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KlI-Kompetenz ist
mehr als Prompting

Warum Mitarbeitendenentwicklung zur strategischen Fliihrungsaufgabe wird



Summary — die Essentials im Uberblick

Chatbots sind im Unternehmen angekommen. Sie unterstiitzen beim Schreiben, Analysieren, Re-
cherchieren, Strukturieren und Entscheiden. Doch zwischen technischer Verfligbarkeit und tatsach-
licher Wertschopfung klafft eine Liicke. Der Engpass liegt nicht in der Technologie, sondern in der
noch fehlenden Fahigkeit, sie wertschépfend zu nutzen.

Wie grol3 diese Liicke ist, zeigt die aktuelle Studienlage: 88 % der Unternehmen setzen Kl bereits in min-
destens einer Funktion ein, aber nur 39 % berichten von messbaren Ergebniseffekten auf Unternehmens-
ebene (McKinsey, 2025). Generative Kl wird also breit genutzt - ohne dass daraus verlasslich Produktivi-
tat, Qualitat oder Innovation entsteht.

Wirkung entsteht erst, wenn Mitarbeitende KI-Systeme zielgerichtet, methodisch kontrolliert, fachlich
fundiert und verantwortungsvoll einsetzen kénnen. Prompting ist dabei nur die fiir jeden sichtbare Ober-
flache. Die tatsiachliche Herausforderung liegt in Aufgabenklarung, Dialogsteuerung, Qualitatsprifung,
Prozessintegration und Verantwortung. Toolschulungen und Prompt-Sammlungen reichen dafiir nicht
aus.

Diese Studie ordnet KI-Kompetenz deshalb als strategische Fiihrungs- und Organisationsaufgabe ein. Es
beschreibt, welche Fahigkeiten wirksame KI-Nutzung tatsachlich verlangt, fasst sie in fiinf Kompetenzfel-
dern zusammen und zeigt, wie sich diese Fiahigkeiten beschreiben, beobachten und gezielt entwickeln
lassen.

Grundlage ist das Kompetenzverstandnis nach Erpenbeck und Heyse: Kompetenzen sind Fahigkeiten zur
Selbstorganisation in offenen, dynamischen Situationen. Genau solche Situationen pragen die Arbeit mit
KI. KODE® bietet damit einen Bezugsrahmen, um KI-Nutzung nicht als das Bedienen von Werkzeugen,

sondern als entwickelbare Querschnittskompetenz zu verstehen.

Unternehmen, die KI-Befdhigung systematisch aufbauen wollen, sollten sie nicht liber einzelne Trai-
nings steuern, sondern liber beschreibbare Kompetenzprofile - von der Rollenkldrung bis zur Wir-
kungsmessung.

88 % 39 % 5 16

der Unternehmen nutzen berichten von messbaren Kompetenzfelder KODE®
Kl'in mindestens einer EBIT-Effekten wirksamer KI-Nutzung Schliisselkompetenzen
Funktion
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Die wichtigsten Erkenntnisse

» Kl erzeugt von selbst keine Wirkung

Werkzeuge schaffen Moglichkeiten, aber nicht
zwingend Kompetenz. Der breite Zugang zu
Chatbots fihrt nicht automatisch zu besseren
Ergebnissen - er macht Unterschiede in der
Nutzung erst sichtbar.

y Prompting wird oft zu eng verstanden
Gute Eingaben reichen nicht, wenn Resultate
nicht geprift, verbessert und verantwortet
werden. Kompetente KI-Nutzung beginnt vor
dem ersten Prompt und endet nicht mit der

Antwort.

» Mitarbeitendenentwicklung steht vor einem
Umbruch

Klassische Trainingslogiken - Kurs, Teilnahme,
Zertifikat - reichen nicht mehr aus, wenn Kl die
Arbeit selbst verdandert. Gefragt sind arbeitsna-
he Formate, die Anwendung, Reflexion und

Transfer verbinden.

Fazit

y KlI-Kompetenz wird strategisch

Sie wirkt unmittelbar auf Produktivitat, Quali-
tat, Geschwindigkeit, Innovationsfahigkeit und
Risiko. Damit gehort sie auf die Agenda der Ge-
schéftsleitung - nicht allein in den Trainingska-
talog.

Kompetenzbasierte Entwicklung schafft

Steuerbarkeit

Unternehmen brauchen beschreibbare, beob-
achtbare und entwickelbare KIl-Kompetenz.
Erst dann l&sst sich feststellen, wo eine Organi-
sation steht und welche MaBnahmen tatsach-

lich wirken.

Die nachste Stufe der Kl-Transformation beginnt nicht beim

Werkzeug, sondern bei den Menschen, die es nutzen. Wer KI-

Kompetenz als Querschnittskompetenz moderner Arbeit begreift

und systematisch entwickelt, gewinnt einen strategischen Hebel

fur erfolgreiche Transformation.

KODE® Seite 3
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Warum jetzt?

Kl ist verfugbar — die Kompetenz, sie wirksam zu nutzen, noch nicht

Die strategische Frage lautet nicht mehr, ob Unternehmen Kl tiberhaupt einsetzen, sondern ob ihre

Mitarbeitenden kompetent genug sind, Kl auch wirksam einzusetzen.

Chatbots werden zunehmend dezentral genutzt:
Mitarbeitende

testen Anwendungen, Fuhrungskrafte erwarten

experimentieren, Fachbereiche
Effizienzgewinne. Die Verbreitung verlauft dabei
schneller als bei fritheren Basistechnologien - oft
bevor Regeln, Standards und Qualifizierung nach-
ziehen. Gleichzeitig entstehen neue Unsicherhei-
ten: Welche Aufgaben eignen sich? Welche Ergeb-
nisse sind verlasslich? Was darf eingegeben

werden? Und wer tragt daflir die Verantwortung?

Damit entsteht eine neue Befdhigungsaufgabe.
Unternehmen miussen nicht nur Werkzeuge be-
reitstellen, sondern die Fahigkeit entwickeln, diese
Werkzeuge produktiv, qualitatsgesichert und ver-
antwortungsvoll in die Arbeit einzubetten. Wer
diese Aufgabe dem Zufall Giberlasst, riskiert unein-
heitliche Qualitat, verdeckte Fehler und ungenutz-
te Potenziale - und verliert gegeniiber Wettbe-
werbern, die KI-Befdhigung gezielt steuern.

Studienlage

e 88 % der befragten Unternehmen nutzen Kl bereits in mindestens einer Funktion, doch nur 39 % be-

richten von messbaren EBIT-Effekten auf Unternehmensebene. Die Studie zeigt eine deutliche Liicke

zwischen breiter Nutzung und tatsachlicher Wertschépfung.

(Quelle: McKinsey & Company, The State of Al, 2025)

o Generative Kl verbreitet sich sehr schnell im Arbeitsalltag und wird bereits von einem relevanten

Anteil der Beschéftigten genutzt - haufig ohne formale Einfihrung durch das Unternehmen.
(Quelle: Bick, Blandin & Deming, The Rapid Adoption of Generative Al, 2025)

e In einer Feldstudie im Kundenservice steigerte generative Kl die Produktivitat im Durchschnitt um

rund 15 % - bei weniger erfahrenen Mitarbeitenden deutlich starker als bei erfahrenen.
(Quelle: Brynjolfsson, Li & Raymond, Generative Al at Work, 2025)

e In einem Experiment mit 758 Wissensarbeitenden verbesserte Kl bei geeigneten Aufgaben Geschwin-

digkeit und Qualitat deutlich. Bei einer Aufgabe jenseits der Leistungsgrenze der Kl lagen Teilnehmen-

de mit KI-Unterstiitzung dagegen seltener richtig als ohne.

(Quelle: Dell’Acqua et al., Navigating the Jagged Technological Frontier, 2026)

KODE® Seite 4

www.kode.de/ki-kompetenz



Die neue Produktivitatsllicke

Warum Kl bestehende Kompetenzunterschiede verstarkt

Produktivitatsgewinne entstehen nicht einfach durch den Zugang zu Kl, sondern erst durch kompe-

tente Nutzung.

In vielen Unternehmen gibt es inzwischen drei

Gruppen:  Vorreiter:innen,  Gelegenheitsnut-

zer:innen und skeptische Nicht-Nutzer:innen.
Einige erzielen bereits echte Effizienzgewinne,
andere produzieren mehr Nacharbeit. Einige
nutzen Kl reflektiert, andere ibernehmen plausi-

ble Fehler.

So entsteht eine neuartige Produktivitatsliicke in-
nerhalb der Organisation. Sie verlduft nicht ent-
lang von Hierarchie oder Funktion, sondern ent-
lang der Frage, wie gut Menschen mit einem
Werkzeug arbeiten kénnen, das allen gleicherma-

Ben zur Verfligung steht.

Diese Liicke ist mehr als eine Frage der Motivati-
on. Sie wird zur Kompetenzfrage. Wer Aufgaben
gut strukturieren, Informationen bewerten und
Ergebnisse sinnvoll integrieren kann, profitiert

weit starker von KI.

Wer diese Kompetenzen nicht entwickelt, wird
trotz Zugang zum Werkzeug auf Dauer abgehangt.
Fir Unternehmen bedeutet das: Der Zugang zu K
ist kein Wettbewerbsvorteil mehr - die Fahigkeit,

sie wirksam zu nutzen, schon.

Kl verstdrkt bestehende Kompetenzunterschiede. Der strategisch kritische Bereich ist

hoher Zugang bei geringer Kompetenz.

Kl-Verflugbarkeit

ghigungsliicke |
Kl-kompetenz

Darstellung in Anlehnung an Alain Veuve (,Disruptional Debt")

KODE® Seite 5
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Warum Toolschulungen nicht reichen

Bedienwissen ist notwendig, aber kein Ersatz fur Handlungsfahigkeit

Das richtige Bedienen der Werkzeuge ist notwendig, aber keineswegs ausreichend. KI-Kompetenz

zeigt sich erst in anspruchsvollen Arbeitssituationen.

Ein Prompt-Training kann Einstiegshiirden senken.
Es zeigt Mitarbeitenden aber nicht, wie sie Kl in
komplexen Aufgaben einsetzen, Ergebnisse
prifen, Fehler erkennen, Risiken abwéagen und Kl-
Ergebnisse in Prozesse Uberfiihren. Genau dort
entscheidet sich jedoch, ob KI-Nutzung Wert

schafft oder Nacharbeit erzeugt.

Eine Befadhigungsliicke entsteht, wenn Organisati-
onen Bedienmoglichkeiten mit Kompetenz gleich-
setzen. Teilnahmequoten an Schulungen sagen
dann wenig dariiber aus, ob Mitarbeitende in ihrer
realen Arbeit sicher, prifend und verantwortlich

mit Kl umgehen.

Toolwissen versus Kl-Handlungsfahigkeit

Toolwissen

Prompts formulieren, Funktionen kennen,
Tools bedienen, Antworten erzeugen. Das
ist die Grundlage fiir den Einstieg - schnell
vermittelt und gut Uber die Teilnahme
messbar, aber ohne Aussage liber die Qua-
litdt der Ergebnisse.

Kl-Handlungsfahigkeit

Aufgaben passend zerlegen, sinnvolle Ein-
satzfelder erkennen, Ergebnisse kritisch
prifen, Qualitdt und Risiken einschéatzen,
Ergebnisse in den Arbeitsprozess integrie-

ren.

Flr die Personalentwicklung verschiebt sich damit die MessgréBe. Entscheidend ist nicht, wie viele Mita-

rbeitende geschult wurden, sondern ob sie Kl in ihren tatsdchlichen Aufgaben sicher, priifend und verant-

wortlich einsetzen. Dafiir braucht es eine Beschreibung der Fahigkeiten, die gute KI-Arbeit ausmachen -

und ein Verfahren, das diese Fahigkeiten sichtbar macht.

lich flir meine Arbeit?

KODE® Seite 6
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KI-Kompetenz ist mehr als Prompting

Die sichtbare Oberflache eines komplexen Arbeitsprozesses

Prompting ist nicht einfach das Schreiben guter Eingaben, sondern Teil eines komplexen Mensch-

Kl-Arbeitsprozesses.

Kompetente KI-Nutzung beginnt schon vor dem
ersten Prompt und endet nicht mit der Antwort.
Mitarbeitende missen Ziele klaren, Kontext
setzen, Antworten beurteilen, Dialoge reparieren,
Ergebnisse weiterverarbeiten und Folgen reflek-
tieren. Nur einer dieser Schritte - der Dialog mit

dem System - ist fir AuBenstehende sichtbar.

Wer Kl-Kompetenz auf Prompting reduziert, trai-
niert deshalb nur einen Ausschnitt. Die Schritte
davor und danach entscheiden, ob aus einer Ant-
wort ein belastbares Arbeitsergebnis wird. Damit
wird sichtbar: KI-Kompetenz ist keine isolierte
Einzelfahigkeit, sondern entwickelt sich zur neuen

Querschnittskompetenz.

Von Prompting zu KI-Kompetenz: die Prozesskette

O

Aufgabe Kontext Dialog
Ziel kldren
formulieren
Erwartungen Daten & Quellen
definieren Nachfragen &
Rahmenbedingungen prézisieren
Erfolgskriterien klaren

festlegen Iterativ verfeinern

Priifung

° Hintergrund verstehen ° Passenden Prompt ° Ergebnisse priifen ° Fehler erkennen ° In Arbeitsprozess °

Fakten & Logik

Quellen hinterfragen erganzen

Reparatur Integration Verantwortung

einbinden

Prompt anpassen
Mit eigenem Wissen

Informationen verkniipfen

Ergebnisse

Erneut priifen dokumentieren

Fir die Mitarbeitendenentwicklung folgt daraus eine klare Konsequenz: Nicht der einzelne Prompt ist

der Lerngegenstand, sondern die gesamte Kette - und die Kompetenzen, die jeden ihrer Schritte tragen.

Welche das sind und wie sie sich beschreiben lassen, zeigen die folgenden Kapitel.

Sichtbar ist nur Schritt 3. Uber die Qualitat des Ergebnisses

entscheiden alle sieben.

KODE® Seite 7
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Was sind Kompetenzen?

Warum Kl-Kompetenz mehr ist als Wissen uUber KiI

Als Kompetenz wird die Fahigkeit bezeichnet, Wissen und Kénnen so zu verbinden, dass berufsbezogene
Aufgaben den Anforderungen gemaf3 selbststandig, eigenverantwortlich und situationsgerecht bewaltigt
werden. Kompetente Menschen handeln auf Grundlage von Wissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten auch in
neuen, offenen und dynamischen Situationen selbstorganisiert und zielorientiert.

~

,Kompetenzen sind Handlungsvoraussetzungen, also grundlegende Fdhigkeiten, sich in neuen,
offenen, uniiberschaubaren, dynamischen Situationen zurecht zu finden und aktiv zu handeln.”

Prof. Dr. John Erpenbeck und Prof. Dr. Volker Heyse

-

Kompetenz

Qualifikation Kompetenzen verstehen

Kompetenzen sind kein Wissen - obwohl sie sich auf
Wissenii.e.S. Fertigkeiten, Wissen und Qualifikationen griinden. Sie

FLhE zeigen sich erst im Handeln und lassen sich deshalb
nicht wie Wissen abfragen, sondern nur anhand beob-

achtbarer Handlungen erfassen.

Ubertragen auf K| heit das: Wissen {iber Modelle, Funktionen und Prompts ist eine Voraussetzung -
aber noch keine Kompetenz. Der Einsatz von Chatbots ist genau die Art von Situation, die Erpenbeck und
Heyse beschreiben: Aufgaben sind oft offen, Ergebnisse missen beurteilt werden, Dialoge verlaufen dy-

namisch, und die Verantwortung bleibt beim Menschen.

Wissen uber Kl ist eine Voraussetzung — aber noch keine

Kompetenz. KI-Kompetenz zeigt sich erst im Handeln.

KODE® Seite 8 www.kode.de/ki-kompetenz



Von Training zu Kompetenzentwicklung
Wie Kl die Logik der Weiterbildung verandert

Es geht weniger um das einmalige Vermitteln von Wissen und mehr um das kontinuierliche Weiter-

entwickeln arbeitsnaher Handlungsfahigkeit.

Klassische Weiterbildung vermittelt Wissen, Me-
thoden oder Werkzeuge. Sie ist in der Regel linear
aufgebaut: Ein Kurs wird angeboten, Mitarbeiten-
de nehmen teil, am Ende steht ein Zertifikat. Ob
sich das Verhalten in der Arbeit verandert, bleibt

meist offen.

Kl-Kompetenz entsteht jedoch erst im routinier-
ten Umgang mit offenen, dynamischen und unvoll-
stiandig vorhersehbaren Situationen. Darum
braucht es Lernformate, die Anwendung, Reflexi-
on, Feedback, Transfer und Wirkung miteinander
verbinden - und die sich an beschreibbaren Kom-

petenzen statt an Kursinhalten orientieren.

Kompetenzprofil

Wirkung @

Transfer @

.
.
.
.
.
’
.
N
~
~
~
~
-~
~

Diagnose

Praxislernen

Feedback

Die Mitarbeitendenentwicklung wandelt sich damit vom heutigen Trainingsangebot hin zu einer

strategischen Kompetenzarchitektur. Sie beginnt mit der Frage, welche Kompetenzen eine Rolle im

Umgang mit Kl braucht, und endet erst, wenn sichtbar wird, dass diese Kompetenzen in der Arbeit wirk-

sam werden.

KODE® Seite 9
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Was wir unter KI-Kompetenz verstehen

Eine Querschnittskompetenz auf dem Fundament der KODE®

Grundkompetenzen

~

-

KI-Kompetenz ist die Fahigkeit, generative Kl in offenen, dynamischen und folgenrei-
chen Arbeitssituationen selbstorganisiert, fachlich fundiert, methodisch gesteuert,
lernorientiert und verantwortlich zu nutzen.

KODE® versteht Kompetenzen als die Fahigkeiten
zur Selbstorganisation in komplexen Situationen.
Genau diese Situationen beschreiben den Einsatz-
zweck von Chatbots. KI-Kompetenz ist deshalb
keine flinfte Grundkompetenz neben den beste-
henden, sondern bindelt mehrere Kompetenzen
aus verschiedenen Kompetenzfeldern.

Sie liegt quer Uber den vier Grundkompetenzen
des KODE® Verfahrens, die in 64 Einzelkompe-
tenzen des KODE® KompetenzAtlas differenziert
sind. Das macht KI-Kompetenz anschlussfahig an
bestehende Kompetenzmodelle - und damit be-

schreibbar, beobachtbar und entwickelbar.

ﬁ(om petenz

verbindet alle Bereiche und macht sie in der Anwendung wirksam

Kl-Kompetenz als verbindende und verstarkende Ebene

KONTEXTBEZOGEN EINSETZEN .

KRITISCH BEWERTEN .

VERANTWORTUNGSVOLL GESTALTEN

~ i

v v

Kollaboration Orientierung
Gemeinsam mit anderen
wirksam arbeiten und
Vielfalt nutzen.

Komplexitat verstehen,
einordnen und tragfahige
Entscheidungen treffen.

~ ~
v <
03 04
Development Execution

Sich und andere
weiterentwickeln und
Verdnderung gestalten.

Ziele erreichen,
Ergebnisse sichern
und Wirkung erzielen.

KODE®-Grundkompetenzen

KODE® Seite 10
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Funf Kompetenzfelder wirksamer Kil-
Nutzung

Wie sich KI-Kompetenz beschreiben lasst

Wirksame KI-Nutzung entsteht aus dem Zusammenspiel von Orientierung, methodischer Steue-
rung, Urteil, Verantwortung und Lernen.

Die funf Felder verdichten die Anforderungen kompetenter Mensch-Kl-Interaktion auf eine flir Filhrung
und Personalentwicklung handhabbare Struktur. Jedes Feld wird von Schllisselkompetenzen aus dem
KODE® KompetenzAtlas getragen - insgesamt 16. Damit lasst sich fiir jede Rolle beschreiben, welche
Auspragung sie im Umgang mit Kl benétigt.

Orientierung und Rahmung
Aufgaben verstehen, Ziele klaren, Rahmenbedingungen setzen.

Ganzheitliches Denken - Planungsfahigkeit - Konzeptionsstarke - Problemlésungsfahigkeit

Methodische Steuerung

Dialoge mit Chatbots strukturieren, Prozesse planen, Wiederholungen kon-

trollieren.

Systematisch-methodisches Vorgehen - Analytische Fahigkeiten - Selbstmanagement

Urteil und Qualitatssicherung

Antworten prifen, Fehler erkennen, fachlich bewerten.

Beurteilungsvermogen - Expertise - Wissensorientierung - Gewissenhaftigkeit

Verantwortung und Folgebewusstsein
Risiken, Nebenfolgen und Verwendbarkeit einschatzen.

Folgebewusstsein - Werteorientierung - Entscheidungsfahigkeit

Lernen und Weiterentwicklung

Neue Arbeitsweisen erproben, Erfahrungen reflektieren, Kompetenz ausbau-

en.

Lernfahigkeit - Experimentierfahigkeit

Die Felder bauen aufeinander auf, wirken in der Praxis aber gleichzeitig. Die folgenden Seiten beschrei-
ben, was jedes Feld im Arbeitsalltag bedeutet.

KODE® Seite 11 www.kode.de/ki-kompetenz



Von der unklaren Aufgabe zum gesteuerten

Kl-Prozess

Kompetenzfelder 1 und 2: Orientierung, Rahmung und methodische

Steuerung

Gute KIl-Ergebnisse entstehen nicht zufallig. Sie beginnen mit klarer Rahmung und methodischer

Prozessflihrung.

Mitarbeitende missen verstehen, welche Aufgabe
gelost werden soll, welche Information relevant
ist und woran ein gutes Ergebnis erkannt wird.
Ohne diese Orientierung erzeugt Kl Resultate -
aber nicht notwendigerweise Mehrwert.

Rahmung heit dabei mehr als eine prazise An-
weisung. Es geht darum, den Zweck eines Ergeb-
nisses zu kennen, seine Adressaten mitzudenken
und die Grenzen der Aufgabe festzulegen: Was soll
die Kl leisten, was bleibt bewusst beim Menschen?

Der gesteuerte Kl-Prozess

Komplexe KI-Nutzung verlangt zudem struktu-
rierte Dialogfliihrung: Aufgaben zerlegen, Teilfra-
gen priorisieren, Varianten erzeugen, vergleichen,

prifen und weiterverarbeiten.

Wer so vorgeht, behilt die Kontrolle Giber den
Prozess, statt einer Kette von Antworten zu
folgen. Wiederholungen werden bewusst gesteu-
ert, Zwischenergebnisse gesichert und erst dann

weiterverwendet, wenn sie gepriift sind.

01 02 03 04 05 06 07

Ziel Kontext Teilfragen

KODE® Schltsselkompetenzen

Kl-Dialog

Weiter-
verarbeitung

Zwischen-
ergebnis

Priifung

Ganzheitliches Denken, Planungsfahigkeit, Konzeptionsstirke, Problemldsungsfahigkeit, syste-

matisch-methodisches Vorgehen, analytische Fahigkeiten, Selbstmanagement.

Ohne Orientierung erzeugt Kl Resultate - aber nicht notwendigerweise Mehrwert.

KODE® Seite 12
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Plausibel ist nicht automatisch richtig

Kompetenzfeld 3: Urteil und Qualitatssicherung

Kl-Kompetenz entscheidet sich an der Fahigkeit, Resultate kritisch zu beurteilen.

Chatbots kdnnen sehr (berzeugende Antworten
erzeugen, die unvollstandig, verzerrt, veraltet oder
falsch sind. Deshalb reicht fllissige Nutzung nicht
aus. Mitarbeitende beno6tigen zwingend fachliche
und methodische Urteilskraft. Sie missen erken-

nen, wann Ergebnisse verwendbar sind, wann sie

Hilfreich ist ein fester Priffilter, den jedes Ergeb-
nis passiert, bevor es in die Arbeit (ibergeht: Ist es
relevant fir die Aufgabe? Ist es plausibel und voll-
standig? Ist die Quellenlage nachvollziehbar? Wel-
ches Risiko entsteht, wenn es falsch ist? Und lasst

es sich an bestehende Prozesse anschlieRBen?

geprift werden missen und wann sie verworfen

werden sollten.

01 02 03 04 05 06
Plausibilitat Volistandigkeit Risiko Anschlussfahigkeit

Relevanz Quellenlage

Studienlage

e |n einem Experiment mit 758 Wissensarbeitenden verbesserte Kl bei geeigneten Aufgaben Geschwin-
digkeit und Qualitat deutlich. Bei einer Aufgabe au3erhalb der Leistungsgrenzen der Kl lagen Teilneh-
mende mit KI-Unterstiitzung jedoch um 19 Prozentpunkte seltener richtig als Personen ohne KI.
(Quelle: Dell’Acquacetal., 2026)

e Sprachmodelle kdnnen plausibel formulierte, aber sachlich falsche oder erfundene Inhalte erzeugen.
Die Forschung fasst dieses Phanomen unter dem Begriff Halluzinationen zusammen.

(Quelle: Huangetal., A Survey on Hallucination in Large Language Models, 2023)

e In sechs Experimenten berlicksichtigten Menschen identische Empfehlungen starker, wenn sie glaub-
ten, diese stammten von einem Algorithmus statt von einer Person. Das kann eine unkritische Uber-
nahme algorithmischer Vorschlage beglinstigen.

(Quelle: Logg, Minson & Moore, Algorithm Appreciation, 2019)

KODE® Schltsselkompetenzen

Beurteilungsvermogen, Expertise, Wissensorientierung, analytische Fahigkeiten, Gewissenhaftig-
keit.
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KI-Nutzung bleibt menschliche

Verantwortung

Kompetenzfeld 4: Verantwortung und Folgebewusstsein

Regeln sind notwendig, aber nicht ausreichend. Verantwortliche KI-Nutzung verlangt Urteil, Werte-

orientierung und Folgebewusstsein.

Kl-Ergebnisse wirken in Kommunikation, Ent-
scheidungen, Fiihrung, Kundenbeziehungen, Per-
sonalprozesse und Offentlichkeit hinein. Deshalb
Mitarbeitende

welche Folgen das Verwenden eines Kl-Ergebnis-

miissen einschatzen koénnen,

ses hat - flr die eigene Arbeit, fiir Dritte und fir

Verantwortung bedeutet aber nicht, Kl zu vermei-
den. Sie bedeutet, KI bewusst und kontrolliert ein-
zusetzen. Richtlinien geben dafiir den Rahmen
vor; die Entscheidung im Einzelfall bleibt eine
Kompetenzfrage, die sich nicht vollstindig in
Regeln Gbersetzen |3sst.

das Unternehmen.

Die Entscheidungsampel

Nutzen Nicht

verwenden

Folgen reichen tiber nicht
dieeigene Rolle hinaus verantwortbar

vor Verwendung
fachlich absichern

Ergebnis tragt,
Risiko gering

KI-Verordnung, Artikel 4

Seit dem 2. Februar 2025 verlangt Artikel 4 der EU-KI-Verordnung von Anbietern und Betreibern, nach
besten Kraften flr ein ausreichendes MaB an KI-Kompetenz ihres Personals zu sorgen. KODE® hilft, den
tatsachlichen Bedarf zu ermitteln und daraus Weiterbildung abzuleiten, die diese Erwartung nicht nur
formal erfiillt, sondern den Kompetenzaufbau nachhaltig und messbar zeigt.

KODE® Schlusselkompetenzen

Folgebewusstsein, Werteorientierung, Entscheidungsfahigkeit, Gewissenhaftigkeit.
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KI-Kompetenz ist kein einmaliger Lernstand

Kompetenzfeld 5: Lernen und Weiterentwicklung

Weil KI-Systeme und Einsatzmoglichkeiten sich laufend verandern, muss Kl-Kompetenz kontinuier-

lich weiterentwickelt werden.

Neue Modelle, Funktionen und Arbeitsweisen ent-
stehen in kurzer Folge. Was heute als gute Praxis
gilt, kann morgen (berholt sein. Deshalb gentigt
kein einmaliges Training. Mitarbeitende mussen
lernen, kontrolliert zu experimentieren, Erfahrun-
gen auszuwerten und erfolgreiche Muster in ihren
Arbeitskontext zu Gbertragen.

Daraus entsteht eine Lernschleife: ausprobieren,
prifen, reflektieren, standardisieren, weiterentwi-
ckeln. Jede neue Funktion und jede neue Aufgabe
startet sie erneut. Organisationen, die diese
Schleife bewusst gestalten, machen individuelle

Erfahrungen fir alle nutzbar.

Ausprobieren

Weiter-

entwickeln

Standar-
disieren

Beliebiges Ausprobieren

Zufallige Versuche ohne Ziel und Auswer-
tung. Erfahrungen bleiben individuell,

Fehler wiederholen sich.

KODE® Schlusselkompetenzen

Lern-
schleife

Reflektieren

Kontrollierte Exploration

Gezielte Versuche mit klarer Fragestel-
lung, gepriften Ergebnissen und geteilten

Erkenntnissen.

Lernfahigkeit, Experimentierfahigkeit, Wissensorientierung, Selbstmanagement.

KODE® Seite 15
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KODE® KOMPETENZATLAS

Eine gemeinsame
Sprache fur
Kompetenzen

Der KODE® KompetenzAtlas ordnet
64 Teilkompetenzen den vier Grund-
kompetenzen zu: personale Kompe-
tenz (P), Aktivitats- und Handlungs-
kompetenz (A), sozial-kommunikative
Kompetenz (S) sowie Fach- und Me-
thodenkompetenz (F).

Er geht auf die wissenschaftliche
Arbeit von John Erpenbeck und
Volker Heyse zurlick. Jede Kompe-
tenzist als Fahigkeit zum Handeln be-
schrieben - und damit beobachtbar
und messbar.

Fir Kl-Kompetenz werden aus dem
Atlas die Kompetenzen ausgewahlt,
die eine Rolle im Umgang mit KiI
braucht. Sie bilden das Soll-Profil, mit
dem jede Messung beginnt.

Loyalitat

Fahigkeit,
redlich zu
handeln

Glaubwurdigkeit

Fdhigkeit,
glaubwirdig zu
handeln

Humor

Féhigkeit,
sich ,von aufsen”und
relativierend zu
betrachten

Mitarbeiter-
férderung
Fahigkeit,

Mitarbeiter zu
fordern

Werte-
orientierung
Féhigkeit, seine Werte

gezlelt zu entwickeln
und danach zu handeln

P PERSONALE KOMPETENZ

Einsatz-
bereitschaft
Fahigkeit,

mit vollem Einsatz
2u handeln

Eigen-
verantwortung
Fihigkeit,

verantwortlich zu
handeln

Hilfsbereitschaft

Féhigkeit,
anderen Hilfe
zu leisten

Schopferische
Fahigkeit
Fahigkeit,

schépferisch (kreativ)
zu handeln

Lernfahigkeit

Féhigkeit,
gern und erfolgreich
zu lernen

Delegieren

Féhigkeit,
Aufgaben sinnvoll
zu verteilen

Disziplin
Féhigkeit,

in gebilligter Disziplin
zu handeln

Selbst-
management
Fahigkeit,

das eigene Handeln
zu gestalten

Offenheit fur
Veranderung
Fahigkeit,

Verdnderungen als
Lernsituation zu

verstehen und entspre-

chend zu handeln

Ganzheitliches
Denken
Féihigkeit,

ganzheitlich zu denken
und zu handeln

Zuverlassigkeit

Féihigkeit,
zuverldssig
zu handeln

Konfliktlésungs- Integrations- Akquisitions- Problemlésungs-
fahigkeit fahigkeit starke fahigkeit
‘ Fdhigkeit, Fdhigkeit, Fahigkeit, Fdhigkeit, |
auch unter mit anderen andere fiir Aufgaben Probleml6sungen |
Konflikten Personen erfolgreich ‘ und Produkte erfolgreich \
erfolgreich . zusammenzuwirken ZuU werben zu gestalten |
zu handeln ™ ‘
\ o
Dialogfahigkeit Experimentier- - Beratungs-
Teamfahigkeit Kunden- fahigkeit fahigkeit
o orientierung . I
Fahigkeit, Fdhigkeit, Fdhigkeit,
in und mit Teams Fdhigkeit, in neuen Situationen Menschen und
erfolgreich sich auf andere zu probieren, neuartig Organisationen
zuarbeiten (u.a. Kunden) im U handeln ZU beraten
Gespréch einzustellen
Kommunikations- Kooperations- Sprach- Verstandnis-
fahigkeit fahigkeit gewandtheit fahigkeit
Fdhigkeit, Féhigkeit, Féhigkeit, Féihigkeit,
mit anderen erfolgreich gemeinsam mit zu geschmeidigem andere zu verstehen
ZU kommunizieren anderen erfolgreich Sprechhandeln und sich verstdndlich
zu handeln zu machen
Beziehungs- Anpassungs- Pflicht- Gewissen-
management fahigkeit bewusstsein haftigkeit
Fdhigkeit, Féhigkeit, Féhigkeit, Féihigkeit,
persénliche und sich Menschen verantwortungs- gewissenhaft
arbeitsbezogene und Verhdiltnissen bewusst zu handeln zuU handeln
Beziehungen zu anzupassen
gestalten

S SOZIAL-KOMMUNIKATIVE KOMPETENZ



A AKTIVITATS- UND HANDLUNGSKOMPETENZ

Entscheidungs-
fahigkeit
Fhigkeit,
Entscheidungen

unverzliglich
zu treffen

Innovations-
fahigkeit
Fahigkeit,

Neuerungen gern
anzugehen

Optimismus

Fahigkeit,
zuversichtlich
zu handeln

Impulsgeben

Féhigkeit,
anderen
Handlungsanstofse
zu vermitteln

Gestaltungs-
fahigkeit
Fhigkeit,
etwas willensstark
2Zu gestalten

Tatkraft

Fahigkeit,
tatkrdiftig
zuU handeln

Mobilitat

Fahigkeit,
geistig/ krperlich
beweglich
zu handeln

Belastbarkeit

Fdhigkeit,
unter dufseren und
inneren Belastungen
zu handeln

Soziales
Engagement
Féhigkeit,

sozial tatkrdftig
zu handeln

Ausfuhrungs-
bereitschaft
Féihigkeit,
Handlungen gut und
gernauszufihren

Ergebnis-
orientiertes
Handeln

Féihigkeit,
an Ergebnissen
orientiert zu
handeln

Initiative

Fahigkeit,
Handlungen aktiv
zU beginnen

Zielorientiertes
FUhren
Fdhigkeit,

andere auf

Ziele hin zu
orientieren

Schlagfertigkeit

Féhigkeit,
schlagfertig
zu antworten

Beharrlichkeit

Féhigkeit,
beharrlich
zu handeln

Konsequenz

Fdhigkeit,
folgerichtig
zu handeln

Wissens- Analytische Konzeptions- Organisations-
orientierung Fahigkeiten } starke fahigkeit
Fdhigkeit, Fdhigkeit, ‘; Fdhigkeit, Fdhigkeit,
ausgehend vom Sachverhalte sachlich gut organisatorische
neuesten und Probleme begriindete Aufgaben aktiv und
Wissensstand 2u durchdringen Handlungskonzepte erfolgreich zu
zu handeln zu entwickeln bewltigen
Beurteilungs- Systematisch-
Sachlichkeit vermogen FleiB methodisches
. i L Vorgehen
Fahigkeit, Fahigkeit, Féihigkeit,
sachbezogen Sachverhalte konzentriert und Fdhigkeit,
zweckmafig zutreffend unermidlich Handlungsziele
zu handeln zU beurteilen zu handeln systematisch-methodisch
zu verfolgen
Projekt- Folge- Markt-
management bewuBtsein Expertise orientierung
Féhigkeit, Fdhigkeit, die Folgen Féhigkeit, Fdhigkeit,
Projekte erfolgreich von Entscheidungen neuestes Fachwissen sich Marktkenntnisse
durchzuftihren voraussehend einbeziehend zu erarbeiten und
zu erkennen zu behandeln entsprechend
zu handeln
Fachliche Planungs- Fach-
Lehrfahigkeit Anerkennung fahigkeit ubergreifendes
e _— . Verstandnis
Féhigkeit, Féhigkeit, Féhigkeit,
anderen Wissen eigenes fachliches vorausschauend Fdhigkeit,
und Erfahrungen Kénnen sowie das und planvoll fachlibergreifende
erfolgreich zu anderer sachlich zu handeln Kenntnisse einbeziehend
vermitteln anzuerkennen zu behandeln

F FACH- UND METHODENKOMPETENZ

Besonders gefragt
im Kl-Kontext

Beurteilungsvermogen
Analytische Fahigkeiten
Wissensorientierung
Folgebewusstsein

Systematisch-methodisches
Vorgehen

Lernfahigkeit
Ganzheitliches Denken
Experimentierfihigkeit

Problemlésungsfahigkeit

F/P

F/P

F/P

F/S

F/A

P/F

P/F

S/A

S/A

Auswahl aus den Schllisselkompetenzen der funf

Kompetenzfelder (S. 12-15). Quelle: KODE®
KompetenzAtlas,© KODE GmbH.

Vom Atlas zum Profil

Aus 64 Kompetenzen wird ein
rollenbezogenes Soll-Profil - die

Grundlage, um Kl-Kompetenz zu

messen und gezielt zu entwi-
ckeln.




KI-Kompetenz messbar machen — so

funktioniert’s

Vom Soll-Profil zur gezielten Entwicklung

Kompetenzen lassen sich nicht wie Wissen abfragen. Sie zeigen sich im Handeln und werden Uiber beob-

achtbare Handlungsanker erfasst. Das KODE® Verfahren macht das fir KI-Kompetenz in vier Schritten

nutzbar.

Schritt 1: Soll-Profil festlegen

Fir jede Rolle wird bestimmt, welche Kompeten-
zen der Umgang mit Kl erfordert und in welcher
Auspragung. Die Auswahl erfolgt aus dem
KODE® KompetenzAtlas und orientiert sich an

Strategie und Rollenanforderungen.

Schritt 3: Soll-Ist-Abgleich

Das Ist-Profil wird entlang der Handlungsanker
dem Soll-Profil gegenibergestellt. Starken und
Entwicklungsfelder werden sichtbar - nachvoll-
ziehbar und vergleichbar.

Schritt 2: Selbst- und
Fremdeinschatzung

Ein wissenschaftlich fundierter Fragebogen er-
fasst die Kompetenzen unter normalen und
schwierigen Bedingungen. Fremdeinschatzungen

von Fihrungskraft oder Kolleg:innen ergdnzen
das Bild.

Schritt 4: MaBnahmen ableiten

Aus dem Abgleich entstehen gezielte, arbeitsnahe
EntwicklungsmaBnahmen. Wiederholte Einschat-
zungen zeigen Fortschritte und dokumentieren
den Kompetenzstand.

r

Schllisse zu ziehen

Handlungsanker

weiterverwendet werden.

chert das Ergebnis dann zuséatzlich ab.

nachvollziehbar.

-

Beispiel: Beurteilungsvermégen im Kl-Kontext

Definition: Fahigkeit, Informationen und Ergebnisse sachgerecht zu bewerten und tragfahige

e Prift Kl-generierte Ergebnisse auf Richtigkeit, Vollstidndigkeit und Quellenlage, bevor sie

e Erkennt, wann eine Aufgabe auBBerhalb der Leistungsgrenzen eines Kl-Systems liegt, und si-

e Wigt Nutzen und Risiken eines Kl-Ergebnisses fiir Dritte ab und begriindet die Entscheidung

Das Ergebnis ist ein dokumentierter Kompetenzstand statt einer Teilnahmeliste. Ein Schulungsnachweis

belegt Teilnahme - ein Kompetenzprofil belegt Handlungsfahigkeit.
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Was sich fur die Mitarbeitendenentwicklung
andert

Von einzelnen Trainings zur Kompetenzarchitektur

Kl-Befahigung muss von einzelnen Trainings zu einer strategischen Kompetenzarchitektur weiter-

entwickelt werden.

Eine Kompetenzarchitektur verbindet finf Ebenen: die Strategie, aus der sich ergibt, wo Kl Wert schaffen
soll; die Rollen, die daflir unterschiedliche Anforderungen haben; die Kompetenzen, die diese Rollen
brauchen; die Lernformate, mit denen sie entwickelt werden; und die Wirkung, an der sich der Erfolg
messen lasst. Fehlt eine Ebene, bleibt KI-Befdhigung Stlickwerk.

Lernformate Wie werden Kompetenzen arbeitsnah entwickelt?
Kompetenzen Welche Kompetenzen brauchen diese Rollen?

Rollen Welche Anforderungen haben welche Rollen?

Strategie Wo soll KI Wert schaffen?

Unternehmen brauchen

y klare KI-Kompetenzprofile y arbeitsnahe Entwicklungsformate

y eine differenzierte Zielgruppenlogik » Flhrungskrafte als Multiplikator:innen

» Diagnose statt Vermutung » Wirkungsmessung statt reiner Teilnahme-
erfassung

KI-Kompetenzentwicklung ist nicht die Aufgabe eines einzelnen Trainingsbereichs. Sie ist
eine Flihrungs- und Organisationsaufgabe.
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KI-Befahigung ist FUhrungsaufgabe

Funf Aufgabenfelder fur die Geschaftsleitung

Geschaftsfiihrungen missen Kl-Kompetenz als strategische Voraussetzung fir Produktivitat, Qua-
litat und Wettbewerbsfahigkeit behandeln.

Solange Kl-Befdhigung als Weiterbildungsthema einzelner Bereiche behandelt wird, entstehen Insell6-
sungen: unterschiedliche Standards, doppelte Initiativen und keine gemeinsame Sprache dartber, was
gute KI-Arbeit ausmacht. Die Geschaftsleitung setzt den Rahmen, in dem Kompetenzentwicklung wirk-

sam werden kann - mit fiinf Aufgaben.

Richtung geben

Wo soll KI Wert schaffen - und wo bewusst nicht?

Kompetenzentwicklung priorisieren
Welche Fahigkeiten miissen systematisch aufgebaut werden, und fir welche

Rollen zuerst?

Qualitatsstandards sichern

Welche Anforderungen gelten fiir Kl-gestiitzte Arbeit?

Fiihrungskrafte befahigen

Wer Ubersetzt KI-Kompetenzin den Arbeitsalltag der Teams?

Lernen institutionalisieren

Wie werden Erfahrungen geteilt, bewertet und weiterentwickelt?

Zusammenfassung

KI-Befédhigung wird dort wirksam, wo die Geschéftsleitung Richtung, Prioritidten und Qualitats-
mafBstabe vorgibt und Flihrungskrafte sie in den Arbeitsalltag (ibersetzen. Beschreibbare Kom-
petenzprofile machen diese Aufgabe steuerbar - und ihren Fortschritt messbar.

KODE® Seite 20 www.kode.de/ki-kompetenz



Fazit: Kl entscheidet sich an Kompetenz

Die nachste Stufe der Kl-Transformation beginnt
gar nicht beim Werkzeug. Sie beginnt beim Entwi-
ckeln der Kompetenz der Menschen, die es nutzen.
Chatbots verdndern Arbeit, aber sie verbessern
Arbeit nicht automatisch. Ob Kl zu Produktivitat,
Qualitat und Innovation beitragt, hangt davon ab,

wie kompetent Menschen sie einsetzen.

Wer Kl-Kompetenz als Prompting versteht, unter-
schatzt die Herausforderung. Wer sie als Quer-
schnittskompetenz moderner Arbeit begreift, ge-
winnt einen strategischen Hebel fir erfolgreiche

Transformation.

Der nachste Schritt besteht darin, KI-Kompetenz
im eigenen Unternehmen beschreibbar, beobacht-
bar und entwickelbar zu machen. Das gelingt in

fanf Stationen, die aufeinander aufbauen.

Kompetenzbasierte Ansatze holen Kl-Befdhigung
so aus der Zufalligkeit und machen sie strategisch

steuerbar.

Vom Kl-Training zur Kompetenzarchitektur

Rollen
differenzieren

Relevanz
klaren

Kompetenzprofile
entwickeln

Wirkung
sichtbar machen

Entwicklung
arbeitsnah gestalten

Die Zukunft der Arbeit entscheidet sich
nicht allein an kunstlicher Intelligenz -
sondern an menschlicher Kompetenz im

Umgang mit ihr.
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KlI-Kompetenz im eigenen Unternehmen
sichtbar machen

Wie sich KI-Kompetenz mit dem KODE® Verfahren beschreiben, messen und entwickeln

lasst, zeigt die Seite www.kode.de/ki-kompetenz - mit Ansprechpartner:innen fiir ein

unverbindliches Beratungsgesprach.

KODE GmbH, ArzbergerstraBe 10, 82211 Herrsching a. Ammersee
Tel.: +49 (0) 89 904 100 250 - www.kode.de |
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Uber die KODE® GmbH

Kompetenzorientierung seit tiber 25 Jahren

KODE® wurde aus der wissenschaftlichen Arbeit von Prof. Dr. John Erpenbeck und
Prof. Dr. Volker Heyse geschaffen - und in den letzten Jahrzehnten stetig weiterent-
wickelt. Heute wird KODE® von Unternehmen, Coaches und 6ffentlichen Einrich-
tungen im gesamten deutschsprachigen Raum eingesetzt - als verlasslicher Partner

flir wirksame Personalentwicklung.

KODE® macht diese Entwicklung sichtbar - messbar fiir Entscheider:innen, splirbar

flir Teams, wirksam fiir Organisationen.
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KI-STUDIE 2026

Ein Schulungsnachweis belegt Teilnahme.
Ein Kompetenzprofil belegt Handlungsfahigkeit.

Diese Studie zeigt, warum KI-Kompetenz mehr ist als Prompting - und
wie Unternehmen sie beschreiben, messen und gezielt entwickeln.

KODE GmbH
Arzbergerstrae 10-82211 Herrschinga. Ammersee
Tel. +49 (0) 89 904 100 250 - www.kode.de
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