.) Antwortoptionen: im beruflichen Bereich; im privaten 
Bereich; weder noch. 

 
Interessanterweise zeigen die Altersgruppen 
unterschiedliche Nutzungsmuster (siehe Abbil-
dung 27). Während bei den 18- bis 29-Jährigen 
die Kombination aus beruflicher und privater 
Nutzung von KI mit 70,5% am höchsten ist, 
nimmt diese kombinierte Nutzung in den höhe-
ren Altersgruppen ab. Bei den über 50-Jährigen 
steigt die ausschließlich berufliche Nutzung auf 
72,2% an, was darauf hindeutet, dass ältere Ar-
beitnehmer:innen KI hauptsächlich im berufli-
chen Umfeld nutzen. 

 

 
Abbildung 27 KI-Nutzungskontext nach Altersgruppen 
*Frage: Nutzen Sie KI-Anwendungen im beruflichen Bereich 
und/oder im privaten Bereich? (Mehrere Antworten mög-
lich.) Antwortoptionen: im beruflichen Bereich; im privaten 
Bereich; weder noch.  

 
Betrachtet man die Organisationsgröße, so ist 
die berufliche Nutzung von KI in großen Unter-
nehmen am höchsten (71,5%), während in klei-
nen Unternehmen (bis 249 Mitarbeitenden) die 
rein private Nutzung von KI mit 19,5% am 
stärksten vertreten ist (siehe Abbildung 28). 
Dies lässt vermuten, dass größere Organisatio-
nen KI-Technologien möglicherweise schneller 
adaptieren und in ihre Prozesse integrieren als 
kleinere Betriebe. 
 

 
Abbildung 28 KI-Nutzung nach Organisationsgröße 

 
Abschließend lässt sich festhalten, dass die 
Nutzung von KI über alle Bereiche hinweg weit 
verbreitet ist, wobei signifikante Unterschiede 
in der Nutzung je nach Geschlecht, Alter und 
Organisationsgröße bestehen. Diese Erkennt-
nisse könnten für zukünftige Strategien zur In-
tegration von KI in berufliche und Bildungskon-
texte relevant sein, insbesondere im Hinblick 
auf zielgerichtete Aus- und Weiterbildungsan-
gebote. 

6.3 Konzeption und Empirie des 
KI-Aktivitätsindex  

Die Entwicklung des KI-Aktivitätsindex (KIX) 
stellt einen innovativen Ansatz zur Bewertung 
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der Nutzung und des Engagements im Bereich 
der Künstlichen Intelligenz (KI) dar. Diese wis-
senschaftliche Einleitung skizziert den metho-
dischen Rahmen und die statistische Herlei-
tung, die zur Bildung des KIX geführt haben, 
und beleuchtet dessen Anwendung in einer 
umfassenden Studie. 

Die Grundlage des KI-Aktivitätsindex bildet 
die Kombination aus zwei zentralen Variablen: 
der Nutzungsintensität und der Nutzungsart 
von KI. Die Nutzungsintensität wird erfasst 
durch die Häufigkeit der KI-Nutzung, operatio-
nalisiert durch die Antwortmöglichkeiten "ei-
nige Male schon", "regelmäßig etwa einmal in 
der Woche" oder "mehrmals in der Woche und 
öfter". Die Nutzungsart unterscheidet zwischen 
passiver, aktiver und gestaltender Nutzung von 
KI-Technologien.  

Durch Punktbewertung beider Variablen 
(siehe 6.3.1) entstehen sechs Stufen des KI-En-
gagements, die von Nichtnutzung bis hin zu ho-
her Nutzungsintensität und gestaltender Nut-
zung reichen: 

 

 
Abbildung 29 Konstruktion des KI-Aktivitätsindex (KIX) 
aus Daten zu Nutzungsintensität und Nutzungsart 

 
Die sechs Stufen wurden dann gemäß folgen-
der Matrix (siehe Abbildung 30) zu drei KIX-Stu-
fen der Aktivität zusammengefasst. (Die vierte 
Stufe sind die Nicht-Nutzer:innen.) 
 

 
Abbildung 30 Konstruktion des KI-Aktivitätsindex 
(KIX): Matrix und Einteilung in Stufen 

 
Die Anwendung des KIX ermöglicht eine diffe-
renzierte Analyse der KI-Nutzung in verschie-

denen Teilstichproben und Untergruppen. Da-
bei zeigen sich relevante Unterschiede in der 
KI-Nutzung nach Geschlecht, Alter, Organisati-
onsgröße und beruflichem Hintergrund, die im 
Folgenden näher erläutert werden. Die diffe-
renzierte Erfassung der Nutzungsintensität und 
-art verdeutlicht das Spektrum, das hinsichtlich 
des Engagements und der Einstellung zu KI-
Technologien besteht. Die Einführung des KI-
Aktivitätsindex erweist sich damit als wertvol-
les Instrument zur Einschätzung und zum Ver-
ständnis der KI-Nutzung in allen Teilgruppen. 
Solche Erkenntnisse sind nicht nur für die wis-
senschaftliche Forschung von Bedeutung, son-
dern auch für Entscheidungsträger:innen in Un-
ternehmen, Organisationen und Bildungsein-
richtungen, die die KI-Kompetenzen ihrer Mit-
arbeiter:innen gezielt entwickeln wollen. 
 

6.3.1 Statistische Konstruktion des 
KI-Aktivitätsindex 
Im Folgenden erläutern wir im Detail, wie der 
KI-Aktivitätsindex (KIX) statistisch konstruiert 
wurde. Die Bildung des zusammengesetzten 
Index-Werts basiert auf Antworten zu zwei 
Schlüsselfragen: zur Häufigkeit der KI-Nutzung 
(Q1) und zur Art der KI-Nutzung (Q3). Auf Basis 
der Antworten wurden Punktzahlen für die Ant-
worten auf die zwei Fragen vergeben: 
§ Für die Art der Nutzung (Q1) gab es drei Ant-

wortmöglichkeiten, die wie folgt bewertet 
wurden: "passiv" (1 Punkt), "aktiv" (2 
Punkte), "Mitgestaltung" (3 Punkte). 

§ Für die Häufigkeit der Nutzung (Q3) gab es 
ebenfalls drei Stufen: "einige Male" (1 
Punkt), "regelmäßig" (2 Punkte), "sehr oft" 
(3 Punkte). 

Nicht-Nutzende erhielten einen Wert von 0. 
Durch Addition der Punkte aus diesen beiden 
Fragen entstanden sechs mögliche Stufen der 
KI-Aktivität. Um die Aussagekraft zu verbes-
sern, wurden diese Stufen weiter zusammen-
gefasst. Das führte zu einer Viererklassifikation 
(Abbildung 30 und Abbildung 31): hoher KIX 
(5+6), mittlerer KIX (3+4), niedriger KIX (2) und 
keine Aktivität (0). 
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Abbildung 31 Verteilung des KI-Aktivitätsindex (alle Be-
fragten) 

 
Dieser Index wurde dann verwendet, um die KI-
Aktivität in verschiedenen demografischen und 
organisatorischen Gruppen zu analysieren. Es 
zeigten sich signifikante Unterschiede und 
Trends innerhalb der befragten Gruppen, etwa 
über Merkmale wie Geschlecht, Alter und Un-
ternehmensgröße, aber auch bezogen auf Teil-
gruppen wie Führungskräfte und Mitarbei-
tende ohne Leitungsfunktion oder auf For-
schende und Lehrende.  
Abbildung 31 zeigt, wie sich die Gesamtstich-
probe auf die Gruppen verteilt: 
§ KI-Aktivitätsindex hoch: Diese Gruppe um-

fasst 355 Befragte, was 21,6% der Gesamt-
stichprobe (N=1644) entspricht. Personen in 
dieser Kategorie nutzen KI intensiv und ha-
ben wahrscheinlich ein hohes Maß an Kom-
petenz in Bezug auf KI-Technologien und -
Anwendungen. 

§ KI-Aktivitätsindex mittel: Hier sind 549 Per-
sonen eingeordnet, die 33,4% der Gesamt-
zahl der Befragten repräsentieren. Diese 
Gruppe nutzt KI in einem mittleren Ausmaß, 
was auf eine moderate Vertrautheit und In-
tegration von KI in ihren Tätigkeitsberei-
chen hindeuten könnte. 

§ KI-Aktivitätsindex niedrig: Mit 450 Perso-
nen, entsprechend 27,4% der Gesamtheit, 
weist diese Kategorie darauf hin, dass KI 
entweder nur in sehr geringem Umfang ge-
nutzt wird oder die Nutzung nicht vollstän-
dig in die Prozesse integriert ist. 

§ Nicht-Nutzer:in: Diese Gruppe besteht aus 
247 Befragten, was 15,0% der Gesamtstich-
probe ausmacht. Diese Personen nutzen KI 
überhaupt nicht, was auf eine Vielzahl von 
Faktoren zurückgeführt werden könnte, wie 
etwa fehlende Ressourcen, Kompetenzen 
oder den Mangel an Notwendigkeit im Rah-
men ihrer Arbeit. 

§ Rest = Nutzer:innen ohne KI-Aktivitätsin-
dex: 43 Personen oder 2,6% der Befragten 
fallen in eine spezielle Kategorie, die als 
"Rest" bezeichnet wird. Diese scheint Nut-
zer:innen zu enthalten, die gemäß einer an-
deren Frage (Q3) zwar KI nutzen, aber auf-
grund einer unplausiblen Kombination der 
Antworten aus Frage 1 und Frage 3 keinen 
KI-Aktivitätsindex zugewiesen bekommen 
haben. 

Zusammenfassend zeigt die Verteilung, dass 
ein signifikanter Anteil der Befragten in der 
Stichprobe KI in unterschiedlichem Ausmaß 
nutzt, mit einem leichten Übergewicht bei den 
Personen mit mittlerem KI-Aktivitätsindex. Ein 
beachtlicher Teil der Befragten nutzt KI jedoch 
nicht, was auf potenzielle Bereiche hinweist, in 
denen KI-Kompetenz und -Einsatz noch entwi-
ckelt werden könnten.  

Die Analyse der Studiendaten ermöglichte 
die Entwicklung eines KI-Aktivitätsindex (KIX), 
der die Nutzungsintensität und die Art der Nut-
zung von Künstlicher Intelligenz in einem kon-
solidierten Maß vereint. Dieser Index wurde er-
folgreich auf alle Teilnehmenden der Studie an-
gewandt. Der KIX erwies sich als ein signifikan-
ter Prädiktor für die Kompetenzeinschätzun-
gen der Befragten und zeigte eine deutlich hö-
here Erklärungskraft für diese Einschätzungen 
als traditionelle demografische Variablen wie 
Alter und Geschlecht. 

6.3.2 KI-Aktivitätsindex in Bezug auf 
relevante Gruppen 

 
Der Künstliche Intelligenz-Aktivitätsindex (KIX) 
kann nun in Beziehung zu allen Sub-Stichpro-
ben und Untergruppen gesetzt werden. In Ab-
bildung 32 und Abbildung 33 wird der KIX nach 
verschiedenen Alters- und Geschlechterkate-
gorien aufgeschlüsselt: 
 

 
Abbildung 32 KI-Aktivitätsindex nach Geschlecht 
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KIX und Geschlecht: 
§ Es fällt auf, dass es bei den Männern (28,3%) 

eine höhere Tendenz zu einem hohen KI-Ak-
tivitätsindex gibt als bei den Frauen (13,1%). 

§ Der Anteil der Männer mit einem mittleren 
KIX ist dafür aber etwas geringer als bei den 
Frauen (minus 3,4 Prozentpunkte). 

§ Der Prozentsatz der Nicht-Nutzer:innen ist 
bei Frauen (18,5%) wiederum deutlich höher 
als bei Männern (11,8%). 
 

 
Abbildung 33 KI-Aktivitätsindex nach Altersgruppen 

 
Hinsichtlich des KIX des Alters ergeben sich fol-
gende Ergebnisse: 
§ Der KI-Aktivitätsindex ist sowohl in der 

Spitze (hier 24,8%) als auch in der mittleren 
Kategorie bei den jüngeren Befragten bis 29 
Jahren am höchsten (24,8%). 

§ In den mittleren Alterskategorien (30-39 und 
40-49) ist die Spreizung der KIX-Werte we-
niger stark. Die 40-49-jährigen haben in der 
Spitze höhere KIX-Werte als die 30-39-jähri-
gen, die dafür im mittleren Bereich vorn lie-
gen. Das könnte sich möglicherweise auf die 
Management-Hierarchien zurückführen las-
sen. 

§ Bei den über 50-Jährigen sinkt der Prozent-
satz der Personen mit hohem KI-Aktivitäts-
index auf 20%. Der Prozentsatz der Gruppe 
mit niedrigem KIX steigt über die Alters-
gruppen kontinuierlich an und ist bei den Äl-
teren am höchsten, wie auch der Anteil der 
Nicht-Nutzer:innen (18,8%). 

Es zeigt sich, dass jüngere Individuen sowie 
Männer eine erhöhte Tendenz zur Nutzung und 
zum Engagement in Bezug auf Künstliche Intel-
ligenz aufweisen, eine Beobachtung, die mit 
der allgemeinen Wahrnehmung konform geht, 
angesichts der Jugendlichkeit und der techni-
schen Spezialisierung dieser Technologie. Den-
noch gebietet es die wissenschaftliche Sorgfalt, 
von voreiligen Generalisierungen Abstand zu 
nehmen. Die reduzierte Aktivität älterer Perso-

nen im Bereich KI kann auf eine Vielfalt an Ur-
sachen zurückgeführt werden, die nicht aus-
schließlich in einer technologiebedingten Zu-
rückhaltung begründet liegen, sondern auch in 
technologischen Barrieren, einem Defizit an 
Fortbildungsmöglichkeiten oder divergieren-
den Berufsprofilen. 

Die folgende Abbildung 34 zeigt den KIX 
unter Befragten aus verschiedenen Unterneh-
mensgrößen: Großunternehmen (n=246), grö-
ßeren “Mittelstand”-Organisationen (n=819) 
und kleine Unternehmen (n=492). 
 
Befragte aus Großunternehmen (über 5000 
Mitarbeitende): 
§ 32,9% der Befragten aus Großunternehmen 

weisen den höchsten KIX-Wert auf. Das ist 
die höchste Prozentzahl unter allen Teil-
gruppen — die Unternehmensgröße ist hier 
also gegenüber anderen Merkmalen von be-
sonderer Bedeutung. 

§ Unter den Befragten aus Großunternehmen 
ist entsprechend auch die Nicht-Nutzer:in-
nenrate (6,9%) am niedrigsten — ein Indiz 
dafür, dass Großunternehmen möglicher-
weise mehr Ressourcen und eine stärkere 
Infrastruktur für die Nutzung von KI aufge-
baut haben. 

 
Befragte aus größeren “Mittelstand”-Organisa-
tionen (250 - 4999 Mitarbeitende): 
§ Die meisten Befragten mit einem mittleren 

KI-Aktivitätsgrad kommen mit 36,4% aus 
größeren “Mittelstand”-Organisationen.  

§ Es gibt ebenfalls eine signifikante Anzahl an 
Nicht-Nutzer:innen (14,5%), die möglicher-
weise auf eine Varianz in der Akzeptanz und 
Implementierung von KI in dieser Unterneh-
menskategorie hinweist. 

Befragte aus “kleinen und mittleren Unterneh-
men” (KMU) und Kleinstunternehmen: 
§ Unter den Beschäftigten aus kleineren Un-

ternehmen ist der Anteil von Nicht-Nut-
zer:innen (17,3%) am größten. Hier dürfte 
der “KI-Reifegrad” jedenfalls bis zum Beginn 
der großen, von “generativer KI” getriebe-
nen Welle durch mangelndes KI-Wissen und 
begrenzte Ressourcen gehemmt worden 
sein. 

§ Das scheint aber nicht für alle kleineren Un-
ternehmen zu gelten: Der KIX-Wert für den 
hohen KI-Aktivitätsgrad liegt bei 20,5%, was 
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zwar deutlich niedriger ist als bei Großunter-
nehmen, aber vergleichbar mit größeren 
“Mittelstand”-Organisationen. 

Die empirischen Befunde deuten darauf hin, 
dass die Unternehmensgröße eine signifikante 
Rolle für das Ausmaß der KI-Nutzung und des 
damit verbundenen Engagements spielt. Insbe-
sondere Großunternehmen weisen aufgrund 
des systematischen Aufbaus von KI-Kompeten-
zen im letzten Jahrzehnt eine fortgeschrittene 
Integration auf. Eine positive Korrelation zwi-
schen Unternehmensgröße und den KI-Aktivi-
tätsindex (KIX)-Werten der Mitarbeitenden 
lässt sich konsekutiv auch für größere Mittel-
ständler sowie für kleinere Unternehmen und 
Organisationen konstatieren. 

  

 
Abbildung 34 KI-Aktivitätsindex nach Organisations-
größe 

 
Die dualen Partnerorganisationen der DHBW 
zeigen in Bezug auf den KI-Aktivitätsindex 
keine besondere Auffälligkeit, sondern liegen 
im Durchschnitt. Auffallend ist hingegen die 
Abweichung, wenn man die Teilgruppe der 
Führungskräfte betrachtet: Hier liegt der Anteil 
von Beschäftigten mit hohem KIX bei einem 
Viertel (25,3%). Bei solchen ohne leitende Posi-
tion ist es nur ein Fünftel (19,5%). (siehe Abbil-
dung 35) 

 

 
Abbildung 35 KI-Aktivitätsindex bei Beschäftigten dua-
ler Partnerorganisationen und bei Führungskräften 

 

In Bezug zu den Hochschulmitgliedern ergibt 
sich folgendes Bild. Die Studie hat drei Gruppen 
von Hochschulmitgliedern untersucht: Hoch-
schullehrende (n=81), Hochschulmitarbeitende 
aller Art (n=112) und Nicht-Lehrende (n=1532). 
 
Hochschullehrende (n=81): 
§ Hochschullehrende zeigen mit 27,2% eine 

höhere Rate an hohem KI-Aktivitätsindex im 
Vergleich zu den Nicht-Lehrenden (20,8%). 

§ Ebenso ist der Prozentsatz für den mittleren 
KI-Aktivitätsindex mit 25,9% niedriger als 
bei den Nicht-Lehrenden, wo er 33,7% be-
trägt. 

 
Hochschulmitarbeitende (alle) (n=112): 
§ Hochschulmitarbeitende zeigen insgesamt 

ein starkes Engagement im Bereich KI, mit 
dem höchsten Prozentsatz an hohem KI-Ak-
tivitätsindex (33,0%) unter den drei betrach-
teten Gruppen. 

§ Die mittlere KI-Aktivitätsstufe ist bei 29,5% 
angesiedelt, was auf ein ausgeglichenes Ni-
veau der KI-Nutzung hinweist. 

§ Die niedrigste KI-Aktivitätsstufe und die 
Nicht-Nutzung sind mit 28,6% bzw. 8,9% re-
präsentiert, was darauf schließen lässt, dass 
die Mehrheit dieser Gruppe zumindest ein 
gewisses Maß an Engagement mit KI zeigt. 

 
Nicht-Lehrende (n=1532): 
§ Die Gruppe der Nicht-Lehrenden zeigt ein 

diverses Bild mit einer gleichmäßigen Ver-
teilung über die verschiedenen KI-Aktivi-
tätsniveaus. 

§ Die höchste KI-Aktivitätsstufe wird von 
20,8% erreicht, während der mittlere KI-Ak-
tivitätsindex bei 33,7% liegt, was der 
höchste Wert unter den drei Gruppen ist. 

§ Der Anteil der Nicht-Nutzer:innen liegt bei 
15,5%. Der Wert ist im Vergleich zu den 
Hochschulmitarbeitenden höher und deutet 
darauf hin, dass ein signifikanter Teil dieser 
Gruppe keine KI nutzt. 

Die Ergebnisse zeigen, dass innerhalb der 
Hochschulgemeinschaft Hochschulmitarbei-
tende die aktivste Gruppe in Bezug auf KI sind, 
gefolgt von den Hochschullehrenden (siehe Ab-
bildung 36). Dies könnte auf eine stärkere Ein-
bindung und Nutzung von KI-bezogenen Res-
sourcen in der Forschung und Lehre hindeuten. 
Nicht-Lehrende hingegen zeigen ein breiteres 
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Spektrum an KI-Nutzungsgraden, was auf un-
terschiedliche Rollen und Aufgaben innerhalb 
der Hochschulverwaltung und -services zurück-
geführt werden könnte, bei denen KI in unter-
schiedlichem Maß zum Einsatz kommt. 

 
Abbildung 36 KI-Aktivitätsindex in Hochschulen und 
Wissenschaftseinrichtungen 

6.4 Einstellungen der Befragten 
zu KI: KI im Meinungsspiegel 

Die vorliegenden Daten aus der Umfrage unter 
1644 Befragten geben auch Aufschluss über die 
Einstellungen und Erwartungen bezüglich der 
Künstlichen Intelligenz (KI) im Arbeitskontext 
und deren potenziellen Einfluss auf persönliche 
Lebensbereiche. 

6.4.1 Einschätzung von KI unter allen 
Befragten 
In der AIComp-Studie geht es um die Future 
Skills von Individuen, also nicht nur um ihre 
Rolle als Mitarbeitende von Unternehmen oder 
als Berufsvertreter:innen (siehe Abbildung 37). 
Dafür spielen persönliche Einstellungen eine 
wichtige Rolle. Fünf Fragen adressierten die 
grundsätzlichen Bewertungen und Einschät-
zungen zu KI in der Lebenswelt. Drei dieser Fra-
gen betreffen den persönlichen Arbeitsbereich, 
zwei weitere grundsätzliche Einschätzungen zu 
KI.  
 
Positive Bewertung von KI: 
§ Eine Mehrheit (73%) der Befragten bewertet 

den Einsatz von KI in ihrem Arbeitsbereich 
positiv. Dies deutet auf eine allgemeine Ak-
zeptanz und möglicherweise eine positive 
Wahrnehmung von Effizienzsteigerungen 
und Vorteilen von KI in der Arbeitswelt hin. 

 
Einfluss von KI auf die Arbeitsaufgaben: 
§ Die hohe Zustimmung (87 %) zu der Aus-

sage, dass KI die Arbeitsaufgaben in naher 
Zukunft beeinflussen wird, spiegelt das Be-
wusstsein für den raschen Fortschritt von KI-

Technologien und deren Auswirkungen auf 
den Arbeitsmarkt wider. 

 
KI im persönlichen Leben: 
§ Hinsichtlich des Einflusses von KI auf wich-

tige Entscheidungen in persönlichen Le-
bensbereichen sind die Meinungen geteilt 
(38 %) - ein möglicher Hinweis auf die Sensi-
bilität dieser Bereiche und die gemischten 
Gefühle gegenüber einer stärkeren Daten-
abhängigkeit und einem höheren Automati-
sierungsgrad. 

 
KI und Arbeitsplatzverlust: 
§ Eine signifikante Anzahl der Befragten 

(58%) stimmt der Aussage zu, dass KI in Zu-
kunft zu Arbeitsplatzverlusten führen wird. 
Die Sorge, dass Automatisierung menschli-
che Arbeitskraft ersetzen könnte, wird auch 
und gerade durch KI geschürt. 

 
Überlegenheit von KI: 
§ Immerhin 38 Prozent der Befragten glau-

ben, dass KI irgendwann der menschlichen 
Intelligenz überlegen sein wird. Hier zeigen 
sich sicherlich die Auswirkungen der De-
batte über die langfristigen Auswirkungen 
von KI, einschließlich der Entwicklung von 
Superintelligenz und ihrer ethischen Impli-
kationen, die gerade zum Zeitpunkt der Be-
fragung im Juni und Juli 2023 besonders in-
tensiv geführt wurde. 

 
Die Ergebnisse der Befragung eines vielfältigen 
Querschnitts von Erwerbstätigen in Baden-
Württemberg zeigen die Resonanz öffentlicher 
Diskurse sowie aktueller theoretischer Überle-
gungen. In der sozialwissenschaftlichen Tech-
nologieadoptionsforschung werden Akzeptanz 
und Vertrauen in Technologien als zentrale De-
terminanten angesehen (vgl. Venkatesh et al. 
2003). Die in unserer Befragung erkennbare ge-
nerell positive Einstellung entspricht den An-
nahmen des Technology Acceptance Model 
(TAM). Vorbehalte hinsichtlich des Arbeits-
platzverlustes finden eine Parallele in den The-
orien der ökonomischen Disruption und 
Schumpeters Konzept der kreativen Zerstö-
rung, die im Zuge der Digitalisierung an Präg-
nanz gewonnen haben. Darüber hinaus könnte 
die wahrgenommene Skepsis gegenüber dem 
Einfluss von KI auf individuelle Entscheidungen 
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die in Deutschland vorherrschenden Daten-
schutzbedenken und Forderungen nach einer 
stärkeren Regulierung widerspiegeln. Ange-
sichts der durch ChatGPT ausgelösten großen 
KI-Welle um die Jahreswende 2022/23 wird in 
den Medien derzeit intensiv die Kontroverse 
diskutiert, ob eine allgemeine Künstliche Intel-
ligenz oder gar eine Künstliche Superintelligenz 
unkontrollierbare Risiken für die Menschheit 
bergen könnte. Insgesamt spiegeln die Umfra-
geergebnisse ein komplexes Spektrum von 
Hoffnungen und Befürchtungen wider, die für 
das Verständnis der gesellschaftlichen Dynami-
ken der Technologieakzeptanz wesentlich sind 
und wichtige Implikationen für die Gestaltung 
politischer und bildungsstrategischer Entschei-
dungen im digitalen Zeitalter bieten. 
 

 
Abbildung 37 Einstellungen zu KI bei allen Befragten 

6.4.2 Einstellungen zu KI bei verschie-
denen Zielgruppen 
Aus den vorliegenden Daten lassen sich die Ein-
stellungen verschiedener Zielgruppen entneh-
men, darunter duale Partner, andere Befragte, 
Führungskräfte, Hochschulangehörige und 
Mitarbeitende aus Groß-, Mittel- und Kleinun-
ternehmen (siehe Abbildung 38). 
§ Auffällig ist die positive Bewertung des KI-

Einsatzes im Arbeitsbereich, die über alle 
Gruppen durchgängig hoch ist, mit 73% un-
ter allen Befragten und ähnlichen Prozent-
zahlen in den Untergruppen. Führungs-
kräfte (78,4%) und Hochschullehrende 
(78,6%) zeigen dabei die höchsten Werte, 
während Befragte ohne Führungsfunktion 
(69,4%) und aus kleinen Unternehmen 
(68,5%) etwas niedrigere, aber immer noch 
hohe Zustimmungsquoten aufweisen. 

§ Die Annahme, dass KI-Arbeitsaufgaben in 
naher Zukunft beeinflussen wird, findet 
über alle Gruppen hinweg mit über 85% sehr 
starke Zustimmung. Es scheint bereits zu 

diesem frühen Zeitpunkt ein breites Be-
wusstsein für die bevorstehenden Verände-
rungen durch KI-Technologien zu geben. 

§ Der Einfluss von KI auf wichtige persönliche 
Entscheidungen wird insgesamt von 38% 
der Befragten positiv gesehen, mit nur leich-
ten Schwankungen zwischen den Gruppen. 
Hier überwiegt also die Skepsis. 

§ Etwa 58% der Befragten in fast allen Grup-
pen erwarten, dass KI in Zukunft zu Arbeits-
platzverlusten führen wird. Dies zeigt die 
Unsicherheit über die Auswirkung der KI-
Automatisierung von Tätigkeiten, die jetzt 
noch in vielen beruflichen Profilen einen 
großen Anteil haben. 

§ Die Annahme, dass KI der menschlichen In-
telligenz überlegen sein wird, variiert nur ge-
ringfügig unter den Gruppen und ist mit 
rund 38% relativ konsistent. Die Mehrheit 
bleibt aber auch hier skeptisch gegenüber 
weitreichenden Technologie-Prophezeiun-
gen. 

Hier fallen zuerst einmal die Gemeinsamkeiten 
ins Auge: Trotz leichter Schwankungen in den 
Einstellungen zwischen den verschiedenen Un-
tergruppen zeigen die Daten eine erstaunlich 
kohärente Wahrnehmung von KI. Es scheint, als 
ob die Digitalisierung und die Einführung von 
KI-Technologien in Organisationen ein ähnli-
ches Verständnis und ähnliche Erwartungen bei 
den Mitarbeitenden hervorruft — relativ unab-
hängig von Alter, Geschlecht, Unternehmens-
größe und beruflicher Tätigkeit.  

Vor dem Hintergrund des vorhandenen 
Wissens zur Durchdringung von Digitalisierung 
in Organisationen spiegeln diese Ergebnisse 
eine durchgehende Anerkennung der Bedeu-
tung von KI wider. Die einheitlichen Ansichten 
über Unternehmensgrenzen hinweg können 
auf die allgemeine Verbreitung von KI-bezoge-
nen Diskursen und eine steigende Präsenz die-
ser Technologien im täglichen Arbeitsleben 
hinweisen. Es zeigt sich, dass unabhängig von 
der Größe oder Art der Organisation KI als ein 
signifikanter Faktor für die zukünftige Arbeits-
gestaltung angesehen wird. Dieser Trend ist 
konform mit Theorien, die eine zunehmende 
Technologisierung und Automatisierung aller 
Wirtschaftssektoren vorhersagen, und unter-
streicht die Notwendigkeit einer anpassungsfä-
higen Belegschaft, die bereit ist, sich neuen 
technologischen Herausforderungen zu stellen. 
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Die folgende Abbildung präsentiert die Einstel-
lungen gegenüber Künstlicher Intelligenz (KI) 
unter Mitarbeitenden aus Großunternehmen 
(n=246), mittelgroßen Unternehmen (n=819) 
und kleinen Unternehmen (n=492). 
 
Bewertung des KI-Einsatzes: 
§ Mitarbeitende aus Großunternehmen be-

werten den Einsatz von KI in ihrem Arbeits-
bereich mit 83,7% am positivsten, was auf 
eine breitere Akzeptanz und möglicher-
weise auch auf eine größere Exposition ge-
genüber KI-Technologien in solchen Organi-
sationen hinweist. 

§ In mittelgroßen Unternehmen liegt diese 
positive Bewertung bei 73,0%, während sie 
in kleinen Unternehmen auf 68,5% fällt. 
Diese Abnahme könnte auf weniger Res-
sourcen und Infrastruktur für KI in kleineren 
Organisationen zurückzuführen sein. 

 
Einfluss von KI auf Arbeitsaufgaben: 
§ Die Erwartung, dass KI in naher Zukunft Ar-

beitsaufgaben beeinflussen wird, ist in allen 
drei Gruppen hoch, mit leichten Unterschie-
den: 88,6% in mittelgroßen Unternehmen, 
87,8% in kleinen und 86,1% in Großunter-
nehmen. Dies deutet darauf hin, dass unab-
hängig von der Unternehmensgröße eine 
breite Anerkennung der Bedeutung von KI 
für die Zukunft der Arbeit besteht. 

 
Einfluss von KI auf persönliche Entscheidungen: 
§ Mitarbeitende aus mittelgroßen Unterneh-

men (44,7%) und aus Großunternehmen 
(41,1%) sind eher geneigt, den Einfluss von 
KI auf persönliche Entscheidungen zu be-
grüßen als die aus kleinen Unternehmen 
(30,9%). Dies könnte auf eine größere Ver-
trautheit mit den positiven Anwendungs-
möglichkeiten von KI in größeren Organisa-
tionen zurückzuführen sein. 

 
KI und Arbeitsplatzverluste: 
§ Die Sorge, dass KI zu Arbeitsplatzverlusten 

führen könnte, ist über alle Unternehmens-
größen hinweg relativ ähnlich verteilt: 
54,9% bei Großunternehmen, 58,0% bei 
mittelgroßen und 58,1% bei kleinen Unter-
nehmen. Diese übergreifende Sorge spie-
gelt allgemeine Unsicherheiten über die 

langfristigen Auswirkungen der Automati-
sierung auf den Arbeitsmarkt wider. 

 
Überlegenheit von KI gegenüber menschlicher 
Intelligenz: 
§ Der Glaube, dass KI irgendwann der 

menschlichen Intelligenz überlegen sein 
wird, ist in mittelgroßen Unternehmen 
(41,1%) und Großunternehmen (38,6%) 
stärker verbreitet als in kleinen Unterneh-
men (34,8%). Dies könnte die Wahrneh-
mung des technologischen Fortschritts und 
der zukünftigen Entwicklungsmöglichkei-
ten von KI in größeren Organisationen wi-
derspiegeln. 

 
Gemeinsamkeiten und Unterschiede: 
§ Gemeinsamkeiten: In allen drei Gruppen ist 

die Erwartung, dass KI die Arbeitswelt be-
einflussen wird, hoch. Ebenso besteht ein 
gemeinsames Bewusstsein für das Risiko 
von Arbeitsplatzverlusten durch KI. 

§ Unterschiede: Mitarbeitende aus Großun-
ternehmen sind gegenüber KI insgesamt po-
sitiver eingestellt und sehen ihre persönli-
chen Entscheidungen eher durch KI beein-
flusst als Mitarbeitende aus kleinen Unter-
nehmen. 

 
 
Vor dem Hintergrund der Digitalisierung in Or-
ganisationen: Die Daten reflektieren die ver-
breitete Annahme, dass größere Organisatio-
nen eine weiter fortgeschrittene Digitalisierung 
aufweisen, was sich in einer höheren Akzeptanz 
und positiven Bewertung von KI niederschlägt. 
Mittelgroße und insbesondere kleine Unter-
nehmen scheinen hingegen noch mit Heraus-
forderungen bei der Integration von KI-Techno-
logien zu kämpfen, was sich in einer geringeren 
Zustimmung zur positiven Wirkung von KI auf 
persönliche Entscheidungen und einer geringe-
ren positiven Gesamtbewertung zeigt.  
 
Diese Unterschiede könnten aus Differenzen in 
der Verfügbarkeit von Ressourcen, Zugang zu 
Technologie und einer differenzierten Unter-
nehmenskultur in Bezug auf Innovation und 
Technologieakzeptanz resultieren. 
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Abbildung 38 Einstellungen zu KI nach Organisations-
größe der Befragten 

 
 

6.4.3 Einstellung zu KI in Abhängig-
keit vom KIX 
Interessant ist es, diese Antworten in Abhän-
gigkeit vom KI-Aktivitätsindex zu betrachten 
(siehe Abbildung 39). Es zeigt sich, dass sich die 
Antworten mehr oder weniger deutlich, aber 
durchgehend mit dem KIX-Wert in Beziehung 
setzen lassen: 
 

 
Abbildung 39 Einstellungen zu KI nach Aktivitätsindex 

 
Die dargestellten Daten zeigen eine klare Kor-
relation zwischen dem Künstliche Intelligenz-
Aktivitätsindex (KIX) der Befragten und ihrer 
Einstellung zu KI: Personen mit einem höheren 
KIX haben tendenziell positivere Ansichten zu 
KI in verschiedenen Kontexten. 
 
Positive Bewertung von KI im Arbeitsbereich: 
§ Unter den Befragten mit einem hohen KIX 

bewerten 96,9% den Einsatz von KI in ihrem 
Arbeitsbereich positiv. Dieser Anteil ist 
deutlich höher als in den anderen Gruppen 
und deutet darauf hin, dass ein aktiveres En-
gagement mit KI mit einer positiveren 
Wahrnehmung ihrer Vorteile verbunden ist. 

 
Einfluss von KI auf Arbeitsaufgaben: 
§ Bei den Personen mit hohem KIX glauben 

93,5%, dass KI ihre Arbeitsaufgaben in naher 
Zukunft beeinflussen wird, im Vergleich zu 
80,2% der Nicht-Nutzer:innen. Diese Ten-
denz unterstreicht, dass Personen mit einer 

intensiveren Auseinandersetzung mit KI die 
zukünftige Relevanz von KI in ihrem Arbeits-
feld eher erkennen. 

 
KI und Entscheidungen in persönlichen Lebens-
bereichen: 
§ Mehr als die Hälfte der Personen mit hohem 

KIX (51,3%) befürwortet den Einfluss von KI 
auf persönliche Entscheidungen, während 
nur 25,5% der Nicht-Nutzer:innen diese An-
sicht teilen. Dies könnte darauf hindeuten, 
dass ein höherer Grad an KI-Aktivität mit ei-
nem größeren Vertrauen in die positive 
Rolle von KI in persönlichen Angelegenhei-
ten korreliert. 

 
KI und Arbeitsplatzverluste: 
§ Interessanterweise ist die Sorge vor KI-indu-

zierten Arbeitsplatzverlusten unter den 
Nicht-Nutzer:innen am größten (66,4%). 
Dies könnte auf eine gewisse Distanz oder 
Skepsis gegenüber KI zurückzuführen sein, 
die möglicherweise durch mangelnde Ver-
trautheit oder negative Perzeptionen ver-
stärkt wird. 

 
Überlegenheit von KI über menschliche Intelli-
genz: 
§ Der Glaube an die zukünftige Überlegenheit 

von KI über menschliche Intelligenz ist unter 
den Nicht-Nutzer:innen (47,8%) am stärks-
ten ausgeprägt, was paradox erscheint, da 
diese Gruppe gleichzeitig den niedrigsten 
Grad an positiver Bewertung von KI auf-
weist. Dies könnte auf eine gewisse Ambiva-
lenz oder sogar Angst vor der unkontrollier-
ten Entwicklung von KI hindeuten. 
 

Diese Daten reflektieren eine signifikante Dif-
ferenzierung in der Einstellung gegenüber KI, 
basierend auf der individuellen Erfahrung und 
Interaktion mit dieser Technologie. Personen, 
die aktiv mit KI arbeiten (hoher KIX), erkennen 
nicht nur die Potenziale von KI an, sondern sind 
auch optimistischer hinsichtlich ihres positiven 
Einflusses auf die Arbeit und das persönliche 
Leben. 
 

Im Kontext der Durchdringung von Digitali-
sierung in Organisationen spiegeln diese Er-
gebnisse wider, dass Personen, die in einem KI-
intensiven Umfeld arbeiten, eher dazu neigen, 
KI als Bereicherung und nicht als Bedrohung zu 
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sehen. Die Ergebnisse betonen die Notwendig-
keit, KI-Kompetenzen und -Verständnis in der 
Belegschaft zu fördern, um die Vorteile der KI-
Technologien voll auszuschöpfen und gleich-
zeitig potenzielle Ängste und Missverständ-
nisse abzubauen. 
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7 Bedeutung, Er-
fahrung und 
Selbsteinschät-
zung in Bezug 
auf Future Skills  

In einer Zeit permanenter Transformation 
durch Vernetzung, Digitalisierung und Künstli-
che Intelligenz (KI) gewinnt die Frage nach der 
Handlungsfähigkeit in technologiezentrierten 
Kontexten zunehmend an Bedeutung. Die vor-
liegende AIComp-Studie fokussiert dieses 
Schlüsselthema durch eine fundierte Operatio-
nalisierung, die drei wesentliche Dimensionen 
unterscheidet: die Erfahrung im Umgang mit 
KI, die Zukunftsbedeutung, die KI-bezogenen 
Fähigkeiten von den Teilnehmenden zuge-
schrieben wird, und die Selbsteinschätzung der 
eigenen Souveränität in Bezug auf die 12 Fel-
der der Future Skills.  

Erfahrungen spiegeln unmittelbar die prak-
tische Auseinandersetzung mit KI-Technolo-
gien wider. Dies umfasst nicht nur die Nutzung 
und das Verständnis von KI-Systemen, sondern 
auch die Anwendung dieser Technologien zur 
Lösung konkreter Probleme. 

Die Zukunftsbedeutung ist eng mit den 
Werthaltungen der Befragten verbunden und 
spiegelt die Bedeutung wider, die sie KI-Zu-
kunftskompetenzen beimessen. 

Die Selbsteinschätzung oder Souveränität 
erfasst die Selbstwahrnehmung der Befragten 
hinsichtlich ihrer Fähigkeiten und ihres Wissens 
über KI.  

Die Auffächerung in diese drei Dimensio-
nen stellt einen innovativen Rahmen dar, der 
es erlaubt, das Zusammenspiel von prakti-
scher Auseinandersetzung mit KI, persönli-
chen Wertvorstellungen und selbstreflexiver 
Kompetenzeinschätzung genauer in den 
Blick zu nehmen. Die AIComp-Studie bietet 
damit nicht nur neue Perspektiven auf individu-
elle und kollektive Wege der Kompetenzent-
wicklung, sondern auch wertvolle Einblicke in 

den Transformationsprozess einer Gesell-
schaft, die sich auf eine von technologischem 
Wandel geprägte Zukunft vorbereitet. So ent-
steht ein ganzheitliches Bild der Handlungsfä-
higkeit in Bezug auf KI-Zukunftskompetenzen.  

Zur weiteren Operationalisierung der drei 
Dimensionen wurden für jedes der in der quali-
tativen Vorstudie identifizierten Kompetenz-
felder drei Fragen konstruiert:  
§ Eine Frage zu den bereits gemachten Erfah-

rungen mit KI in diesem Bereich,  
§ eine Frage zur eigenen Einschätzung der 

Souveränität in Bezug auf die jeweiligen Fu-
ture Skills  

§ und eine Frage zur Einschätzung der zukünf-
tigen Bedeutung der jeweiligen Future Skills 
für die berufliche Zukunft.  

Die Fragen wurden von einem Forscher:innen-
team diskursiv validiert und in mehreren Pre-
test-Runden auf ihre Verständlichkeit hin über-
prüft. Sie sind im Anhang aufgeführt. Zu jeder 
Frage gab es vier Antwortmöglichkeiten auf ei-
ner Likert-Skala: “Trifft voll und ganz zu”, 
“Trifft eher zu”, “Trifft nicht zu” und “Trifft 
überhaupt nicht zu”. Für die Auswertung der im 
Folgenden dargestellten Kompetenzprofile 
wurde die Skala dichotomisiert und jeweils die 
oberen zwei und die unteren zwei Skalen-
punkte zusammengefasst und prozentual dar-
gestellt. In den folgenden Diagrammen zu den 
drei Kompetenzdimensionen sind jeweils die 
beiden oberen Werte zu einem “TOP2-Wert” 
zusammengefasst. 

Im Folgenden werden zunächst die drei 
Kompetenzdimensionen im Zusammenhang 
dargestellt und jeweils mit den 12 Kompetenz-
bereichen verglichen. Anschließend wird auf 
auffällige Diskrepanzen zwischen den Kompe-
tenzdimensionen in den einzelnen Feldern ein-
gegangen, die Rückschlüsse auf besonders be-
nötigte Kompetenzen zulassen. Der Rück-
schluss auf besondere Kompetenzbedarfe liegt 
vor allem dort nahe, wo die jeweiligen Werte für 
Erfahrung und Souveränität auffallend niedrig 
sind bzw. wo besondere Diskrepanzen zwi-
schen der Zukunftsbedeutung einerseits und 
der Erfahrung bzw. dem Souveränitätsgefühl 
andererseits bestehen. 

Grundlage für die Fragen der Studie waren 
die 12 Kompetenzfelder, die in der ersten Ver-
sion des Future Skills-Kompetenzmodells pos-
tuliert wurden. Die Auswertung der Daten der 
Studie sollte auch dazu dienen, dieses Modell 
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zu validieren und gegebenenfalls zu modifizie-
ren. Für jedes Kompetenzfeld wurden Fragen 
zu den drei Kompetenzdimensionen gestellt, so 
dass sich hier 36 Fragen ergeben haben: 
§ 12 Fragen zu 4 Kompetenzen für den tech-

nisch-instrumentellen Umgang mit KI (In-
strumentelle Digitale Kompetenz, Kritische 
Digitale Kompetenz, Systemdesignkompe-
tenz, Kreative Gestaltungskompetenz) 

§ 9 Fragen zu 3 Kompetenzen für den sozialen 
Umgang mit KI (Initiativkompetenz, Koope-
rationskompetenz, Kommunikationskom-
petenz) 

§ 15 Fragen zu 5 Kompetenzen für den persön-
lichen Umgang mit KI (Entscheidungskom-
petenz, Lernkompetenz inkl. Weiterbil-
dung, Kritisches Denken, Ethische Kompe-
tenz, Selbstkompetenz) 

Aus den Antworten ergeben sich für jede/n Be-
fragte/n und auch für die verschiedenen Teil-
gruppen differenzierte Daten-Profile mit auf-
schlussreichen Mustern und ein komplexes Bild 
— von den Kompetenzen und Kompetenzbe-
darfen der Menschen, die zunehmend mit KI 
konfrontiert sind, aber auch von den jeweiligen 
Verhältnissen an den Arbeitsplätzen, die für 
diese Menschen tägliche Umwelt sind.  
 

7.1 Erfahrung als Kompetenzdi-
mension  

Eine gründliche Analyse der KI bezogenen Fu-
ture Skills bietet wertvolle Einsichten in die ak-
tuelle Landschaft der digitalen Transformation 
in der Lebens- und Arbeitswelt. Die Zahlen-
werte aus der Umfrage unter den Befragten zei-
gen die Verbreitung und das Niveau von Digi-
talkompetenzen, die für die Navigation in einer 
zunehmend von Künstlicher Intelligenz gepräg-
ten Umgebung notwendig sind. Diese Kompe-
tenzen spiegeln nicht nur die Fähigkeit wider, 
mit technologischen Veränderungen Schritt zu 
halten, sondern auch das kritische Bewusstsein, 
ethische Überlegungen und die Fähigkeit zur 
kollaborativen Problemlösung in einem digita-
len Kontext. In der folgenden Interpretation 
werden die verschiedenen Kompetenzen und 
die damit verbundenen Erfahrungen der Be-
fragten hervorgehoben und in Bezug auf das 
weitere theoretische und statistische Feld in 

der Sozialwissenschaft und Digitalisierungsfor-
schung diskutiert. 

Die Befragten haben unterschiedliche 
Grade an Erfahrung in Bezug auf die KI-Future 
Skills. Für eine übersichtliche Darstellung wur-
den die Daten zunächst dichotomisiert - also je-
weils die oberen beiden Skalenpunkte und die 
unteren beiden Skalenpunkte zusammengezo-
gen. Diese wurden dann als Prozentwert der 
Nennungen für die einzelnen Kompetenz-
Items in den folgenden Abbildungen darge-
stellt (jeweils n=1644): 
§ Der hohe Wert für Kommunikationskompe-

tenz-Erfahrung (84,1%) zeigt, dass die 
Mehrheit der Befragten bereits aktiv am 
Austausch über KI-Themen teilnimmt — In-
diz für eine hohe Bereitschaft, sich mit die-
sen neuen Technologien auseinanderzuset-
zen und Wissen zu teilen. 

§ Systemdesignkompetenz: Die hohe Erfah-
rungsrate von 70% lässt auf eine starke Fä-
higkeit schließen, KI-Systeme im Kontext 
der eigenen Arbeit zu konzipieren und zu 
verstehen. 

§ Kritische Digitale Kompetenz: 69% der Be-
fragten geben an, dass sie die Logik hinter 
KI-Systemen verstehen. Dies ist entschei-
dend für die Nutzung und Kontrolle von KI-
Tools und -Anwendungen. 

§ Entscheidungskompetenz: 68,7% nutzen KI-
Empfehlungssysteme in ihrem Tätigkeits-
feld, was auf eine Integration von KI in den 
Entscheidungsprozess hindeutet. 

§ Instrumentelle Digitale Kompetenz: 62,3% 
der Befragten nutzen KI-Anwendungen als 
Werkzeug, was die Verbreitung von KI-Tools 
im Arbeitsalltag bestätigt. 

§ Kritisches Denken: Eine Erfahrungsrate von 
59,1% weist auf eine kritische Auseinander-
setzung mit KI-generierten Informationen 
hin. 

§ Initiativkompetenz: Die Fähigkeit, KI-ba-
sierte Vorschläge zu machen, wird von 
43,7% berichtet, was das proaktive Engage-
ment mit KI zeigt. 

§ Ethische Kompetenz: Ein Wert von 38,9% 
könnte bedeuten, dass ethische Überlegun-
gen zu KI zwar präsent, aber nicht durchgän-
gig vertieft sind. 

§ Kreative Gestaltungskompetenz: 38,1% ha-
ben Erfahrungen mit KI in kreativen Prozes-
sen, was auf Potenzial für innovative Lösun-
gen hinweist. 
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§ Lernkompetenz: 35,8% haben sich in den 
letzten 12 Monaten zum Thema KI weiterge-
bildet, was eine kontinuierliche Weiterent-
wicklung in diesem Bereich anzeigt. 

§ Selbstkompetenz: 29,9% passen KI-basierte 
Systeme an ihre Bedürfnisse an.  

 

 
Abbildung 40 Erfahrungen mit KI-bezogenen Future 
Skills (12 AIComp-Kompetenzfelder) 

 
 

 
Abbildung 41 Erfahrungen mit KI-bezogenen Future 
Skills (12 Kompetenzfelder) als Spider-Diagramm 

 
 

 
Abbildung 42 Erfahrungen mit KI-bezogenen Future 
Skills (12 AIComp-Kompetenzfelder) mit und ohne Füh-
rungsfunktion 

 
Aus der Grafik und den dazugehörigen Daten 
wird ersichtlich, dass Führungskräfte in allen 
aufgeführten Kompetenzbereichen höhere 
Werte aufweisen als Mitarbeitende ohne Füh-
rungsfunktion. Dies deutet darauf hin, dass 
Führungskräfte über ein breiteres Spektrum an 

Kompetenzen im Kontext von KI verfügen oder 
zumindest eine höhere Selbstwahrnehmung 
dieser Kompetenzen besitzen. Besonders be-
merkenswert ist der signifikante Unterschied in 
den Bereichen der Initiativkompetenz und der 
Kooperationskompetenz, welche die Fähigkeit 
zur Eigeninitiative und Zusammenarbeit in Be-
zug auf KI-Technologien unterstreichen. Bei 
den kritischen digitalen Kompetenzen, die das 
tiefergehende Verständnis von KI-Systemen 
messen, zeigen sich jedoch weniger ausge-
prägte Unterschiede zwischen den Gruppen, 
was nahelegt, dass ein fundiertes kritisches 
Verständnis von KI-Technologien über ver-
schiedene berufliche Ebenen hinweg ähnlich 
bewertet wird. Die Kommunikationskompe-
tenz, als eine der grundlegenden Fähigkeiten 
im Kontext von KI, zeigt bei allen Befragten die 
höchsten Werte, was ihre zentrale Rolle in der 
digitalen Transformation unterstreicht. 

Die Werte bei den Erfahrungen unterschei-
den sich in Bezug auf Alter und Geschlecht nur 
wenig. Eine wesentlich aussagekräftigere Un-
terscheidung in Untergruppen bietet sich in Be-
zug auf den KI-Aktivitätsindex, der für die Be-
fragten ermittelt werden konnte. Abbildung 41 
zeigt die Profilunterschiede in Bezug auf die 
drei ermittelten Niveaus des KIX. Die vorliegen-
den Daten reflektieren, wie unterschiedlich die 
Erfahrung der Befragten mit KI-Kompetenzen 
in Abhängigkeit von ihrem KI-Aktivitätsindex 
(KIX) ist. 
 

 
Abbildung 43 KI-Erfahrung auf den 12 Kompetenzfel-
dern in Relation zum KI-Aktivitätsindex 

 
Aus diesem Diagramm kann man ablesen, wie 
sich die Werte für KI-Erfahrung hinsichtlich der 
12 Kompetenzfelder je nach der KIX-Stufe un-
terscheiden. Grundsätzlich folgt das dem er-
warteten Muster: Befragte mit hohem KIX-
Wert verfügen in fast allen Kompetenzfeldern 
auch über mehr Erfahrung, und entsprechend 
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staffelt sich das auch für die mittlere und nied-
rige KIX-Stufe.10 Teilnehmende mit einem ho-
hen KIX-Wert (355 Befragte) zeigen eine stark 
ausgeprägte Entscheidungskompetenz 
(85,6%) und Instrumentelle digitale Kompetenz 
(93,8%). Darin spiegelt sich die aktive Befas-
sung mit und Nutzung von KI. Nicht-Nutzer:in-
nen (247 Befragte) weisen hier folgerichtig 
deutlich geringere Werte auf (Entscheidungs-
kompetenz 30,8% und Instrumentelle digitale 
Kompetenz 5,7%). 

Auffällig ist, dass mit abnehmendem KIX-
Wert auch die Kompetenzwerte sinken. Dies 
zeigt sich besonders bei der Lernkompetenz 
(von 70,7% bei KIX hoch auf 11,7% bei Nicht-
Nutzer:innen) und der Initiativkompetenz (von 
79,2% bei KIX hoch auf 13,0% bei Nicht-Nut-
zer:innen). Es bleibt offen, inwieweit dies vom 
Mangel an Möglichkeiten und inwieweit es von 
der mangelnden Bereitschaft verursacht ist, 
sich mit KI auseinanderzusetzen und diese für 
eigene Zwecke zu nutzen. 

Auffällig ist jedoch, dass über alle Gruppen 
hinweg die Kommunikationskompetenz relativ 
hoch bleibt: Auch diejenigen, die weniger prak-
tische Erfahrung mit KI haben, scheinen das Be-
dürfnis zu haben, sich mit KI auseinanderzuset-
zen.  
§ In einem besonderen Kompetenzfeld ist das 

anders: bei der “Kritischen Digitalen Kom-
petenz”, also der Fähigkeit, KI-Systeme kri-
tisch-analytisch zu durchschauen. Personen 
mit niedrigem KIX-Wert schreiben sich hier 
mit 68,5% mehr Erfahrung zu als Teilneh-
mende mit mittlerem KIX, und fast ebenso 
viel wie Teilnehmende mit hohem KIX 
(71,5%).  
 

§ Welche Kompetenzen weisen über alle KIX-
Gruppen hinweg die relativ höchsten Werte 
für Erfahrung auf? An erster Stelle ist das 
“Kommunikationskompetenz” in Bezug auf 
KI-Themen. Sogar die Nicht-Nutzenden 
sprechen sie sich zu 65,2% zu. Das heißt 
wohl: Es wird überall bereits viel über KI ge-
sprochen, relativ unabhängig davon, wie in-
tensiv man sie anwendet. Dass “Systemde-
signkompetenz” durchgängig hohe Erfah-
rungswerte hat, erklärt sich aus der konkre-
ten Fragestellung: “Ich habe mir schon mal 

 
10 Prozentzahlen beziehen sich auf die TOP2-Werte: 
Also Antworten, die sich Erfahrung im jeweiligen 

vorgestellt, wie ich KI-Systeme für mein ei-
genes Tätigkeitsfeld in der Zukunft einset-
zen könnte.” Hoch ist hier also weniger die 
praktische Erfahrung mit dem konkreten 
Design von KI-Systemen, sondern vielmehr 
die Erfahrung mit gedanklicher Beschäfti-
gung damit. Auch das zeigt die hohe Auf-
merksamkeit für KI bei den Befragten. 
 

§ Erfahrungen mit KI-Weiterbildung wurde im 
Zusammenhang mit “Lernkompetenz” er-
fragt. Im letzten Jahr (also etwa seit Mitte 
2022) haben sie vor allem die Personen mit 
hohem KIX gesammelt. 71% ist ein beein-
druckend hoher Wert: Das deutet darauf 
hin, dass für solche Job-Bereiche schon früh-
zeitig die KI-Transformation eingeleitet 
worden ist. Bei den Befragten mit mittlerem 
und niedrigem KIX-Wert ist die Quote er-
heblich niedriger, um 33 bzw. um 50 Pro-
zentpunkte. Trotzdem scheinen auch diese 
Werte insgesamt noch hoch — schließlich 
hat sich der breite KI-Boom mit ChatGPT ge-
rade erst in den Monaten vor der Befragung 
ereignet, und es war noch kaum Zeit, um da-
rauf mit neuer und gezielter Weiterbildung 
zu reagieren. 
 

§ Erstaunlich hoch ist schließlich auch der 
Grad an Erfahrung im Kompetenzfeld “In-
strumentelle Digitale Kompetenz”. Hier wa-
ren die Befragten aufgefordert, sich zur Aus-
sage “Ich nutze KI-Anwendungen als Instru-
ment, um meine Aufgaben zu erledigen” zu 
äußern. In den Gruppen mit hohem bzw. bei 
mittleren KIX-Wert wurde das zu 93,8% 
bzw. 76,5% als zutreffend oder voll zutref-
fend eingeschätzt. 

 
§ Dass “Kooperationskompetenz” in allen drei 

KIX-Gruppen ganz am Ende der Skala aller 
12 Kompetenzfelder liegt, ist insofern nicht 
überraschend, als es ja bis dahin wenig Ge-
legenheit gegeben hat, mit KI-Projekten Er-
fahrungen zu sammeln. Eher ist erstaunlich, 
dass Leute mit hohem KIX immerhin zu 59% 
hier Erfahrungen gesammelt haben. (Der 
ebenfalls einheitlich niedrige Wert für 
“Selbstkompetenz” erklärt sich aus der kon-

Kompetenzfeld mit “trifft voll zu” oder mit “trifft zu” 
zuschreiben. 
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kreten Frage: Es wurde gefragt, ob man Er-
fahrung damit gesammelt hat, in der Inter-
aktion mit KI-Vorschlagssystemen die eige-
nen Präferenzen selbst zu bestimmen.)  

Im Anschluss wird die Rangliste der Kompeten-
zen präsentiert. Diese zeigt auf, welche Kom-
petenzen von mehr als der Hälfte der Befragten 
als erfahrungsgesättigt betrachtet werden und 
bei welchen noch Entwicklungspotenzial zu er-
kennen ist. Hierbei wird deutlich, dass die Kom-
munikationskompetenz mit der höchsten Er-
fahrungsrate führt, während Selbst- und Ko-
operationskompetenzen weniger ausgeprägt 
sind. Es bietet sich also ein differenziertes Bild 
der Kompetenzlandschaft, das Einblick in den 
aktuellen Stand und mögliche zukünftige Bil-
dungsprioritäten gewährt. 

 

 
Abbildung 44 Rangliste der 12 Kompetenzfelder nach 
Mittelwerten für KI-Erfahrung (Median = 55,9) 

 
 

7.2 Souveränität als Kompetenz-
dimension 

Die Konzeption von Souveränität im Kontext 
der KI-Future Skills ist essentiell, um die Auto-
nomie und Selbstbestimmtheit der Individuen 

in einer zunehmend digitalisierten Welt zu ver-
stehen und zu fördern. Im folgenden Kapitel 
untersuchen wir, wie Souveränität – definiert 
als die Fähigkeit zur selbstbewussten und 
selbstbestimmten Interaktion mit KI-Technolo-
gien – sich manifestiert und welche Faktoren 
sie beeinflussen. Wir beleuchten, wie die 
Selbsteinschätzung der eigenen Kompetenz im 
Umgang mit KI als Indikator für Souveränität 
dient und wie diese sowohl das individuelle 
Handeln als auch die gesellschaftliche Teilhabe 
formt. 
 

 
Abbildung 45 Selbstwahrnehmung eigener Souveräni-
tät in Bezug auf Future Skills. Abstufung über 12 Kom-
petenzfelder 

 
Aus den Daten zur Souveränität im Umgang 
mit KI-bezogenen Kompetenzen lässt sich Fol-
gendes ablesen: 
§ Eine starke Entscheidungskompetenz 

(61,4%) deutet darauf hin, dass die Mehrheit 
der Befragten zuversichtlich ist, KI-Assis-
tenz in Arbeitsentscheidungen einzubezie-
hen. 

§ Hohe Werte in Lernkompetenz (78,2%) und 
Kritischem Denken (74,8%) spiegeln ein 
Selbstvertrauen in das eigene Urteilsvermö-
gen und die kontinuierliche Weiterbildung 
im Bereich KI wider. 

§ Ethische (47,7%) und Selbstkompetenz 
(69,6%) liegen mittelhoch, was darauf hin-
weist, dass viele Befragte ethische Erwä-
gungen anstellen und KI nach persönlichen 
Präferenzen einsetzen. 

§ Die Instrumentelle Digitale Kompetenz 
(78,8%) zeigt ein hohes Maß an Vertrauen in 
die Nutzung neuer KI-Anwendungen. 

§ Im Gegensatz dazu ist die Kritische Digitale 
Kompetenz (46,2%) niedriger, was auf Unsi-
cherheiten bei der Beurteilung neuer KI-Sys-
teme hindeuten könnte. 
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§ Systemdesignkompetenz (68,9%) und Kre-
ative Gestaltungskompetenz (62,6%) zei-
gen, dass die Mehrheit in der Lage ist, KI in 
die Gestaltung von Arbeitsprozessen einzu-
beziehen. 

§ Initiativkompetenz (61,4%) und Kooperati-
onskompetenz (34,0%) variieren, was auf 
unterschiedliche Grade der Eigeninitiative 
und Zusammenarbeit in KI-Projekten hin-
weist. 

§ Kommunikationskompetenz (56,2%) deutet 
an, dass mehr als die Hälfte der Befragten 
sich beim Thema KI-Austausch sicher fühlt. 

Diese Werte reflektieren, wie souverän sich In-
dividuen in verschiedenen Aspekten der KI-
Kompetenzen fühlen und stellen ein Maß für 
die Selbsteinschätzung ihrer Fähigkeiten dar. 
 

 
Abbildung 46 Selbstwahrnehmung eigener Souveräni-
tät in Bezug auf Future Skills: Abstufung über 12 Kom-
petenzfelder als Spider-Diagramm 
 

 
Abbildung 47 Selbstwahrnehmung eigener Souveräni-
tät in Bezug auf Future Skills: Befragte mit und ohne 
Führungsfunktion im Vergleich (Spider-Diagramm) 

 
Die Auswertung der Daten zur Souveränität in 
Abhängigkeit von der Position zeigt, dass Füh-
rungskräfte sich in fast allen Bereichen kompe-
tenter fühlen als die Mitarbeitenden ohne Füh-
rungsfunktion. Die höchsten Werte bei beiden 
Gruppen sind in der Lernkompetenz und der In-
strumentellen digitalen Kompetenz zu finden, 
was auf ein generelles Vertrauen in die eigene 
Weiterbildungsfähigkeit und den Umgang mit 
digitalen Tools hinweist. Auffällig ist die relativ 

niedrige Ethische Kompetenz insgesamt, je-
doch mit einem leichten Vorsprung bei den 
Führungskräften. Kritische Digitale Kompetenz 
ist die einzige Kategorie, in der Mitarbeitende 
ohne Führungsfunktion höher punkten, was da-
rauf hindeuten könnte, dass sie die Auswirkun-
gen von KI in ihrem Arbeitsalltag etwas kriti-
scher betrachten. Kooperationskompetenz ist 
insgesamt gering, wobei Führungskräfte signi-
fikant höhere Werte aufweisen, was auf eine 
stärkere Einbindung in KI-Projekte und Team-
arbeit schließen lässt. Kommunikationskompe-
tenz ist bei Führungskräften ebenfalls höher, 
was auf eine größere Sicherheit im Umgang mit 
KI-bezogenen Diskussionen hinweist. 

Welche gefühlte Souveränität haben die 
Befragten bezogen auf die 12 Kompetenzfel-
der? Das gibt Hinweise darauf, wo besonderer 
Bedarf nach Stärkung der eigenen Kompeten-
zen besteht. 

Die unten im Spider-Diagramm abgebilde-
ten Daten reflektieren die Selbsteinschätzung 
der Befragten hinsichtlich ihrer Kompetenzen 
im Umgang mit Künstlicher Intelligenz, aufge-
schlüsselt nach dem Aktivitätsindex (KIX) in 
hoch, mittel und niedrig. Personen mit einem 
hohen KIX bewerten ihre Souveränität in allen 
Kompetenzbereichen deutlich höher, was da-
rauf hindeutet, dass ein aktiver Umgang mit KI-
Technologien das Selbstvertrauen in die eige-
nen Fähigkeiten steigert. Besonders auffallend 
ist dies bei der Instrumentellen Digitalen Kom-
petenz und Systemdesignkompetenz, welche 
essentielle Aspekte in der Handhabung und 
dem Verständnis von KI-Systemen darstellen. 

Befragte mit niedrigem KIX weisen erwar-
tungsgemäß in allen Bereichen niedrigere Sou-
veränitätswerte auf, insbesondere bei der Kriti-
schen Digitalen Kompetenz und Kooperations-
kompetenz. Dies könnte auf Unsicherheiten im 
Verständnis und der kollaborativen Nutzung 
von KI hinweisen. 

Die Ethische Kompetenz liegt insgesamt 
niedriger als andere Bereiche, was die Notwen-
digkeit betont, in Bildungs- und Weiterbil-
dungsprogrammen einen stärkeren Fokus auf 
ethische Aspekte der KI zu legen. Die Selbst-
kompetenz, die eigene Fähigkeit zur Anpas-
sung von KI-Systemen an persönliche Präferen-
zen, ist bei Befragten mit hohem KIX ausge-
prägt, was auf ein erhöhtes Maß an Kontrolle 
über die Technologie schließen lässt. 
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Interessanterweise zeigt die Kommunikati-
onskompetenz über alle KIX-Stufen hinweg re-
lativ hohe Werte, was die grundlegende Bereit-
schaft zur Kommunikation über KI-Themen wi-
derspiegelt, unabhängig vom Grad der techni-
schen Erfahrung. Die Ergebnisse legen nahe, 
dass aktive Erfahrung mit KI die wahrgenom-
mene Souveränität in allen Bereichen stärkt 
und somit ein zentrales Element in der Förde-
rung von KI-Kompetenzen darstellt. 

Der Blick auf die Details des Spider-Dia-
gramms zeigt zuerst, dass hier die drei KIX-Le-
vel als konzentrische Ringe deutlich erkennbar 
sind: der Abstand beträgt jeweils zwischen 10 
und 15 Prozentpunkte. Bei acht Kompetenzfel-
dern liegen die Wert bei der Gruppe mit niedri-
gem KI-Aktivitätsgrad zwischen 60% und 90%, 
bei mittleren KIX-Wert um die 80% und bei ho-
hem KIX-Wert 90% und höher.  
 
 

 
Abbildung 48 Selbst wahrgenommene Souveränität 
auf den 12 Kompetenzfeldern in Relation zum KI-Akti-
vitätsindex 

 
§ Insgesamt erscheint der Grad der Souverä-

nität recht hoch, den sich die Befragten aus 
der Zufallsstichprobe zusprechen. Auffällig 
sind jedoch die Stellen, an denen sich die 
Ringe im Diagramm deutlich abflachen, weil 
das Souveränitätsgefühl geringer ist.  

§ Am niedrigsten, vor allem bei den Personen 
mit mittleren und niedrigem KI-Aktivitäts-
grad, sind diese Werte wiederum bei der 
“Kooperationskompetenz”, was sich aus 
dem Mangel an konkreten KI-Projekten er-
klärt. Deutlich niedriger als auf den meisten 
anderen Kompetenzfeldern ist das Souverä-
nitätsgefühl aber auch hinsichtlich “Kriti-
scher Digitaler Kompetenz”, “Kommunika-
tionskompetenz” und “Ethischer Kompe-
tenz”. Verunsichernd scheinen weniger die 
konkreten Herausforderungen sein, die mit 

KI-Technologien verbunden sind, als viel-
mehr die grundsätzlichen Veränderungen, 
die damit einhergehen. 

§ Auffallend hoch, relativ zum jeweiligen KIX-
Wert, sind die Zustimmungswerte bei 
“Selbstkompetenz”, “Kreativer Gestal-
tungskompetenz”, “Initiativkompetenz” 
und “Entscheidungskompetenz”. Hier lie-
gen die Werte über 85% (KIX hoch), zwi-
schen 65% und 75% (KIX mittel) und zwi-
schen 45% und 55% (KIX niedrig). Das sind 
jeweils Kompetenzen, in denen weniger die 
technische Vertrautheit mit KI im Vorder-
grund steht, sondern das Selbstvertrauen 
und der Wille, damit aktiv umzugehen. Zu-
mindest in unserer Zufallsstichprobe scheint 
es eine “Packen wir’s an”-Stimmung zu ge-
ben, die um so höher ist, je aktiver man sich 
mit KI bereits auseinandergesetzt hat. 

§ Eine Diskrepanz zwischen Erfahrungs- und 
Souveränitätswerten zeigt sich bei der “Kri-
tischen Digitalen Kompetenz” in Bezug auf 
KI, bei der es darum geht, KI-Systeme zu 
durchschauen. Die Befragten sprechen sich 
hier relative hohe Erfahrung zu, sie setzen 
sich schon kritisch mit KI auseinander, aber 
damit ist noch kein entsprechender Zu-
wachs des Souveränitätsgefühls verbunden. 
(Aber immerhin 48,6% bzw. 35% schreiben 
sich diese Fähigkeit zu.) 

§ Auf zwei Gebieten billigen sich die Befrag-
ten mit mittleren und niedrigem KIX insge-
samt höhere Werte zu als es ihrer Erfah-
rungsstufe entsprechen würde: beim “Kriti-
schen Denken”, aber auch bei der “Lern-
kompetenz”. Sie fühlen sich also den kom-
menden Herausforderungen gewachsen 
und sind bereit, sich zu KI weiterzubilden.  

Im Rahmen der Analyse der Souveränitäts-
werte im Umgang mit KI werden die Selbst-
wahrnehmungen der Befragten in unterschied-
lichen Kompetenzbereichen ersichtlich. Die In-
strumentelle Digitale Kompetenz und die Lern-
kompetenz stehen an der Spitze der Rangliste, 
was auf ein ausgeprägtes Vertrauen in die eige-
nen Fähigkeiten zur Anwendung und zum Ver-
ständnis von KI hinweist. Kritische Digitale 
Kompetenz und Kooperationskompetenz wer-
den hingegen seltener als stark ausgeprägt ein-
geschätzt, was auf Entwicklungsmöglichkeiten 
in diesen Bereichen hinweist.  
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Abbildung 49 Rangliste der 12 Kompetenzfelder nach 
Mittelwerten für selbst wahrgenommene Souveränität 
(Median = 56,4) 

7.3 Zukunftsbedeutung von KI 
Kompetenzen  

In diesem Kapitel betrachten wir die Zukunfts-
perspektiven und den Stellenwert, den die Be-
fragten KI-bezogenen Future Skills beimessen. 
Die Dimension der Zukunftsbedeutung vertieft 
unsere Erkenntnisse aus den Erfahrungen und 
der wahrgenommenen Souveränität, indem sie 
die Wertvorstellungen und die antizipierte Re-
levanz von KI-Kompetenzen für zukünftige 
Herausforderungen in den Blick nimmt. Indem 
wir die individuellen und kollektiven Erwartun-
gen an das zukünftige Potenzial von KI aus-
leuchten, erfassen wir, welche Skills als essen-
ziell für die Gestaltung und Teilhabe an einer 
von KI durchdrungenen Zukunft gelten. Dieser 
Abschnitt reflektiert somit, wie sich Individuen 
in einer dynamischen und von KI beeinflussten 
Welt sehen und positionieren. 
 

 
Abbildung 50 Einschätzung zur Zukunftsbedeutung der 
KI-bezogenen Future Skills (12 Kompetenzfelder) in Ab-
stufung (alle Befragten) 

 
Die Daten zur Einschätzung der zukünftigen 
Bedeutung von KI-bezogenen Kompetenzen 
spiegeln ein starkes Bewusstsein und hohe Er-
wartungen der Befragten wider. Die Entschei-
dungskompetenz, die das Vertrauen in die Fä-
higkeit beschreibt, KI-Systeme zur eigenen Un-
terstützung heranzuziehen, wird mit 95,4% als 
äußerst relevant eingestuft, was deren zentrale 
Rolle im zukünftigen Arbeitsumfeld unter-
streicht. Die Lernkompetenz folgt dicht mit 
89,7%, was die Bedeutung von kontinuierlicher 
Weiterbildung im Bereich KI hervorhebt. Ähn-
lich verhält es sich mit dem Kritischen Denken, 
das mit 87,3% bewertet wird und die Notwen-
digkeit betont, KI-Systeme kritisch zu hinter-
fragen. 

Ethische Kompetenz, bewertet mit 80,4%, 
zeigt, dass ein starkes ethisches Bewusstsein 
für den verantwortungsbewussten Einsatz von 
KI als zunehmend wichtig erachtet wird. Die 
Selbstkompetenz und die Fähigkeit, den Über-
gang zwischen Selbst- und Fremdbestimmung 
durch KI zu erkennen, werden auch als signifi-
kant (73,7%) bewertet, was die Wichtigkeit der 
Autonomie im Umgang mit KI betont. 

Die Instrumentelle Digitale Kompetenz, 
welche die praktische Anwendung von KI im Ar-
beitsbereich beschreibt, wird von 77,6% der Be-
fragten als entscheidend erachtet. Die Kritische 
Digitale Kompetenz mit 86,1% und die System-
designkompetenz mit 68,9% reflektieren die 
Notwendigkeit eines tieferen Verständnisses 
und der aktiven Mitgestaltung von KI-Syste-
men. 

Initiativkompetenz und Kooperationskom-
petenz zeigen, dass die Befragten die Bedeu-
tung von Eigeninitiative und Teamarbeit im 
Kontext von KI schätzen, wobei erstere mit 
70,8% und letztere mit 68,2% bewertet wur-
den. Die Kommunikationskompetenz, mit 
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68,4% bewertet, zeigt, dass kommunikative 
Fähigkeiten im Bereich KI für die Zukunft als es-
sentiell erachtet werden. 

Diese Daten illustrieren die allgemeine Er-
wartungshaltung der Befragten, dass diese 
Kompetenzen zentrale Elemente für den Erfolg 
in einem zunehmend von KI beeinflussten Be-
rufsfeld sein werden. 
 

 
Abbildung 51 Einschätzung der Zukunftsbedeutung der 
12 Kompetenzfelder (alle Befragten, N=1644) 

 
 

 
Abbildung 52 Einschätzung zur Zukunftsbedeutung der 
12 Kompetenzfelder bei Befragten mit und ohne Füh-
rungsfunktion 

 
Die Interpretation der Daten zeigt, dass Füh-
rungskräfte über alle Kompetenzbereiche hin-
weg eine höhere Einschätzung ihrer Fähigkei-
ten angeben als Mitarbeitende ohne Führungs-
position. Beispielsweise schätzen Führungs-
kräfte ihre Entscheidungskompetenz höher ein 
(96,6% gegenüber 94,8%), was darauf hindeu-
ten könnte, dass Führungsrollen das Vertrauen 
in die eigene Entscheidungsfähigkeit stärken. 
Ähnlich verhält es sich mit der Lernkompetenz 
und dem Kritischen Denken, bei denen Füh-
rungskräfte ebenfalls höhere Werte aufweisen. 

Auffällig ist der deutliche Unterschied in 
der Einschätzung der Systemdesignkompe-
tenz, wo Führungskräfte mit 76,4% gegenüber 
65,2% bei Mitarbeitenden ohne Führungsposi-
tion liegen, was die Bedeutung dieser Kompe-
tenz für Leitungsaufgaben unterstreicht. 
Ebenso ist die Initiativkompetenz bei Führungs-
kräften wesentlich stärker ausgeprägt (78,3% 

gegenüber 66,6%), was auf eine höhere Nei-
gung hinweist, proaktiv zu handeln und neue 
Ansätze zu initiieren. 

Kooperationskompetenz und Kommunika-
tionskompetenz zeigen ebenfalls eine höhere 
Bewertung bei Führungskräften, was die Wich-
tigkeit von Zusammenarbeit und Kommunika-
tion in Führungsrollen reflektiert. Diese Daten 
suggerieren, dass Positionen mit Führungsver-
antwortung nicht nur mit höheren Kompetenz-
einschätzungen einhergehen, sondern auch 
spezifische Kompetenzen erfordern, die für das 
Management und die Leitung innerhalb einer 
Organisation kritisch sind. 

Wie schätzen die Befragten die Zukunfts-
bedeutung von KI jeweils für die zwölf Kompe-
tenzfelder und in Abhängigkeit ihres KI-Aktivi-
tätsindexes ein? 

Die vorliegenden Daten verdeutlichen den 
Zusammenhang zwischen dem Aktivitätsindex 
(KIX) bezüglich KI und der wahrgenommenen 
Zukunftsbedeutung verschiedener Kompeten-
zen. Personen mit einem hohen KIX-Wert er-
kennen die Wichtigkeit aller abgefragten Kom-
petenzen deutlich stärker an als jene mit niedri-
gerem KIX oder die Nicht-Nutzer:innen. Insbe-
sondere Entscheidungskompetenz und Lern-
kompetenz werden von fast allen Befragten als 
bedeutsam erachtet, was die zentrale Rolle die-
ser Fähigkeiten in einer zunehmend von KI be-
einflussten Zukunft unterstreicht. 
 

 
Abbildung 53 : Einschätzung der Zukunftsbedeutung 
der 12 Kompetenzfelder in Relation zum KI-Aktivitäts-
index 

 
Die hohe Einschätzung der Kritischen Digitalen 
Kompetenz selbst bei Nicht-Nutzer:innen 
könnte darauf hinweisen, dass ein grundlegen-
des Verständnis der KI-Technologie und deren 
kritische Bewertung als universell wichtig ange-
sehen wird, unabhängig vom Grad der direkten 
Interaktion mit KI. 
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Interessant ist, dass die Selbstkompetenz 
bei Nicht-Nutzer:innen am höchsten einge-
schätzt wird, was nahelegt, dass diese Gruppe 
ein hohes Maß an Selbstbestimmung empfin-
det oder anstrebt, vielleicht gerade, weil sie we-
niger direkt mit KI-Technologien interagieren. 

Im Bereich der Kooperationskompetenz 
zeigt sich ein großer Unterschied zwischen den 
KIX-Gruppen und den Nicht-Nutzer:innen. Dies 
könnte bedeuten, dass aktive KI-Anwendung 
auch die Wahrnehmung von Teamarbeit und 
gemeinschaftlichen Projekten im Kontext von 
KI beeinflusst. 

Insgesamt spiegeln die Daten die Erwar-
tung wider, dass KI-bezogene Fähigkeiten in 
der Zukunft wesentlich zum beruflichen Erfolg 
beitragen werden, und dies wird von Personen, 
die stärker in KI involviert sind, noch ausge-
prägter gesehen. 

Drei Punkte springen bei diesem dritten 
Spider-Diagramm besonders ins Auge: 
§ Die Werte sind durchwegs hoch, bei allen 

KIX-Gruppen. Auch die Leute mit niedrigem 
KI-Aktivitätsgrad, die im Schnitt auch deut-
lich weniger Erfahrungen und gefühlte Sou-
veränität haben, schätzen die zukünftige 
Relevanz von KI kaum geringer ein als die 
Anderen. 
  

§ Die Einschätzungen sind sehr einheitlich. KI-
Aktivitätsgrade (KIX) haben hier sehr gerin-
gen Einfluss auf die Antworten. Deutlich hö-
here Einschätzungen der Bedeutung (um 
gut 10% im Schnitt) gibt es nur bei der 
Gruppe mit hohem KIX, und auch das gilt nur 
für fünf der zwölf Kompetenzfelder. Diese 
haben alle mit Aufgabenbereichen zu tun, 
die besonders Führungskräfte betreffen, die 
den Blick bereits auf künftige Transformati-
onsprozesse richten: “Initiativkompetenz”, 
“Systemdesignkompetenz”, “Kooperations-
kompetenz”, “Kommunikationskompe-
tenz” und “Instrumentelle Digitale Kompe-
tenz”. 
 

§ Gerade KI-bezogene “Entscheidungskom-
petenz” (mit Werten zwischen 96% und 
98%) und KI-bezogene “Lernkompetenz” 
(90% bis 93%) halten die Befragten unisono 
in sehr hohem Maß für zukunftsrelevant. Es 
folgen “Kritisches Denken” und “Instrumen-
telle Digitale Kompetenz”. Hervorzuheben 
sind auch die durchwegs hohen Werte für 

die Bedeutung der “Ethischen Kompetenz”: 
zwischen 79,5% und 82%.  

Die Ergebnisse zur Zukunftsbedeutung der KI 
Future Skills zeigen, dass die Entscheidungs-
kompetenz mit 95,4% als besonders relevant 
eingestuft wird, was darauf hindeutet, dass die 
Fähigkeit, KI-gestützte Entscheidungen zu tref-
fen, als kritisch für die Zukunft angesehen wird. 
Hohe Werte bei der Lernkompetenz (89,7%) 
und Kritischem Denken (87,3%) unterstreichen 
die Bedeutung von fortwährendem Lernen und 
analytischem Hinterfragen im Kontext von KI.  
 

 
Abbildung 54 Rangliste der 12 Kompetenzfelder nach 
Mittelwerten der Zukunftsbedeutung (Median = 81,9) 

 
Ethische Überlegungen, repräsentiert durch die 
Ethische Kompetenz (80,4%), werden ebenfalls 
als zunehmend wichtig betrachtet, während 
Selbstkompetenz und Kreative Gestaltungs-
kompetenz die Bedeutung der individuellen 
Anpassung und innovativen Nutzung von KI 
aufzeigen. Kooperations- und Kommunikati-
onskompetenzen, die als grundlegend für die 
Zusammenarbeit in KI-Projekten gelten, wer-
den von mehr als zwei Dritteln der Befragten als 
zukünftig bedeutsam erachtet, was die Rele-
vanz von Teamarbeit in einer von KI beeinfluss-
ten Arbeitswelt betont. 
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8. Diskrepanz-
analysen: Future 
Skills im Ver-
gleich zwischen 
Bedeutung und 
Erfahrung bzw. 
Souveränität  

Die Einschätzung der Kompetenzen entlang 
der drei Dimensionen Erfahrung, Souveränität 
und Zukunftsbedeutung kann so vernetzt wer-
den, dass die Unterschiede in der Bedeutung 
zwischen diesen Dimensionen erkennbar wer-
den. Die Zukunftsbedeutung nimmt hierbei 
eine zentrale Rolle ein. Durch das In-Bezie-
hung-Setzen der beiden anderen Dimensionen 
mit der Zukunftsbedeutung treten Diskrepan-
zen zutage, die zum einen die Wichtigkeit be-
stimmter Kompetenzen hervorheben und zum 
anderen die aktuellen Erfahrungen der Befrag-
ten sowie ihre persönliche Selbstbewertung im 
Verhältnis zu den Future Skills beleuchten. 

Zur Visualisierung dieser Beziehungen 
wurde die Handlungsrelevanzmatrix entwi-
ckelt, die beide Dimensionen in Relation setzt. 
Dieses Konzept dient als Werkzeug, um Füh-
rungskräften in Organisationen und Bildungs-
einrichtungen eine strukturierte Analyse und 
Priorisierung von Kompetenzen und entspre-
chenden Maßnahmen zu ermöglichen. Im Rah-
men unserer Untersuchung zu Future Skills er-
möglicht die Handlungsrelevanzmatrix einen 
differenzierten Einblick in die Bewertung ver-
schiedener Kompetenzen durch die befragten 
Arbeitskräfte, bezogen auf ihre zukünftige Be-
deutung und ihre derzeitige Erfahrung. Dies er-
leichtert die effektive Allokation von Ressour-
cen, indem Bereiche mit hohem Handlungsbe-
darf priorisiert werden. 

Die Durchschnittswerte der Einschätzun-
gen zu Future Skills, die auf einer Skala von 1 
("trifft gar nicht zu") bis 4 ("trifft voll zu") basie-

ren, spiegeln die kollektive Bewertung der Be-
fragten bezüglich der Dimensionen "Erfah-
rung", "Souveränität" und "Zukunftsbedeu-
tung" für jedes der abgefragten Kompetenzfel-
der wider. Die Dimension "Erfahrung" zeigt auf, 
inwieweit sich die Befragten mit den Kompe-
tenzen aufgrund ihrer bisherigen Erfahrungen 
(z.B. durch Anwendung im Arbeitsalltag) ver-
traut fühlen. "Souveränität" beschreibt, wie die 
Befragten ihr eigenes Kompetenzniveau in den 
erfahrenen Future Skills bewerten. "Zukunfts-
bedeutung" reflektiert, welche Bedeutung die 
Befragten den einzelnen Kompetenzen im Hin-
blick auf zukünftige Herausforderungen in ih-
rem Leben und ihrer Arbeit beimessen. 

 
Tabelle 4 Mittelwerte der Kompetenzfelder für die Fu-
ture Skills 

  
Zukunfts-
bedeutung 

Erfah-
rung 

Souverä-
nität 

Entscheidungskompetenz  3,1 2,7 2,8 

Lernkompetenz  3,2 2,9 3,0 

Kritisches Denken  3,0 2,9 2,9 

Ethische Kompetenz  3,1 2,3 2,5 

Selbstkompetenz  3,4 2,8 2,9 

Instrumentelle Digitale Kompe-
tenz  3,3 2,2 3,0 

Kritische Digitale Kompetenz  3,4 2,7 2,5 

Systemdesignkompetenz  3,2 2,3 2,9 

Kreative Gestaltungskompe-
tenz  3,1 2,2 2,7 

Initiativkompetenz  3,0 2,4 2,7 

Kooperationskompetenz  2,9 2,0 2,2 

Kommunikationskompetenz  3,0 3,1 2,7 

Durchschnitt der Mittelwerte 3,1 2,5 2,7 

 
Anhand der Mittelwerte kann man erkennen, 
welche Kompetenzen als besonders relevant 
erachtet werden und in welchen Bereichen die 
Befragten bereits Erfahrungen gesammelt ha-
ben. Berechnet man nun den jeweiligen Durch-
schnitt aller Mittelwerte einer Dimension, 
bspw. „Zukunftsbedeutung“ mit 3,1, so erhält 
man den Achsenwert für diese Dimension. Alle 
Werte dieser Dimension verhalten sich dazu 
nun entweder über- oder unterdurchschnitt-
lich. Verfährt man mit der zweiten Dimension 
genauso, so erhält man eine zweite Achse der 
Durchschnittswerte. Beide Achsen zusammen 
teilen ein Vierquadrantenfeld ein. Die Mittel-
werte für die Kompetenzen lassen sich dann in 
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die vier Felder der Handlungsrelevanzmatrix 
einordnen. Diese haben wir wie folgt benannt: 
§ Potenzialbereich (überdurchschnittliche Er-

fahrung, unterdurchschnittliche Zukunfts-
bedeutung): Kompetenzen in diesem Be-
reich werden von den Befragten als derzeit 
gut beherrscht, jedoch als weniger wichtig 
für die Zukunft betrachtet. Sie könnten Po-
tenzial für Optimierung bieten, sind aber 
nicht prioritär für Investitionen in Weiterbil-
dung. 

§ Performancebereich (überdurchschnittliche 
Erfahrung und Zukunftsbedeutung): Hier 
liegen die Kompetenzen, bei denen sowohl 
die gegenwärtige Erfahrung als auch die 
Einschätzung ihrer zukünftigen Relevanz 
hoch ist. Diese Kompetenzen sind Kernstär-
ken und sollten weiter gefördert werden, um 
die Position der Organisation oder des Indi-
viduums zu stärken. 

§ Entwicklungsbereich (überdurchschnittliche 
Zukunftsbedeutung, unterdurchschnittliche 
Erfahrung): Kompetenzen, die als zukünftig 
sehr wichtig erachtet, aber derzeit nicht aus-
reichend beherrscht werden, fallen in diesen 
Bereich. Diese Kompetenzen erfordern ge-
zielte Entwicklungs- und Bildungsmaßnah-
men, um die zukünftige Handlungskompe-
tenz sicherzustellen. 

§ Marginalbereich (unterdurchschnittliche Er-
fahrung und Zukunftsbedeutung): Kompe-
tenzen in diesem Feld werden sowohl in Be-
zug auf die gegenwärtige Erfahrung als auch 
die zukünftige Bedeutung als gering einge-
schätzt. Sie stellen keine unmittelbaren Ent-
wicklungsziele dar, können aber langfristig 
relevanter werden. 
 

 
Abbildung 55 Struktur der Handlungsrelevanz-Matrix 
für die Auswertung der Ergebnisse zu den 12 Kompe-
tenzfeldern in Bezug auf selbst wahrgenommene Sou-
veränität 

Die Abbildung 55 zeigt das Prinzip der 4-Felder-
Struktur der Handlungsrelevanz-Matrix. Maß-
nahmen werden danach priorisierbar, ob sie un-
terdurchschnittliche oder überdurchschnittli-
che Bedeutung haben. Die folgenden beiden 4-
Felder-Matrizen wurden nach folgenden Prinzi-
pien erstellt:  
§ Die horizontale Achse repräsentiert den Mit-

telwert der Zukunftsbedeutung 
§ Die vertikale Achse repräsentiert den Ge-

samtmittelwert aller Einzelmittelwerte der 
jeweiligen Dimension Erfahrung (Durch-
schnitt der Mittelwerte: 2,5) bzw. Souverä-
nität (Durchschnitt der Mittelwerte: 2,7) 

8.1 Diskrepanzanalyse: Souverä-
nität im Verhältnis zur Zu-
kunftsbedeutung 

Performancebereich: 
§ Lernkompetenz S (Zukunftsbedeutung: 3,2, 

Souveränität: 3,0) 
§ Instr. Digitale Kompetenz S (Zukunftsbe-

deutung: 3,3, Souveränität: 3,0) 
§ Selbstkompetenz S (Zukunftsbedeutung: 

3,4, Souveränität: 2,9) 
§ Systemdesignkompetenz S (Zukunftsbe-

deutung: 3,2, Souveränität: 2,9) 
§ Entscheidungskompetenz S (Zukunftsbe-

deutung: 3,1, Souveränität: 2,8) 
 
Entwicklungsbereich: 
§ Krit. Digitale Kompetenz S (Zukunftsbedeu-

tung: 3,4, Souveränität: 2,5) 
§ Kreative Gestaltungskompetenz S (Zu-

kunftsbedeutung: 3,1, Souveränität: 2,7) 
§ Ethische Kompetenz S (Zukunftsbedeu-

tung: 3,1, Souveränität: 2,5) 
 
Potenzialbereich: 
§ Kritisches Denken S (Zukunftsbedeutung: 

3,0, Souveränität: 2,9) 
§ Initiativkompetenz S (Zukunftsbedeutung: 

3,0, Souveränität: 2,7) 
§ Kommunikationskompetenz S (Zukunftsbe-

deutung: 3,0, Souveränität: 2,7) 
 
Marginalbereich: 
§ Kooperationskompetenz S (Zukunftsbedeu-

tung: 2,9, Souveränität: 2,2) 
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Abbildung 56 Matrix für die Auswertung der Ergebnisse 
zu den 12 Kompetenzfeldern: selbst wahrgenommene 
Souveränität in Relation zu Zukunftsbedeutung 

8.2 Diskrepanzanalyse: Erfah-
rung im Verhältnis zur Zu-
kunftsbedeutung 

Potenzialbereich:  
§ Kommunikationskompetenz E (Zukunftsbe-

deutung: 3,0, Erfahrung: 3,1)  
§ Kritisches Denken E (Zukunftsbedeutung: 

3,0, Erfahrung: 2,9) 
 
Performancebereich: 
§ Selbstkompetenz E (Zukunftsbedeutung: 

3,4, Erfahrung: 2,8) 
§ Krit. Digitale Kompetenz E (Zukunftsbedeu-

tung: 3,4, Erfahrung: 2,7) 
§ Lernkompetenz E (Zukunftsbedeutung: 3,2, 

Erfahrung: 2,9) 
§ Entscheidungskompetenz E (Zukunftsbe-

deutung: 3,1, Erfahrung: 2,7) 
 

 
Abbildung 57 Matrix für die Auswertung der Ergebnisse 
zu den 12 Kompetenzfeldern: Erfahrung in Relation zu 
Zukunftsbedeutung 

 
Entwicklungsbereich: 
§ Systemdesignkompetenz E (Zukunftsbe-

deutung: 3,2, Erfahrung: 2,3) 
§ Ethische Kompetenz E (Zukunftsbedeu-

tung: 3,1, Erfahrung: 2,3) 

§ Kreative Gestaltungskompetenz E (Zu-
kunftsbedeutung: 3,1, Erfahrung: 2,2) 

§ Instr. Digitale Kompetenz E (Zukunftsbe-
deutung: 3,3, Erfahrung: 2,2) 

 
Marginalbereich: 
§ Initiativkompetenz E (Zukunftsbedeutung: 

3,0, Erfahrung: 2,4) 
§ Kooperationskompetenz E (Zukunftsbedeu-

tung: 2,9, Erfahrung: 2,0) 
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9. Zusammenfas-
sung  

 
Die AIComp-Studie liefert umfassende Einbli-
cke in den aktuellen Stand und die Entwick-
lungspotenziale von KI-Kompetenzen in 
Deutschland. Die Ergebnisse zeigen, dass be-
reits heute eine breite Basis an Erfahrungen 
und Kompetenzen im Umgang mit KI-Techno-
logien über verschiedene Altersgruppen, Ge-
schlechter, berufliche Positionen und Tätig-
keitsfelder hinweg vorhanden ist. Damit ist eine 
solide Grundlage für die weitere Integration 
von KI in Arbeitsmarkt und Gesellschaft gege-
ben. 

Die Vielfalt der sozialstatistischen Merk-
male der Teilnehmenden verleiht den Studien-
ergebnissen zusätzliche Tiefe. Die positive Ein-
stellung gegenüber KI, das breite Spektrum an 
KI-relevanten Kompetenzen, die in verschiede-
nen Kompetenzbereichen nachgewiesen wur-
den, und das Bewusstsein für die Bedeutung 
von Aus- und Weiterbildung im Bereich KI sind 
ermutigende Anzeichen dafür, dass Deutsch-
land in der Lage ist, die Herausforderungen und 
Chancen von KI zu nutzen. 

Allerdings werden auch bestimmte Lücken 
und Entwicklungsbereiche sichtbar, insbeson-
dere in Bezug auf “Kritische Digitale Kompe-
tenz” und “Ethische Kompetenz” im Umgang 
mit KI. Die Notwendigkeit, diese Bereiche 
durch gezielte Aus- und Weiterbildungsinitiati-
ven zu stärken, ist offensichtlich, um eine um-
fassende und verantwortungsvolle Nutzung 
von KI in allen Sektoren zu gewährleisten. 

Das Ziel der vorliegenden Studie, die Erfor-
schung von Future Skills im Kontext Künstlicher 
Intelligenz, kann als erfolgreich abgeschlossen 
betrachtet werden. Es wurde ein aussagekräfti-
ges Kompetenzportfolio identifiziert, das aus 
Sicht der Befragten relevant ist. Darüber hinaus 
wurden im Rahmen der quantitativen Befra-
gung Einschätzungen zu diesen Kompetenzen 
erhoben. Die Analyse der Datenverteilung 
zeigt, dass die ausgewählte Liste von Kompe-
tenzen es ermöglicht, die Teilnehmenden hin-
sichtlich ihrer Erfahrung, ihrer Selbstwahrneh-
mung und der prognostizierten Bedeutung für 

die Zukunft effektiv in Gruppen einzuteilen. 
Diese Ergebnisse unterstreichen, dass die ver-
wendeten konzeptionellen Konstrukte statis-
tisch geeignet sind, die Vielfalt der Meinungen 
innerhalb der Gesamtheit der Teilnehmenden 
der Studie adäquat widerzuspiegeln. 

Schließlich zeigt die Studie die Bedeutung 
interdisziplinärer Ansätze und die Notwendig-
keit der Integration von KI-Kompetenzen in alle 
Bildungsebenen und Berufsfelder. Um die Posi-
tion Deutschlands als führende KI-Nation zu si-
chern und weiter auszubauen, bedarf es einer 
koordinierten Anstrengung aller Beteiligten - 
Bildungseinrichtungen, Unternehmen, Politik 
und Öffentlichkeit. Die AIComp-Studie bietet 
hierfür eine wertvolle Grundlage und Orientie-
rung. 

9.1 Teilnehmende an der Studie  

Die sozialstatistischen Merkmale der Teilneh-
menden an der AIComp-Studie bieten ein brei-
tes Spektrum an demographischen Informatio-
nen, die für die Interpretation der Studiener-
gebnisse relevant sind. Im Folgenden werden 
die wichtigsten Merkmale der Teilnehmenden 
noch einmal zusammengefasst: 
§ Altersstruktur: Die Teilnehmenden decken 

ein breites Altersspektrum ab, wobei die 
mittleren Altersgruppen (30-59 Jahre) stär-
ker vertreten sind, was auf eine berufstätige 
Bevölkerung hinweist. Die größte Gruppe ist 
die der 50-59-Jährigen, gefolgt von den 30-
39-Jährigen und den 40-49-Jährigen, was 
das Erfahrungsniveau der Teilnehmenden 
unterstreicht. 

§ Geschlechterverteilung: Es besteht eine na-
hezu ausgewogene Verteilung zwischen 
männlichen (ca. 54%) und weiblichen (ca. 
43%) Teilnehmenden, mit einer geringen 
Anzahl von Personen, die sich als divers 
identifizieren oder keine Angabe machten. 

§ Organisationsgröße: Die Studie umfasste 
Teilnehmende aus einem breiten Spektrum 
von Organisationen unterschiedlicher 
Größe. Es waren sowohl Großunternehmen 
als auch mittlere und kleine Unternehmen 
vertreten. 

§ Berufliche Position: Die Studie umfasste ein 
breites Spektrum beruflicher Positionen, 
darunter Teamleiter:innen, Manager:innen, 
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Personalverantwortliche, Projektleiter:in-
nen, Ingenieur:innen und Geschäftsfüh-
rer:innen, was die Vielfalt der Perspektiven 
und Erfahrungen widerspiegelt. 

§ Tätigkeitsbereiche: Die Teilnehmerinnen 
und Teilnehmer kamen aus verschiedenen 
Tätigkeitsbereichen, darunter Wissenschaft 
und Forschung, IT und Mathematik, Bil-
dung, Büro und Verwaltung, Management 
und Beratung sowie Wirtschaft und Finan-
zen. 

Diese sozialstatistischen Merkmale zeigen, 
dass die Teilnehmenden ein breites Spektrum 
an Altersgruppen, Geschlechtern, Organisati-
onsgrößen, beruflichen Positionen und Tätig-
keitsbereichen repräsentieren. Dies trägt zur 
Tiefe und Breite der Einblicke bei, die die Studie 
in Bezug auf KI-Kompetenzen und -Erfahrun-
gen bietet. 

9.2 Einstellungswerte zu KI 

Die Meinungen der Befragten zu KI im Allge-
meinen (siehe 6.4) geben Aufschluss über die 
Einstellungen und Erwartungen in Bezug auf 
Künstliche Intelligenz. Interessanterweise ist 
das Bewusstsein für die rasante Entwicklung 
von KI-Technologien und deren Auswirkungen 
auf den Arbeitsmarkt weit verbreitet: 87% der 
Befragten glauben, dass KI in naher Zukunft 
ihre Arbeit beeinflussen wird. Vor allem zeigt 
sich, dass eine Mehrheit der Befragten den Ein-
satz von KI im eigenen Arbeitsbereich positiv 
bewertet, was zunächst auf eine allgemeine 
Akzeptanz von KI und eine positive Wahrneh-
mung von Effizienzsteigerungen und Vorteilen 
in der Arbeitswelt schließen lässt. Trotz dieser 
positiven Einschätzung befürchtet eine Mehr-
heit, dass KI zu Arbeitsplatzverlusten führen 
könnte (58% der Befragten stimmten dieser 
Aussage zu). Auch im Privatleben gehen die 
Meinungen über den Einfluss von KI auf wich-
tige Entscheidungen auseinander. 

Darüber hinaus glaubt eine bemerkens-
werte Anzahl von Befragten, dass KI eines Ta-
ges der menschlichen Intelligenz überlegen 
sein wird, was die öffentliche Debatte über die 
langfristigen Auswirkungen von KI und ihre 
ethischen Implikationen widerspiegelt. Diese 
Ergebnisse signalisieren ein breites Spektrum 
an Erwartungen und Bedenken, die für das Ver-

ständnis der sozialen Dynamik der Technolo-
gieakzeptanz und für die Ausrichtung politi-
scher und bildungspolitischer Maßnahmen im 
Zeitalter der Digitalisierung von großer Bedeu-
tung sind. 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass 
die Ergebnisse der Umfrage eine allgemein po-
sitive Einstellung gegenüber KI im Arbeitskon-
text zeigen, gleichzeitig aber auch Herausfor-
derungen und Bedenken hinsichtlich der per-
sönlichen und gesellschaftlichen Auswirkungen 
von KI aufzeigen. Diese gemischten Gefühle 
gegenüber KI unterstreichen die Notwendig-
keit, die Chancen und Risiken sorgfältig abzu-
wägen und Strategien zur Förderung von KI-
Kompetenzen und zur Bewältigung der poten-
ziellen Auswirkungen von KI auf die Arbeitswelt 
und darüber hinaus zu entwickeln. 

9.3 KI-Aktivitätsindex als aussa-
gekräftiger Prädiktor für KI-Fu-
ture Skills 

Die Analyse des KI-Aktivitätsindex (KIX) in der 
AIComp-Studie liefert wertvolle Erkenntnisse 
darüber, wie die Erfahrung und Kompetenz im 
Umgang mit KI in verschiedenen Kompetenz-
bereichen und Gruppen variiert. Der KIX dient 
als Instrument zur Messung der Intensität und 
Häufigkeit, mit der Individuen KI-Technologien 
nutzen und verstehen. Die wichtigsten Er-
kenntnisse zur KI-Erfahrung im Zusammen-
hang mit dem KIX umfassen 
§ Variation der KI-Erfahrung nach KIX-Level: 

Es wird deutlich, dass Personen mit einem 
hohen KIX-Wert in fast allen untersuchten 
KI-Kompetenzbereichen über mehr Erfah-
rung verfügen. Dies zeigt, dass eine intensi-
vere Beschäftigung mit KI zu einer breiteren 
und tieferen Erfahrung über ein Spektrum 
von Kompetenzen führt. 

§ Höhere Kompetenzwerte bei hohem KIX: 
Teilnehmende mit einem hohen KIX-Wert 
zeigen besonders ausgeprägte Kompeten-
zen in Bereichen wie Entscheidungskompe-
tenz und Instrumentelle Digitale Kompe-
tenz. Dies deutet auf einen engen Zusam-
menhang zwischen der aktiven Nutzung von 
KI und der Entwicklung spezifischer KI-be-
zogener Kompetenzen hin. 



 

 85 

§ Rückgang der Kompetenzwerte mit sinken-
dem KIX: Die Studie stellt fest, dass mit sin-
kendem KIX auch die Werte für verschie-
dene Kompetenzen sinken, insbesondere 
für Lern- und Initiativkompetenz. Dies deu-
tet darauf hin, dass eine geringere Ausei-
nandersetzung mit KI mit niedrigeren Kom-
petenzniveaus einhergeht. 

§ Kritische Digitale Kompetenz über alle KIX-
Gruppen hinweg: Interessanterweise ist die 
kritische digitale Kompetenz, also die Fähig-
keit, KI-Systeme kritisch-analytisch zu 
durchdringen, über alle KIX-Gruppen hin-
weg vergleichsweise hoch ausgeprägt. Dies 
zeigt, dass ein grundlegendes kritisches Ver-
ständnis von KI-Technologien unabhängig 
vom Grad der aktiven Nutzung vorhanden 
ist. 

§ Kommunikationskompetenz als universelle 
Fähigkeit: Die Kommunikationskompetenz 
im Kontext von KI bleibt über alle Gruppen 
hinweg relativ hoch, was darauf hindeutet, 
dass der Austausch über KI-Themen auch 
bei denjenigen stattfindet, die weniger 
praktische Erfahrungen mit KI haben. 

Die Ergebnisse des KI-Aktivitätsindex unter-
streichen die Bedeutung aktiver Erfahrungen 
mit KI für die Entwicklung von KI-Kompeten-
zen. Sie zeigen auch, dass bestimmte Kompe-
tenzen wie Kritische Digitale Kompetenz und 
Kommunikationskompetenz wichtige Grundla-
gen darstellen, die unabhängig von der Intensi-
tät der KI-Nutzung entwickelt werden können. 

9.4 Future Skills  

Die AIComp-Studie bietet eine umfassende 
Analyse der Rolle von Future Skills im Kontext 
der digitalen Transformation mit besonderem 
Fokus auf die Anforderungen, die durch die zu-
nehmende Integration von Künstlicher Intelli-
genz (KI) in die Arbeits- und Lebenswelt entste-
hen. Durch die Betrachtung der drei Dimensio-
nen Erfahrung, Souveränität und Zukunftsbe-
deutung ermöglicht die Studie nicht nur ein de-
tailliertes Verständnis des aktuellen Stands von 
KI-Kompetenzen, sondern liefert auch wert-
volle Hinweise auf Entwicklungspotenziale und 
Bildungsbedarfe. Im Folgenden werden die 
zentralen Ergebnisse näher erläutert. 

Erfahrungen mit KI-bezogenen Zukunfts-
kompetenzen 

Die Betrachtung der Erfahrungsdimension 
zeigt ein differenziertes Bild der praktischen 
Auseinandersetzung mit KI-Technologien. Die 
Mehrheit der Befragten zeigt eine hohe Aktivi-
tät im Bereich der kommunikativen Kompe-
tenz, was darauf hindeutet, dass Diskussionen 
und der Austausch über KI ein fester Bestand-
teil der beruflichen und teilweise auch privaten 
Interaktionen sind. Darüber hinaus berichtet 
ein signifikanter Anteil der Studienteilnehmen-
den über umfangreiche Erfahrungen in der An-
wendung von KI zur Lösung konkreter Prob-
leme, was insbesondere in den Bereichen Sys-
temdesignkompetenz und Kritische Digitale 
Kompetenz zum Ausdruck kommt. 

Interessant ist auch, dass die Erfahrungen 
mit KI über verschiedene Alters- und Berufs-
gruppen hinweg relativ gleich verteilt sind, was 
die allgegenwärtige Bedeutung und Durchdrin-
gung von KI-Technologien in der modernen Ar-
beitswelt unterstreicht. Führungskräfte verfü-
gen jedoch tendenziell über ein breiteres 
Spektrum an Erfahrungen, was ihre Rolle bei 
der Implementierung und Steuerung KI-ge-
stützter Prozesse widerspiegelt. 
 
Persönliche Souveränität in Bezug auf KI-Zu-
kunftskompetenzen 
Die Dimension Souveränität erfasst, wie kom-
petent und selbstbestimmt sich die Befragten 
im Umgang mit KI fühlen. Hohe Werte in den 
Bereichen Lernkompetenz und Kritisches Den-
ken zeugen von einem starken Vertrauen in die 
eigenen Fähigkeiten, kontinuierlich dazuzuler-
nen und KI-Systeme kritisch zu hinterfragen. 
Dies ist besonders relevant in einer sich schnell 
verändernden Technologielandschaft, in der 
kontinuierliches Lernen und Anpassungsfähig-
keit entscheidend sind. 

Auch die hohe Selbstwahrnehmung der In-
strumentellen Digitalen Kompetenz zeigt, dass 
sich viele Befragte zutrauen, neue KI-Anwen-
dungen effektiv in ihren Arbeitsalltag zu integ-
rieren. Auffällig ist jedoch, dass trotz der insge-
samt hohen Souveränität in vielen Bereichen 
bestimmte Kompetenzen wie Ethische Kompe-
tenz und Kooperationskompetenz geringer 
eingeschätzt werden. Dies deutet auf Bereiche 
hin, in denen weitere Bildungs- und Sensibilisie-
rungsmaßnahmen erforderlich sind, um die in-
dividuelle und kollektive Kompetenz im Um-
gang mit KI zu stärken. 
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Zukünftige Bedeutung von KI-Fertigkeiten 
Die Einschätzung der Zukunftsbedeutung von 
KI-bezogenen Kompetenzen spiegelt die Er-
wartungen und Wertvorstellungen der Befrag-
ten hinsichtlich der Relevanz dieser Kompeten-
zen in der zukünftigen Arbeitswelt wider. Ent-
scheidungskompetenz und Lernkompetenz 
werden als besonders wichtig erachtet, was die 
zentrale Rolle von KI-Unterstützung bei Ent-
scheidungsprozessen und die Notwendigkeit 
lebenslangen Lernens in einer technologiege-
triebenen Gesellschaft unterstreicht. 

Die hohe Bewertung der Ethischen Kompe-
tenz zeigt zudem, dass ein verantwortungsvol-
ler Umgang mit KI und die Berücksichtigung 
ethischer Aspekte als entscheidend für die Zu-
kunft angesehen werden. Dies unterstreicht die 
Bedeutung von Bildungsinitiativen, die nicht 
nur technische Fähigkeiten, sondern auch ethi-
sche und soziale Kompetenzen fördern.  
 
Aufgrund der Menge der gewonnenen Daten 
wird das konkrete AIComp Kompetenzmo-
dell in einem zweiten Berichtsteil veröffent-
licht - siehe dazu www.ai-comp.org 

9.5 Diskrepanzanalysen als Me-
thode, Förderbedarfe zu identifi-
zieren  

Die Diskrepanzanalysen der AIComp-Studie le-
gen einen besonderen Schwerpunkt auf die 
Identifikation spezifischer Kompetenzdefizite 
und Erfahrungslücken, um darauf aufbauend 
präzise Bildungs- und Entwicklungsbedarfe zu 
definieren. Die Analyse der Selbstwahrneh-
mung der Souveränität in verschiedenen Kom-
petenzfeldern - wie Kritische Digitale Kompe-
tenz, Kooperationskompetenz, Lernkompe-
tenz und Instrumentelle Digitale Kompetenz - 
im Vergleich zu ihrer prognostizierten zukünfti-
gen Bedeutung ermöglicht eine detaillierte Be-
trachtung der Bereiche, in denen intensive För-
dermaßnahmen notwendig sind. Als Analy-
seinstrument wird eine Handlungsrelevanz-
Matrix verwendet, um die Wichtigkeit und 
Dringlichkeit der Förderung von Kompetenzen 
zu veranschaulichen und damit prioritäre Hand-
lungsfelder zu identifizieren. 

Kritische Digitale Kompetenz als prioritäres 
Handlungsfeld zeichnet sich durch dessen zent-
rale Bedeutung aus. Diese Kompetenz, die die 
Fähigkeit umfasst, KI-Systeme zu verstehen 
und kritisch zu hinterfragen, wird als entschei-
dend für die Zukunft angesehen. Gleichzeitig 
zeigt sich eine signifikante Lücke in der aktuel-
len Souveränität, die auf einen dringenden Be-
darf an Weiterbildungsinitiativen in diesem Be-
reich hinweist. 

Die Handlungsrelevanz-Matrix dient der 
differenzierten Betrachtung von Kompetenz-
feldern, indem sie die Zukunftsrelevanz einzel-
ner Kompetenzen dem aktuellen Grad an Sou-
veränität und praktischer Erfahrung gegen-
überstellt. Besonders hervorgehoben werden 
Bereiche mit hoher Zukunftsrelevanz und 
gleichzeitig geringer aktueller Souveränität 
bzw. Erfahrung, wie z.B. die Kooperationskom-
petenz. Diese wird als wichtig erachtet, weist 
aber aufgrund fehlender praktischer Anwen-
dungserfahrungen in KI-Projekten Defizite auf. 
Hinsichtlich der Implikationen für Bildung und 
Personalentwicklung unterstreichen die Ergeb-
nisse die Notwendigkeit einer gezielten Förde-
rung von Kompetenzbereichen mit akutem 
Handlungsbedarf. Dies umfasst eine gezielte 
Weiterbildung und Qualifizierung, um die Sou-
veränität und Praxiserfahrung in prioritären 
Kompetenzbereichen wie der Kritischen Digita-
len Kompetenz und der Kooperationskompe-
tenz, aber auch der Lernkompetenz und der In-
strumentellen Digitalen Kompetenz zu erhö-
hen. 

Zusammenfassend verdeutlicht die Lü-
ckenanalyse der AIComp-Studie die dringende 
Notwendigkeit einer gezielten und strategisch 
ausgerichteten Förderung spezifischer Kompe-
tenzen. Dies ist notwendig, um Individuen und 
Organisationen auf die komplexen Herausfor-
derungen einer von KI geprägten Zukunft vor-
zubereiten. Die Identifikation von Kompetenz-
defiziten und Erfahrungslücken bildet eine we-
sentliche Grundlage für die Entwicklung effek-
tiver Aus- und Weiterbildungsprogramme zur 
Verbesserung der Handlungs- und Anpassungs-
fähigkeit an zukünftige technologische Ent-
wicklungen. 
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9.6 Weitere Vertiefung des Fu-
ture Skill-Konzeptes 

Zusammenfassend stellt die AIComp-Studie ei-
nen wichtigen Schritt dar, um das Konzept der 
Future Skills weiterzuentwickeln und für den 
Bereich der KI nutzbar zu machen. Durch die 
stärkere theoretische Fundierung und definito-
rische Klärung schafft sie die Grundlage für eine 
gezielte Entwicklung von Kompetenzen, die für 
die Bewältigung zukünftiger Herausforderun-
gen unabdingbar sind. Die Etablierung eines 
Future Skill-Modells für Künstliche Intelligenz 
(KI) durch die AIComp-Studie markiert einen 
signifikanten Fortschritt in der Auseinanderset-
zung und konzeptionellen Verankerung des Be-
griffs und Konzepts der Future Skills. Indem die 
Studie grundlegende Konzepte der Future Ski-
lls spezifisch auf den Bereich der KI anwendet, 
leistet sie einen wichtigen Beitrag zur Weiter-
entwicklung dieses Forschungsfeldes. Sie 
adressiert damit explizit bestehende Kritik-
punkte, die sich auf die theoretische Fundie-
rung sowie definitorische Unschärfen des Fu-
ture Skills-Konzepts beziehen. Der Studie 
kommt eine wichtige Rolle zu, indem sie das 
Konzept der Future Skills nicht nur aufgreift, 
sondern auch bildungstheoretisch und hand-
lungskompetenztheoretisch fundiert. Dies ge-
schieht durch eine klare definitorische Abgren-
zung und eine gezielte Operationalisierung der 
für den Umgang mit KI relevanten Kompeten-
zen. Durch diese Präzisierung wird eine solide 
Basis geschaffen, auf der zukünftige Bildungs-
strategien und Curricula entwickelt werden 
können. Die Explikation der einzelnen Kompo-
nenten des Future Skills-Modells für KI trägt 
dazu bei, das Konzept aus dem Bereich vager 
Generalisierungen in den Kontext anwendbarer 
und messbarer Fähigkeiten zu überführen.  

Die AIComp-Studie reagiert auf die zuvor 
geäußerte Kritik an der mangelnden theoreti-
schen Fundierung des Future Skills-Konzepts 
und seiner definitorischen Unschärfe. Mit der 
Etablierung eines klar definierten und gut ope-
rationalisierten Future Skills-Konzepts für den 
Bereich der KI schließt die Studie eine wesent-
liche Lücke in der bisherigen Forschung. Dieser 
methodische Ansatz ermöglicht es, Future Ski-
lls nicht nur als abstraktes Konzept zu behan-
deln, sondern konkret im Hinblick auf notwen-
dige Kompetenzen im Umgang mit KI-Techno-
logien zu diskutieren. 

Durch die Verankerung des Future Skills-
Modells in einem bildungstheoretischen und 
handlungskompetenztheoretischen Rahmen 
kann ein umfassendes Verständnis dafür entwi-
ckelt werden, welche Kompetenzen in der digi-
tal transformierten Welt von morgen benötigt 
werden. Dieser Ansatz ermöglicht es, Future 
Skills als integralen Bestandteil des Lebenslan-
gen Lernens zu begreifen und in den Mittel-
punkt einer zukunftsorientierten Bildungspoli-
tik und -praxis zu stellen. Denn gerade im Be-
reich der KI ist eine kontinuierliche Anpassung 
der Bildungsangebote an die sich wandelnden 
Anforderungen des Arbeitsmarktes und der 
Gesellschaft notwendig. 

 

9.7 Weitere Ergebnisse 

Die AIComp-Studie bietet einen tiefen Einblick 
in den aktuellen Stand und den zukünftigen Be-
darf an KI-Kompetenzen in Deutschland. Dabei 
konnten weitere wichtige Erkenntnisse gewon-
nen werden: 
§ Gender-Bias: Die in der AIComp-Studie fest-

gestellte Diskrepanz im KI-Aktivitätsindex 
zwischen Männern und Frauen wirft wich-
tige Fragen zur Geschlechterdynamik in der 
Auseinandersetzung mit Technologien, ins-
besondere mit Künstlicher Intelligenz (KI), 
auf. Die niedrigeren Werte von Frauen im 
Vergleich zu Männern beim KI-Aktivitätsin-
dex können durch eine Vielzahl von Fakto-
ren erklärt werden, die sowohl kulturelle als 
auch strukturelle Ursachen haben. Es ist 
wichtig zu betonen, dass diese Unterschiede 
nicht auf intrinsische Fähigkeiten oder Inte-
ressen zurückzuführen sind, sondern auf die 
Wirkung sozialer, kultureller und institutio-
neller Einflüsse. Um die geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede im KI-Aktivitätsindex zu 
verringern, sind gezielte Strategien erfor-
derlich, die auf die oben genannten Fakto-
ren abzielen. Dazu gehören die Förderung 
weiblicher Vorbilder in der KI, die Schaffung 
inklusiver und unterstützender Lernumge-
bungen, der Abbau von Stereotypen durch 
Bildung und Sensibilisierung sowie die Be-
reitstellung von Ressourcen, die speziell auf 
die Unterstützung und Förderung von 
Frauen in KI-Berufen ausgerichtet sind. Es 
ist entscheidend, dass diese Bemühungen 
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von Bildungseinrichtungen, Unternehmen, 
Politik und der Gesellschaft insgesamt ge-
tragen werden, um ein inklusiveres und ge-
rechteres KI-Ökosystem zu schaffen, in dem 
Menschen aller Geschlechter gleicherma-
ßen teilhaben und erfolgreich sein können. 

§ KI-Fertigkeiten gezielt vermitteln: Im Hin-
blick auf die Vermittlung von KI-Future Skills 
zeigt die AIComp-Studie zielgruppenspezifi-
sche Unterschiede in der Erfahrung mit 
Künstlicher Intelligenz. Diese Erkenntnisse 
unterstreichen nicht nur die Notwendigkeit 
zielgruppenspezifischer Lernangebote, son-
dern auch die Bedeutung adaptiver didakti-
scher Ansätze für die effektive Entwicklung 
von KI-Future Skills. Um den bestehenden 
Unterschieden gerecht zu werden, bedarf es 
einer didaktischen Flexibilität, die eine Viel-
zahl von Lehr- und Lernmethoden umfasst - 
von praxisorientierten Workshops, die reale 
Problemstellungen adressieren, bis hin zu 
Online-Kursen, die eine flexible Teilnahme 
ermöglichen. Eine zielgruppenspezifische 
Didaktik sollte zudem die Förderung von 
Selbstwirksamkeitserwartungen einbezie-
hen, insbesondere bei Gruppen, die bisher 
im Umgang mit KI unterrepräsentiert oder 
unsicher sind. Durch die gezielte Berück-
sichtigung der in der Studie identifizierten 
Bedarfe und Erfahrungslücken kann die Ent-
wicklung von KI-Future Skills nachhaltig un-
terstützt werden, indem Lernangebote so-
wohl inhaltlich als auch methodisch auf die 
jeweilige Zielgruppe zugeschnitten werden. 
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10. Handlungs-
empfehlungen 

Angesichts der rasanten technologischen Ent-
wicklungen und der zunehmenden Digitalisie-
rung der Arbeitswelt ist es von entscheidender 
Bedeutung, dass Bildungssysteme und Arbeits-
märkte nicht nur Schritt halten, sondern auch 
proaktiv die Kompetenzen und Fähigkeiten för-
dern, die in Zukunft benötigt werden. Diese so-
genannten Future Skills umfassen ein breites 
Spektrum an Wissen, Fähigkeiten und Einstel-
lungen, die erforderlich sind, um in einer von 
Künstlicher Intelligenz (KI) und anderen fort-
schrittlichen Technologien geprägten Gesell-
schaft erfolgreich zu sein. Die Notwendigkeit, 
diese Kompetenzen zu identifizieren, zu för-
dern und anzuerkennen, stellt Bildungsein-
richtungen, Unternehmen und politische 
Entscheidungsträger vor große Herausforde-
rungen. 

Die folgenden Handlungsempfehlungen 
zielen darauf ab, einen strategischen Rahmen 
zu bieten, um diesen Herausforderungen zu be-
gegnen. Sie umfassen die Notwendigkeit wei-
terer Forschung zu Future Skills, die Entwick-
lung und Etablierung zielgruppenspezifischer 
Kompetenzmodelle, die Operationalisierung 
von Future Skills für individuelle Lernpfade, die 
Entwicklung spezifischer Zertifizierungskon-
zepte sowie Methoden zur Vermittlung und 
Prüfung dieser Fähigkeiten in verschiedenen 
Bildungssektoren. Diese Empfehlungen dienen 
als Leitfaden für Stakeholder aus Bildung, In-
dustrie und Politik, um gemeinsam die Grund-
lagen für eine zukunftsfähige Gesellschaft zu 
schaffen, in der jede:r Einzelne die Möglichkeit 
hat, sich die für das 21. Jahrhundert erforderli-
chen Kompetenzen anzueignen und weiterzu-
entwickeln. 
 
1. Mehr Forschung zu Future Skills 
§ Initiierung interdisziplinärer Forschungspro-

jekte: Einrichtung von Forschungskonsor-
tien, die Industrie, Bildungseinrichtungen 
und Regierungsbehörden umfassen, um die 

sich entwickelnden Future Skills zu identifi-
zieren und zu analysieren. 

§ Langzeitstudien: Durchführung von Lang-
zeitstudien, um die Evolution der Future Ski-
lls im Laufe der Zeit zu verstehen und die 
Auswirkungen von Technologie auf den Ar-
beitsmarkt zu prognostizieren. 

 
2. Etablierung von weiteren Kompetenzmodel-
len 
§ Zielgruppenspezifische Kompetenzanaly-

sen: Entwicklung und Implementierung von 
detaillierten Kompetenzmodellen für spezi-
fische Zielgruppen, wie z.B. Branchenex-
pert:innen, um präzise Kompetenzbedarfe 
zu ermitteln. 

§ Partizipative Ansätze: Einbindung von Sta-
keholdern aus verschiedenen Sektoren bei 
der Entwicklung der Kompetenzmodelle, 
um deren Relevanz und Anwendbarkeit zu 
gewährleisten. 

 
3. Operationalisieren von Future Skills-Model-
len 
§ Entwicklung von Lernpfaden: Schaffung in-

dividueller Lernpfade, die auf den Future 
Skills-Modellen basieren, um personalisierte 
Weiterbildungs- und Qualifizierungsmög-
lichkeiten zu bieten. 

§ Integration in bestehende Bildungsplattfor-
men: Anpassung und Integration der Future 
Skills-Modelle in bestehende Online-Lern-
plattformen und Management-Systeme. 

 
4. Entwicklung von spezifischen Zertifizie-
rungskonzepten 
§ Implementierung von Microcredentials: 

Entwicklung von Zertifizierungskonzepten, 
wie Open Badges und Microcredentials, die 
die Anerkennung von Future Skills erleich-
tern. 

§ Partnerschaften mit Industrie und Akkredi-
tierungsstellen: Zusammenarbeit mit der In-
dustrie und offiziellen Akkreditierungsstel-
len, um die Glaubwürdigkeit und Akzeptanz 
der Zertifizierungen zu erhöhen. 

 
5. Entwicklung von Methoden zur Vermittlung 
und zum Prüfen von Future Skills 
§ Innovative Lehrmethoden: Einsatz und För-

derung innovativer Lehr- und Lernmetho-
den, die auf die Vermittlung von Future Ski-



 

 91 

lls ausgerichtet sind, einschließlich projekt-
basierter Lernansätze und digitaler Simula-
tionen. 

§ Entwicklung von Prüfungsstandards: Erar-
beitung von Standards und Richtlinien für 
die Bewertung von Future Skills, um eine 
konsistente und faire Prüfung zu gewähr-
leisten. 

 
6. Entwicklung von Future Skills-Modellen für 
verschiedene Bildungssektoren 
§ Sektorspezifische Modelle: Entwicklung und 

Anpassung von Future Skills-Modellen für 
unterschiedliche Bildungssektoren, ein-
schließlich Schulen, Hochschulen und Be-
rufsausbildung, um den jeweiligen Bedürf-
nissen gerecht zu werden. 

§ Intersektorale Zusammenarbeit: Förderung 
der Zusammenarbeit zwischen den Bil-
dungssektoren, um den Austausch von Best 
Practices zu ermöglichen und die Entwick-
lung von übergreifenden Kompetenzen zu 
unterstützen. 

 
7. Politische Maßnahmen 
§ Stärkung von KI-Bildungsinitiativen: Die Re-

gierung sollte gezielt Programme und Initia-
tiven fördern, die auf die Bildung und Wei-
terbildung im Bereich Künstliche Intelligenz 
ausgerichtet sind. Dies umfasst die Entwick-
lung und Bereitstellung von Lehr- und Lern-
materialien, die speziell darauf abzielen, 
Kenntnisse über KI-Technologien und deren 
Anwendung zu vermitteln. 

§ Finanzielle Unterstützung und Ressourcen-
bereitstellung: Zur Förderung der Entwick-
lung von KI-Kompetenzen sollten finanzielle 
Anreize für Organisationen und Einzelper-
sonen bereitgestellt werden. Dazu gehören 
Stipendien, Forschungsförderungen und 
Zugang zu notwendigen Technologien und 
Infrastrukturen, um Lernenden und For-
schenden die Möglichkeit zu geben, sich ak-
tiv mit KI auseinanderzusetzen. 

 
8. KI-Campus-Initiative 
§ Entwicklung einer umfassenden KI-Strate-

gie: Es sollte eine kohärente Strategie ent-
wickelt werden, die Bildungsangebote, Wei-
terbildungsmöglichkeiten, Forschungsakti-
vitäten und politische Unterstützungsme-
chanismen umfasst. Diese Strategie sollte 
darauf abzielen, ein Ökosystem zu schaffen, 

das den Austausch zwischen Bildungsein-
richtungen, Unternehmen, Forschungsein-
richtungen und politischen Entscheidungs-
trägern fördert. 

§ Plattformen für Austausch und Vernetzung: 
Die Schaffung von Online- und Offline-
Plattformen, die den Austausch und die Ver-
netzung zwischen allen Akteur:innen im Be-
reich der KI-Bildung erleichtern, ist essenzi-
ell. Diese Plattformen können dazu beitra-
gen, Best Practices zu teilen, Kollaboratio-
nen zu fördern und eine Community aufzu-
bauen, die gemeinsam an der Förderung 
und Entwicklung von KI-Kompetenzen ar-
beitet. 

§ Praxisorientierte Lernangebote und Ethik 
der KI: Besonderes Augenmerk sollte auf die 
Entwicklung praxisorientierter Lernange-
bote gelegt werden, die es den Lernenden 
ermöglichen, reale Probleme mit KI-Lösun-
gen zu bearbeiten. Zudem ist es wichtig, in 
allen Bildungsangeboten einen starken Fo-
kus auf ethische Überlegungen im Umgang 
mit KI zu legen. Dies umfasst die Auseinan-
dersetzung mit Fragen zu Datenschutz, Fair-
ness, Transparenz und Verantwortung beim 
Einsatz von KI-Technologien. 

 
Diese Handlungsempfehlungen bieten einen 
Rahmen, um die Entwicklung und Verbreitung 
von KI-Kompetenzen systematisch und nach-
haltig zu fördern. Sie ermutigen zur Zusam-
menarbeit zwischen den verschiedenen Sekto-
ren und zielen darauf ab, eine inklusive, ethisch 
fundierte und technologisch fortschrittliche Zu-
kunft zu gestalten. 

 
  



 

 92 

 
 

  

Literatur 



 

 93 

11. Literatur 

Agentur Q (2021), Future Skills: What skills 
are critical for success in Baden-Württemberg 
today and in the future. Stuttgart: Agentur Q. 
https://www.bw.igm.de/news/mel-
dung.html?id=101055 

André, E., Bauer, W. (Hg., 2021), Kompe-
tenzentwicklung für Künstliche Intelligenz – 
Veränderungen, Bedarfe und Handlungsoptio-
nen. Whitepaper der "Plattform Lernende Sys-
teme". München: Lernende Systeme.  
DOI: https://doi.org/10.48669/pls_2021-2 

Baacke, D. (1996). Medienkompetenz – 
Begrifflichkeit und sozialer Wandel. In A. v. 
Rein, (Hrsg), Medienkompetenz als Schlüssel-
begriff (S. 112–124). Bad Heilbrunn: Klink-
hardt. 

Baacke, D. (2001), Medienkompetenz als 
pädagogisches Konzept. In: Gesellschaft für 
Medienpädagogik und Kommunikationskultur 
(GMK) (Hrsg.): Medienkompetenz in Theorie 
und Praxis. Bielefeld:GMK.  
https://dieter-baacke-preis.de/ueber-den-
preis/was-ist-medienkompetenz/ 

Barends, E., Villanueva, J., Rousseau, D.M., 
Briner, R.B., Jepsen, D.M., Houghton, E., et al. 
(2017), Managerial attitudes and perceived 
barriers regarding evidence-based practice: An 
international survey. PLoS ONE 12(10): 
e0184594.  
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0184594 

Barends, E., Rousseau, D.M., Briner, R.B. 
(2017), CEBMa Guideline for Rapid Evidence 
Assessments in Management and Organiza-
tions, Version 1.0. Center for Evidence-Based 
Management. Amsterdam: CEBMa. 

Beck, U. (1986), Risikogesellschaft. Auf 
dem Weg in eine andere Moderne. Frankfurt 
a.M.: Suhrkamp. 

Bialik, M., Fadel, Ch. (2018), Knowledge 
for the Age of Artifcial Intelligence: What 
Should Students Learn? Centre for Cur-
riculum Redesign. 
https://www.researchgate.net/publica-
tion/351326978_Knowledge_for_the_Age_of_

Artificial_Intelligence_What_Should_Stu-
dents_Learn 

Blok, S., Trudeau, J. & Cassidy, R. (Hg., 
2021), Artificial Intelligence Competency 
Framework. A success pipeline from college to 
university and beyond. Concordia Continuing 
Education (CCE), Concordia University and 
Dawson College, Montreal.
 https://www.dawsoncol-
lege.qc.ca/ai/wp-content/up-
loads/sites/180/Corrected-FINAL_PIA_Concor-
diaDawson_AICompetencyFramework.pdf 

Bourdieu, P. (1983), Ökonomisches Kapi-
tal, kulturelles Kapital, soziales Kapital. In: Kre-
ckel, R. (Hg.), Soziale Ungleichheiten. Soziale 
Welt, Sonderband 2, 183–198. 

Boyatzis, R. E. (1982), The competent ma-
nager. A model for effective performance. 
New York, NY: John Wiley & Sons. 

Butler, J., Jaffe, S., Baym, N., Czerwinski, 
M., Iqbal, S., Nowak, K., Rintel, R., Sellen, A., 
Vorvoreanu, M., Hecht, B., and Teevan, J. (Hg., 
2023), Microsoft New Future of Work Report 
2023. Microsoft Research Tech Report MSRTR-
2023-34. 
https://aka.ms/nfw2023), 2023. 

Carolus, A., Koch, M., Straka, S., Lato-
schik, M.E., Wienrich, C. (2023), MAILS - Meta 
AI literacy scale: Development and testing of 
an AI literacy questionnaire based on well-
founded competency models and psychologi-
cal change- and meta-competencies. In: Com-
puters in Human Behavior: Artificial Humans 
Vol .1, Issue 2. 
https://www.sciencedirect.com/science/arti-
cle/pii/S2949882123000142 

Catakli, D. (2022), Verwaltung im digitalen 
Zeitalter. Die Rolle digitaler Kompetenzen in 
der Personalakquise des höheren Dienstes. 
Wiesbaden: Springer Gabler.
 https://link.sprin-
ger.com/book/10.1007/978-3-658-38958-1 

Catakli, D., Puntschuh, M. (2023), Orientie-
rung im Kompetenzdschungel. Was die Ver-
waltung wirklich für den Umgang mit KI 
braucht. Gütersloh: Bertelsmann Stif-
tung 



 

 94 

https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/pub-
likationen/publikation/did/orientierung-im-
kompetenzdschungel 

Davies, H. (2017), Competence-Based Cur-
ricula in the Context of Bologna and EU Higher 
Education Policy. Pharmacy 5(2):17. 
DOI: 10.3390/pharmacy5020017 

Digitales Deutschland (2020), Rahmenkon-
zept für das Projekt Digitales Deutschland.  
https://digid.jff.de/wp-content/uplo-
ads/2021/06/Rahmenkonzept_Digitales-
Deutschland_Vollversion.pdf 

Ehlers, U.-D. (2020), Future Skills. Lernen 
der Zukunft - Hochschule der Zukunft. Wiesba-
den: Springer. 
DOI: 10.1007/978-3-658-29297-3  

Ehlers, U.-D. (2022), Future Skills im Ver-
gleich. Zur Konstruktion eines allgemeinen 
Rahmenmodells für Zukunftskompetenzen in 
der akademischen Bildung.  
Online verfügbar unter: https://next-educa-
tion.org/de/research-series/future-skills-me-
taanalyse/ 

Ehlers, U.-D., Lindner. M., Sommer, S., & 
Rauch, E. (2023), AICOMP - Future Skills in a 
World Increasingly Shaped By AI. Ubiquity Pro-
ceedings, 3(1), 230-239.  
DOI: 10.5334/uproc.91 

Ehlers, U.-D. (2023), Kompetenzen für die 
KI-Welt - Future Skills Framework. manager-
Seminare 8(2023), H. 305, 72-76. 

Erpenbeck, J. (2012), Was "sind" Kompe-
tenzen? In: Faix, W.G. (Hg.), Kompetenz. Fest-
schrift Prof. Dr. John Erpenbeck zum 70. Ge-
burtstag. Stuttgart: Steinbeis-Edition, 3-57.  
https://www.steinbeis-sibe.de/wp-content/up-
loads/2021/08/SIBE_Kompetenz_Fest-
schrift_Erpenbeck.pdf 

Erpenbeck, J., Rosenstiel, L. v. & Grote, S. 
(Hg., 2013), Kompetenzmodelle von Unterneh-
men: Mit praktischen Hinweisen für ein erfolg-
reiches Management von Kompetenzen. 
Stuttgart: Schäffer-Poeschel. 

Erpenbeck, J., Sauter, W. (2015), Wissen, 
Werte und Kompetenzen in der Mitarbeiter-
entwicklung. Wiesbaden: Springer Fach-
medien. 
DOI: 10.1007/978-3-658-09954-1_1 

Faulstich-Christ, K., Lersch, R., Moegling, 
K. (Hg., 2010): Kompetenzorientierung in The-
orie, Forschung und Praxis. Immenhausen: 
Prolog-Verlag. 

Ferrari, A. (2012), Digital Competence in 
practice: An analysis of frameworks. Seville: 
JRC-IPTS.  

Ferrari, A. et al. (2013), DIGCOMP: A 
Framework for Developing and Understanding 
Digital Competence in Europe. EUR 26035. 
Luxembourg: Publications Office of the Euro-
pean Union. 
DOI: 10.2788/52966 

Fleischer, J. (2013), Kompetenzmodellie-
rung: Struktur, Konzepte und Forschungszu-
gänge des DFG-Schwerpunktprogramms.  
Zs. f. Erziehungswissenschaft 16 (2013), 5–22. 

Forth, Steven (2018), Current trends in skill 
and competency management. Ibbaka Talent 
Blog (3.12.2018). https://www.ibbaka.com/ib-
baka-talent-blog/current-trends-in-skill-and-
competency-management 

Gapski, H. (2021), Künstliche Intelligenz 
(KI) und kritische Medienbildung. Projektseite 
"Digitales Deutschland". 
https://digid.jff.de/kuenstliche-intelligenz-
und-kritische-medienbildung-harald-gapski/ 

Grafe, S. (2011), ‘media literacy’ und ‘me-
dia (literacy) education’ in den USA: ein Brü-
ckenschlag über den Atlantik. In: MedienPäda-
gogik 20 (2011), Themenheft Nr. 20 (hg. von 
Heinz Moser, Petra Grell und Horst Niesyto): 
Medienbildung im Spannungsfeld medienpä-
dagogischer Leitbegriffe, 59−80. 
DOI: 10.21240/mpaed/20/2011.09.13.X. 

Hartmann, P., Watling M. (2022), Applying 
AI: Culture, Change, Communication. White-
paper der Initiative "Applied AI". München: Ap-
plied AI. 
https://www.appliedai.de/assets/images/Kul-
tur-Vera%CC%88nderung-Kommu-
nikation_2023-03-30-095530_cfia.pdf 

Holdener, A., Bellanger, S., & Mohr, S. 
(2016), Digitale Kompetenz als hochschulwei-
ter Bezugsrahmen in einem Strategieentwick-
lungsprozess. In: Wachtler, J., Ebner, M., Freis-
leben-Teutscher, C., & Kapper, C. (Hrsg.), Digi-
tale Medien: Zusammenarbeit in der Bildung. 



 

 95 

Münster, New York: Waxmann, 65-74. 
DOI: https://www.doi.org/10.25656/01:15780 

Holzkamp, K. (1993). Lernen. Eine subjekt-
wissenschaftliche Grundlegung. Frankfurt, 
New York: Campus. 

Huber, L. (2014), Forschungsbasiertes, 
Forschungsorientiertes, Forschendes Lernen: 
Alles dasselbe? Ein Plädoyer für eine Verstän-
digung über Begriffe und Unterscheidungen 
im Feld forschungsnahen Lehrens und Ler-
nens. Das Hochschulwesen, 62 (2014), 22-29. 

Huber, L. (2016). „Studium Generale“ oder 
„Schlüsselqualifikationen“? Ein Orientierungs-
versuch im Feld der Hochschulbildung. In: Kon-
nertz, U. & Mühleisen, S. (Hg.), Bildung und 
Schlüsselqualifikationen. Zur Rolle der Schlüs-
selqualifikationen an den Universitäten, 101–
122. Frankfurt a.M., New York: Peter Lang. 

Huber, L. (2019). "Bildung durch Wissen-
schaft" als Qualität des Studiums. Das Hoch-
schulwesen (67), 154–159. 

Hugger, K.-U. (2021), Medienkompetenz. 
In: Uwe Sander, Friederike von Gross, Kai-Uwe 
Hugger (Hg.), Handbuch Medienpädagogik. 
Wiesbaden: Springer VS, 1-15. 

Jonnaert, P., Masciotra, D., Barrette, J., 
Morel, D., Mane, Y. (2007), From competence 
in the curriculum to competence in action. In: 
Prospects, vol. XXXVII, no. 2, June 2007. 

Jörissen, B. & Meyer, T. (Hg., 2015), Sub-
jekt Medium Bildung. Reihe Medienbildung 
und Gesellschaft (MUG, Bd. 28). Wiesbaden: 
Springer VS. 
DOI: https://DOI.org/10.1007/978-3-658-06171-
5 

Kandlhofer, M., Steinbauer, G., Hir-
schmugl-Gaisch, S. & Huber, P. (2016), Artifi-
cial intelligence and computer science in edu-
cation: From kindergarten to university. In: 
Proceedings of the 2016 IEEE Frontiers in Edu-
cation Conference (FIE). IEEE, Eire, Pennsylva-
nia, 1-9. 
DOI: https://DOI.org/10.1109/FIE.2016.7757570 

Kleining, G. (1991), Heuristik für Psycholo-
gie und Sozialwissenschaften. In G. Jüttemann 
(Hrsg.), Individuelle und soziale Regeln des 
Handelns: Beiträge zur Weiterentwicklung 

geisteswissenschaftlicher Ansätze in der Psy-
chologie, 197-207. Heidelberg: Asanger. 
https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-
ssoar-48519 

Kleining, G. (1994), Qualitativ-heuristische 
Sozialforschung. Schriften zur Theorie und 
Praxis. Hamburg: Fechner. 

Klieme, E., Leutner, D. (2006), Kompe-
tenzmodelle zur Erfassung individueller Lern-
ergebnisse und zur Bilanzierung von Bildungs-
prozessen. Beschreibung eines neu eingerich-
teten Schwerpunktprogramms der DFG. Zeit-
schrift für Pädagogik, 52, 876–903. 

Krewer, B. & Eckensberger, L. (1991): 
Selbstentwicklung und kulturelle Identität. In: 
Hurrelmann, K. & Ulich, D. (Hg.), Neues Hand-
buch der Sozialisationsforschung. Beltz:Wein-
heim, 573-594.  

Laupichler, M., Aster, A., Schirch, J. & 
Raupach, T. (2022), Artificial intelligence liter-
acy in higher and adult education: A scoping 
literature review. Computers and Education: 
Artificial Intelligence, 3 (2022), 100101.  
DOI: 
https://doi.org/10.1016/j.caeai.2022.100101 

Laupichler, M., Aster, A., Raupach, T. 
(2023a), Delphi study for the development and 
preliminary validation of an item set for the as-
sessment of non-experts' AI literacy. Comput-
ers and Education: Artificial Intelligence 4 
(2023), 100126.  
DOI: 
https://doi.org/10.1016/j.caeai.2023.100126. 

Laupichler, M., Aster, A., Haverkamp, N., 
Raupach, T. (2023b), Development of the 
"Scale for the assessment of non-experts' AI-
Literacy" - An exploratory factor analysis. 
Computers in Human Behavior Reports, Vol-
ume 12, December 2023, 100338.  
DOI: 
https://doi.org/10.1016/j.chbr.2023.100338 

Le Deist, F. D. & Winterton, J. (2005), What 
is competence? In: Human Resource Develop-
ment International, 8(1), 27–46. 

Long, D. & Magerko, B. (2020), What is AI 
Literacy? Competencies and Design Consider-
ations. In: Conference on Human Factors in 



 

 96 

Computing Systems - Proceedings. ACM, Hon-
olulu, Hawaii, 1-16.  
DOI: https://doi.org/10.1145/3313831.3376727. 

Lucia, A. D., Lepsinger, R. (1999), The art 
and science of competency models. Pinpoint-
ing critical success factors in organizations. 
San Francisco, CA: Jossey-Bass/Pfeiffer. 

Luckin, R., Issroff, K. (2021), Education and 
AI: preparing for the future. A literature review 
on knowledge and skills and the relationship to 
Artificial Intelligence (AI). OECD Draft Paper.
 http://www.oecd.org/education/2030-
project/about/documents/Education-and-AI-
preparing-for-the-future-AI-Attitudes-and-Va-
lues.pdf 

Mayring, P. (2010): Qualitative Inhaltsana-
lyse. Grundlagen und Techniken. Weinheim 
und Basel:Beltz Juventa. 

McClelland, D. C. (1973). Testing for com-
petence rather than for "intelligence." In Ame-
rican Psychologist, 28(1), 1-14.  
DOI: https://doi.org/10.1037/h0034092 

Meister, D.-M., Hagedorn, J., & Sander, U. 
(2017), Medienkompetenz als theoretisches 
Konzept und Gegenstand empirischer For-
schung. In: B. Bachmair, P. Diepold & C. de 
Witt (Hrsg.), Jahrbuch Medienpädagogik 4 
(2005), 169-186. Wiesbaden: VS Verlag für 
Sozialwissenschaften. 

Miracchi, L. (2019), A competence frame-
work for artificial intelligence research. In: Phil-
osophical Psychology, Vol. 32, 2019 - Issue 5: 
Special Issue: Memory and Skill. 588-633 

Miracchi, L. (2020), Updating the Frame 
Problem for AI Research. Journal of Artificial 
Intelligence and Consciousness 07:02, 217-230. 

Moser, Heinz (2004), Von der Medienkom-
petenz zur Medienbildung. Diskurstheoreti-
sche Überlegungen. In: Bonfadelli, Heinz 
u.a. (Hrsg., 2004), Medienkompetenz und Me-
dienleistungen in der Informationsgesell-
schaft. Zürich: Pestalozzianum. 53-70. 

Moustakas, C. E. (1990), Heuristic re-
search: Design, methodology, and applica-
tions. Newbury Park: Sage Publications. 

Ng, D., Leung, J., Chu, S. & Qiao, M. 
(2021a). AI literacy: definition, teaching, evalu-
ation and ethical issues. In Proceedings of the 

association for information science and tech-
nology 58/1. pp. 504-509. DOI: 
https://doi.org/10.1002/pra2.487. 

Ng, D., Leung, J., Chu, S. & Qiao, M. 
(2021b). Conceptualizing AI literacy: An ex-
ploratory review. In Computers and Education: 
Artificial Intelligence 2. https://www.sciencedi-
rect.com/science/arti-
cle/pii/S2666920X21000357. 

OECD (2020), OECD Lernkompass 2030. 
Rahmenkonzept des Lernens. Concept Notes 
zum OECD-Projekt "Future of Education and 
Skills 2030".  
https://www.bertelsmann-stiftung.de/filead-
min/files/user_up-
load/OECD_Lernkompass_2030.pdf 

Rampelt, F., Bernd, M. & Mah, D. (2022), 
Knowledge, Competences and Qualifications 
on Artificial Intelligence. A systematisation of 
digital formats using the example of the AI 
Campus and its partners. Berlin: KI-Campus. 
DOI: https://doi.org/10.5281/zenodo.6535228 

Roth, H. (1971), Entwicklung und Erzie-
hung. Grundlagen einer Entwicklungspädago-
gik. Pädagogische Anthropologie, Bd. 2. Han-
nover: Schroedel. 

Schaper, Niclas: Aufgabenfelder und Per-
spektiven bei der Kompetenzmodellierung und 
-messung in der Lehrerbildung. In: Lehrerbil-
dung auf dem Prüfstand 2 (2009) 1, 166-199. 
DOI: 10.25656/01:14697 

Schlaeger, J., Tenorth, H.-E. (2020), Erzie-
hung durch Wissenschaft. Vom Nutzen for-
schenden Lernens. Berlin: Berliner Wissen-
schafts-Verlag. 

Schüller, K., Busch, P., & Hindinger, C. 
(2019), Future Skills: Ein Framework für Data 
Literacy – Kompetenzrahmen und Forschungs-
bericht (Arbeitspapier Nr. 47).Hochschulforum 
Digitalisierung DOI: 
https://doi.org/10.5281/zenodo.3349865 

Spencer, L. M. & Spencer, S. M. (1993), 
Competence at work. Models for superior per-
formance. New York, NY: John Wiley & Sons. 

Statistisches Landesamt Baden-Württem-
berg (2021), Ergebnisse des Mikrozensus ab 
2021.  



 

 97 

https://www.statistik-bw.de/Daten-
Melden/Mikrozensus/Ergebnisse_2021.jsp 

Stevens, G. W. (2013), A critical review of 
the science and practice of competency mod-
eling. Human Resource Development Re-
view, 12(1), 86–107. 

Stricker, M., Nachtwei, J., Liebenow, D. 
(2020) Qualität in der Kompetenzmodellie-
rung – Entwicklung eines Kriterienkatalogs zur 
Erstellung des Benchmarks für Kompetenzmo-
dellierung und – modell (BeKom), Zeitschrift 
für Arbeits- und Organisationspsychologie 
A&O 64(2):120-148. DOI:10.1026/0932-
4089/a000324 

Sūna, L. & Hoffmann, D. (2021), Künstliche 
Intelligenz und KI-bezogene Kompetenzen. 
Ein Forschungsüberblick. Projekt Digitales 
Deutschland. 
https://digid.jff.de/auswertung-ki-kompeten-
zen/ 

Timulak, L. & Creaner, M. (2013), Experi-
ences of conducting qualitative meta-analysis. 
In: Counseling Psychology Review, 28(4), 94-
104. 
https://psycnet.apa.org/record/2014-07362-
008 

Timulak, L. (2009), Meta-analysis of quali-
tative studies: A tool for reviewing qualitative 
research findings in psychotherapy. In: Psycho-
therapy Research, Vol. 19 (2019). 591-600.
 https://www.tandfonline.com/DOI/abs
/10.1080/10503300802477989?jour-
nalCode=tpsr20 

UNESCO Broadband Commission (2022), 
Artificial Intelligence and Digital Transfor-
mation - Competencies for Civil Servants.
 UNESCO Working Group Report on AI 
Capacity Building. https://broadband-
commission.org/publication/artificial-intelli-
gence-and-digital-transformation/ 

Venkatesh, V., Morris, M., Davis, F. and 
Davis, M. (2003), User acceptance of infor-
mation technology - toward a unified view, 
MIS Quarterly 27(3), 425–478. 

Vogt, N. (2018), Digitale Kompetenz unter 
Lehrenden – Eine Annäherung an eine schwie-
rige Definition und die Messung der Medien-
kompetenz. PADUA, 13(2), 139-145. 

Vuorikari, R., Kluzer, S. & Punie, Y. (2022), 
DigComp 2.2. The Digital Competence Frame-
work for Citizens - With new examples of 
knowledge, skills and attitudes. Luxembourg: 
Publications Office of the European Union. 
https://publications.jrc.ec.europa.eu/reposi-
tory/handle/JRC128415 

Weinert, F. E. (2001), Vergleichende Leis-
tungsmessung in Schulen – eine umstrittene 
Selbstverständlichkeit. In: Weinert, F. E. 
(Hrsg.), Leistungsmessungen in Schulen. 
Weinheim: Beltz, 17–31. 

Wienrich, C. & Carolus, A. et al. (2022), AI 
Literacy -Kompetenzdimensionen und Ein-
flussfaktoren im Kontext von Arbeit. Denkfab-
rik Digitale Arbeitsgesellschaft. 
https://www.denkfabrik-bmas.de/filead-
min/Downloads/Publikationen/AI_Lite-
racy_Kompetenzdimensionen_und_Einfluss-
faktoren_im_Kontext_von_Arbeit.pdf 

Wild, S., Deuer, E., Polenz, P. (2018), Stu-
dienerfolgsverständnis von hauptamtlichen 
Lehrkräften im Studienbereich Wirtschaft der 
Dualen Hochschule Baden-Württemberg 
(DHBW) – Ein Typisierungsversuch. Zs. f. Eva-
luation 17 (2018), 2: 269-287. 

Zinnecker, J. (2000): Selbstsozialisation. 
Essay über ein aktuelles Konzept. ZSE Zeit-
schrift für 

Soziologie der Erziehung und Sozialisation 
20 (2000) 3, 272-290.DOI: 10.25656/01:10937 

 

Bourdieu, P., & Wacquant, L. (2013). Refle-
xive Anthropologie. Frankfurt am Main: Suhr-
kamp. 

Bourdieu, P. (2014). Über den Staat: Vorle-
sungen am Collège de France 1989–1992. Ber-
lin: Suhrkamp. 

Bourdieu, P. (2015). Sozialer Sinn: Kritik 
der theoretischen Vernunft. Frankfurt am 
Main: Suhrkamp. 

Bloh, T. (2021). Kompetenz, Habitus und 
Bildung: Bourdieus Theorie der Praxis als 
Grundlage einer neuen Kompetenzforschung. 
[Kein Verlag angegeben]. 



 

 98 

Pfadenhauer, M. (2010). „Kompetenz als 
Qualität sozialen Handelns“. In: Wissenssozio-
logie sozialer Kompetenz. Konstanz: UVK Ver-
lagsgesellschaft, S. 155. 

Hericks, U. (2004). Professionalisierung als 
Entwicklungsaufgabe: Rekonstruktionen zur 
Berufseinstiegsphase von Lehrerinnen und 
Lehrern. Wiesbaden: VS Verlag für Sozialwis-
senschaften. 

Hericks, U. (2006). Berufseinstieg von Leh-
rerinnen und Lehrern: Eine Studie zu Phasen 
der Berufseingangsphase und zu Handlungsty-
pen im Umgang mit beruflichen Anforderun-
gen. Bad Heilbrunn: Klinkhardt. 

Martens, M., & Asbrand, B. (2009). „Habi-
tus und Kompetenz: Lehrerprofessionalität aus 
praxeologischer Perspektive“. In: Zeitschrift 
für Pädagogik, 55(6), S. 812-830. 

Martens, M. (2010). „Die Performanz des 
Habitus: Zur Bedeutung von Praxis und Perfor-
mativität für die Lehrerprofessionalität“. In: 
Zeitschrift für Erziehungswissenschaft, 13(3), 
S. 401-414. 

 
  



 

 99 

 
   

Anhang 



 

 100 

11. Anhänge 

Fragebogen der AIComp-Studie 
------------------------------------------------------------------------------------------- 
Künstliche Intelligenz im Berufsalltag – 
 Welche Fähigkeiten braucht es für den Umgang damit? 
 
Herzlich willkommen zu unserer Befragung! 
Künstliche Intelligenz (KI) beherrscht Schlagzeilen und Gespräche - nicht erst, seitdem ChatGPT & Co. 
für jeden verfügbar sind. Hatten Sie auch schon damit zu tun? Wie gut fühlen Sie sich auf das Thema 
KI in Ihrem Arbeitsalltag vorbereitet? Wir würden uns freuen, wenn Sie sich zum Ausfüllen des Frage-
bogens ca. 15 Minuten Zeit nehmen! 
 
 Wer steht dahinter? 
Die Befragung wird von der Dualen Hochschule Baden-Württemberg gemeinsam mit der IHK Karls-
ruhe, der IHK Heilbronn und Südwestmetall durchgeführt. Die Befragung wird vom Bundesministe-
rium für Bildung und Forschung (BMBF) sowie der Dieter Schwarz Stiftung über die Initiativen „KI-
Campus“ und „KI-Hub BaWü“ gefördert. Der „KI-Campus“ ist die deutschsprachige Lernplattform für 
alle, die ihre KI- und Datenkompetenzen stärken wollen - mit kostenlosen Lernbausteinen (Mehr dazu 
unter www.ki-campus.org). Neben der DHBW sind weitere namhafte Hochschulen und Forschungs-
partner beteiligt. 
  
Helfen Sie uns, bessere Bedingungen für die Weiterbildung zum Thema KI zu schaffen! 

In diesem Fragebogen geht es um das Thema KI. Was verbirgt sich dahinter? 
Mit "Künstlicher Intelligenz" (KI) bezeichnet man besondere Computerprogramme, die selbständig 
Neues lernen und in komplexen Situationen selbständig Entscheidungen treffen können. Sie sind 
oft zu Leistungen in der Lage, die der menschlichen Intelligenz nahekommen. An vielen Stellen nut-
zen Computer solche KI-Bausteine bereits im Hintergrund, ohne dass Nicht-Fachleute es bemer-
ken. 
 In dieser Studie fragen wir nach Ihren Erfahrungen und Einschätzungen zu KI-Anwendungen. Bei-
spiele dafür sind ChatGPT oder ähnliche Anwendungen, das Übersetzungsprogramm DeepL, bild-
generierende KI, aber auch Smart Home-Geräte, etc.) 

Teil 1: Ihre Erfahrungen und Einstellungen zu KI 
Im ersten Teil interessiert uns, wie Sie Ihre eigenen Nutzungserfahrungen einschätzen und was Sie 
von KI grundsätzlich halten. 
 
Q1. Wie schätzen Sie Ihre eigene Nutzung von KI-Anwendungen am ehesten ein? Wählen Sie bitte die 
auf Sie am ehesten zutreffende Antwortoption aus. 
Tabelle 5 

  

Q1-1 Passive Nutzung: Ich nutze KI-Systeme passiv, ohne sie aktiv anzupassen. (1) 
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Q1-2 Aktive Nutzung: Ich verstehe die grundlegende Funktionsweise von KI-Systemen 
und setze sie aktiv in meinem beruflichen Alltag ein. 

 
 (2) 

Q1-3 Mitgestaltung und Entwicklung: Ich beteilige mich aktiv an der Einführung und 
Entwicklung von KI-Systemen und kann neue Anwendungsmöglichkeiten identifizieren. 

 
 (3) 

Q1.4 Ich habe bisher noch keine KI-Systeme genutzt. (9) 

  
 
Q2. Nutzen Sie KI-Anwendungen im beruflichen Bereich und/ oder im privaten Bereich? 
Tabelle 6 

  im beruflichen Be-
reich 

im privaten Be-
reich 

weder noch 

  (1) (2) (9) 

  
Q3. Wie häufig nutzen Sie KI-Anwendungen? 
Tabelle 7 

  Bisher gar 
nicht 

einige 
Male schon 

regelmäßig: 
etwa einmal 
pro Woche 

sehr oft: 
mehrmals in 
der Woche 

  1 2 3 4 

  
Hinweis: Sollten Sie KI-Anwendungen bislang noch gar nicht genutzt haben, möchten wir Sie gerne 
ermutigen, den Fragebogen trotzdem weiter auszufüllen und uns Ihre Meinung zu den weiteren Fra-
gen mitzuteilen. Falls Sie das nicht möchten, können Sie hier <LINK zum Ende> zum Abschluss des 
Fragebogens kommen. Dann danken wir Ihnen an dieser Stelle herzlich für Ihre Mithilfe! 
  
 
Q4. KI-Anwendungen sind seit kurzer Zeit zugänglich für viele Nutzer:innen. Uns interessiert Ihre Mei-
nung zu folgenden Aussagen. Bitte geben Sie jeweils an, inwieweit Sie zustimmen: 
Tabelle 8 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann 
ich nicht 
beurtei-
len 

Q4-1 Ich bewerte den Einsatz von KI in meinem Ar-
beitsbereich positiv. 

4 3 2 1 9 

Q4-2 Ich halte es für wahrscheinlich, dass KI meine 
Arbeitsaufgaben in naher Zukunft beeinflussen 
wird. 

4 3 2 1 9 

Q4_5 Ich finde es gut, dass KI auf wichtige Ent-
scheidungen in persönlichen Lebensbereichen wie 
Gesundheit, Bildung, Finanzen Einfluss nimmt. 

4 3 2 1 9 
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Q4_4 Meiner Einschätzung nach wird KI in Zukunft 
zu Arbeitsplatzverlusten führen. 

4 3 2 1 9 

Q4-3 Ich glaube, dass KI irgendwann der menschli-
chen Intelligenz überlegen sein wird. 

4 3 2 1 9 

 

 
Teil 2: Ihre Fähigkeiten im Umgang mit KI 
Im nächsten Teil geht es um 12 Fähigkeiten, die im Umgang mit KI nützlich sind. Zu jeder dieser Fä-
higkeit gibt es nun drei Aussagen, zu der wir Ihre Einschätzung erbitten: 
 1. In der ersten geht es darum, ob Sie in dieser Hinsicht schon Erfahrung mit KI gesammelt haben. 
 2. In der zweiten erfragen wir, wie souverän Sie sich mit der Fähigkeit fühlen. 
 3. In der dritten geht es um Ihre Einschätzung dazu, wie bedeutend diese Fähigkeit zukünftig sein 
wird. 
 
 Q5. KI für Entscheidungen nutzen (z.B. über Empfehlungssysteme bei Suchmaschinen, Spracherken-
nung wie Siri oder Alexa, Social Media-Analysesysteme oder auch Linked-In) 
Zunächst interessiert uns die Fähigkeit, KI zur Entscheidungsunterstützung zu nutzen. Bitte markie-
ren Sie, welche Antwortoption am ehesten auf Sie zutrifft. 
Tabelle 9 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht zu 

Kann 
ich 
nicht 
beurtei-
len 

Q5-1 Ich nutze oft KI in meinem Tätigkeitsfeld, 
um die Entscheidungsfindung zu unterstützen 
(z.B. beim Aktienhandel, Reiseplanung). 

4 3 2 1 9 

Q5-2 Ich fühle mich wohl dabei, mich im Rahmen 
der Arbeit von einem KI-Assistenten beraten zu 
lassen. 

4 3 2 1 9 

Q5-3 Aus meiner Sicht System nimmt die Bedeu-
tung der Fähigkeit, KI-Systeme zur Entschei-
dungsunterstützung heranzuziehen, in Zukunft 
entscheidend zu. 

4 3 2 1 9 

  
Q6. Weiterbildung zu KI 
Wie stehen Sie dazu, sich zum Thema KI weiterzubilden? Im Folgenden finden Sie drei Aussagen dazu. 
Tabelle 10 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann ich 
nicht be-
urteilen 
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Q6-1 Ich habe mich in den letzten 12 Monaten zum 
Thema KI weitergebildet (z.B. Schulungen zum 
Umgang mit KI-Tools oder KI-Anwendungen). 

4 3 2 1 9 

Q6-2 Ich traue ich mir zu, durch Lernen/ Fortbil-
dung mit den neuen Entwicklungen im Bereich KI 
mitzuhalten. 

4 3 2 1 9 

Q6-3 Meiner Überzeugung nach wird kontinuierli-
che Weiterbildung zum Thema KI ein wichtiger 
Faktor für künftigen beruflichen Erfolg. 

4 3 2 1 9 

  
  
 
Q7. Kritisches Denken in Bezug zu KI 
Nun geht es um die Fähigkeit, KI und durch KI generierte Informationen kritisch einzuschätzen. Bitte 
geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen oder diese zutreffend finden. 
Tabelle 11 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann ich 
nicht be-
urteilen 

Q7-1 Mit der kritischen Überprüfung von KI gene-
rierten Informationen habe ich viel Erfahrung (z.B. 
mit Fakten-Check oder zusätzlichen Recherchen). 

4 3 2 1 9 

Q7-2 Ich fühle mich kompetent beurteilen zu kön-
nen, bis zu welchem Punkt KI-generierte Informa-
tionen für mich nützlich sind und ab wann nicht 
mehr. 

4 3 2 1 9 

Q7-3 Die Fähigkeit zum kritischen Hinterfragen 
von KI-Systemen wird in meinem Tätigkeitsfeld 
immer wichtiger. 

4 3 2 1 9 

  
 
Q8. Ethische Aspekte zu KI 
Im Folgenden geht es um ethische Aspekte beim Einsatz und der Nutzung von KI, z.B. in Bezug auf 
eingebaute Diskriminierung oder möglichem Jobverlust durch Automatisierung. Ein ethisches Be-
wusstsein drückt sich z.B. in einer reflektierten Haltung oder einem kritischen Bewusstsein einem 
Sachverhalt gegenüber aus. 
Tabelle 12 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann ich 
nicht be-
urteilen 
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Q8-1 Ich habe mich schon intensiv mit ethischen 
Fragen zum Einsatz von KI-Systemen auseinan-
dergesetzt (z.B. wegen eingebauter Diskriminie-
rung oder anderen Fragen). 

4 3 2 1 9 

Q8-2 Ich fühle mich sicher, ethische Bedenken im 
Zusammenhang mit KI vorzubringen (z.B. wegen 
eingebauter Diskriminierung oder möglichem 
Jobverlust durch Automatisierung). 

4 3 2 1 9 

Q8-3 Aus meiner Sicht nimmt die Bedeutung ei-
nes ethischen Bewusstseins in Bezug auf KI künf-
tig entscheidend zu. 

4 3 2 1 9 

 
Q9. Selbstbestimmung bei KI-Nutzung 
Nun interessiert uns die Fähigkeit, menschliche und künstliche Intelligenz souverän auseinander hal-
ten zu können und den eigenen Vorstellungen gemäß zu nutzen. Bitte geben Sie an, inwieweit Sie 
den folgenden Aussagen zustimmen oder diese zutreffend finden. 
Tabelle 13 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann 
ich 
nicht 
beurtei-
len 

Q9-1 Ich habe Erfahrung dabei, KI-basierte Vor-
schlagssysteme so für mich anzupassen, dass sie 
mich nicht mit Dingen konfrontieren, die ich nicht 
sehen oder hören möchte. 

4 3 2 1 9 

Q9-2 Ich traue mir zu, KI-Technologien so einzuset-
zen, dass sie mich unterstützen, aber nicht bevor-
munden. 

4 3 2 1 9 

Q9-3 In Zukunft wird es schwierig sein, den Über-
gang zwischen Selbst- und Fremdbestimmung 
durch KI-Systeme zu erkennen. 

4 3 2 1 9 

  
 
Q10. KI als Werkzeug einsetzen 
Nun zur Fähigkeit, KI als Werkzeug einzusetzen. Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aus-
sagen zustimmen oder diese zutreffend finden. 
Tabelle 14 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann 
ich 
nicht 
beurtei-
len 
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Q10-1 Ich nutze KI-Anwendungen als Instrument, 
um meine Aufgaben zu erledigen. 

4 3 2 1 9 

Q10-2 Ich traue mir zu, KI-Instrumente aktiv in 
meinen eigenen Arbeitsprozess zu integrieren. 

4 3 2 1 9 

Q10-3 KI-Anwendungen werden in meinem Ar-
beitsbereich in Zukunft eine entscheidende Rolle 
spielen. 

4 3 2 1 9 

  
 
Q11. KI als System durchschauen 
Oftmals kombinieren KI-Anwendungen komplexe KI-Systeme miteinander (bspw. Chatbots, Finanz-
handelssysteme, autonome Fahrzeuge) ohne, dass diese immer gleich erkennbar sind. Kennen Sie die 
Logik, die KI-Systemen zugrunde liegt? Darum geht es im nächsten Frageblock. Inwieweit stimmen 
Sie den Aussagen zu? 
Tabelle 15 

  

  Trifft 
voll 
zu 

Trifft zu Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann ich 
nicht beur-
teilen 

Q11-1 Beim Einsatz von KI-Systemen ist es mir 
immer wichtig, auch die Logik des KI-Systems 
dahinter zu verstehen. 

4 3 2 1 9 

Q11-2 Mein Verständnis der Funktionsweise 
von KI-Systemen erlaubt es mir, auch solche KI-
Anwendungen souverän zu nutzen, die für mich 
neu sind. 

4 3 2 1 9 

Q11-3 Aus meiner Sicht ist KI künftig nur be-
herrschbar, wenn alle Mitarbeitenden ein tiefes 
Verständnis der dahinter liegenden Systeme 
haben. 

4 3 2 1 9 

  
 
Q12. KI-Systeme mitgestalten (z.B. Personalisierung von Empfehlungen, benutzerdefinierte Filte-
rung von Inhalten, Anpassung von Autokorrektur o.ä.) 
Die Fähigkeit, KI-Anwendungen oder Systeme auch aktiv mitzugestalten ist für uns interessant. Wie 
steht es dazu bei Ihnen? 
Tabelle 16 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht 
zu 

Kann 
ich 
nicht 
beurtei-
len 
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Q12-1 Ich habe mir schon mal vorgestellt, wie ich 
KI-Systeme für mein eigenes Tätigkeitsfeld in der 
Zukunft einsetzen könnte. 

4 3 2 1 9 

Q12-2 Ich fühle mich wohl dabei, den künftigen 
Einsatz von KI-Technologien in meinem berufli-
chen Umfeld mitzugestalten. 

4 3 2 1 9 

Q12-3 Für meinen beruflichen Erfolg wird künftig 
die Fähigkeit wichtig sein, den Einsatz von KI-Sys-
temen für mein Tätigkeitsfeld aktiv mitzugestal-
ten. 

4 3 2 1 9 

  
  
 
Q13. Kreativität mit KI unterstützen (z.B. Generierung von Ideen, KI-unterstützte Bild- und Texterstel-
lung, KI-gestützte Kreativitätswerkzeuge o.ä.) 
Können Sie KI nutzen, um ihre Kreativität zu verbessern- und führt KI zu mehr Innovation? Darum 
geht es im folgenden Frageblock. 
Tabelle 17 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht zu 

Kann ich 
nicht be-
urteilen 

Q13-1 Ich habe Erfahrung damit, KI-basierte Lö-
sungen zu nutzen, um Ideen für kreative Prob-
lemlösungen zu entwickeln (z.B. die kreative Er-
zeugung von Bildern mit einer KI-Anwendung). 

4 3 2 1 9 

Q13-2 Ich traue mir zu, über gezielt formulierte 
Fragen (“Prompts”) aus Text-KI-Systemen und 
Bild-KI-Systemen bessere Vorschläge und Ideen 
herauszuholen. 

4 3 2 1 9 

Q13-3 Die Fähigkeit, KI-Systeme zur Entwicklung 
kreativer Ideen zu nutzen wird künftig in jedem Tä-
tigkeitsfeld bedeutender werden. 

4 3 2 1 9 

Q14. Initiative in Bezug auf KI übernehmen 
Wie eigeninitiativ nehmen sie sich dem Thema KI an? Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden 
Aussagen zustimmen oder diese zutreffend finden. 
Tabelle 18 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht zu 

Kann ich 
nicht beur-
teilen 

Q14-1 Ich habe in meinem Tätigkeitsfeld schon 
einmal den Vorschlag gemacht, KI-Anwendun-
gen einzusetzen. 

4 3 2 1 9 
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Q14-2 Ich traue mir zu, die Initiative zu ergrei-
fen, wenn es darum geht, KI-Systeme in mei-
nem Tätigkeitsfeld einzuführen. 

4 3 2 1 9 

Q14-3 Meiner Einschätzung nach wird es in Zu-
kunft für den beruflichen Erfolg wichtig sein, in 
Bezug auf den KI-Einsatz die Initiative zu er-
greifen. 

4 3 2 1 9 

  
 
Q15. Zusammenarbeit zum Thema KI (Kooperation mit KI-Systemen wie bspw. Chatbots oder zur 
Datenanalyse aber auch Kooperation mit Kolleg:innen in KI-Projekten) 
Fühlen Sie sich gut gerüstet, effektiv mit KI-Systemen und anderen Menschen zusammenzuarbeiten, 
um gemeinsame Ziele zu erreichen? Darum geht es im nun folgenden Frageblock. Bitte geben Sie 
auch hier an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen oder diese zutreffend finden. 
Tabelle 19 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft 
gar 
nicht zu 

Kann ich 
nicht be-
urteilen 

Q15-1 Ich habe schon einmal Erfahrungen damit 
gemacht, mit anderen zu KI-Projekten oder Vor-
haben zusammenzuarbeiten. 

4 3 2 1 9 

Q15-2 Ich fühle ich mich gut gerüstet, in KI-Pro-
jekten mit Fachleuten aus anderen Bereichen zu-
sammenzuarbeiten. 

4 3 2 1 9 

Q15-3 Für meinen beruflichen Erfolg ist die Fä-
higkeit, künftig fachübergreifend mit anderen zu 
KI-Themenstellungen zusammenarbeiten zu 
können, in Zukunft essenziell. 

4 3 2 1 9 

  
 
 Q16. Kommunikation zum Thema KI 
Die Fähigkeit, sich mit anderen über KI-Systeme und damit verbundene Themen austauschen zu kön-
nen ist oftmals nicht leicht. Wie sehen Sie das? Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aus-
sagen zustimmen oder diese zutreffend finden. 
 
Tabelle 20 

  

  Trifft 
voll zu 

Trifft 
zu 

Trifft 
nicht 
zu 

Trifft gar 
nicht zu 

Kann ich 
nicht beur-
teilen 

Q16-1 Ich habe mich bisher schon mit Kol-
leg:innen oder Bekannten zu KI-Themen aus-
getauscht. 

4 3 2 1 9 
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Q16-2 Ich fühle mich sicher im Austausch mit 
anderen , die zu KI-Themen abweichende 
Sichtweisen vertreten. 

4 3 2 1 9 

Q16-3 In meinem Tätigkeitsfeld werden künf-
tig die kommunikativen Fähigkeiten zum 
Thema KI in besonderer Weise wichtig sein. 

4 3 2 1 9 

  
Q17. Bis hierher einmal herzlichen Dank! Möchten Sie aus Ihrer Sicht noch weitere wichtige Fähigkei-
ten für den Umgang mit KI im Berufsalltag hinzufügen? Dann haben Sie hier die Gelegenheit dazu. 
Tragen Sie diese einfach in das folgende Feld ein: (freetext) 
  
Q099 – Für Duale Partnerorganisationen der DHBW haben wir noch einige gesonderte Fragen formu-
liert. Daher geben Sie hier bitte an, ob Ihre Organisation ein Dualer Partner der DHBW ist. (Skala: Ja 
– Nein – weiß ich nicht) 
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Filterfragen für duale Partner 
<Filter: Für alle, die bei Q099 “JA” angegeben haben, bitte folgende Fragen einblenden> 
  
Q100 - Wie sind Ihrer Ansicht nach die Studierenden der DHBW auf den Umgang mit KI derzeit vor-
bereitet? (Skala: sehr gut – gut – ausreichend – nicht ausreichend – kann ich nicht beurteilen) 
Q101 - Was wünschen Sie sich zukünftig zum Thema KI vermehrt von der DHBW (Mehrfachauswahl) 
· spezielle KI-Studiengänge 
· spezielle KI-Zusatzlehrgänge 
· KI-Werkzeuge in der Lehre einsetzen (bspw. Chatbots) 
· Hochschule soll uns zum Thema KI Beratungsangebote machen 
· Hochschule soll uns zum Thema KI Weiterbildungsangebote machen 
· Gemeinsame Forschungsinitiativen zum Thema KI 
· Sonstiges: (freetext) 
Q102 – Wenn Sie an Ihr Unternehmen / ihre Organisation denken: Für wie wichtig halten Sie es, künf-
tig Expertise zu KI aufzubauen? 
· Heute: sehr wichtig (4) – wichtig – unwichtig – gar nicht wichtig (1) – kann ich nicht beurteilen (9) 
· In 3 Jahren: sehr wichtig (4) – wichtig – unwichtig – gar nicht wichtig (1) – kann ich nicht beurteilen 
(9) 
Q103 - In welchen Bereichen Ihrer Organisation wird KI derzeit bei Ihnen eingesetzt? 
· (freetext) 
Q104 - In welchen Bereichen planen Sie, KI innerhalb der nächsten 2 Jahre einzusetzen? 
· (freetext) 
  
Fragebogen Teil 3: Sozialstatistik 
Im letzten Teil der Befragung bitten wir Sie noch um statistische Angaben zu Ihrer Person, der Orga-
nisation, der sie angehören und Ihrer beruflichen Situation. Bitte geben Sie die Daten in die betreffen-
den Antwortfelder ein oder markieren Sie die für Sie am ehesten zutreffende Antwortmöglichkeit. 
  
Q18. Geburtsjahr (freie Eingabe, 4 digit) 
Bitte geben Sie Ihr Geburtsjahr an. 
  
Q19. Geschlecht (als Dropdown-Auswahl: M / W / D / keine Angabe) 
Bitte nennen Sie Ihr Geschlecht. 
  
Q20. Berufliche Position (Auswahl: Liste) 
Bitte wählen Sie aus der Liste eine berufliche Position aus, die am ehesten auf Sie zutrifft. 
(1)Geschäftsführer/Geschäftsführerin 
(2)Manager/Managerin 
(3)Projektleiter/Projektleiterin 
(4)Teamleiter/Teamleiterin 
(5)Vertriebsmitarbeiter/Vertriebsmitarbeiterin 
(6)Marketingmitarbeiter/Marketingmitarbeiterin 
(7)Finanzanalyst/Finanzanalystin 
(8)Personalreferent/Personalreferentin 
(9)Kundendienstmitarbeiter/Kundendienstmitarbeiterin 
(10) IT-Spezialist/IT-Spezialistin 
(11) Softwareentwickler/Softwareentwicklerin 
(12) Datenanalyst/Datenanalystin 
(13) Forscher/Forscherin 
(14) Dozentin/ Dozent 
(15) Lehrerin/ Lehrer 
(16) Ingenieur/Ingenieurin 
(17) Designer/Designerin 
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(18) Buchhalter/Buchhalterin 
(19) Jurist/Juristin 
(20) Servicemitarbeiterin/ Servicemitarbeiter 
(21) Verwaltungsfachangestellter/Verwaltungsfachangestellte 
(22) Logistikmitarbeiter/Logistikmitarbeiterin 
(23) Mediziner/Medizinerin 
(24) Sonstige: Bitte geben Sie Ihre berufliche Position in der Branche an. 
  
Q21. Größe der Organisation (Eingabe Zahlenfeld) 
Wie groß ist die Organisation, der sie sich zugehörig fühlen? Bitte geben Sie die Anzahl der Mitarbei-
ter:innen insgesamt an. 
  
Q22. Branche (Auswahl: Liste) 
In welcher Branche sind Sie tätig? 
(1) Tätigkeiten im Management & Beratung 
(2) Tätigkeiten in den Bereichen Geschäftsbetrieb und Finanzen 
(3) Tätigkeiten in den Bereichen IT und Mathematik 
(4) Tätigkeiten in den Bereichen Architektur und Ingenieurswesen 
(5) Tätigkeit im Bereich Hochschule und Wissenschaft 
(6) Juristische Tätigkeiten 
(7) Tätigkeiten in den Bereichen Bildung Aus- und Weiterbildung und Bibliothek 
(8) Tätigkeiten in den Bereichen Kunst, Design, Unterhaltung, Sport und Medien 
(9) Medizinische Fachkräfte und fachspezifische Tätigkeiten 
(10) Gesundheitspersonal 
(11) Tätigkeiten in den Bereichen Schutz und Sicherheit 
(12) Tätigkeiten in den Bereichen Lebensmittelzubereitung und Bewirtung 
(13) Tätigkeiten in den Bereichen Gebäude- und Grundstücksreinigung und -wartung 
(14) Tätigkeiten in den Bereichen Körperpflege und Wellness-Dienstleistungen 
(15) Tätigkeiten im Verkauf und verwandten Bereichen 
(16) Tätigkeiten in den Bereichen Büro und Verwaltung 
(17) Tätigkeiten in der Landwirtschaft, Fischerei oder Forstwirtschaft 
(18) Tätigkeiten in den Bereichen Bauwesen und Abbau 
(19) Tätigkeiten in den Bereichen Installation, Wartung und Reparatur 
(20) Tätigkeiten in der Produktion 
(21) Tätigkeiten in den Bereichen Transport und Logistik 
(22) Sonstiges (bitte angeben) 
 
Herzlichen Dank für Ihre Teilnahme und Unterstützung. Sie haben uns damit sehr geholfen! 
  
 




