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Zukunftskompetent – aber wie? Digitale Praktiken,  
strukturelle Rahmenbedingungen, Lernwege und  
Teilhabe in einer vernetzten Welt

Agnes Raschauer & Nino Tomaschek

Wir leben in digital vermittelten Gesellschaften: Algorithmen, Plattformen und KI-
gestützte Dienste strukturieren, wie wir arbeiten, kommunizieren, Wissen produzie-
ren und an Gesellschaft teilhaben. Sie sind dabei nicht nur Anwendungen, sondern 
erzeugen Sichtbarkeit, ordnen Relevanz, setzen Anreize und begrenzen Optionen. 
Ihre Effekte zeitigen sich beim Lesen von Nachrichten genauso wie bei der Stel-
lenvermittlung oder der Planung von Routen. Digitale und datenbasierte Technolo-
gien verändern das Zusammenleben und -arbeiten grundlegend, wobei sich analoge 
und digitale Praktiken verschränken und dadurch neue Interaktions- und Kommuni-
kationsformen hervorbringen. Ob und in welchem Maße Gesellschaft als „digital“ zu 
beschreiben ist, variiert je nach Teilbereich und Beobachtungskontext, in Abhängig-
keit von Zugang, Kompetenzen, Regulierung und organisationalen Routinen. Der im 
Titel dieser Publikation gewählte Begriff „digitale Gesellschaft“ ist somit empirisch 
offen und normativ umkämpft. Als Denkfigur beschreibt er jedoch treffend die Ten-
denz, dass digitale Praktiken immer stärker gegenwärtige Lebens- und Arbeitsrealitä-
ten durchdringen und dabei einer unglaublichen Dynamik unterworfen sind.

Vor diesem Hintergrund rückt die Frage ins Zentrum, welche Kompetenzen Men-
schen und Organisationen benötigen, um diese Entwicklungen nicht nur zu bewälti-
gen, sondern aktiv zu gestalten. Welche Kompetenzen werden für innovatives und 
verantwortungsvolles Handeln und gelingende Zusammenarbeit in einer vernetzten 
Welt benötigt? Wie können sie in Bildung, Weiterbildung und Beruf gefördert wer-
den und welche Rahmenbedingungen braucht es für Teilhabe an digital vermittelten 
Gesellschaften und die Gestaltung digitaler demokratischer Öffentlichkeiten?

Diesen Fragestellungen widmen wir uns in drei thematischen Abschnitten.
Die Beiträge in Teil I des Buches umreißen so genannte Zukunftskompetenzen 

im Kontext digitaler Gesellschaften aus drei Perspektiven. Zukunftskompetenzen 
oder Future Skills adressieren ein Bündel von Kompetenzen (Wissen, Fähigkeiten, 
Haltungen und Praktiken), das auf die Gestaltung offener Zukünfte ausgerichtet ist. 
Dieses Bündel schließt die Fähigkeit ein, technologische Möglichkeiten kritisch zu 
beurteilen, gesellschaftliche Auswirkungen mitzudenken und gemeinsame Hand-
lungsräume zu schaffen. Zukunftskompetenzen werden jedoch nach Konzeption und 
Analyseinstrumentarium unterschiedlich gefasst und umschreiben kein klares For-
schungsprogramm. Vielmehr steht der inflationär angerufene Zukunftskompetenz-Be-
griff auch in der Kritik, definitorisch unscharf, empirisch nicht belegt oder validiert 
zu sein und vor allem tendenziös einer ökonomistischen Vorstellung von Bildung 
Vorschub zu leisten.

Anhand von Analysen zu Gesundheitskompetenz als Schlüsselkompetenz, Vo-
raussetzungen für kompetente KI-Nutzung und Kompetenzzuschreibungen, die mit 
Future Skills einhergehen (können), werden in Teil I zentrale Themen der Diskussio-
nen rund um in der digitalen Gesellschaft geforderte Kompetenzen aufgezeigt. 
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Die Beiträge in dieser Publikation eint, dass Analysen zur Kompetenzentwicklung 
an die Bestimmung der Rahmenbedingungen und Governance-Strukturen rückge-
bunden werden. Kompetenzentwicklung, digitale Teilhabe und gelingende Zusam-
menarbeit werden in den Zusammenhang mit betrieblichen und gesellschaftlichen 
Konstellationen gesetzt und hinsichtlich lernförderlicher Arbeitsorganisation, Zeit-
budgets für Erprobung und Reflexion, Zugang sowie Beteiligungs- und Mitbestim-
mungsstrukturen diskutiert.

Diese Publikation verfolgt somit eine doppelte Zielsetzung: zu untersuchen, was 
unter Zukunftskompetenzen verstanden werden kann, und aufzuzeigen, wie digitale 
Transformation so organisiert werden kann, dass diese Kompetenzen wirksam wer-
den – in Bildung und Weiterbildung, in Unternehmen und in der Zivilgesellschaft. 

Teil II untersucht die reflexive Gestaltung der digitalen Gesellschaft an den 
Schnittstellen von Arbeit, Öffentlichkeit und Bildung. Er bietet Analysen zu demo-
kratietheoretischen Herausforderungen sowie Ansätze für betriebliche Maßnahmen 
und für Aus- und Weiterbildung. Die Beiträge rücken die Themen Partizipation und 
Gestaltung (Co-Kreation) mit Bezug auf die Konzeptionalisierung und Weiterent-
wicklung von Kompetenzen in den Vordergrund.

Teil III fokussiert auf (digitale) Unternehmen und beleuchtet, wie Entscheidungs-
prozesse, Kompetenzanforderungen sowie organisationale Rahmenbedingungen im 
Zuge der Integration Künstlicher Intelligenz neu ausgestaltet werden.

Teil I: Zukunftskompetenzen!? Analysen für den Umgang mit 
aktuellen Anforderungen

Der erste Beitrag von Bernadette Bruckner fokussiert auf Gesundheitskompetenz als 
Schlüsselkompetenz in digitalen Gesellschaften. Die Autorin legt dar, was unter Ge-
sundheitskompetenz verstanden werden kann und welcher Stellenwert ihr vor dem 
Hintergrund steigender Verfügbarkeit und Komplexität von gesundheitsbezogenen 
Informationen zukommt – wobei Gesundheitskompetenz auch das informationsge-
leitete Treffen von Entscheidungen umfassen soll. Deswegen, so argumentiert Bruck-
ner, muss Gesundheitskompetenz sinnvollerweise mit kritischem Denken verknüpft 
werden. Aufbauend auf ihren konzeptionellen Überlegungen leitet sie Schlussfolge-
rungen für die Gestaltung von (digitalen) Lernumgebungen und praktische Empfeh-
lungen für Hochschul- und Weiterbildung ab.

Barbara Geyer und Rita Stampfl adressieren mögliche Effekte von KI-Nutzung 
im Hinblick auf die Fähigkeit, damit eigene Inkompetenz zu kompensieren sowie 
KI-generierte Ergebnisse zu validieren. Sie entwickeln die These, dass die Anwen-
dung von KI-Tools unter einer – jeweils disziplinspezifisch zu definierenden – Fach-
kompetenzschwelle Inkompetenz zementiert, gerade auch weil die Kompetenz zur 
Überprüfung der Ergebnisse fehlt und die eigene Kompetenz substanziell überschätzt 
wird. Die Autorinnen konstatieren, dass Fachkompetenz KI-Nutzungskompetenz zu
grundgelegt werden muss, um KI-Systeme sinnvoll einsetzen zu können. Dafür sind 
in der Gestaltung von Bildungszusammenhängen institutionelle Strukturen vonnöten, 
die produktives KI-Nutzungsverhalten verstärken, sowie eine didaktische Einbettung 
von KI-Einsatz, um Validierungskompetenz bei den Lernenden aufzubauen. 
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Wie Future Skills Chancengleichheit und Karrieremöglichkeiten am Arbeits-
markt von Beschäftigten vulnerabler Gruppen (Frauen*, älterer Arbeitnehmer:innen 
oder Migrant:innen) beeinflussen mögen, analysiert Anne Busch im letzten Beitrag 
des ersten Teils. Sie argumentiert, dass sozialpsychologisch verankerte, geschlecht-
lich konnotierte Kompetenzzuschreibungen (Gender Status Beliefs) Karriere, An-
erkennung und Verdienst prägen. Partizipative betriebliche Strukturen können solche 
Ungleichheiten abmildern. Als Basis für die Untersuchung zieht die Autorin das Fu-
ture Skills Framework 2030 sowie deskriptive Analysen zu Nutzung von digitaler 
Technologie heran und skizziert mögliche Effekte von Kompetenzzuschreibungen an 
bestimmte Personengruppen. Abschließend entwickelt sie Forschungsfragen für eine 
zukünftige Vertiefung der Themenstellung. 

Teil II: Transformation von Arbeit, Öffentlichkeit und Kommunikation – 
Überlegungen zur reflexiven Gestaltung von digitaler Gesellschaft

Ulrike Domany-Funtan fokussiert auf die Bedeutung digitaler Kompetenzen für digi-
tale Transformation und diskutiert, dass diese immer stärker auch in Zusammenhang 
mit digitaler Souveränität gebracht werden. Sie stellt die Frage, wie digitale Kompe-
tenzen so beschrieben und gemessen werden können, dass sie eine evidenzbasierte 
Steuerung in Bildung, Arbeitsmarkt und Organisationen ermöglichen. Dazu präsen-
tiert sie das europäische Kompetenzmodell DigiComp und legt Erkenntnisse aus vier 
Jahren Kompetenzmessung mit dem Digital Skills Barometer in Österreich dar. Sie 
konstatiert eine systematische Überschätzung von Kompetenzen bei Selbstauskunft, 
speziell hinsichtlich der KI-Nutzung, und plädiert deswegen für testbasierte Formate. 
Aus der präsentierten Evidenz leitet Domany-Funtan die Notwendigkeit kontinuier-
licher, arbeitsplatznaher Lern- und Governance-Strukturen ab, um mit nachhaltigem 
Kompetenzaufbau auch Ungleichheiten entgegenzuwirken.

Wenke Klingbeil-Döring widmet sich den normativen Grundlagen eines Kompe-
tenzverständnisses in der digitalisierten Arbeitsgesellschaft und kritisiert eine Debat-
te, die sich primär an der technologischen Dynamik orientiert und Potenziale zur 
„guten“ Gestaltung von Arbeit außen vorlässt. Mit einem Kompetenzbegriff, der an 
technologischer Machbarkeit und ökonomischer Effizienz ausgerichtet ist, werde 
Kompetenzentwicklung unzulässig auf Anpassungsleistungen verengt. Stattdessen ar-
gumentiert die Autorin für eine normative Perspektive, die den Capability-Ansatz als 
Orientierungsrahmen für Kompetenzentwicklung heranzieht und darüber die Mög-
lichkeiten auszuloten vermag, die digitale Kompetenzen und KI-Nutzung für eine 
humane Gestaltung von Arbeit bieten können.

Thomas Gremsl thematisiert in seinem Beitrag, wie die Digitalisierung öffent-
licher Kommunikation – insbesondere durch Social Media – Meinungs- und Wil-
lensbildung verändert. Er verfolgt die These, dass algorithmische Selektions- und 
Geschäftslogiken Polarisierung befördern und so demokratische Diskurse herausfor-
dern. Die in diesem Zusammenhang entstehenden digitalen Öffentlichkeiten müssen 
gestaltet werden, da Zugang zu sozialen Plattformen nicht gleichbedeutend mit Teil-
habe an Gesellschaft ist. In den Fokus rücken deshalb die (Weiter-)Entwicklung von 
technologiereflexiver Medienkompetenz, um Urteils- und Partizipationsfähigkeit von 
Bürger:innen zu stärken, sowie die Schaffung angemessener Rahmenbedingungen. 
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Social Media dient auch als Analyserahmen für den Beitrag von Jula Lühring, 
in dem sie das Zusammenspiel von Emotionen, Misinformation und algorithmischer 
Empfehlungslogik aus interdisziplinärer Perspektive untersucht. Misinformation wird 
primär als Folge komplexer sozialer, emotionaler und struktureller Bedingungen ver-
standen, wobei die Verbreitung durch drei miteinander verschränkte Aspekte bedingt 
wird: den sozialen Funktionen von Emotionen, einer besonders aktiven Nutzer:in-
nenminderheit und der Verstärkung durch Plattformmechanismen. Daraus folgt, dass 
punktuelle Maßnahmen (etwa alleinige Faktenchecks oder isolierte Trainings) nicht 
genügen, sondern mehrstufige, strukturell ansetzende Lösungen einschließlich Platt-
formregulierung erforderlich sind, um resiliente Informationsumgebungen aufzu-
bauen.

Lena Marie Glaser stellt in ihrem Beitrag die partizipative Future Lab Method 
(Reflect, Explore, Experiment, Share) vor, ein Rahmenwerk zur digitalen, KI-basier-
ten Transformation von Arbeitszusammenhängen. Die Transformation soll dabei am 
Gemeinwohl orientiert gestaltet werden. Zukunftskompetenzen sollen der Autorin zu-
folge mit Aspekten wie kritischem Denken, Kreativität und Nachhaltigkeit verbunden 
werden. Die vorgestellte Methode wurde mit Gruppen, die besonders von der wach-
senden digitalen Kluft betroffen sind, in unterschiedlichen Praxisfeldern erprobt. In 
geschützten Räumen konnten sie dabei gemeinsam über sinnhafte KI-Nutzung reflek-
tieren, mit der Zielsetzung weg von einer passiven Anwendung hin zu Co-Kreation 
und Mitgestaltung, um über aktive Gestaltung demokratische Teilhabe zu stärken.

Das zentrale Thema von Benedikt Graf und Conny Herbert Antoni ist Informati-
ons- und Kommunikationsüberlastung im digitalen Arbeitskontext, ihre Abgrenzung, 
Ursachen und die Darstellung von präventiven Ansätzen. Informationsüberlastung 
und Kommunikationsüberlastung sind den Autoren zufolge konzeptionell zu trennen. 
Informationsüberlastung resultiert aus der Menge und insbesondere der Qualität von 
Informationen, während Kommunikationsüberlastung aus der sozialen Belastung ent-
steht, auf viele Nachrichten reagieren zu müssen. Für die Unterscheidung und die 
nähere Bestimmung der beiden Begrifflichkeiten präsentieren die Autoren unter-
schiedliche Modelle und diskutieren Maßnahmen zur Prävention für die betriebliche 
Gesundheitsförderung. 

Barbara Göbl fokussiert in ihrem Beitrag auf digitale Kompetenzen und Kom-
petenzentwicklung in der Lehrer:innenbildung. Sie skizziert Kompetenzrahmen und 
deren Leerstellen, um darauf aufbauend Computational Empowerment vorzustellen, 
ein Ansatz, bei dem partizipatives Lernen mit kritischer Reflexion verknüpft wird, 
um Teilhabe an Digitalität zu stärken. Die Autorin präsentiert eine Fallstudie, in 
der untersucht wird, wie Lehramtsstudierende Partizipationsmöglichkeiten in ihrem 
eigenen Universitätsunterricht erleben und wie sie Beteiligung von Lernenden für 
umsetzbar halten. Sie positioniert Computational Empowerment als demokratisch-
partizipativen, prozessorientierten Weg, der Lehrer:innen als Lernbegleiter:innen ver-
steht und so Brücken zwischen Theorie und Praxis schlägt.
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Teil III: Digitale Unternehmen: Entscheiden, Entwickeln, Adaptieren 
und Gestalten von Rahmenbedingungen

Stefanie Spielberger analysiert in ihrem Beitrag, wie generative KI bestehende Ent-
scheidungsprozesse in Organisationen transformiert und damit eine grundlegende 
Verschiebung der erforderlichen Kompetenzen von Arbeitnehmer:innen nach sich 
zieht. Im Zentrum steht die Interaktion zwischen Mensch und KI. Hervorgehoben 
wird insbesondere das Konzept der „Augmentierung“, das auf eine gezielte Erwei-
terung menschlicher Fähigkeiten statt deren Substitution abzielt. Vor diesem Hin-
tergrund argumentiert die Autorin, dass Beschäftigte über eine weiterentwickelte 
„Generative AI Literacy“ verfügen müssen, um KI-basierte Ergebnisse kritisch ein-
ordnen, ethisch reflektieren und verantwortungsvoll in Teamprozesse einbinden zu 
können und leitet konkrete Handlungsempfehlungen für Unternehmen ab.

David Walker und Tünde Fülöp schlagen eine arbeitsorientierte Neudefinition von 
KI-Kompetenz vor, die sie als umfassende „Gestaltungsfähigkeit“ konzipieren. Diese 
verbindet die praktische Anwendung von Technologien mit kritischer Reflexion und 
organisationaler Verankerung. Kompetenz wird dabei nicht auf individuelles Wissen 
reduziert, sondern als Ergebnis eines Zusammenspiels individueller, organisationaler 
und gesellschaftlich-institutioneller Ebenen verstanden. Indem rechtliche Rahmen-
bedingungen – insbesondere die KI-Verordnung der EU – mit organisationswissen-
schaftlichen und arbeitssoziologischen Perspektiven verschränkt werden, arbeiten die 
Autor:innen Verantwortlichkeiten von Individuen, Unternehmen und politischen Ak-
teur:innen heraus. 

Michèle Rieth und Vera Hagemann widmen sich den veränderten Kompetenz-
anforderungen in Organisationen, die aus der Integration intelligenter Systeme re-
sultieren, und richten ihren Blick insbesondere auf den Übergang von klassischer 
Automatisierung hin zu komplexen Formen des „Human-AI Teaming“. Zu diesem 
Zweck entwickeln sie ein integratives Kompetenzmodell, das Fähigkeiten auf indi-
vidueller, Team- und organisationaler Ebene systematisiert. Der Ansatz zielt auf die 
produktive Verbindung der jeweiligen Stärken von Mensch und KI ab, unter Berück-
sichtigung von Fragen der ethischen Kontrolle und menschlichen Verantwortlichkeit.

Michael Filzmoser führt in das Konzept der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit 
ein und stellt damit die enge Verschränkung organisationaler Abläufe mit techno-
logischen Artefakten in den Mittelpunkt. Durch die Verbindung des Soziomateria-
litätsansatzes mit der Perspektive dynamischer Fähigkeiten wird verdeutlicht, wie 
Unternehmen technologische Entwicklungen gezielt gestalten können, um nachhal-
tige Wettbewerbsvorteile zu generieren. Technologien sollen nicht als externe Deter-
minanten behandelt, sondern durch gezielte De-Standardisierung an die spezifischen 
Abläufe und Wissensbestände eines Unternehmens angepasst werden.

Abschließend möchten wir allen an der Publikation beteiligten Personen für ihr En-
gagement und ihre Beiträge danken. Dabei danken wir zuallererst unseren Autor:in-
nen für die spannenden Analysen und Anreize zum Weiterdenken. 

Ein herzliches Dankeschön geht an Lena Zauchner für ihre Recherchearbeit, 
Kommunikation rund um das Buch und den inhaltlichen Austausch sowie an Marisa 
Tasser für das professionelle Lektorat und die befruchtende Zusammenarbeit. Zudem 
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gebührt unser Dank dem Waxmann Verlag, der die Reihe „University – Society – In-
dustry“ seit fünfzehn Jahren begleitet.

Diese Publikation steht in dem größeren Zusammenhang des offenen Weiterbil-
dungsprogramms „University Meets Industry“ (uniMind), einer seit fünfzehn Jahren 
am Postgraduate Center der Universität Wien verankerten Initiative, die jeweils zu 
einem Jahresthema Austausch zu aktuellen Forschungsfragen zwischen Universitä-
ten, Unternehmen, gesellschaftlichen Institutionen und der Öffentlichkeit anstößt. In 
Podiumsdiskussionen, interaktiven Workshops und praxisorientierten Lectures dis-
kutieren Wissenschafter:innen und Expert:innen unterschiedlicher Disziplinen und 
Arbeitsbereiche mit dem interessierten Publikum. Die Publikation „Kompetenzen für 
die digitale Gesellschaft. Gestaltung, Zusammenarbeit und Teilhabe in einer vernetz-
ten Welt.“ begleitet die Auseinandersetzung zum Jahresthema 2026, indem sie Dis-
kussionsstränge vertieft und um wichtige Forschungsgebiete ergänzt. uniMind wird 
von engagierten Partnerorganisationen getragen, die zur gelingenden Durchführung 
entscheidend beitragen: der Wirtschaftskammer Wien, der Arbeiterkammer Wien und 
der Wiener Stadtwerke GmbH. Vielen Dank für die Begleitung und Unterstützung 
des Programms und das Weitertragen seiner Zielsetzungen des Austauschs und Von-
einander-Lernens in unterschiedliche Teilbereiche der Gesellschaft.

„University Meets Industry“ wurde von der UNESCO-Ko-
mission als UN-Dekaden-Projekt „Bildung für nachhalti-
ge Entwicklung“ ausgezeichnet. Die Auszeichnung erfolgt 
für Projekte, die einen Beitrag zur Profilierung einer nach-
haltigen Bildungsarbeit leisten und dabei alle drei Nachhal-
tigkeitsdimensionen – Ökonomie, Ökologie und Soziales 
– gemeinsam berücksichtigen.

Ausgezeichnet von der
Österreichischen UNESCO-Kommission



Teil I: 
Zukunftskompetenzen!?  

Analysen für den Umgang mit  
aktuellen Anforderungen





Vom Verstehen zum verantwortungsvollen Handeln 

Gesundheitskompetenz und kritisches Denken als 
Schlüsselkompetenzen digitaler Gesellschaften

Bernadette Bruckner

1.	 Einführung

Digitale Transformation prägt zunehmend die Gestaltung von Hochschul- und 
Weiterbildungssettings. Lehr- und Lernprozesse sind heute eng mit digitalen In-
formationsräumen, Plattformen und Kommunikationsformen verbunden. Diese Ent-
wicklung eröffnet neue Möglichkeiten des Zugangs zu Wissen, geht jedoch zugleich 
mit steigender Komplexität, Informationsdichte und Unsicherheit einher. Lernende 
sind gefordert, sich in dynamischen und teilweise widersprüchlichen Informations-
umgebungen zu orientieren und eigenständig Entscheidungen zu treffen – was jedoch 
in einer zunehmend komplexeren Welt eine Herausforderung darstellt.

Im Kontext gesundheitsbezogener Informationen wird diese Herausforderung 
besonders deutlich. Digitale Medien bieten eine Vielzahl an Informationen zu Ge-
sundheit, Prävention und Wohlbefinden, die jedoch hinsichtlich ihrer Qualität, Ver-
lässlichkeit und Intention stark variieren. Gleichzeitig sind Lernende nicht nur als 
Rezipient:innen von Informationen angesprochen, sondern auch als handelnde Sub-
jekte, die gesundheitsrelevante Entscheidungen in ihrem Studien-, Arbeits- und Le-
bensalltag treffen müssen.

Vor diesem Hintergrund gewinnt Gesundheitskompetenz als Schlüsselkompetenz 
in digitalen Gesellschaften an Bedeutung. Sie umfasst die Fähigkeit, Informationen 
zu finden, zu verstehen, zu bewerten und anzuwenden und bildet damit eine zentrale 
Grundlage für informierte und verantwortungsvolle Entscheidungen (Nutbeam, 2008; 
Sørensen et al., 2012). Gleichzeitig zeigt sich, dass diese Fähigkeiten ohne die Ein-
bindung kritischen Denkens nur begrenzt wirksam sind. Insbesondere die Bewertung 
von Informationen erfordert die Fähigkeit, Kontextbedingungen zu reflektieren, Un-
sicherheiten auszuhalten und unterschiedliche Perspektiven einzubeziehen.

Der vorliegende Beitrag greift diese Zusammenhänge auf und verfolgt das Ziel, 
Gesundheitskompetenz und kritisches Denken in digitalen Hochschul- und Weiterbil-
dungssettings konzeptionell zu verbinden. Ausgangspunkt bildet das integrierte Mo-
dell der Gesundheitskompetenz nach Sørensen et al. (2012), das im Beitrag mit einer 
erweiterten Perspektive auf kritisches Denken verknüpft wird. Auf dieser Grundlage 
wird aufgezeigt, wie beide Kompetenzbereiche zusammengedacht werden können, 
um Lernende in ihrer Fähigkeit zu unterstützen, digitale Gesundheitsinformationen 
reflektiert zu nutzen und verantwortungsvoll in ihrem Alltag anzuwenden.

Vor diesem Hintergrund verbindet der Beitrag konzeptionelle Überlegungen zu 
Gesundheitskompetenz mit Ansätzen des kritischen Denkens und zeigt deren Be-
deutung für digitale Hochschul- und Weiterbildungssettings auf. Darauf aufbauend 
werden praxisnahe Zugänge zur Gestaltung gesundheitskompetenzfördernder Lernar-
rangements sowie Implikationen für Hochschulen diskutiert.
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2.	 Gesundheitskompetenz in digitalen Gesellschaften

Gesundheitskompetenz hat sich zu einem zentralen Konzept im Kontext von Pub-
lic Health, Bildung und gesellschaftlicher Teilhabe entwickelt. Im Zuge der digitalen 
Transformation gewinnt sie weiter an Bedeutung, da Individuen zunehmend gefor-
dert sind, gesundheitsbezogene Informationen eigenständig zu erschließen, einzu-
ordnen und im Alltag zu nutzen. In Hochschul- und Weiterbildungssettings wird sie 
damit zu einer wichtigen Voraussetzung für Lernfähigkeit und Handlungsfähigkeit.

2.1	 Begriffsbestimmung und Relevanz

Gesundheitskompetenz bezeichnet die Fähigkeit, gesundheitsrelevante Informationen 
zu finden, zu verstehen, zu bewerten und anzuwenden, um informierte Entscheidun-
gen treffen zu können (Nutbeam, 2008; Sørensen et al., 2012). Sie umfasst neben ko-
gnitiven auch soziale und motivationale Aspekte und entsteht im Zusammenspiel von 
Person und Kontext. Damit verweist sie zugleich auf soziale Gesundheitsdeterminan-
ten, die die Bedeutung struktureller Rahmenbedingungen unterstreichen.

Laut OECD verändern digitale Gesellschaften die Anforderungen grundlegend: 
Informationen sind jederzeit verfügbar, jedoch häufig widersprüchlich, interessenge-
leitet und schwer einzuordnen. Plattformen und algorithmische Systeme beeinflussen 
zudem, welche Inhalte sichtbar werden. Gesundheitskompetenz umfasst daher auch 
die Fähigkeit, mit Unsicherheit, Ambiguität und Komplexität umzugehen (OECD, 
2021).

Im Hochschulkontext zeigt sich, dass Gesundheitskompetenz eng mit Selbstor-
ganisation und Lernfähigkeit verknüpft ist. Lernende sind gefordert, ihre Gesund-
heit unter leistungsorientierten und digital geprägten Bedingungen aktiv zu gestalten.

2.2	 Das integrierte Modell der Gesundheitskompetenz nach  
Sørensen et al.

Ein zentraler Zugang zur Beschreibung von Gesundheitskompetenz findet sich im 
Modell von Sørensen et al. (2012), das vier miteinander verbundene Prozesse be-
schreibt: Zugang (Access), Verstehen (Understand), Bewerten (Appraise) und An-
wenden (Apply).

Das Modell versteht Gesundheitskompetenz als dynamischen Prozess, in dem die 
einzelnen Dimensionen in wechselseitiger Beziehung stehen. Es erweitert den Blick 
über medizinische Kontexte hinaus und schließt auch Alltags- und Arbeitszusammen-
hänge ein, was es für Hochschul- und Weiterbildungssettings besonders anschlussfä-
hig macht.
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Abb. 1:	 Konzeptuelles Modell von Gesundheitskompetenz (Quelle: Röthlin et al., 2013, S. 15 
in Anlehnung an Sørensen et al., 2012, S. 9)

Gerade in digitalen Kontexten bietet das Modell eine hilfreiche Struktur, da insbe-
sondere Zugang und Bewertung angesichts der Informationsvielfalt und Intranspa-
renz an Bedeutung gewinnen.

2.3	 Bedeutung für Hochschul- und Weiterbildungssettings

Gesundheitskompetenz kann im Hochschulkontext als Querschnittskompetenz ver-
standen werden, die über einzelne Fachdisziplinen hinausgeht. Sie wird überall dort 
relevant, wo Lernende mit komplexen Informationslagen und eigenverantwortlichen 
Entscheidungen konfrontiert sind.

In digitalen Lernumgebungen ist sie eng mit Selbststeuerung, Reflexionsfähigkeit 
und dem Umgang mit Belastung verbunden. Lernende müssen Informationen einord-
nen, Aufmerksamkeit steuern und eigene Grenzen wahrnehmen. Gesundheitskompe-
tenz wird damit zu einer Voraussetzung für nachhaltiges Lernen.

Zugleich zeigt sich, dass ihre Entwicklung nicht allein auf individueller Ebene 
stattfindet. Im Sinne der Unterscheidung zwischen Verhaltens- und Verhältnispräven-
tion umfasst sie auch die Gestaltung von Lernumgebungen und institutionellen Rah-
menbedingungen.

Gesundheitskompetenz entsteht somit im Zusammenspiel individueller, sozialer 
und struktureller Faktoren und wird zu einer zentralen Gestaltungsaufgabe für Bil-
dungseinrichtungen in digitalen Gesellschaften.



Bernadette Bruckner18

3.	 Kritisches Denken im digitalen Hochschul- und 
Erwachsenenlernen

Kritisches Denken gilt als eine zentrale Kompetenz in Bildungsprozessen, insbeson-
dere in Kontexten, die durch Komplexität, Dynamik und Unsicherheit geprägt sind. 
In digitalen Hochschul- und Weiterbildungssettings gewinnt diese Fähigkeit zusätz-
lich an Bedeutung, da Lernende zunehmend mit einer Vielzahl an Informationen 
konfrontiert sind, deren Qualität, Relevanz und Einordnung nicht unmittelbar ersicht-
lich ist. Kritisches Denken ermöglicht es, sich in solchen Kontexten orientieren zu 
können und fundierte Entscheidungen zu treffen.

Kritisches Denken wird in diesem Beitrag nicht ausschließlich als kognitive Ana-
lysefähigkeit verstanden, sondern als erweiterte reflexive Kompetenz (Brookfield, 
2012; Facione, 2015). Diese umfasst auch die Wahrnehmung eigener emotionaler 
und körperlicher Reaktionen im Umgang mit Informationen. Gerade gesundheitsbe-
zogene Inhalte lösen häufig unmittelbare Bewertungen aus – etwa Verunsicherung, 
Zustimmung oder Handlungsdruck. Diese Reaktionen beeinflussen die Einschätzung 
von Informationen und bleiben in klassischen Modellen kritischen Denkens oft un-
berücksichtigt. Eine erweiterte Perspektive ermöglicht es, diese Wahrnehmungen be-
wusst zu reflektieren und in den Bewertungsprozess einzubeziehen.

Der Begriff „verkörpert“ wird dabei nicht im normativen Sinne verwendet, son-
dern beschreibt die Einbindung von Wahrnehmung, Erfahrung und situativer Kontex-
tualisierung in kognitive Bewertungsprozesse.

3.1	 Kritisches Denken als Schlüsselkompetenz für den Aufbau von 
Gesundheitskompetenz

Kritisches Denken wird im bildungswissenschaftlichen Diskurs als Fähigkeit zur 
Analyse, Bewertung und Reflexion von Informationen und Argumenten verstanden. 
Es umfasst das Hinterfragen von Annahmen, die Berücksichtigung unterschiedlicher 
Perspektiven sowie die Entwicklung begründeter Urteile. Dabei geht es nicht nur um 
die Überprüfung von Fakten, sondern auch um die Reflexion der Kontexte, in denen 
Wissen entsteht und verwendet wird. Eine bewusste Reflexion dieser Reaktionen er-
möglicht eine differenziertere Urteilsbildung.

Für den Hochschulkontext lässt sich diese Perspektive durch didaktische Model-
le wie die Bloom’s Taxonomy konkretisieren (Anderson & Krathwohl, 2001; Bloom, 
1956). Während niedrigere Taxonomiestufen auf das Verstehen von Wissen abzielen, 
rücken höhere Stufen wie Analyse, Bewertung und Anwendung jene Fähigkeiten in 
den Fokus, die für den Umgang mit komplexen und widersprüchlichen Informatio-
nen zentral sind. Im Kontext von Gesundheitskompetenz wird deutlich, dass insbe-
sondere diese Prozesse erforderlich sind, um Informationen kritisch einzuordnen und 
in Handlungszusammenhänge zu überführen.

Digitale Lernumgebungen verstärken die Notwendigkeit dieser Kompetenz. Infor-
mationen sind nicht nur leichter zugänglich, sondern auch vielfältiger, widersprüch-
licher und teilweise interessengeleitet. Lernende sind daher gefordert, eigenständig 
Kriterien zur Bewertung von Informationen zu entwickeln und diese in Entschei-
dungsprozesse zu integrieren.
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Diese Perspektive eröffnet zugleich Ansatzpunkte für die curriculare Verankerung 
von Gesundheitskompetenz als Querschnittskompetenz in Studienprogrammen.

3.2	 Grenzen kognitiver Modelle kritischen Denkens

Traditionelle Konzepte kritischen Denkens fokussieren primär auf kognitive Prozesse 
wie Analyse, Argumentation und Urteilsbildung. Diese Perspektive greift im Kontext 
gesundheitsbezogener Fragestellungen jedoch zu kurz, da Entscheidungen selten rein 
rational erfolgen, sondern auch durch emotionale, körperliche und soziale Faktoren 
geprägt sind (Gigerenzer, 2014; Kahneman, 2011).

Digitale Kontexte verstärken diese Dynamik. Gesundheitsinformationen sind häu-
fig mit emotionalen Botschaften verbunden, etwa durch Angstappelle oder Ideale von 
Selbstoptimierung. Solche Inhalte beeinflussen nicht nur die kognitive Verarbeitung, 
sondern auch Wahrnehmung und Bewertung. Dies zeigt sich beispielsweise im Loss 
Framing, bei dem potenzielle Verluste betont werden und so Entscheidungsprozesse 
beeinflusst werden können – auch bei sachlich korrekten Informationen (Tversky & 
Kahneman, 1981).

Ein ausschließlich kognitiv verstandenes kritisches Denken stößt hier an Gren-
zen. Lernende können Informationen logisch analysieren und dennoch Entscheidun-
gen treffen, die durch implizite Annahmen oder emotionale Reaktionen geprägt sind. 
Kritisches Denken muss daher erweitert werden und die Fähigkeit einschließen, eige-
ne Wahrnehmungen und Reaktionen in den Bewertungsprozess einzubeziehen.

In der Arbeit mit Studierenden zeigt sich dies deutlich: Gesundheitsbezogene In-
halte aus sozialen Medien lösen häufig unmittelbare Realaktionen aus. In Lehrset-
tings werden solche Beiträge daher zunächst auf Ebene der Wahrnehmung reflektiert 
(z. B. Verunsicherung oder Zustimmung), bevor eine inhaltliche Analyse erfolgt. Dies 
unterstützt Lernende dabei, eigene Bewertungsmuster zu erkennen und bewusster mit 
Informationen umzugehen.

3.3	 Erweiterung um verkörperte und relationale Dimensionen

Eine erweiterte Perspektive auf kritisches Denken berücksichtigt, dass Erkenntnis-
prozesse nicht losgelöst von körperlicher Wahrnehmung, emotionalen Erfahrungen 
und sozialen Kontexten stattfinden (Kahneman, 2011). Lernen ist ein verkörperter 
Prozess, in dem kognitive, affektive und sensorische Dimensionen ineinandergreifen. 
Diese Perspektive eröffnet die Möglichkeit, kritisches Denken nicht nur als analyti-
sche, sondern auch als reflexive und wahrnehmungsbezogene Kompetenz zu verste-
hen.

Im Kontext gesundheitsbezogener Informationen bedeutet dies, dass kritisches 
Denken nicht nur auf die Analyse von Inhalten abzielt, sondern auch die Reflexion 
der eigenen Wahrnehmungs- und Bewertungsprozesse einschließt. Erste Reaktionen 
auf Informationen – etwa Verunsicherung, Zustimmung oder Ablehnung – entstehen 
häufig schnell und beeinflussen die weitere Verarbeitung maßgeblich. Werden diese 
Reaktionen nicht bewusst reflektiert, können sie zu vorschnellen oder einseitigen Be-
wertungen führen.
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Die Einbeziehung solcher Wahrnehmungsprozesse ermöglicht es hingegen, die 
eigene Urteilsbildung differenzierter zu gestalten. Lernende entwickeln dadurch die 
Fähigkeit, zwischen unmittelbarer Reaktion und reflektierter Bewertung zu unter-
scheiden und ihre Entscheidungen bewusster zu treffen. In diesem Sinne erweitert 
sich kritisches Denken um eine reflexive Dimension, die insbesondere im Umgang 
mit komplexen und emotional aufgeladenen Gesundheitsinformationen von Bedeu-
tung ist.

Darüber hinaus ist kritisches Denken immer in soziale Zusammenhänge einge-
bettet. Austauschprozesse mit anderen Lernenden, Perspektivenvielfalt und kollekti-
ve Reflexion ermöglichen es, eigene Sichtweisen zu hinterfragen und zu erweitern. 
In diesem Sinne ist kritisches Denken auch eine relationale Kompetenz, die in Inter-
aktion entsteht und sich weiterentwickelt.

Für Hochschul- und Weiterbildungssettings ergibt sich daraus die Aufgabe, Lern-
umgebungen zu gestalten, die diese erweiterten Dimensionen berücksichtigen. Kri-
tisches Denken wird nicht ausschließlich durch Instruktion vermittelt, sondern 
entwickelt sich in reflexiven, dialogischen und erfahrungsbezogenen Lernprozessen. 
Diese Perspektive bildet eine zentrale Grundlage für die Verknüpfung mit Gesund-
heitskompetenz, wie sie im folgenden Kapitel ausgeführt wird.

Auch im österreichischen Hochschulkontext zeigt sich, dass Studierende zuneh-
mend mit Anforderungen konfrontiert sind, die über fachliche Kompetenzen hinaus-
gehen. Insbesondere im Bereich digitaler Lehre und Weiterbildung wird deutlich, 
dass der Umgang mit Informationsvielfalt, Selbstorganisation und gesundheitsbezo-
genen Belastungen integraler Bestandteil von Lernprozessen geworden ist. Dies zeigt 
sich insbesondere in digitalen Kontexten, in denen Informationen häufig schnell kon-
sumiert und bewertet werden.

Aktuelle Studien weisen zudem auf eine zunehmende Belastung von Studieren-
den hin, die sich unter anderem in steigenden Stress- und Erschöpfungswerten zeigt 
(Felder-Puig et al., 2023; Nöhammer, 2023). Diese Perspektive ist insbesondere in 
digitalen Kontexten relevant, da Informationen nicht nur kognitiv verarbeitet, son-
dern auch unmittelbar emotional und körperlich bewertet werden.

4.	 Verknüpfung von Gesundheitskompetenz und kritischem Denken 
in digitalen Hochschulkontexten

Die Fähigkeit zur Bewertung (Appraise) erweist sich als zentrale Schnittstelle, an 
der Gesundheitskompetenz und kritisches Denken zusammenlaufen. Hier entscheidet 
sich, ob Informationen lediglich aufgenommen oder in reflektierte Entscheidungen 
überführt werden (Sørensen et al., 2012).

In digitalen Hochschul- und Weiterbildungssettings wird deutlich, dass dieser 
Bewertungsprozess nicht isoliert betrachtet werden kann. Vielmehr entsteht er im 
Zusammenspiel von Informationsverarbeitung, individueller Wahrnehmung und situ-
ativem Kontext. Kritisches Denken fungiert dabei als strukturierendes Element, das 
es Lernenden ermöglicht, Informationen nicht nur zu verstehen, sondern in ihrer Be-
deutung, Glaubwürdigkeit und Relevanz einzuordnen.

Die vier Dimensionen der Gesundheitskompetenz (Sørensen et al., 2012) – Zu-
gang (Access), Verstehen (Understand), Bewerten (Appraise) und Anwenden (Apply) 
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– lassen sich vor diesem Hintergrund als miteinander verschränkte Prozesse inter-
pretieren, die durch kritisches Denken in ihrer Qualität beeinflusst werden. Während 
Zugang und Verstehen grundlegende Voraussetzungen darstellen, wird insbesonde-
re im Übergang zur Bewertung und Anwendung sichtbar, inwiefern Lernende in der 
Lage sind, Informationen in reflektierte Handlungsentscheidungen zu überführen.

Gerade in digitalen Kontexten, die durch Informationsvielfalt, widersprüchliche 
Inhalte und unterschiedliche Interessenlagen geprägt sind, gewinnt diese Verschrän-
kung an Bedeutung. Lernende sind gefordert, nicht nur Informationen auszuwählen 
und zu verstehen, sondern diese auch unter Berücksichtigung eigener Wahrnehmun-
gen, sozialer Einflüsse und struktureller Rahmenbedingungen zu bewerten und anzu-
wenden.

4.1	 Access und Understand: Orientierung und Bedeutungsbildung in 
digitalen Informationsräumen

Der Zugang zu gesundheitsbezogenen Informationen ist in digitalen Kontexten 
grundsätzlich erleichtert, zugleich jedoch mit neuen Herausforderungen verbunden. 
Suchmaschinen, soziale Medien und digitale Plattformen sowie KI strukturieren In-
formationszugänge algorithmisch und beeinflussen damit, welche Inhalte sichtbar 
werden. Für Lernende bedeutet dies, dass Access nicht nur als technischer Zugriff 
verstanden werden kann, sondern als aktive Kompetenz der Auswahl und Einord-
nung von Informationsquellen.

Kritisches Denken erweitert diese Dimension um die Fähigkeit, Quellen hin-
sichtlich ihrer Herkunft, Intention (was ist der Hintergrund dieser Information?) und 
Glaubwürdigkeit zu reflektieren. Bereits auf dieser Ebene werden erste Bewertungs-
prozesse sichtbar, die eng mit individuellen Vorerfahrungen, Wissensbeständen und 
auch emotionalen Reaktionen verknüpft sind.

Das Verstehen (Understand) gesundheitsbezogener Informationen erfordert da-
rüber hinaus die Fähigkeit, Inhalte in eigene Bedeutungszusammenhänge zu in-
tegrieren. In digitalen Lernsettings zeigt sich jedoch häufig, dass Informationen 
fragmentiert, verkürzt oder widersprüchlich dargestellt werden. Kritisches Denken 
unterstützt hier die Kontextualisierung von Wissen, das Erkennen vereinfachender 
Darstellungen sowie die Reflexion eigener Interpretationsmuster. Verstehen wird da-
mit zu einem aktiven, konstruktiven Prozess, der über das reine Aufnehmen von In-
formation hinausgeht.

4.2	 Appraise als zentrale Kompetenz: Bewertung zwischen Information, 
Emotion und Kontext

Die Dimension des Bewertens (Appraise) stellt im digitalen Kontext die zentrale 
Schnittstelle zwischen Gesundheitskompetenz und kritischem Denken dar. Lernende 
sind zunehmend gefordert, die Qualität, Relevanz und Verlässlichkeit von Gesund-
heitsinformationen einzuschätzen, ohne dabei auf eindeutige oder stabile Referenz-
systeme zurückgreifen zu können.
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Kritisches Denken zeigt sich hier als Fähigkeit zur reflektierten Urteilsbildung 
unter Bedingungen von Unsicherheit und Ambiguität. Neben kognitiven Prozessen 
spielen dabei auch emotionale und körperliche Wahrnehmungen eine Rolle. Gesund-
heitsbezogene Informationen sind häufig mit Angst, Hoffnung oder normativen Er-
wartungen verbunden, die Bewertungen beeinflussen können. Eine differenzierte 
Gesundheitskompetenz umfasst daher auch die Fähigkeit, solche Einflussfaktoren 
wahrzunehmen und in die eigene Entscheidungsfindung einzubeziehen.

Darüber hinaus erfordert die Bewertung digitaler Inhalte ein Verständnis für ge-
sellschaftliche und ökonomische Rahmenbedingungen, in denen Gesundheitsinfor-
mationen produziert und verbreitet werden. Kommerzielle Interessen, algorithmische 
Logiken und soziale Dynamiken prägen die Sichtbarkeit und Glaubwürdigkeit von 
Informationen. Kritisches Denken ermöglicht es, diese Kontexte mitzudenken und 
Bewertungen nicht ausschließlich auf der Ebene individueller Plausibilität vorzu-
nehmen. Kritisches Denken wirkt dabei als verbindendes Element, das die einzelnen 
Dimensionen der Gesundheitskompetenz nicht nur strukturiert, sondern in ihrer An-
wendung qualitativ differenziert.

4.3	 Apply: vom Wissen zum verantwortungsvollen Handeln

Die Anwendung (Apply) gesundheitsbezogener Informationen stellt die Verbindung 
zwischen Wissen und Handeln dar und ist damit eng mit Fragen der Selbstverant-
wortung und Handlungsfähigkeit verknüpft. In digitalen Hochschulkontexten zeigt 
sich, dass Wissen allein nicht ausreicht, um gesundheitsförderliche Entscheidungen 
zu treffen. Vielmehr sind Lernende gefordert, Informationen in ihre individuellen Le-
bens- und Arbeitskontexte zu übersetzen und dabei unterschiedliche Anforderungen 
und Spannungsfelder zu berücksichtigen. Dazu zählen beispielsweise der Umgang 
mit Leistungsanforderungen im Studium, zeitliche Verdichtung durch parallele Ver-
pflichtungen, widersprüchliche Gesundheitsinformationen sowie normative Erwartun-
gen im Sinne von Selbstoptimierung und permanenter Verfügbarkeit.

Kritisches Denken unterstützt diesen Prozess, indem es ermöglicht, solche Anfor-
derungen nicht unreflektiert zu übernehmen, sondern einzuordnen und abzuwägen. 
Lernende können dadurch normative Erwartungen – etwa im Sinne von Leistungs-
steigerung oder Selbstoptimierung – hinterfragen und Entscheidungen kontextsen-
sibel ausrichten. Dabei wird deutlich, dass verantwortungsvolles Handeln nicht als 
Anwendung „richtigen“ Wissens verstanden werden kann, sondern als reflexiver Pro-
zess, in dem individuelle Bedürfnisse, soziale Erwartungen und strukturelle Bedin-
gungen in Beziehung gesetzt werden.

Ein Beispiel aus der Hochschulpraxis verdeutlicht dies: Studierende verfügen 
häufig über Wissen zu gesundheitsförderlichen Verhaltensweisen, etwa hinsichtlich 
Pausen, Schlaf oder Stressregulation. Gleichzeitig stehen sie unter hohem Leistungs-
druck, etwa in Prüfungsphasen. In solchen Situationen entscheiden sich Studierende 
nicht selten gegen gesundheitsförderliche Maßnahmen, obwohl ihnen deren Bedeu-
tung bewusst ist. In reflexiven Lernsettings kann dieser Widerspruch aufgegriffen 
und gemeinsam analysiert werden: Welche Anforderungen wirken in der Situation? 
Welche Erwartungen werden internalisiert? Welche Handlungsspielräume bestehen 
tatsächlich? Durch diese Auseinandersetzung wird sichtbar, dass Gesundheitsverhal-
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ten nicht allein auf Wissensdefizite zurückzuführen ist, sondern in komplexe Ent-
scheidungsprozesse eingebettet ist.

Gesundheitskompetenz in diesem Sinne umfasst somit nicht nur die Fähigkeit zur 
Informationsverarbeitung, sondern auch die Entwicklung einer reflektierten Haltung 
gegenüber digitalen Gesundheitsdiskursen. Diese Haltung bildet die Grundlage für 
nachhaltige Handlungsfähigkeit in digitalen Lern- und Arbeitswelten. Dies verdeut-
licht, dass gesundheitsbezogene Entscheidungen nicht allein auf Wissensdefizite zu-
rückzuführen sind, sondern in Spannungsfeldern zwischen individuellen Ressourcen, 
sozialen Erwartungen und strukturellen Anforderungen entstehen.

5.	 Gestaltung gesundheitskompetenzfördernder Lernsettings in 
Hochschule und Weiterbildung

Die Förderung von Gesundheitskompetenz und kritischem Denken in digitalen Hoch-
schul- und Weiterbildungssettings erfordert didaktische Ansätze, die über reine Wis-
sensvermittlung hinausgehen. Im Zentrum stehen Lernarrangements, die Reflexion 
ermöglichen, Erfahrungsbezug herstellen und Lernende darin unterstützen, mit Unsi-
cherheit, Komplexität und widersprüchlichen Informationen umzugehen.

5.1	 Praxisnahe Zugänge

Ein zentraler Ansatz besteht in der strukturierten Analyse digitaler Gesundheitsinfor-
mationen. Lernende arbeiten mit Beiträgen aus sozialen Medien oder Online-Artikeln 
und untersuchen diese anhand von Leitfragen: Wer ist die Quelle? Welche Intentio-
nen liegen zugrunde? Welche sprachlichen oder emotionalen Strategien werden ge-
nutzt? Durch die Reflexion wird deutlich, dass Informationen kontextgebunden und 
nicht neutral sind.

Ein weiterer Zugang liegt in der Verknüpfung von Informationsverarbeitung und 
Selbstwahrnehmung. Lernende reflektieren ihre eigenen Reaktionen auf Inhalte, etwa 
in Form von Verunsicherung, Druck oder Zustimmung, und analysieren deren Ein-
fluss auf die Bewertung von Informationen. Dadurch werden emotionale und körper-
liche Signale als Teil des Entscheidungsprozesses sichtbar und bewusster einbezogen.

5.2	 Psychologische Sicherheit und Reflexionsräume

Eine zentrale Voraussetzung für diese Lernprozesse ist die Gestaltung von Lern-
umgebungen, die psychologische Sicherheit ermöglichen. Lernende müssen Unsi-
cherheit, Nicht-Wissen und unterschiedliche Perspektiven einbringen können, ohne 
negative Konsequenzen befürchten zu müssen. Lehrende übernehmen dabei eine mo-
derierende Rolle, die Reflexion anregt, ohne Bewertungen vorzugeben.

Solche Lernumgebungen fördern Empowerment im Sinne einer zunehmenden 
Selbstermächtigung. Indem Unsicherheiten reflektiert bearbeitet werden, entwickeln 
Lernende Vertrauen in ihre Fähigkeit, mit komplexen Anforderungen umzugehen 
(Brookfield, 2012). Dies lässt sich auch im Sinne des Sense of Coherence nach An-
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tonovsky (1987) beschreiben, dessen Dimensionen Verstehbarkeit, Handhabbarkeit 
und Sinnhaftigkeit durch Reflexionsprozesse gestärkt werden.

Gleichzeitig wird der Aufbau von Resilienz unterstützt, da Lernende lernen, mit 
Unsicherheit und Belastung konstruktiv umzugehen. Reflexionsräume können da-
bei sowohl in Präsenz- als auch in digitalen Formaten gestaltet werden, etwa durch 
strukturierte Diskussionen oder asynchrone Reflexionsphasen.

In der Praxis zeigt sich, dass insbesondere die Kombination aus Wahrnehmungs-
reflexion und anschließender inhaltlicher Analyse wirksam ist. Lernende reflektieren 
zunächst ihre unmittelbaren Reaktionen auf gesundheitsbezogene Inhalte, bevor die-
se analytisch eingeordnet werden. Dadurch werden eigene Bewertungsmuster sicht-
bar und können bewusster gestaltet werden.

6.	 Implikationen für Hochschulentwicklung und Weiterbildung

Die Verknüpfung von Gesundheitskompetenz und kritischem Denken verdeutlicht, 
dass die Anforderungen an Lernende in digitalen Hochschul- und Weiterbildungs-
settings über fachliche Qualifikationen hinausgehen. Hochschulen sind zunehmend 
gefordert, Rahmenbedingungen zu schaffen, die es ermöglichen, diese erweiterten 
Kompetenzbereiche systematisch zu entwickeln. Daraus ergeben sich Implikationen 
auf curricularer, didaktischer und organisationaler Ebene.

Für Hochschulen im deutschsprachigen Raum, insbesondere im österreichischen 
Kontext mit einem wachsenden Angebot berufsbegleitender Studienformate, ergibt 
sich daraus die Notwendigkeit, Gesundheitskompetenz systematisch in die Gestal-
tung von Lehr- und Lernprozessen zu integrieren.

6.1	 Gesundheitskompetenz als Querschnittsaufgabe im Curriculum

Die Ergebnisse des Beitrags legen nahe, Gesundheitskompetenz nicht als isoliertes 
Thema einzelner Lehrveranstaltungen zu behandeln, sondern als Querschnittskom-
petenz in unterschiedlichen Studien- und Weiterbildungsformaten zu verankern. Dies 
betrifft insbesondere die Integration von Lerngelegenheiten, in denen der Umgang 
mit komplexen, gesundheitsbezogenen Informationen eingeübt und reflektiert wer-
den kann.

Eine systematische curriculare Verankerung kann dabei an didaktische Model-
le wie die Bloom’s Taxonomy anschließen (Anderson & Krathwohl, 2001; Bloom, 
1956). Während auf niedrigeren Taxonomiestufen das Verstehen grundlegender ge-
sundheitsbezogener Informationen im Vordergrund steht, rücken in höheren Stufen 
insbesondere Analyse-, Bewertungs- und Anwendungskompetenzen in den Fokus. 
Diese sind entscheidend, um Gesundheitskompetenz im Sinne eines reflektierten 
Umgangs mit Informationen und einer kontextsensiblen Entscheidungsfähigkeit zu 
entwickeln.

Curriculare Ansätze können beispielsweise vorsehen, dass Studierende in ver-
schiedenen Modulen mit digitalen Informationsquellen arbeiten und diese sys-
tematisch analysieren und bewerten. Dabei geht es weniger um die Vermittlung 
spezifischer Inhalte als um die Entwicklung von Fähigkeiten, die in unterschied-
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lichen Kontexten anwendbar sind. Eine solche Gestaltung ermöglicht es, Gesund-
heitskompetenz schrittweise aufzubauen und in unterschiedlichen Lernkontexten zu 
vertiefen. Ein Beispiel hierfür sind Lehrveranstaltungen, in denen Studierende ge-
sundheitsbezogene Informationen aus digitalen Medien analysieren, bewerten und in 
konkrete Entscheidungssituationen übertragen.

Gesundheitskompetenz wird auf diese Weise als integraler Bestandteil akademi-
scher Bildung verstanden, der zur Förderung von Selbstverantwortung und Hand-
lungsfähigkeit beiträgt und zugleich Anschluss an bestehende Kompetenzmodelle im 
Hochschulbereich bietet.

Dies kann beispielsweise durch aufeinander aufbauende Lernaufgaben erfolgen, 
die von der Analyse einzelner Informationsquellen bis hin zur eigenständigen Bewer-
tung komplexer Entscheidungssituationen reichen.

6.2	 Didaktische und organisationale Gestaltung gesundheitsförderlicher 
Lernumgebungen

Die Förderung von Gesundheitskompetenz und kritischem Denken stellt erweiterte 
Anforderungen an Lehrende und Lernumgebungen. Neben fachlicher Expertise ge-
winnen didaktische Kompetenzen an Bedeutung, die es ermöglichen, reflexive und 
dialogische Lernprozesse zu gestalten. Lehrende übernehmen dabei zunehmend eine 
moderierende Rolle, in der sie Lernprozesse begleiten, anstatt primär Wissen zu ver-
mitteln.

Dies erfordert die Fähigkeit, Lernräume zu schaffen, in denen unterschiedliche 
Perspektiven eingebracht, Unsicherheiten thematisiert und reflexive Auseinander-
setzungen ermöglicht werden. Gleichzeitig ist Sensibilität für die emotionalen und 
sozialen Dimensionen von Lernprozessen erforderlich, insbesondere bei gesundheits-
bezogenen Themen.

Ergänzend dazu kommt der Gestaltung der Lernumgebung eine zentrale Be-
deutung zu. Digitale Hochschulsettings sind häufig durch hohe Anforderungen an 
Selbstorganisation, Zeitmanagement und Erreichbarkeit geprägt, was zu Belastun-
gen führen kann. Hochschulen sind daher gefordert, Rahmenbedingungen zu schaf-
fen, die Lernprozesse strukturieren und zugleich gesundheitsförderlich wirken. Dazu 
zählen transparente Anforderungen, realistische Arbeitsumfänge sowie Möglichkeiten 
zur sozialen Einbindung und Reflexion.

Digitale Formate bieten hierbei sowohl Herausforderungen als auch Chancen. 
Während sie Entgrenzung begünstigen können, eröffnen sie zugleich flexible Lern-
arrangements, asynchrone Reflexionsphasen und niedrigschwellige Beteiligungsmög-
lichkeiten. Entscheidend ist, diese Potenziale gezielt didaktisch einzubetten und mit 
einer lernförderlichen Gestaltung der Rahmenbedingungen zu verbinden.

6.3	 Beitrag zur gesellschaftlichen Verantwortung von Hochschulen

Über die Gestaltung von Lehre hinaus verweist die Förderung von Gesundheitskom-
petenz auf die gesellschaftliche Verantwortung von Hochschulen. Sie tragen dazu 
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bei, Lernende zu befähigen, sich in komplexen, digital geprägten Informationsräu-
men zu orientieren und reflektierte Entscheidungen zu treffen.

Im Kontext digitaler Gesellschaften bedeutet dies insbesondere, mit der Dynamik, 
Widersprüchlichkeit und Interessengeleitetheit gesundheitsbezogener Informationen 
umgehen zu können. Hochschulen unterstützen Lernende dabei, Informationen kri-
tisch zu prüfen, eigene Bewertungsmaßstäbe zu entwickeln und sich nicht an verein-
fachenden Narrativen zu orientieren.

Damit leisten sie einen Beitrag zur Stärkung von Mündigkeit, Teilhabe und ver-
antwortungsvollem Handeln. Gesundheitskompetenz und kritisches Denken werden 
so zu zentralen Elementen einer Bildung, die über berufliche Qualifikation hinaus-
geht und die aktive Mitgestaltung gesellschaftlicher Entwicklungen ermöglicht.

7.	 Fazit und Ausblick

Gesundheitskompetenz zeigt sich in digitalen Kontexten nicht nur im Umgang mit 
Informationen, sondern in der Fähigkeit, diese unter Bedingungen von Unsicherheit 
reflektiert zu bewerten und in Handeln zu überführen.

Die Verbindung mit kritischem Denken erweitert den Blick über kognitive Pro-
zesse hinaus und macht deutlich, dass Wahrnehmung, Erfahrung und Kontext zentra-
le Einflussfaktoren darstellen.

Für Hochschulen ergibt sich daraus die Aufgabe, Lernsettings zu gestalten, die 
nicht nur Wissensaneignung ermöglichen, sondern gezielt Reflexionsprozesse för-
dern, den konstruktiven Umgang mit Unsicherheit unterstützen und eigenständige 
Urteilsbildung als zentrale Kompetenzentwicklung adressieren.

Der Beitrag versteht sich als Impuls, diese Perspektive weiterzudenken und in 
unterschiedlichen Bildungssettings aufzugreifen.

Impulsfragen für die Praxis

Studierende
	– Wie bewerte ich die Glaubwürdigkeit gesundheitsbezogener Informationen in di-

gitalen Kontexten? 
	– Welche Rolle spielen meine eigenen Reaktionen bei der Einschätzung von Infor-

mationen? 
	– Wie treffe ich Entscheidungen, wenn Wissen und Alltagssituation im Widerspruch 

stehen? 

Lehrende
	– Wie gestalte ich Lernsettings, in denen Unsicherheit und Nicht-Wissen reflektiert 

werden dürfen? 
	– Wie unterstütze ich Studierende dabei, Informationsbewertung nicht nur kognitiv, 

sondern auch reflexiv zu gestalten? 
	– Wie kann ich Gesundheitskompetenz in bestehende Lehrformate integrieren? 
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Bildungsmanager:innen / Curriculumentwicklung
	– Wie kann Gesundheitskompetenz systematisch als Querschnittskompetenz im 

Curriculum verankert werden? 
	– Welche strukturellen Rahmenbedingungen fördern reflektierte Lernprozesse? 
	– Wie lassen sich digitale Lernsettings gesundheitsförderlich gestalten?
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KI zur Steigerung der Inkompetenzkompensationskompetenz

Barbara Geyer & Rita Stampfl

1.	 Einführung

Die Verbreitung generativer Künstlicher Intelligenz in Bildung, Wissenschaft und 
Arbeit offenbart ein paradoxes Nutzungsverhalten. An deutschen Hochschulen ge-
ben 87,8 Prozent der befragten Lehrenden an, KI-basierte Tools für ihre Arbeit an 
der Hochschule bzw. in der Lehre zu nutzen, 34,7 Prozent nutzen sie häufig oder 
sehr häufig (von Garrel et al., 2025). Die österreichische fnma-Studie bestätigt die-
ses Muster und ergänzt es um den Befund ausgeprägter Kompetenzunterschiede und 
Unsicherheiten im Umgang mit KI (Brandhofer et al., 2024). Eine groß angelegte 
Analyse von ChatGPT-Konversationen zeigt ebenfalls eine breite Nutzung bei starker 
Konzentration auf wenige Anwendungstypen. Die Kategorien Practical Guidance, 
Seeking Information und Writing machen zusammen rund 80 Prozent der Konver-
sationen aus (Chatterji et al., 2025). Verschärft wird die Lage durch einen empiri-
schen Befund, der quer durch Berufsgruppen zu beobachten ist. Selbst Lehrende sind 
kaum in der Lage, KI-generierte Texte von menschlich verfassten zu unterscheiden 
(Fleckenstein et al., 2024). Auch technische Detektor-Tools scheitern systematisch 
an dieser Aufgabe und klassifizieren KI-Texte überwiegend als menschlich (Weber-
Wulff et al., 2023). Diese Konstellation wirft grundlegende Fragen zur Qualität der 
Mensch-KI-Interaktion auf.

Der vorliegende Beitrag untersucht das Phänomen der fehlgeleiteten KI-Nutzung 
durch die theoretische Linse des Dunning-Kruger-Effekts (Kruger & Dunning, 1999) 
und des Konzepts der Inkompetenzkompensationskompetenz (Marquard, 2015). Die 
Leitfrage lautet, warum dieselbe Technologie, die oberhalb einer Fachkompetenz-
schwelle epistemischen Zugewinn ermöglicht, unterhalb dieser Schwelle Inkom-
petenz verfestigt, statt sie zu kompensieren. Methodisch handelt es sich um einen 
konzeptionellen Beitrag in Form einer narrativen Literaturanalyse. Ausgewertet wur-
den empirische Studien, Working Papers und Metastudien zu KI-Nutzung und Kom-
petenzentwicklung aus den Jahren 2023 bis 2026, eingebettet in den theoretischen 
Rahmen von Kruger und Dunning (1999), Marquard (2015) sowie Bereiter und Scar-
damalia (1987/2009).

Zentrale analytische Kategorie ist die Abwesenheit sichtbarer Fehlermarker in 
KI-generierten Inhalten. Anders als bei klassisch fehlerhaften Quellen fehlen bei KI-
Output oberflächliche Anzeichen von Inkorrektheit wie grammatikalische Mängel 
oder stilistische Brüche, die Laien eine Validierung ermöglichen würden. Der Bei-
trag legt zunächst den theoretischen Rahmen dar, analysiert sodann die KI-Nutzung 
durch die Dunning-Kruger-Linse und leitet abschließend Implikationen für Bildung 
und Wissensarbeit ab.
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2.	 Theoretischer Rahmen

Der folgende Abschnitt entwickelt den theoretischen Rahmen in drei Schritten. Zu-
nächst wird der Dunning-Kruger-Effekt als Heuristik für systematische Selbstüber-
schätzung dargestellt und bekannte Einwände dagegen werden kritisch diskutiert. Im 
Anschluss wird Marquards Konzept der Inkompetenzkompensationskompetenz ein-
geführt und auf die Situation generativer KI übertragen. Drittens wird gezeigt, dass 
die in der KI-Literacy-Forschung bislang vernachlässigte Validierungskompetenz an 
fachlich gebundene Metakognition geknüpft ist.

2.1	 Der Dunning-Kruger-Effekt

Kruger und Dunning (1999) wiesen in vier Experimenten nach, dass Personen mit 
geringer Kompetenz in einem Fachgebiet ihre eigenen Fähigkeiten systematisch 
überschätzen. Teilnehmende im untersten Leistungsquartil bewerteten ihre Leistung 
im Schnitt im 62. Perzentil, während sie objektiv im 12. Perzentil lagen. Dieser Be-
fund wird durch metakognitive Defizite erklärt. Wer in einer Domäne wenig Fach-
wissen besitzt, verfügt zugleich über unzureichende Metakognition und kann daher 
die eigene Inkompetenz nicht erkennen.

Der Dunning-Kruger-Effekt ist mehrfach kritisiert worden. Krueger und Mueller 
(2002) argumentieren, dass Regression zur Mitte einen Teil der Befunde statistisch 
erklären kann. Nuhfer et al. (2017) zeigen, dass bereits zufälliges Rauschen in Kom-
bination mit bestimmten graphischen Konventionen das beobachtete Muster erzeugt. 
Analog zu kulturvergleichenden Befunden zur Selbstbewertung (Heine et al., 1999; 
Heine & Hamamura, 2007) ist zu vermuten, dass der Effekt in ostasiatischen Kon-
texten schwächer ausgeprägt ist, wenngleich der Dunning-Kruger-Effekt selbst bis-
lang kaum systematisch kulturvergleichend untersucht wurde.

Der Dunning-Kruger-Effekt wird im vorliegenden Beitrag daher bewusst als Ana-
logie und heuristischer Rahmen verwendet, nicht als statistisch gesicherter Mecha-
nismus. In dieser heuristischen Lesart liefert er eine plausible Beschreibung dafür, 
warum gerade diejenigen, die KI-Output am wenigsten validieren können, ihn am 
zuversichtlichsten übernehmen. Wie Reinmann (2025) betont, ist kritisches Denken 
domänenspezifisch und an Fachwissen gebunden, sodass der analytische Kern der 
Heuristik auch unabhängig von der statistischen Kontroverse tragfähig bleibt.

2.2	 Inkompetenzkompensationskompetenz

Der Philosoph Odo Marquard (2015) prägte den Begriff Inkompetenzkompensa-
tionskompetenz, um ein Paradox moderner Wissensgesellschaften zu beschreiben. 
Philosophie, so Marquard, kompensiere eigene Inkompetenz durch die Kompetenz, 
Inkompetenz zu kompensieren. Was als ironische Reflexion über akademische Dis-
ziplinen formuliert wurde, erfährt im Kontext generativer KI eine unerwartete Aktu-
alisierung.

Übertragen auf die gegenwärtige Situation zeigt sich, dass Nutzende ihre fachli-
che Inkompetenz zunehmend durch die Bedienung von KI-Systemen zu kompensie-
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ren versuchen. Diese Kompensation bleibt strukturell unvollständig. Die Fähigkeit, 
einen Prompt zu formulieren, ersetzt nicht die Fähigkeit, die Qualität des generierten 
Outputs zu beurteilen. Kirjuchina (2018) zeigt im Kontext studentischer Projekte in 
Bologna-Studiengängen, dass kompensatorische Bearbeitungsstrategien nicht zu tat-
sächlichem Kompetenzerwerb führen, sondern bestehende Defizite verdecken. Mar-
quards Konzept dient in diesem Beitrag als analytische Klammer, die das Paradox 
der KI-gestützten Selbsttäuschung präzise fasst.

2.3	 KI-Literacy und Validierungskompetenz

Nach der Betrachtung des Dunning-Kruger-Effekts und der Inkompetenzkompensa-
tionskompetenz richtet dieser Abschnitt den Fokus auf die Validierungskompetenz. 
Die bestehende Forschung zu KI-Literacy unterscheidet verschiedene Kompetenzdi-
mensionen, hat Validierungskompetenz bislang jedoch nicht systematisch als eigen-
ständige Dimension ausgearbeitet (Pinski & Benlian, 2024). Buck et al. (2023) und 
Hackl et al. (2026) definieren in ihren Rahmenmodellen digitale Schlüsselkompe-
tenzen breit, wobei die spezifische Fähigkeit zur Beurteilung von KI-Outputs inner-
halb eines Fachkontexts wenig Beachtung findet. Diese Lücke ist problematisch, weil 
Christodoulou (2025) darlegt, dass kritisches Denken nicht als generische Zukunfts-
kompetenz fungiert, sondern stets an domänenspezifisches Fachwissen gebunden ist. 
Checklisten und generische Bewertungsrahmen greifen daher nur dann, wenn bei den 
Anwendenden ein hinreichendes fachliches Hintergrundwissen vorhanden ist.

Die Dringlichkeit dieser Problematik wird durch aktuelle Befunde zur Halluzina-
tionsrate von Sprachmodellen unterstrichen. Kalai et al. (2025) zeigen modelltheore-
tisch, warum Sprachmodelle zur Halluzination neigen. Sie generieren eher plausibel 
klingende Antworten, als Wissenslücken anzuerkennen. Empirische Messungen von 
Halluzinationsraten zeigen erhebliche Varianz zwischen den Modellen. Fan et al. 
(2026) testen im HalluHard-Benchmark 17 Sprachmodelle über vier Domänen mit 
Multi-Turn-Interaktion. Claude Opus 4.5 halluziniert in 30 Prozent der Fälle mit 
Websuche, in 60 Prozent ohne Websuche. Andere Modelle liegen zwischen 54 und 
85 Prozent. Diese Bandbreite macht deutlich, dass eine ungeprüfte Übernahme von 
KI-Output in wissensintensiven Kontexten riskant ist.

Aus der bisherigen Argumentation ergibt sich eine Kompetenzhierarchie, in der 
Fachkompetenz die Grundlage jeder Validierung bildet und Medien- wie KI-Steue-
rungskompetenz erst darauf aufbauen können. Wer KI-Output nicht beurteilen kann, 
weil das Fachwissen fehlt, verbreitet Fehler, ohne sie zu erkennen. Die daraus fol-
genden Gestaltungsprinzipien werden in Abschnitt 4.1 dargestellt.

3.	 KI-Nutzung durch die Dunning-Kruger-Linse

Der folgende Abschnitt überträgt den theoretischen Rahmen auf die konkrete KI-Nut-
zung. Zunächst wird ein Phasenmodell der KI-Kompetenzentwicklung vorgestellt, 
das das Grundmuster des Dunning-Kruger-Effekts aufnimmt. Darauf aufbauend wer-
den fehlgeleitete KI-Nutzung und ihre systemische Verfestigung analysiert. 
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3.1	 Eine Kompetenzentwicklungskurve in Anlehnung an den Dunning-
Kruger-Effekt

Der ursprüngliche Dunning-Kruger-Effekt beschreibt die Diskrepanz zwischen 
Selbsteinschätzung und tatsächlicher Leistung. In der öffentlichen und didaktischen 
Rezeption wurde dieser Befund häufig als fünfstufige Kurve visualisiert, die den Ver-
lauf von Kompetenzentwicklung entlang zunehmender Erfahrung schematisch ab-
bildet. Diese Visualisierung stammt nicht aus der Originalstudie, wird jedoch als 
pragmatisches Modell in der Lehr- und Lernforschung verwendet. Für die Analy-
se der KI-Nutzung wird im vorliegenden Beitrag ein Phasenmodell in Anlehnung an 
den Dunning-Kruger-Effekt vorgeschlagen.

Es umfasst fünf Stationen und ordnet diese den beobachteten Verhaltensmustern 
in der KI-Nutzung zu. Damit wird auch der Erstkontakt als eigenständige Phase kon-
zeptionell erfasst.

Die erste Station, die des Erstkontakts, ist durch niedrige Erfahrung und niedri-
ge Selbsteinschätzung gekennzeichnet, Selbstbild und tatsächliche Kompetenz liegen 
hier noch nah beieinander. Anwendende experimentieren vereinzelt, haben jedoch 
kein konsolidiertes Verhaltensmuster. Das Risiko besteht in einer Unterbenutzung re-
levanter Hebel. Die zweite Station ist der Gipfel der Selbstüberschätzung, an dem 
KI-Output unkritisch übernommen wird. Die Selbsteinschätzung steigt mit der Erfah-
rung, ohne dass Validierungskompetenz mitwächst. Die dritte Station ist die Desillu-
sionierung, in der erste erkannte Fehler zu pauschaler Skepsis führen können.

Die vierte Station ist der Weg der Konsolidierung, auf dem sich differenzierte 
Nutzung und systematische Validierung etablieren. Die fünfte Station ist das Pla-
teau der Expertise, an dem sich Selbsteinschätzung und tatsächliche Kompetenz wie-
der annähern und ein integrierter Arbeitsmodus entsteht, in dem Fachkompetenz und 
KI koproduktiv wirken. Abbildung 1 visualisiert diese Kompetenzentwicklungskur-
ve. Die durchgezogene Linie bildet die Selbsteinschätzung ab, die gestrichelte die 
tatsächliche Kompetenz. Die Diskrepanz zwischen beiden Linien ist am Gipfel der 
Selbstüberschätzung am größten und schließt sich erst jenseits der KI-Fachkompe-
tenzschwelle, die als vertikale Markierung den Bereich kennzeichnet, ab dem KI-
Einsatz produktiv wird. 
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Abb. 1:	 Kompetenzentwicklungskurve der KI-Nutzung in Anlehnung an den Dunning-Kruger-
Effekt (eigene Darstellung)

Tabelle 1 ordnet jeder Station das typische Nutzungsverhalten, das zentrale Risiko 
und ein konkretes Szenario zu. Sie macht sichtbar, wie sich die in Abbildung 1 dar-
gestellte Diskrepanz zwischen Selbsteinschätzung und tatsächlicher Kompetenz in 
beobachtbarem Verhalten äußert.

Tab. 1:	 Stationen der Kompetenzentwicklungskurve und zugeordnete Muster in der  
KI-Nutzung

Station Typisches Verhalten Zentrales Risiko Szenario

1. Erstkontakt vereinzelte Nutzung, 
wenig Erfahrung; Selbst-
einschätzung und Kom-
petenz noch nah beiei-
nander

Unterbenutzung 
relevanter Hebel

Erstsemesterstudie-
rende probieren KI-
Werkzeuge punktuell 
aus

2. Gipfel der Selbst-
überschätzung

Selbsteinschätzung über-
steigt Kompetenz deut-
lich; routinehafte Über-
nahme ohne Validierung

Delegation ohne Er-
kennung von Feh-
lern oder Bias

Studierende lassen 
Seminararbeit ohne 
Quellenprüfung gene-
rieren

3. Desillusionierung erste Halluzinationen 
werden bemerkt; 
Skepsis wächst

pauschale Ableh-
nung ohne differen-
zierte Nutzung

Lehrende untersagen 
KI-Nutzung gene-
rell nach erkannten 
Falschzitaten

4. Weg der Konsoli-
dierung

differenzierte Nutzung; 
Validierung wird zum 
Standardprozess

erhöhter kognitiver 
Aufwand, langsame-
res Arbeitstempo

Forschende prüfen 
jede KI-Aussage ge-
gen Primärquellen

5. Plateau der Ex-
pertise

integrierter Arbeitsmo-
dus; produktive Kopro-
duktion

Abhängigkeit von 
technischer Infra-
struktur

Forschende nutzen 
KI systematisch im 
Schreibprozess
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3.2	 Fehlgeleitete KI-Nutzung am Gipfel der Selbstüberschätzung und 
ihre systemische Verfestigung

Generativ erzeugter Output unterscheidet sich von klassisch fehlerhaften Quellen 
durch die Abwesenheit sichtbarer Fehlermarker. KI-Texte sind grammatikalisch kor-
rekt, strukturell kohärent und stilistisch angepasst, auch wenn sie inhaltlich fehler-
haft sind.

Die Kategorie der Fehlermarker ist zentral, weil sie KI-Output kategorial von 
klassisch fehlerhaften Quellen unterscheidet. Klassische Fälschungen wie der so-
genannte Tree Octopus verfügen über äußere Warnsignale in Form seltsamer Bilder 
oder implausibler Ansprüche, die eine Validierung durch Laien theoretisch ermögli-
chen. Empirisch zeigt sich jedoch, dass selbst offenkundige Fälschungen kaum iden-
tifiziert werden. Loos et al. (2018) dokumentieren in einer Untersuchung nach einem 
Jahrzehnt Medienkompetenzunterricht, dass lediglich zwei von 27 Schülerinnen und 
Schülern die Tree-Octopus-Fälschung erkannten. Bei KI-Output fehlen selbst diese 
äußeren Warnsignale vollständig, womit schon die theoretische Grundlage für eine 
Laienvalidierung entfällt.

Für Nutzende am Gipfel der Selbstüberschätzung ergibt sich daraus eine beson-
dere Gefahr. Ihre überhöhte Selbsteinschätzung lässt sie glauben, die Qualität des 
Outputs beurteilen zu können, während ihnen das dafür nötige Fachwissen fehlt. Sie 
akzeptieren KI-generierte Inhalte unkritisch und glauben, ihre Inkompetenz durch 
KI-Bedienung kompensieren zu können. Diese Annahme stellt die zentrale Fehlein-
schätzung dar, auf der die beschriebene Dynamik beruht.

Bastani et al. (2025) belegen in einem Feldexperiment mit knapp 1.000 Schüle-
rinnen und Schülern an einer türkischen High School differenzierte Effekte von KI-
Nutzung. Während der Übung mit der GPT-Basisvariante zeigten die Schülerinnen 
und Schüler 48 Prozent bessere Leistungen, mit pädagogisch gestalteter GPT-Tutor-
Variante 127 Prozent bessere Leistungen. Nach Entzug der KI zeigte die GPT-Basis-
gruppe jedoch 17 Prozent schlechtere Leistungen gegenüber der Kontrollgruppe, die 
nie KI-Zugang hatte, während die pädagogisch gestaltete Tutor-Variante keinen ent-
sprechenden Einbruch zeigte. KI-generierter Output ist zudem nicht neutral. Buyl et 
al. (2024) zeigen anhand von 17 großen Sprachmodellen, dass diese ideologische 
Präferenzen ihrer Trainingsdaten und Feinabstimmungsentscheidungen widerspie-
geln. Aktuelle systematische Reviews bestätigen ein differenziertes Gesamtbild mit 
bereichsspezifischen Effekten (Deng et al., 2025).

Die bisherige Analyse verortet das Problem auf zwei Ebenen. Auf der individu-
ellen Ebene treten metakognitive Defizite auf, die den Dunning-Kruger-Effekt aus-
machen. Die beobachtete Dynamik lässt sich jedoch nicht auf einzelne Nutzende 
reduzieren. Sie ist auf der systemischen Ebene in institutionelle Strukturen einge-
bettet, die kompensatorische Nutzung nicht nur ermöglichen, sondern systematisch 
belohnen. Eine systemische Betrachtung entlang des Viable System Model macht 
sichtbar, dass KI-Integration sämtliche Funktionsbereiche der Hochschule durch-
dringt, von adaptiven Lernpfaden und automatisierten Bewertungsverfahren in der 
Lehre über datengestützte Steuerung und Qualitätsmanagement bis zur strategischen 
Positionierung und normativen Selbstverständigung (Geyer & Stampfl, 2025a). Da-
mit wird erkennbar, dass der am einzelnen Anwendenden beobachtbare Gipfel der 
Selbstüberschätzung in eine institutionelle Architektur eingebettet ist, in der Lehren-
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de, Studierende und administrative Einheiten KI-generierte Inhalte gleichermaßen er-
zeugen, weiterverarbeiten und legitimieren.

Shen und Tamkin (2026) zeigen in einer experimentellen Studie mit Software-
entwickelnden, dass die Delegation komplexer Aufgaben an KI-Systeme zu einem 
messbaren Rückgang des Verständnisses führt, während die erwarteten Produkti-
vitätsgewinne nicht in gleichem Maße eintreten. Massenkoff und McCrory (2026) 
finden bislang keine klaren Arbeitslosigkeitseffekte, wohl aber tentative Hinweise da-
rauf, dass sich Berufseinstiege von 22- bis 25-Jährigen in besonders KI-exponierten 
Berufen verlangsamen. Betroffen wären damit nicht primär bestehende Arbeitsplät-
ze, sondern mögliche Lernorte, an denen berufliche Expertise aufgebaut wird. Diese 
Verbreitungsdimension zeigt, dass fehlerhafter KI-Output nicht nur stehenbleibt, son-
dern weitergegeben wird. Studierende zitieren KI-Texte in Seminar- und Abschluss-
arbeiten, Wissensarbeitende leiten KI-Rechercheergebnisse weiter, in öffentlicher 
Kommunikation werden KI-erzeugte Pressemitteilungen und Social-Media-Beiträge 
publiziert. Chatterji et al. (2025) und Liang et al. (2025) belegen diese Verbreitungs-
dynamik.

Auf theoretischer Ebene lässt sich dieses Muster mit Goodharts (1984) Beobach-
tung zur Operationalisierung von Zielgrößen verbinden, wonach eine Maßzahl ihre 
Aussagekraft verliert, sobald sie zum Ziel wird. KI verstärkt diese Dynamik, weil 
sie die letzte Hürde zwischen Aufgabenstellung und messbarem Output absenkt. Zu-
gleich zeigt sich ein für vernetzte Systeme charakteristischer Kaskadeneffekt. Wer KI 
einführt, verändert gleichzeitig, was als Wissen gilt, wie Nachwuchs sozialisiert wird 
und welche Kompetenzen karriererelevant sind.

Lee et al. (2025) bestätigen dies in einer Umfrage unter Wissensarbeitenden mit 
dem Befund, dass intensive KI-Nutzung mit einer selbstberichteten Abnahme des ko-
gnitiven Aufwands für kritisches Denken einhergeht. Lodge und Loble (2026) präzi-
sieren diese Dynamik durch die Unterscheidung zwischen beneficial und detrimental 
cognitive offloading. Beneficial ist das kognitive Offloading, also wenn extraneous 
cognitive load reduziert und die freigewordene Kapazität für höherwertige Denkpro-
zesse genutzt wird. Detrimental ist es, wenn intrinsische Lernprozesse ausgelagert 
werden und damit der Aufbau langfristiger Wissensstrukturen unterbrochen wird. 
Ihre Forschung zeigt, dass positive Effekte nur bei didaktischer Einbettung auftreten, 
ohne die das schädliche Offloading dominiert. Die Entwertung eigenständigen Den-
kens ist damit nicht primär ein individuelles, sondern ein strukturelles Phänomen.

3.3	 Die Fachkompetenzschwelle und integrierte Koproduktion

Nach der Analyse der systemischen Verfestigung widmet sich dieser Abschnitt der 
Möglichkeit produktiver KI-Nutzung. Dell’Acqua et al. (2023) liefern mit ihrer Stu-
die zur Jagged Technological Frontier empirische Evidenz für die Existenz einer kri-
tischen Schwelle. In einem vorregistrierten Feldexperiment mit 758 Beratenden der 
Boston Consulting Group (BCG) zeigten sich klar differenzierte Effekte. Innerhalb 
des Leistungsbereichs, in dem KI gut unterstützt, lösten KI-gestützte Beratende 12,2 
Prozent mehr Aufgaben, 25,1 Prozent schneller und mit besserer Qualität. Außerhalb 
dieses Bereichs, bei komplexeren Aufgaben, schnitten KI-unterstützte Teilnehmende 
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sogar schlechter ab, mit 19 Prozent geringerer Wahrscheinlichkeit korrekter Lösun-
gen.

Randazzo et al. (2024) differenzieren das Nutzungsverhalten in einer qualitati-
ven Folgeuntersuchung in drei Modi der Mensch-KI-Zusammenarbeit: Fused Co-
Creation (Cyborg-Modus), Directed Co-Creation (Zentauren-Modus) und Abdicated 
Co-Creation (Selbstautomatisierer). Im Cyborg-Modus arbeiten Mensch und KI in 
enger, iterativer Verflechtung. Der Mensch bestimmt die Aufgabe, überlässt Analy-
se und Lösungsentwurf aber weitgehend der KI und greift durch Validierung, Wi-
derspruch und Nachsteuerung ein. Im Zentauren-Modus behält der Mensch die 
Steuerung über Aufgabendefinition und Lösungsweg und setzt KI gezielt für abge-
grenzte Teilaufgaben ein. Im Modus der Selbstautomatisierung delegiert der Mensch 
den gesamten Problemlösungsprozess an die KI, ohne zu iterieren oder zu validieren. 
Ausschließlich die ersten beiden Modi führen zu tatsächlichem Kompetenzaufbau, 
wobei Cyborgs KI-bezogene Fähigkeiten entwickeln (Newskilling) und Zentauren 
ihre Domänenexpertise vertiefen (Upskilling), während Selbstautomatisierer we-
der Fach- noch KI-Kompetenz erweitern. Patwardhan et al. (2025) belegen mit dem 
GDPval-Framework anhand von 1.320 Aufgaben aus 44 Berufen, dass nicht KI-
Wissen, sondern die Aufgabenkomplexität den limitierenden Faktor darstellt. Ven-
draminelli et al. (2025) zeigen an einer Stichprobe von 78 Mitarbeitenden, dass der 
Übergang in angrenzende Wissensdomänen mit KI nur dann gelingt, wenn bereits 
vorhandene Expertise an die neue Domäne grenzt. Bei größerer fachlicher Distanz 
verliert KI ihre produktive Wirkung. Diese empirisch konvergente Beobachtung wird 
im Folgenden als Fachkompetenzschwelle bezeichnet.

Die Unterscheidung zwischen kompensatorischer Delegation und integrierter Ko-
produktion lässt sich theoretisch an Bereiter und Scardamalias (2009) Modell der 
Schreibkompetenz anbinden. Die Autoren differenzieren zwischen Knowledge Telling 
(bloßes Wiedergeben vorhandenen Wissens) und Knowledge Transforming (aktiver 
Konstruktionsprozess, bei dem der Text selbst neue Erkenntnis erzeugt). Übertragen 
auf die KI-Nutzung entspricht Delegation dem Knowledge Telling. Die Aufgabe wird 
an das System übergeben, das Output produziert, ohne dass ein epistemischer Trans-
formationsprozess stattfindet.

Integrierte Koproduktion entspricht dem Knowledge Transforming. Die Interak-
tion mit dem System wird zum Anlass für Klärung, Präzisierung und Neukombina-
tion eigener Wissensbestände. Geyer und Stampfl (2025b) analysieren diesen Prozess 
im Kontext wissenschaftlichen Schreibens und argumentieren, dass die Qualität der 
Koproduktion maßgeblich von der Fachkompetenz der Nutzenden abhängt. Ober-
halb der Fachkompetenzschwelle ermöglicht KI einen Zugewinn, der über die Sum-
me der Einzelleistungen hinausgeht. Unterhalb der Schwelle kehrt sich dieser Effekt 
um, weil KI-Output ohne fachliches Hintergrundwissen weder kritisch geprüft noch 
produktiv weitergedacht werden kann. Es entsteht ein asymmetrischer Verstärkungs-
effekt. KI verstärkt, was bereits vorhanden ist, in beide Richtungen.
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4.	 Implikationen für Bildung und Wissensarbeit

Aus der bisherigen Analyse folgt ein asymmetrischer Befund. Der voreingestellte 
Pfad der KI-Nutzung ist kompensatorische Delegation, weil sie niedrigschwellig ist 
und keine Voraussetzungen verlangt. Der produktive Pfad integrierter Koproduktion 
erfordert dagegen Fachkompetenz, Metakognition und epistemische Disziplin, mithin 
genau jene Fähigkeiten, deren Fehlen den Dunning-Kruger-Effekt überhaupt erst er-
möglicht. Daraus ergibt sich eine Gestaltungsaufgabe für Bildungsinstitutionen und 
wissensintensive Arbeitsfelder, die nicht auf technische Maßnahmen wie Prüfungs-
formate oder Detektionstools reduziert werden kann. Lernumgebungen müssen so 
konzipiert werden, dass der produktive Pfad wahrscheinlicher wird als der destruk-
tive. Dies erfordert Arbeit gegen die institutionelle Systemlogik von Zeitdruck, Out-
putorientierung und metrischer Bewertung. Die folgenden drei Abschnitte diskutieren 
Ansatzpunkte entlang dreier Dimensionen, die von der Hochschulbildung ausgehen 
und auf Wissensarbeit allgemein übertragbar sind.

4.1	 KI-Literacy als gesellschaftliche Aufgabe

Die vorgestellten Befunde legen eine Hierarchie von Kompetenzen nahe. Fachkom-
petenz bildet die erste und entscheidende Ebene, darauf aufbauend folgt Medien-
kompetenz. Erst auf dieser Grundlage lässt sich KI-Steuerungskompetenz sinnvoll 
entwickeln. Ohne fachliche Grundlage bleiben KI-Literacy-Programme wirkungslos, 
weil Anwendende nicht über das nötige Hintergrundwissen verfügen, um KI-Output 
kritisch zu beurteilen. Hackl et al. (2026) schlagen mit dem AI-Literacy-Heptagon 
ein strukturiertes Rahmenmodell für Hochschulen vor, das sieben Kompetenzdimen-
sionen mit vier Proficiency-Levels verknüpft.

Das Heptagon ist dabei zwar strukturiert, die Kritik aus 2.3 zur fehlenden Inte-
gration einer eigenständigen Validierungskompetenz als fachgebundene Dimension 
bleibt jedoch bestehen. Zamfirescu-Pereira et al. (2023) zeigen, dass Prompt-Kompe-
tenz keineswegs trivial ist und Nicht-Expertinnen und Nicht-Experten systematisch 
beim Prompten scheitern. KI sollte daher nicht als eigenständiges Fach behandelt, 
sondern in die fachliche Ausbildung integriert werden. Diese Prinzipien gelten ana-
log für betriebliche Weiterbildung in wissensintensiven Berufen, in denen die gleiche 
Hierarchie zwischen Fach-, Medien- und KI-Kompetenz wirkt.

Der hier vertretenen Argumentation steht eine alternative Position gegenüber, wo-
nach KI als Einstiegshilfe Kompetenzschwellen senken kann. Vertreter dieser Gegen-
position verweisen darauf, dass KI den Einstieg in komplexe Themen erleichtern 
kann, weil sie als sokratischer Gesprächspartner fungiert, Fachsprache verständlich 
macht und Anschlussfragen ermöglicht, die Lernende allein nicht formulieren wür-
den. Adaptive Tutorsysteme zeigen in empirischen Studien tatsächlich Lerneffekte, 
insbesondere bei strukturschwachen Lerngruppen. Entsprechende Ansätze werden 
in der Forschung zu adaptiven Lehr- und Lernsystemen diskutiert (Lodge & Loble, 
2026). Die vorliegenden empirischen Befunde (Bastani et al., 2025; Dell’Acqua et 
al., 2023) zeigen jedoch, dass diese Wirkung ausschließlich dann eintritt, wenn die 
KI-Nutzung in ein didaktisches Design eingebettet ist, das die nachgelagerte Validie-
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rung und den Eigenanteil der Lernenden sicherstellt. Ohne diese Einbettung überwie-
gen die kompensatorischen Effekte, auf die in Abschnitt 3 eingegangen wurde.

4.2	 Anforderungen an Lehr- und Prüfungsdesign

Nach der Darstellung von KI-Literacy-Anforderungen widmet sich dieser Abschnitt 
den Implikationen für Lehr- und Prüfungsdesign. Aktuelle Diskurse zur Anpas-
sung von Prüfungsformaten gehen in die Richtung einer Doppelstrategie. Einerseits 
wird eine Kombination vielfältiger Prüfungsformate empfohlen, darunter schriftli-
che, mündliche, praktische und projektbasierte Prüfungen. Zudem kann die Verbin-
dung schriftlicher Arbeiten mit mündlichen Anteilen dazu beitragen, eigenständige 
Durchdringung und Validierungskompetenz besser sichtbar zu machen (Buck et al., 
2023). Andererseits werden Seminar- und Abschlussarbeiten in ihrer bisherigen Form 
in Frage gestellt, wenn der geprüfte Eigenanteil nicht mehr erkennbar ist (Weßels, 
2025).

Perkins et al. (2024) stellen mit der Artificial Intelligence Assessment Scale fünf 
Stufen bereit, die von keiner KI-Nutzung bis zur vollen Integration reichen. Ent-
scheidend ist, dass die Anpassung der Aufgabenstellung mit einer transparenten 
Dokumentation der KI-Nutzung einhergeht. Stampfl et al. (2024) zeigen am Praxis-
beispiel KI-gestützter Rollenspiele, wie eine produktive Integration gelingen kann. 
Geyer und Stampfl (2025b) vertiefen dies im Kontext wissenschaftlichen Schreibens.

Die genannten Prinzipien lassen sich auf Wissensarbeit außerhalb der Hochschu-
le übertragen. Dokumentationspflicht, Transparenz und eine integrierte Koproduktion 
als Standard sind in Beratung, Wissenschaft und Verwaltung gleichermaßen sinnvolle 
Gestaltungsprinzipien. Hoeren (2025) weist in seinem Rechtsgutachten zur Europäi-
schen KI-Verordnung darauf hin, dass diese Anforderungen auch regulatorisch abge-
sichert werden.

4.3	 Differenzierte Antworten nach Disziplin

Die in 4.1 und 4.2 skizzierten Gestaltungsprinzipien können nicht ohne Anpassung 
auf alle Felder übertragen werden. Wo die Fachkompetenzschwelle konkret liegt und 
wie sie abgesichert wird, hängt maßgeblich von der disziplinären Logik ab. Experi-
mentalwissenschaften verfügen über einen externen Anker in Form von Experiment 
und Replikation. Die kritische Schwelle liegt damit bei der Methodenkompetenz. 
Geisteswissenschaften haben keinen solchen externen Anker. Der Erkenntnisbeitrag 
besteht im Argument selbst, in der Interpretation und in der theoretischen Konstruk-
tion. Genau diese Operationen kann KI überzeugend simulieren. Die Frage, ob hin-
ter einem geisteswissenschaftlichen Beitrag genuine Reflexion steht, wird nicht nur 
schwer zu beantworten, sondern strukturell unbeantwortbar, weil Denken und seine 
Repräsentation im Text in diesen Disziplinen nicht trennbar sind.

Empirische Sozialwissenschaften liegen zwischen diesen Polen. Daten sind vor-
handen, aber interpretationsabhängig. KI kann nicht nur Texte verfassen, sondern 
auch qualitative Interviews auswerten, thematische Analysen durchführen und Codie-
rungen vornehmen. Filimonovic et al. (2025) liefern für die Sozial- und Verhaltens-
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wissenschaften erste empirische Hinweise auf differenzierte Produktivitätseffekte, die 
unter anderem bei Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern 
besonders ausgeprägt sind. Wissensarbeit außerhalb der Wissenschaft zeigt analoge 
Muster. Der externe Anker besteht in der Ergebnisqualität in der Praxis, die kriti-
sche Schwelle liegt bei der Kombination aus Fachkompetenz und Urteilsvermögen. 
Tabelle 2 fasst die vier Felder mit ihrem jeweiligen externen Anker, der kritischen 
Schwelle und dem passenden Gestaltungsprinzip zusammen.

Tab. 2:	 Differenzierte Antworten nach Anwendungsfeld und Disziplin

Feld oder Disziplin Externer Anker Kritische Schwelle Gestaltungsprinzip

Experimental
wissenschaften

Experiment und 
Replikation

Methodenkompetenz laborbasierte 
Validierung, 
Reproduzierbarkeit

Geisteswissen
schaften

kein externer Anker argumentatives 
Denken

diskursive Peer-
Validierung, 
Transparenz der 
Gedankenführung

Empirische Sozialwis-
senschaften

Daten, interpretations-
abhängig

Verbindung aus 
Methoden und 
Deutung

Dokumentationspflicht 
im Analyseprozess

Wissensarbeit außer-
halb der Wissenschaft

Ergebnisqualität in 
der Praxis

Fachkompetenz und 
Urteilsvermögen

integrierte 
Koproduktion 
als Standard, 
Kennzeichnungspflicht

Folglich greift eine generische KI-Policy, die alle Felder gleich behandelt, systema-
tisch zu kurz. Gestaltungsmaßnahmen müssen disziplinspezifisch kalibriert werden.

5.	 Fazit und Ausblick

Der vorliegende Beitrag hat drei Kernthesen entwickelt. Erstens führt KI-Nutzung 
unterhalb der Fachkompetenzschwelle nicht zu einer Kompensation von Inkompe-
tenz, sondern zu deren Verfestigung und Unsichtbarmachung. Die empirische Evi-
denz von Shen und Tamkin (2026), Vendraminelli et al. (2025) und Dell’Acqua et 
al. (2023) ist in diesem Punkt konsistent. Zweitens ist diese individuelle Dynamik 
eingebettet in institutionelle Strukturen, die kompensatorische Nutzung systematisch 
belohnen. Outputorientierte Metriken, formalisierte Bewertungsverfahren und der 
Wegfall von Einstiegsaufgaben als Lernorten erzeugen ein Umfeld, in dem der De-
legationspfad nicht nur möglich, sondern naheliegend ist. Drittens ermöglicht dersel-
be technologische Hebel, der unterhalb der Schwelle destruktiv wirkt, oberhalb der 
Schwelle einen qualitativen epistemischen Zugewinn. Integrierte Koproduktion als 
knowledge transforming (Bereiter & Scardamalia, 2009) ist empirisch und phänome-
nologisch ein anderer Prozess als kompensatorische Delegation.

Marquards (2015) Konzept der Inkompetenzkompensationskompetenz erfährt in 
diesem Licht eine produktive Umdeutung. Die Kompetenz, mit der eigenen Inkom-
petenz umzugehen, kann zweierlei bedeuten. Erstens die Vertuschung von Inkompe-



Barbara Geyer & Rita Stampfl40

tenz durch Delegation an ein System, das die Vertuschung perfektioniert. Zweitens 
die ehrliche Anerkennung der eigenen Inkompetenz und die Nutzung dieser Anerken-
nung als Ausgangspunkt für strukturiertes Lernen. KI als Denkpartnerin unterstützt 
die zweite Variante, allerdings nur für jene, die der ersten nicht bedürfen. Darin liegt 
das Paradox, das die digitale Gesellschaft auflösen muss.

Die Fachkompetenz, die für produktive KI-Nutzung Voraussetzung ist, muss ohne 
KI aufgebaut werden. Wer die Reihenfolge umkehrt, erzeugt nicht kompetente KI-
Nutzende, sondern kompetente Kompensierende. Die Kaskadenwirkung bildet die 
Abschlussklammer. Wer KI in Bildung und Wissensarbeit einführt, verändert gleich-
zeitig, was als Wissen gilt, wie Expertise aufgebaut wird und welche Kompetenzen 
karriererelevant werden. Diese Dynamik kann nicht technisch gelöst, sondern nur ge-
staltet werden. Kritische Validierungskompetenzen müssen aufgebaut werden, bevor 
domänenspezifische KI-Anwendungen eingeführt werden. Diese Reihenfolge ist an-
spruchsvoll, aber unverzichtbar, weil Fachkompetenz nicht rückwirkend durch KI-
Nutzung entstehen kann. 

Die Limitationen dieses Beitrags liegen in seinem konzeptionellen Charakter. 
Die empirische Messung der Fachkompetenzschwelle in verschiedenen Domänen 
steht noch aus. Für Experimentalwissenschaften fehlen disziplinspezifische empiri-
sche Belege, für Geisteswissenschaften ist die methodische Herausforderung einer 
empirischen Prüfung besonders hoch. Längsschnittstudien, die den Zusammenhang 
zwischen KI-Nutzungsintensität und Kompetenzentwicklung über längere Zeiträume 
untersuchen, sind notwendig. Ebenso fehlen kontrollierte Studien, die verschiedene 
KI-Literacy-Ansätze in unterschiedlichen Fachdomänen und Anwendungsfeldern ver-
gleichen, sowie systematische Untersuchungen zu gelingender integrierter Koproduk-
tion. Die zentrale Erkenntnis bleibt, dass vor der Einführung domänenspezifischer 
KI-Anwendungen kritische Validierungskompetenzen aufgebaut werden müssen, und 
dass diese Kompetenzen Fachwissen als unverzichtbare Grundlage voraussetzen.

Literatur

Bastani, H., Bastani, O., Sungu, A., Ge, H., Kabakcı, Ö. & Mariman, R. (2025). Genera-
tive AI without guardrails can harm learning: Evidence from high school mathemat-
ics. Proceedings of the National Academy of Sciences, 122(26), e2422633122. https://
doi.org/10.1073/pnas.2422633122

Bereiter, C. & Scardamalia, M. (2009). The psychology of written composition. Routledge. 
(Original erschienen 1987).

Brandhofer, G., Gröblinger, O., Jadin, T., Raunig, M. & Schindler, J. (Hrsg.). (2024). Von 
KI lernen, mit KI lehren: Die Zukunft der Hochschulbildung. Books on Demand. 
https://fnma.at/content/download/2990/19034

Buck, I., Jost, C., Kreis-Hoyer, P. & Limburg, A. (2023). KI-induzierte Transformation an 
Hochschulen. Hochschulforum Digitalisierung. https://hochschulforumdigitalisierung.
de/wp-content/uploads/2023/11/HSRM-Diskussionspapier-Nr.-26-KI-induzierte-Trans-
formation-an-Hochschulen-1.pdf

Buyl, M., Rogiers, A., Noels, S., Dominguez-Catena, I., Heiter, E., Romero, R., Johary, I., 
Mara, A.-C., Lijffijt, J. & De Bie, T. (2024). Large language models reflect the ideol-
ogy of their creators (arXiv:2410.18417v1 [cs.CL]). arXiv. https://doi.org/10.48550/
arXiv.2410.18417

https://doi.org/10.1073/pnas.2422633122
https://doi.org/10.1073/pnas.2422633122
https://fnma.at/content/download/2990/19034
https://hochschulforumdigitalisierung.de/wp-content/uploads/2023/11/HSRM-Diskussionspapier-Nr.-26-KI-induzierte-Transformation-an-Hochschulen-1.pdf
https://hochschulforumdigitalisierung.de/wp-content/uploads/2023/11/HSRM-Diskussionspapier-Nr.-26-KI-induzierte-Transformation-an-Hochschulen-1.pdf
https://hochschulforumdigitalisierung.de/wp-content/uploads/2023/11/HSRM-Diskussionspapier-Nr.-26-KI-induzierte-Transformation-an-Hochschulen-1.pdf
http://cs.CL
https://doi.org/10.48550/arXiv.2410.18417
https://doi.org/10.48550/arXiv.2410.18417


KI zur Steigerung der Inkompetenzkompensationskompetenz 41

Chatterji, A., Cunningham, T., Deming, D., Hitzig, Z., Ong, C., Shan, C. Y. & Wadman, K. 
(2025). How people use ChatGPT (W34255). National Bureau of Economic Research. 
https://doi.org/10.3386/w34255

Christodoulou, D. (2025, 9. November). Can we teach students to spot misinformation? 
https://substack.nomoremarking.com/p/can-we-teach-students-to-spot-misinformation

Dell’Acqua, F., McFowland, E., Mollick, E. R., Lifshitz-Assaf, H., Kellogg, K., Rajendran, 
S., Krayer, L., Candelon, F. & Lakhani, K. R. (2023). Navigating the jagged techno-
logical frontier: Field experimental evidence of the effects of AI on knowledge work-
er productivity and quality (Harvard Business School Technology & Operations Mgt. 
Unit Working Paper No. 24-013, The Wharton School Research Paper, Organization 
Science). https://doi.org/10.2139/ssrn.4573321

Deng, R., Jiang, M., Yu, X., Lu, Y. & Liu, S. (2025). Does ChatGPT enhance student 
learning? A systematic review and meta-analysis of experimental studies. Computers 
& Education, 227, 105224. https://doi.org/10.1016/j.compedu.2024.105224

Fan, D., Delsad, S., Flammarion, N. & Andriushchenko, M. (2026). HalluHard: A hard 
multi-turn hallucination benchmark (arXiv:2602.01031v1 [cs.AI]). arXiv. https://doi.
org/10.48550/arXiv.2602.01031

Filimonovic, D., Rutzer, C. & Wunsch, C. (2025). Can GenAI improve academic per-
formance? Evidence from the social and behavioral sciences. SSRN. https://doi.
org/10.2139/ssrn.5225360

Fleckenstein, J., Meyer, J., Jansen, T., Keller, S. D., Köller, O. & Möller, J. (2024). Do 
teachers spot AI? Evaluating the detectability of AI-generated texts among stu-
dent essays. Computers and Education: Artificial Intelligence, 6, 100209. https://doi.
org/10.1016/j.caeai.2024.100209

Geyer, B. & Stampfl, R. (2025a). Künstliche Intelligenz an Hochschulen. Eine systemi-
sche Analyse der KI-Integration in Hochschulen mit dem Viable System Model 
(VSM). In A. Raschauer & N. Tomaschek (Hrsg.), KI trifft Arbeit. Wie künstliche In-
telligenz die Arbeitswelt verändert (S. 169–182). Waxmann. https://doi.org/10.31244/ 
9783818850531

Geyer, B. & Stampfl, R. (2025b). Wissenschaftliches Schreiben und KI. In A. Hebbel-See-
ger (Hrsg.), Hochschullehre lernen, verstehen und gestalten (S.  429–444). Springer 
VS. https://doi.org/10.1007/978-3-658-48999-1_27

Goodhart, C. A. E. (1984). Problems of monetary management: The UK experience. In 
C. A. E. Goodhart, Monetary theory and practice (S.  91–121). Palgrave. https://doi.
org/10.1007/978-1-349-17295-5_4

Hackl, V., Müller, A. E. & Sailer, M. (2026). The AI literacy heptagon: A structured ap-
proach to AI literacy in higher education. Computers and Education: Artificial Intelli-
gence, 10, 100540. https://doi.org/10.1016/j.caeai.2026.100540

Heine, S. J. & Hamamura, T. (2007). In search of East Asian self-enhancement. Person-
ality and Social Psychology Review, 11(1), 4–27. https://doi.org/10.1177/108886830 
6294587

Heine, S. J., Lehman, D. R., Markus, H. R. & Kitayama, S. (1999). Is there a univer-
sal need for positive self-regard? Psychological Review, 106(4), 766–794. https://doi.
org/10.1037/0033-295X.106.4.766

Hoeren, T. (2025). Rechtsgutachten zur Bedeutung der europäischen KI-Verordnung für 
Hochschulen. https://doi.org/10.13154/294-13421

Kalai, A. T., Nachum, O., Vempala, S. S. & Zhang, E. (2025). Why language models hal-
lucinate (arXiv:2509.04664v1 [cs.CL]). arXiv. https://doi.org/10.48550/arXiv.2509. 
04664

Kirjuchina, L. (2018). „Inkompetenzkompensationskompetenz“ Studentische Projekte als 
neue Lernkulturen in Bachelor-Studiengängen. In N. Hericks (Hrsg.), Hochschu-
len im Spannungsfeld der Bologna-Reform (S.  161–179). Springer VS. https://doi.
org/10.1007/978-3-658-21290-2_10

https://doi.org/10.3386/w34255
https://substack.nomoremarking.com/p/can-we-teach-students-to-spot-misinformation
https://doi.org/10.2139/ssrn.4573321
https://doi.org/10.1016/j.compedu.2024.105224
http://cs.AI
https://doi.org/10.48550/arXiv.2602.01031
https://doi.org/10.48550/arXiv.2602.01031
https://doi.org/10.2139/ssrn.5225360
https://doi.org/10.2139/ssrn.5225360
https://doi.org/10.1016/j.caeai.2024.100209
https://doi.org/10.1016/j.caeai.2024.100209
https://doi.org/10.31244/9783818850531
https://doi.org/10.31244/9783818850531
https://doi.org/10.1007/978-3-658-48999-1_27
https://doi.org/10.1007/978-1-349-17295-5_4
https://doi.org/10.1007/978-1-349-17295-5_4
https://doi.org/10.1016/j.caeai.2026.100540
https://doi.org/10.1177/1088868306294587
https://doi.org/10.1177/1088868306294587
https://doi.org/10.1037/0033-295X.106.4.766
https://doi.org/10.1037/0033-295X.106.4.766
https://doi.org/10.13154/294-13421
http://cs.CL
https://doi.org/10.48550/arXiv.2509.04664
https://doi.org/10.48550/arXiv.2509.04664
https://doi.org/10.1007/978-3-658-21290-2_10
https://doi.org/10.1007/978-3-658-21290-2_10


Barbara Geyer & Rita Stampfl42

Krueger, J. & Mueller, R. A. (2002). Unskilled, unaware, or both? The better-than-aver-
age heuristic and statistical regression predict errors in estimates of own perfor-
mance. Journal of Personality and Social Psychology, 82(2), 180–188. https://doi.
org/10.1037/0022-3514.82.2.180

Kruger, J. & Dunning, D. (1999). Unskilled and unaware of it: How difficulties in rec-
ognizing one’s own incompetence lead to inflated self-assessments. Journal of Per-
sonality and Social Psychology, 77(6), 1121–1134. https://doi.org/10.1037/0022-
3514.77.6.1121

Lee, H.-P., Sarkar, A., Tankelevitch, L., Drosos, I., Rintel, S., Banks, R. & Wilson, N. 
(2025). The impact of generative AI on critical thinking: Self-reported reductions in 
cognitive effort and confidence effects from a survey of knowledge workers. Pro-
ceedings of the 2025 CHI Conference on Human Factors in Computing Systems (CHI 
’25), 1121, 1–22. https://doi.org/10.1145/3706598.3713778

Liang, W., Zhang, Y., Codreanu, M., Wang, J., Cao, H. & Zou, J. (2025). The widespread 
adoption of large language model-assisted writing across society. Patterns, 6(12), 
101366. https://doi.org/10.1016/j.patter.2025.101366

Lodge, J. M. & Loble, L. (2026). Artificial intelligence, cognitive offloading and implica-
tions for education. University of Technology Sydney. https://doi.org/10.71741/4pyxm
bnjaq.31302475.v2

Loos, E., Ivan, L. & Leu, D. (2018). “Save the Pacific Northwest tree octopus”: a hoax re-
visited. Or: How vulnerable are school children to fake news? Information and Learn-
ing Sciences, 119(9/10), 514–528. https://doi.org/10.1108/ILS-04-2018-0031

Marquard, O. (2015). Inkompetenzkompensationskompetenz? Über Kompetenz und Inkom-
petenz der Philosophie. In O. Marquard, Abschied vom Prinzipiellen: Philosophische 
Studien (2. Aufl., S. 23–38). Reclam.

Massenkoff, M. & McCrory, P. (2026). Labor market impacts of AI: A new measure and 
early evidence. Anthropic. https://www.anthropic.com/research/labor-market-impacts

Nuhfer, E., Fleisher, S., Cogan, C., Wirth, K. & Gaze, E. (2017). How random noise and 
a graphical convention subverted behavioral scientists’ explanations of self-assess-
ment data: Numeracy underlies better alternatives. Numeracy, 10(1), 4. https://doi.
org/10.5038/1936-4660.10.1.4

Patwardhan, T., Dias, R., Proehl, E., Kim, G., Wang, M., Watkins, O., Fishman, S. P., 
Aljubeh, M., Thacker, P., Fauconnet, L., Kim, N. S., Chao, P., Miserendino, S., 
Chabot, G., Li, D., Sharman, M., Barr, A., Glaese, A. & Tworek, J. (2025). GDPval: 
Evaluating AI model performance on real-world economically valuable Tasks 
(arXiv:2510.04374v1 [cs.LG]). arXiv. https://doi.org/10.48550/arXiv.2510.04374

Perkins, M., Furze, L., Roe, J. & MacVaugh, J. (2024). The artificial intelligence assess-
ment scale (AIAS): A framework for ethical integration of generative AI in education-
al assessment. Journal of University Teaching and Learning Practice, 21(6). https://
doi.org/10.53761/q3azde36

Pinski, M. & Benlian, A. (2024). AI literacy for users – a comprehensive review and fu-
ture research directions of learning methods, components, and effects. Computers 
in Human Behavior: Artificial Humans, 2(1), 100062. https://doi.org/10.1016/j.ch-
bah.2024.100062

Randazzo, S., Lifshitz-Assaf, H., Kellogg, K., Dell’Acqua, F., Mollick, E. R., Candelon, F. 
& Lakhani, K. R. (2024). Cyborgs, centaurs and self-automators: The three modes of 
human-GenAI knowledge work and their implications for skilling and the future of ex-
pertise (The Wharton School Research Paper, Harvard Business School Working Pa-
per No. 26-036, Harvard Business School Technology & Operations Mgt. Unit Wor-
king Paper No. 26-036). https://doi.org/10.2139/ssrn.4921696

Reinmann, G. (2025). Generative KI in Studium und Lehre: Die Bedeutung fachlichen 
Wissen für kritisches Denken. In U. Dittler & C. Kreidl (Hrsg.), Fragen an die Hoch-

https://doi.org/10.1037/0022-3514.82.2.180
https://doi.org/10.1037/0022-3514.82.2.180
https://doi.org/10.1037/0022-3514.77.6.1121
https://doi.org/10.1037/0022-3514.77.6.1121
https://doi.org/10.1145/3706598.3713778
https://doi.org/10.1016/j.patter.2025.101366
https://doi.org/10.71741/4pyxmbnjaq.31302475.v2
https://doi.org/10.71741/4pyxmbnjaq.31302475.v2
https://doi.org/10.1108/ILS-04-2018-0031
https://www.anthropic.com/research/labor-market-impacts
https://doi.org/10.5038/1936-4660.10.1.4
https://doi.org/10.5038/1936-4660.10.1.4
http://cs.LG
https://doi.org/10.48550/arXiv.2510.04374
https://doi.org/10.53761/q3azde36
https://doi.org/10.53761/q3azde36
https://doi.org/10.1016/j.chbah.2024.100062
https://doi.org/10.1016/j.chbah.2024.100062
https://doi.org/10.2139/ssrn.4921696


KI zur Steigerung der Inkompetenzkompensationskompetenz 43

schuldidaktik der Zukunft. Schäffer-Poeschel. https://gabi-reinmann.de/wp-content/up-
loads/2025/07/Preprint-Wissen-kritisches_Denken-KI.pdf

Shen, J. H. & Tamkin, A. (2026). How AI impacts skill formation (arXiv:2601.20245v2 [cs.
CY]). arXiv. https://doi.org/10.48550/arXiv.2601.20245

Stampfl, R., Geyer, B., Deissl-O’Meara, M. & Ivkic, I. (2024). Revolutionising role-play-
ing games with ChatGPT. Advances in Artificial Intelligence and Machine Learning, 
4(2), 2244–2257. https://doi.org/10.54364/aaiml.2024.42129

Vendraminelli, L., DosSantos DiSorbo, M., Hildebrandt, A., McFowland, E., Karunaka-
ran, A. & Bojinov, I. (2025). The GenAI wall effect: Examining the limits to hori-
zontal expertise transfer between occupational insiders and outsiders (Harvard Busi-
ness School Technology & Operations Mgt. Unit Working Paper No. 26-011, Harvard 
Business School Working Paper No. 26-011). https://doi.org/10.2139/ssrn.5462694

Von Garrel, J., Mayer, J. & Weber, L. S. (2025). Künstliche Intelligenz im Studium: Eine 
quantitative Befragung zur Nutzung KI-basierter Tools durch Hochschullehrende. 
Darmstadt University of Applied Sciences. https://doi.org/10.48444/h_docs-pub-546

Weber-Wulff, D., Anohina-Naumeca, A., Bjelobaba, S., Foltýnek, T., Guerrero-Dib, J., 
Popoola, O., Šigut, P. & Waddington, L. (2023). Testing of detection tools for AI-
generated text. International Journal for Educational Integrity, 19(1), 26. https://doi.
org/10.1007/s40979-023-00146-z

Weßels, D. (2025, Januar 15). Schluss mit absurden KI-Regeln! Wie die Hochschulen in 
Deutschland mit dem Einsatz von künstlicher Intelligenz im Studium umgehen soll-
ten. Die Zeit. https://www.zeit.de/2025/03/kuenstliche-intelligenz-studium-hochschu-
len-regeln

Zamfirescu-Pereira, J. D., Wong, R. Y., Hartmann, B. & Yang, Q. (2023). Why Johnny 
can’t prompt: How non-AI experts try (and fail) to design LLM prompts. Proceedings 
of the 2023 CHI Conference on Human Factors in Computing Systems (CHI ’23), 
437, 1–21. https://doi.org/10.1145/3544548.3581388

https://gabi-reinmann.de/wp-content/uploads/2025/07/Preprint-Wissen-kritisches_Denken-KI.pdf
https://gabi-reinmann.de/wp-content/uploads/2025/07/Preprint-Wissen-kritisches_Denken-KI.pdf
http://cs.CY
http://cs.CY
https://doi.org/10.48550/arXiv.2601.20245
https://doi.org/10.54364/aaiml.2024.42129
https://doi.org/10.2139/ssrn.5462694
https://doi.org/10.48444/h_docs-pub-546
https://doi.org/10.1007/s40979-023-00146-z
https://doi.org/10.1007/s40979-023-00146-z
https://www.zeit.de/2025/03/kuenstliche-intelligenz-studium-hochschulen-regeln
https://www.zeit.de/2025/03/kuenstliche-intelligenz-studium-hochschulen-regeln
https://doi.org/10.1145/3544548.3581388




Stereotype Zuschreibungen für Zukunftskompetenzen im 
Arbeitsmarkt

Welche Auswirkungen ergeben sich für die Beschäftigten  
und wie kann der Betrieb hier Einfluss nehmen?1

Anne Busch

1.	 Einleitung und Hintergrund

In vielen Bereichen auf dem deutschen Arbeitsmarkt zeigt sich ein Rückgang in den 
sozialen Ungleichheiten zwischen Frauen und Männern, etwa bei den geschlechts-
spezifischen Erwerbsquoten (Unrau et al., o. J.) oder bei der Beteiligung an der 
Hochschulbildung (Busch et al., 2025). Gleichzeitig bestehen bestimmte Ungleich-
heitsstrukturen weiter, erkennbar an der unterschiedlichen Verortung von Frauen und 
Männern in Berufen, Branchen und Hierarchieebenen des Arbeitsmarktes (sogenann-
te berufliche Geschlechtersegregation, vgl. Busch, 2024). Schließlich existiert für 
Deutschland immer noch eine Lohnlücke zwischen Frauen und Männern. Im Jahr 
2023 lag der so genannte Gender Pay Gap bei 18 Prozent; Frauen erzielten in jenem 
Jahr also einen Bruttostundenverdienst, der um 18 Prozentpunkte unter dem Ver-
dienst der Männer lag (Statistisches Bundesamt, 2024).

Im Zuge des digital-technologischen Wandels der Arbeitswelt stellt sich die Fra-
ge nach dessen Auswirkungen auf die Geschlechtergleichstellung. Hier können neue 
Chancen, aber auch neue Risiken postuliert werden (Carstensen & Ganz, 2024; 
Carstensen & Prietl, 2021; Wagner, 2022). Diese neuen Chancen und Risiken für 
Gleichstellung werden im Folgenden mit einem Fokus auf neue Kompetenzbedar-
fe (sogenannte Zukunftskompetenzen oder Future Skills) diskutiert. Behandelt wird 
die Frage, inwiefern Kompetenzen, die in durch Digitalisierung und Einzug von KI 
geprägten Tätigkeiten (im Folgenden: „digital-technische (KI-)Tätigkeiten“) zuneh-
mend wichtiger werden, geschlechterstereotyp zugeschrieben werden und welche 
Bedeutung dies für geschlechterbezogene Chancendisparitäten (etwa: Verdienstunter-
schiede) hat.2 Diese Frage wird nach einer Darstellung von Konzepten und Modellen 
von Future Skills mittels sozialpsychologischer Ansätze der Geschlechterforschung 
theoretisch fundiert. Diese Ansätze argumentieren mit geschlechtlich konnotierten 
Kompetenzerwartungen in alltäglichen Interaktionen am Arbeitsplatz, mit entspre-
chenden Konsequenzen für die berufliche Karriere von Männern und Frauen (Ridge-
way, 2001). Solche Interaktionsprozesse finden dabei im betrieblichen Kontext statt, 
in dem solche Chancen und Risiken verhandelt werden: Egalitäre betriebliche Struk-
turen, insbesondere ein hoher Grad an Partizipation im Betrieb, ermöglichen die Ein-

1	 Diese Arbeit nutzt Daten der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2024 – Arbeit und Beruf 
im Wandel. Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen, doi:10.7803/501.24.1.1.10. 
Die Studie zu den Daten wurde vom Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) und der Bun-
desanstalt für Arbeitsschutz (BAuA) und Arbeitsmedizin durchgeführt.

2	 Die im Forschungsdiskurs ebenfalls betrachtete Substituierung von Berufen bzw. Tätigkei-
ten durch digitale Technologien, die Männer (bislang noch) etwas stärker als Frauen be-
trifft, wird hier aus Platzgründen ausgeklammert (vgl. z. B. Bonin et al., 2021; Burkert et al., 
2022).
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bindung von Frauen und das Aufbrechen männlicher Kulturen (Busch-Heizmann et 
al., 2018; Gerdenitsch et al., 2024).

Gleichzeitig befasst sich die Arbeitsmarktforschung im Zuge steigender Fach-
kräftebedarfe in Branchen mit hoher Wissens- und Technologieintensität zunehmend 
auch mit der Frage, wie solche Bedarfe mit einer Beförderung von Diversität ge-
deckt werden könnten (vgl. z. B. Arnold-Triangeli et al., 2023). Wenngleich dies in 
diesem Artikel nicht im Schwerpunkt vertieft werden kann, wird dennoch ein Ein-
blick in mögliche Chancen und Risiken für Gleichstellung exemplarisch im Hinblick 
auf Ältere und Personen mit Migrationsgeschichte gegeben. Ein empirischer Einblick 
in aktuelle Daten für Deutschland zur Entwicklung und Nutzung von digitalen (KI-)
Technologien für Frauen, Ältere, Personen mit Migrationsgeschichte gibt Hinwei-
se auf die Selektion dieser Beschäftigtengruppen in digitalisierte (KI-)Tätigkeiten. 
Diese empirischen Erkenntnisse werden abschließend, gemeinsam mit den Diskursen 
zum Einfluss von stereotyp konnotierten Kompetenzzuschreibungen in betrieblichen 
Kontexten, in Forschungsfragen gebündelt. Diese können als Ausgangspunkt für zu-
künftige quantitative und qualitative empirische Analysen dienen.

2.	 Stereotype Kompetenzerwartungen für Zukunftskompetenzen

2.1	 Das Konzept der Future Skills

Der digital-technologische Wandel der Arbeitswelt führt zu einer Veränderung von 
Tätigkeitsprofilen, Kompetenzbedarfen und Anforderungen an Kompetenzentwick-
lung (sogenanntes Reskilling, vgl. Lesperance et al., 2025), was sich beispielsweise 
im Bereich Künstlicher Intelligenz zeigt (Cristescu et al., 2024). Verschiedene Mo-
delle und Konzepte haben diese Kompetenzen mit jeweils unterschiedlichen Schwer-
punkten systematisiert (für einen Überblick vgl. Bertelsmann Stiftung, o. J.). Jedes 
der Konzepte weist bestimmte Stärken und Schwächen auf. Kritikpunkte behandeln 
etwa eine mangelnde Generalisierbarkeit, mangelnde theoretische und/oder metho-
dische Fundierung und begriffliche Unschärfen (vgl. für einen Überblick zu Kritik-
punkten Ehlers et al., 2024, S. 352). Hervorzuheben ist die insbesondere im Bereich 
der Hochschulbildung diskutierte postulierte Gefahr der zu starken Schwerpunktset-
zung auf die Ökonomisierung von Kompetenzentwicklung, die Orientierung an pas-
siven Verwertbarkeitslogiken und die Entfernung von gemeinschaftlichen Werten bei 
der (Weiter-)Entwicklung von Kompetenzkonzepten (vgl. zusammenfassend Ehlers 
et al., 2024, S. 350ff.).

Diese Kritikpunkte wurden vom Stifterverband für die Deutsche Wissenschaft 
in einem zu ihren früheren Versionen aktualisierten Future Skills Framework auf-
gegriffen (Gehrs et al., 2025). Hier wurde versucht, durch einen möglichst breit an-
gelegten Mixed-Methods-Ansatz der Vielfalt an Perspektiven und Komplexität an 
Zukunftskompetenzen (ZK) für verschiedene Zielgruppen am Arbeitsmarkt sowie 
diverser Zukunftsszenarien gerecht zu werden. Etwa wurde durch die Berücksichti-
gung „Gemeinschaftsorientierter ZK“ die Kritik an bisherigen Ansätzen des Fehlens 
gemeinschaftlicher Werte und gesellschaftlicher Teilhabe aufgegriffen. Die Future 
Skills werden in dem Framework in Form eines Dreiecks visualisiert und in einen 
Basisbereich („Grundlegende ZK“), einen Kernbereich („Transformative ZK“, „Ge-
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meinschaftsorientierte ZK“ sowie „Digitale ZK“) sowie einen Bereich der technolo-
gischen Fachexpertise („Technologische ZK“) kategorisiert und gebündelt (Gehrs et 
al., 2025, S. 28ff.) (vgl. Abbildung 1). 

Technologische ZK
• Data Science & Analytics 
• Autonomous Systems &  Robotics 
• Cloud Development &  Operations 
• Cybersecurity 
• AI Engineering
• Change Management &  AI Leadership

Transformative ZK
• Ambiguitätskompetenz 
• Nachhaltigkeitskompetenz 
• Systemkompetenz 
• Innovationskompetenz
• Visionskompetenz 
• Resilienz

Gemeinschaftsorientierte ZK
• Dialogkompetenz
• Demokratiekompetenz 
• Verantwortungsübernahme 
• Beteiligungskompetenz 
• Diversitätskompetenz

Digitale ZK
• Informationskompetenz 
• AI Literacy 
• Digital Literacy 
• Medienkompetenz 
• Data Literacy

Grundlegende ZK
• Kritisches Denken
• Kommunikationskompetenz
• Kooperationskompetenz
• Problemlösungskompetenz 
• Lernkompetenz
• Ethische Kompetenz 
• Selbstkompetenz
• Kreativität

Abb. 1:	 Überblick über das Future Skills Framework 2030: Zukunftskompetenzen (ZK) in den 
vier Kompetenzkategorien (Quelle: Gehrs et al., 2025, S. 28f., eigene Darstellung)

2.2	 Implikationen für Geschlechtergleichstellung

Inwieweit für solche ZK gleichstellungsrelevante Implikationen bestehen, wur-
de punktuell in wissenschaftlichen Studien aufgegriffen. Zunächst ist festzustellen, 
dass Frauen in (meist gut bezahlten) digital-technischen (KI-)Tätigkeiten unterreprä-
sentiert sind (Lott & Hövermann, 2025), insbesondere auch im aufstrebenden KI-
Bereich (Cristescu et al., 2024; vgl. zum „Digital Gender Gap“ Initiative D21 e.V., 
2026). Da solche meist hoch spezialisierten Berufe häufig mit vergleichsweise hohen 
Verdienstmöglichkeiten einhergehen, schlägt dies auf den Gender Pay Gap zu Buche 
(Ohlert & Boos, 2019). Die (wenigen) Frauen treffen in jenen Tätigkeiten auf männ-
lich geprägte Arbeitskulturen (Fink, 2022) und eine „gläserne Decke“ (Cristescu et 
al., 2024). Auch wird etwa auf die Gefahr hingewiesen, dass Frauen zu betrieblichen 
Weiterbildungsangeboten für die Vermittlung digitalisierungs- und technikbezogener 
Kompetenzen seltener als Männer Zugang haben (Wagner, 2022). Das wird auch als 
Reskilling Gender Gap bezeichnet (Chamlou, o. J.). Somit ist auch im Sinne einer 
„Selbstselektion“ zu vermuten, dass die (wenigen) Frauen, die sich trotz aller Hürden 
in digitalisierten (KI-)Tätigkeiten (insbesondere in der hoch spezialisierten Tech-Ent-
wicklung) befinden, besondere Ressourcen mitbringen, die ihnen den dortigen Zutritt 
und Verbleib ermöglichen. Diese Ressourcen umfassen etwa überdurchschnittliche 
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Qualifikationen und Kompetenzen, ein egalitär geprägtes Elternhaus oder auch be-
stimmte Persönlichkeitseigenschaften (vgl. zu einer solchen Selbstselektion in der 
Hochschulbildung Hizli et al., 2023).

Gleichzeitig weisen Studien aber auch auf Differenzierungen je nach Arbeits- 
und Kompetenzinhalt hin. So erfordern digitalisierte Arbeitsabläufe zunehmend so-
zial-kommunikative sowie personale Kompetenzen, für die spezifische Chancen 
für Frauen postuliert werden (Cristescu et al., 2024; Fink, 2022). Auch zeigen For-
schungsergebnisse, dass die Nutzung von (digitalen) Technologien (z. B. digita-
le Kollaboration) im Erwerbskontext weniger stark von „männlicher Zuschreibung“ 
geprägt ist als ihre Entwicklung (z. B. im Bereich Robotik und KI) (Fink, 2022). 
Solche geschlechtsspezifischen Zuschreibungen für spezifische Arbeitsinhalte und 
Kompetenzen lassen sich mit sozialpsychologischen Ansätzen der Genderforschung 
zusammenbringen, die im Folgenden ausgeführt werden.

2.2.1	 Gender Status Beliefs für Future Skills

Ansätze aus dem (US-amerikanischen) sozialpsychologischen Diskurs der Gender-
forschung postulieren, dass, basierend auf historisch gewachsenen geschlechtsspezi-
fischen Ungleichbehandlungen, Frauen und Männern ein unterschiedlicher Status auf 
dem Arbeitsmarkt zugeschrieben wird – mit Konsequenzen für die wahrgenomme-
nen Kompetenzen von Frauen und Männern (Ridgeway, 2001). Geschlecht gilt die-
sen Ansätzen zufolge als ein sogenanntes diffuses Statuscharakteristikum (allgemeine 
Attribute, in denen Menschen sich in der Wahrnehmung unterscheiden), sodass Män-
ner generell auf „diffus wahrgenommene Weise“ im Arbeitsmarkt als kompetenter 
im Vergleich zu Frauen wahrgenommen werden (Ridgeway, 2011). Diese Kompe-
tenzwahrnehmung variiert aber je nach beruflichem Kontext. Denn neben diffusen 
bestehen auch sogenannte spezifische Statuscharakteristika, nach denen die Perso-
nen zusätzlich in statushöhere und -niedrigere Personen unterteilt werden. So exis-
tiert beispielsweise die Annahme, dass Männer in bestimmten Bereichen kompetenter 
sind als Frauen (z. B. technische Aufgaben). Gleichzeitig gelten Frauen in bestimm-
ten Bereichen als kompetenter im Vergleich zu Männern (z. B. soziale und haushalts-
nahe Tätigkeiten) (Ridgeway, 2011). Ist die Arbeitsaufgabe also typisch männlich 
konnotiert, erhalten demnach Männer einen Statusvorteil (diffuses plus spezifisches 
Statuscharakteristikum). Ist die Gruppenaufgabe weiblich konnotiert, erhalten Frauen 
einen (kleinen) Statusvorteil (nur spezifisches Statuscharakteristikum) (vgl. zu ähnli-
chen Argumentationen einer statusbasierten und normativen Diskriminierung zusam-
menfassend Hipp, 2016).

Die Zuschreibungen (Gender (Status) Beliefs) haben weitreichende Konsequen-
zen: Sie beeinflussen nicht nur die Entscheidungen für einen „geschlechtstypischen“ 
Beruf sowie die Karrieremöglichkeiten für Frauen (horizontale und vertikale Arbeits-
marktsegregation, vgl. Busch, 2024), sondern auch die Entlohnung von überwiegend 
von Frauen ausgeübten Tätigkeiten (Busch, 2013; Klammer et al., 2022).

Insbesondere in Zeiten gesellschaftlichen Wandels, zu denen auch der digital-
technologische Wandel der Arbeitswelt gehört, entstehen neue, unsichere Situationen, 
die Menschen dazu bringen, auf „Altbewährtes“ zurückzugreifen, um Komplexität zu 
reduzieren und Orientierung und Handlung zu erleichtern (Ridgeway, 2001). Auf die-
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se Weise werden die Gender Beliefs in solche neuen Situationen hineingebracht und 
somit fortwährend neu aktiviert. Diesen Mechanismus hat Ridgeway (2011) in ihrer 
Studie mit Silicon Valley Startups eindrucksvoll gezeigt. So haben sich in ihrer Stu-
die insbesondere in IT-Start-ups solche Gender Beliefs als Kombination aus diffu-
sen und spezifischen Statuscharakteristika stärker wieder durchgesetzt, während der 
Biotech-Bereich weniger stark durch spezifische Statuscharakteristika geschlechts-
spezifisch geprägt war und Frauen dort beispielsweise vergleichsweise gute Auf-
stiegschancen hatten. 

Sozialer Wandel

Unsichere Situation

Aktivierung von „Gender Status Beliefs“

br
em

st

Abb. 2:	 Gender Status Beliefs und sozialer Wandel (Quelle: eigene Darstellung in Anlehnung 
an Ridgeway (2001, 2011))

Inwiefern nun unterschiedliche Kompetenzzuschreibungen für die verschiedenen Di-
mensionen der Future Skills bestehen, ist noch eine empirisch weitgehend offene 
Frage. Vermutet werden kann aber, dass der Bereich der Technologischen ZK wei-
terhin eher männlich konnotiert ist. Insbesondere in den Grundlegenden ZK (etwa 
Kommunikations- und Kooperationskompetenzen) könnten sich aber neue Chan-
cen für Frauen hinsichtlich Kompetenzbewertungen eröffnen (Cristescu et al., 2024; 
Fink, 2022). Auch in den Transformativen ZK (etwa Ambiguitätskompetenz), den 
Gemeinschaftsorientierten ZK (etwa Dialogkompetenz) sowie teilweise auch den Di-
gitalen ZK (etwa Medienkompetenz) ergeben sich durch weniger männlich konno-
tierte Kompetenzanforderungen neue Chancen. Diese könnten sich beispielsweise bei 
Zugängen in entsprechende Berufe sowie Verdienst- und Aufstiegsmöglichkeiten für 
Frauen niederschlagen. 

Diese ersten Ad-hoc-Annahmen werden gestützt durch die oben beschriebenen 
Ergebnisse aus der Forschung, die hier Vorteile für Frauen im Bereich der sozial-
kommunikativen und personalen Kompetenzen (Cristescu et al., 2024; Fink, 2022) 
und hinsichtlich der Nutzung (gegenüber der Entwicklung) (digitaler) Technologien 
(Fink, 2022) hervorheben. Solche Ergebnisse sollten in zukünftiger Forschung mit 
dem Future Skills Framework systematisch zusammengebracht werden. 
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Abb. 3:	 Überblick über das Future Skills Framework 2030: Zukunftskompetenzen (ZK) in den 
vier Kompetenzkategorien mit Ad-hoc-Annahmen zu geschlechtlich konnotierten 
Kompetenzerwartungen (Quelle: Gehrs et al., 2025, S.  28f., eigene Darstellung mit 
Ad-hoc-Annahmen zu geschlechtlich konnotierten Kompetenzerwartungen)

2.3	 Implikationen für diverse Arbeitsgruppen

Nicht nur mit Blick auf Gerechtigkeitsaspekte, sondern auch mit Blick auf neue 
Fachkräftebedarfe insbesondere in digitalen (KI-)Tätigkeiten erweitert sich die For-
schungsperspektive zunehmend in Richtung weiterer Diversitätsaspekte. Behandelt 
wird dabei die Frage, wie eine systematische Einbeziehung weiterer benachteiligter 
Personengruppen auf dem Arbeitsmarkt gelingen kann (vgl. z. B. Arnold-Triangeli et 
al., 2023). Dies wird im Folgenden aus Platzgründen exemplarisch für Personen mit 
Migrationsgeschichte und für Ältere behandelt. 

Der demografische Wandel bewirkt einen schrumpfenden Arbeitsmarkt mit mehr 
älteren Erwerbstätigen (Charta der Vielfalt e.V., 2024, S. 16). Parallel dazu ergeben 
sich neue Fachkräftebedarfe, insbesondere in sogenannten MINT-Berufen, Berufen 
im Bereich Gesundheit und Erziehung sowie Berufen in Handwerk und Produktion 
(Charta der Vielfalt e.V., 2024, S. 16). Beide Entwicklungen bewirken, dass die Be-
strebungen einer umfassenden Einbeziehung des Erwerbspersonenpotenzials zuneh-
men. Die Konzepte um „Diversity/Diversity Management“ und „Intersektionalität“ 
sind in diesem Zusammenhang zentral, um die Auswirkungen von „Mehrfachzugehö-
rigkeiten“ bzw. „Mehrfachdiskriminierungen“ theoretisch zu rahmen: Diversität bzw. 
Diversity bezeichnet in der Arbeitswelt die Verschiedenheit und Individualität der 
Belegschaft. Ihre Vielfalt ergibt sich aus unterschiedlichen Lebensentwürfen, Lebens-

Technologische ZK
• Data Science & Analytics 
• Autonomous Systems &  Robotics 
• Cloud Development &  Operations 
• Cybersecurity 
• AI Engineering
• Change Management &  AI Leadership ( )

Transformative ZK
• Ambiguitätskompetenz ( )
• Nachhaltigkeitskompetenz  
• Systemkompetenz 
• Innovationskompetenz 
• Visionskompetenz 
• Resilienz 

Gemeinschaftsorientierte ZK
• Dialogkompetenz 
• Demokratiekompetenz 
• Verantwortungsübernahme  
• Beteiligungskompetenz 
• Diversitätskompetenz ( )

Digitale ZK
• Informationskompetenz  
• AI Literacy 
• Digital Literacy  
• Medienkompetenz  
• Data Literacy 

Grundlegende ZK
• Kritisches Denken 
• Kommunikationskompetenz 
• Kooperationskompetenz 
• Problemlösungskompetenz  
• Lernkompetenz 
• Ethische Kompetenz  
• Selbstkompetenz 
• Kreativität 
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stilen und Persönlichkeitsmerkmalen (Arnold-Triangeli et al., 2023; Dreas & Rastet-
ter, 2016, S. 351–369).

Intersektionalität bezeichnet die mit Macht, Status und Hierarchie verknüpften 
Beziehungen und Bewertungen sowie unterschiedliche Zugänge zu Ressourcen als 
Konsequenz dieser Mehrfachzugehörigkeit. Mehrfachzugehörigkeiten bewirken dem-
zufolge Mehrfachdiskriminierungen, wobei die verschiedenen Diskriminierungsdi-
mensionen nicht additiv sind, sondern in einem komplexen Geflecht je nach Kontext 
sich gegenseitig verstärken, abschwächend wirken oder auch in ihrer Kreuzung neue 
Diskriminierungsformen schaffen (Crenshaw, 1989; Eine Welt der Vielfalt e.V., o. J.).

Beide Konzepte stammen aus unterschiedlichen Forschungstraditionen, sollten 
jedoch für eine differenzierte Betrachtung von Mehrfachzugehörigkeiten und -dis-
kriminierungen als miteinander verschränkte Konzepte verstanden werden, die res-
sourcenorientierte (z. B. Diversity Management) mit gesellschaftskritischen (z. B. 
Diskriminierung und Machtmissbrauch) Ansätzen verknüpfen (zum Zusammenhang 
dieser beiden Begriffe vgl. auch Eine Welt der Vielfalt e.V., o. J.).

Inwiefern nun Chancen und Risiken für diverse Beschäftigtengruppen mit Bezug 
auf Frauen, Migrant:innen und Ältere hinsichtlich Kompetenzbewertungen für Future 
Skills bestehen, lässt sich derzeit mit Blick auf die Forschung nur punktuell beant-
worten. So besteht für jüngere und ältere Erwerbstätige ein Digital Divide, mit ge-
ringeren digitalen Kompetenzen älterer Beschäftigter und ihren höheren Vorbehalten 
und Ängsten gegenüber neuen Technologien. Außerdem ist die Weiterbildungsbetei-
ligung von Älteren im Vergleich zu Jüngeren geringer (Falck et al., 2023). Jüngere, 
insbesondere junge Männer, weisen eine hohe intensive KI-Nutzung auf; in späteren 
Jahren nimmt die intensive KI-Nutzung ab und Männer und Frauen gleichen sich im 
Grad der KI-Nutzung an (Initiative D21 e.V., 2026). Zudem finden sich empirisch 
wahrgenommene Vorurteile zu digitalen Kompetenzen mit entsprechend geringeren 
Kompetenzeinschätzungen gegenüber Älteren (Reiner et al., 2020). Die Autorinnen 
interpretieren diesen Befund als ein sozial konstruiertes Phänomen des Digital Di-
vide. Mit konkretem Bezug zu Future Skills könnten sich spezifische Altersbilder 
auf die Bewertung von ZK auswirken: So könnte sich beispielsweise das Stereotyp, 
dass Ältere weniger innovativ seien und sich schlechter auf Veränderungen einstel-
len könnten (Kessler & Warner, 2023, S.  67), negativ auf die Bewertung ihrer In-
novationskompetenz niederschlagen. Gleichzeitig wird bei Älteren vergleichsweise 
mehr Gelassenheit und Besonnenheit bei wichtigen Lebensfragen vermutet (Kessler 
& Warner, 2023, S. 58f.), was sich positiv auf die Bewertung etwa ihrer Problemlö-
sungskompetenz auswirken könnte. 

Für Personen mit Migrationsgeschichte ergeben sich demgegenüber auf den ers-
ten Blick Vorteile in digital-technischen Berufen. So werden IT-Fachkräfte aus dem 
Ausland mit entsprechenden Kompetenzen gezielt angeworben und ihre vielfältigen, 
auch biografischen Erfahrungen (Ganz & Carstensen, 2022) bieten spezifische Chan-
cen im Arbeitsmarkt. Mit konkretem Blick auf Future Skills könnten insbesonde-
re ihre spezifischen Erfahrungshintergründe eine besonders positive Einschätzung 
etwa ihrer Ambiguitätskompetenz bewirken. Gleichzeitig ist diese Personengruppe 
mit Diskriminierungen konfrontiert (Wieland & Kober, 2023) und sie ist insgesamt 
schlechter im Arbeitsmarkt integriert (Metzing, 2021). Studien verdeutlichen zudem 
einen Digital Divide zwischen Personen mit und ohne Migrationsgeschichte (Bach-
mann et al., 2021, 2022). 
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2.4	 Betriebliche Rahmenbedingungen

Abschließend soll in diesem Kapitel die Rolle der Erwerbsorganisationen bei diesen 
Chancen und Risiken für die Gleichstellung durch neue Kompetenzanforderungen für 
Future Skills beleuchtet werden. Betriebliche Rahmenbedingungen gelten als zentrale 
Stellschrauben für das Gelingen von Gleichstellung im Zuge des digital-technologi-
schen Wandels der Arbeitswelt (Carstensen & Ganz, 2024). Betriebe sind aktuell mit 
vielen Herausforderungen konfrontiert, und das Meistern dieser Herausforderungen 
hängt dabei unter anderem auch von den betrieblichen Strukturen und Ressourcen 
ab. Solche betrieblichen Merkmale werden in der Organisations- und Innovationsfor-
schung etwa mit dem Konzept der Innovationsfähigkeit (Hartmann et al., 2014) oder 
auch organisationaler Resilienz (Flüter-Hoffmann et al., 2018; Hartwig et al., 2016) 
gefasst. Eine zentrale Rolle nimmt in solchen unternehmensbezogenen Betrachtun-
gen von Veränderungsprozessen die Partizipation von Beschäftigten und ihren Inter-
essenvertretungen für das Gelingen von (auch digitalen) Veränderungsprozessen ein 
(Bosse et al., 2019): Werden die Mitarbeitenden in Prozesse adäquat eingebunden 
und entsprechend vorbereitet und geschult, trägt das zum Erfolg der digitalen Trans-
formation maßgeblich bei. Bei mangelnder Partizipation hingegen können digitale 
Veränderungen behindert werden, indem Mitarbeitende beispielsweise die neu einge-
führte Technologie eher ablehnen (Bosse et al., 2019).

Inwiefern es solchen Betrieben auch eher gelingt, die Potenziale der Digita-
lisierung für die Gleichstellung etwa durch partizipative Strukturen der Wissens-
vermittlung zu heben, ist eine spannende Frage in der Forschung. So ermöglichen 
partizipative Strukturen von Beschäftigten und ihren Interessenvertretungen im Be-
trieb nicht nur das Gelingen von (auch digitalen) Veränderungsprozessen und beför-
dern somit die betriebliche Innovationsfähigkeit (Hartmann et al., 2014), sondern 
ermöglichen dabei auch die Einbindung unterrepräsentierter Gruppen und ihre ak-
tive Mitgestaltung an Veränderungsprozessen. Dies kann in Betrieben mit hohem 
Ausmaß an digitalisierten (KI-)Tätigkeiten einen Abbau stereotyp geprägter Arbeits-
kulturen begünstigen (Gerdenitsch et al., 2024). Solche partizipativen Strukturen um-
fassen neben expliziten Gleichstellungsinstrumenten im Betrieb und dem Vorliegen 
eines Betriebs-/Personalrates (Busch-Heizmann et al., 2018; Carstensen & Ganz, 
2024) auch die Zugänglichkeit zu betrieblicher Weiterbildung (Stichwort Reskilling) 
(Hartmann et al., 2014) und eine partizipative (also die Mitarbeitenden einbinden-
de) betriebliche Digitalisierungsstrategie (Fink, 2022). Solche betrieblichen Struktu-
ren können dabei sowohl die Geschlechtergleichstellung (Carstensen & Ganz, 2024) 
als auch eine diversere Belegschaft fördern (Arnold-Triangeli et al., 2023). Im Ein-
klang damit zeigt die Forschung, dass in Betrieben mit einer innovationsförderlichen 
Kultur, die also etwa durch ein hohes Ausmaß an Weiterbildungsmaßnahmen, das 
Ausprobieren digitaler Anwendungen und einen starken Grad der Implementierung 
von KI geprägt sind, der „Digital Gender Gap“ in der KI-Nutzung schwächer ist (In-
itiative D21 e. V., 2026).
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3.	 Deskriptiver Überblick

Bevor die herausgearbeiteten Befunde aus der Literatur in offene Forschungsfragen 
gebündelt werden, wird im Folgenden ein deskriptiver Überblick über den Grad der 
Entwicklung und Nutzung digital-technischer (KI-)Tätigkeiten für Frauen, Personen 
mit Migrationsgeschichte und Ältere sowie in ihrer intersektionalen Überschneidung 
gegeben. Dieser Überblick gibt kombiniert mit bestehenden Befunden Hinweise auf 
die Über- oder Unterrepräsentanz dieser Personengruppen und eine mögliche Selbst-
selektion in jene Tätigkeiten. 

Die BIBB/BauA-Erwerbstätigenbefragung 2024 ist eine repräsentative Befragung 
von rund 20.000 Erwerbstätigen (mit einer regelmäßigen Arbeitszeit von zehn und 
mehr Stunden) in Deutschland (Hall et al., 2026; van Berk et al., 2026). Die Befra-
gung erfolgt alle sechs Jahre, zuletzt im Jahr 2024. Konzipiert und durchgeführt wird 
sie gemeinsam vom Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) und der Bundesanstalt 
für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA). In der aktuellen Erhebung wurden 
erstmals detailliert die Nutzung und Nutzungsintensität von digitalen (KI-)Techno-
logien erfragt (van Berk et al., 2026, S. 43). Diese Merkmale werden im Folgenden 
deskriptiv getrennt nach Geschlecht (kombinierte Information aus der Angabe der 
Geschlechterzugehörigkeit und zu bevorzugter Anrede, vgl. van Berk et al., 2026, 
S.  11), Alterskategorien sowie Migrationsgeschichte (kombinierte Information aus 
den Merkmalen Muttersprache und Staatsangehörigkeit, vgl. van Berk et al., 2026, 
S. 23) sowie in ihrer (bivariaten) Kreuzung dargestellt (Geschlecht mit Migrationsge-
schichte, Geschlecht mit Alter). 

Für die Darstellung der Entwicklung und Nutzung von digitalen (KI-)Technolo-
gien werden aus einem Variablenset zur Digitalisierung der Arbeit der Befragten fol-
gende Merkmale ausgewählt: 

	– Entwicklung von digitalen (KI-)Technologien: „Benutzen Sie in Ihrer Tätigkeit 
Programmiersprachen wie z. B. C++, Python, Java, um Programme und Anwen-
dungen zu erstellen? (Ja/Nein)“

	– Nutzung von digitalen (KI-)Technologien: „Verwenden Sie bei Ihrer Arbeit Tech-
nologien, die künstliche Intelligenz nutzen, z. B. um Sprache, Bilder oder Texte 
automatisch zu erkennen und zu verarbeiten? (Ja/Nein)“

Anzumerken ist dabei, dass der Fokus des Variablensets auf der Nutzung liegt. Die 
Information zur Anwendung von Programmiersprachen kann jedoch indirekt auch als 
ein Merkmal der Entwicklung (von Programmen) verstanden werden.

Da davon auszugehen ist, dass sich die Entwicklung und Nutzung von digita-
len (KI-)Technologien zwischen den Branchen unterscheidet und sich gleichzeitig 
die betrachteten Beschäftigtengruppen unterschiedlich auf diese Branchen verteilen, 
werden die Ergebnisse branchenspezifisch aufgezeigt. Basierend auf den Ausführun-
gen der Eurostat werden in der BIBB/BauA-Erwerbstätigenbefragung 2024 die Wirt-
schaftszweige nach dem Grad der Wissens- und Technologieintensität kategorisiert: 
Das Produzierende Gewerbe wird demzufolge nach Wirtschaftszeigen mit höherer 
und geringerer Technologieintensität, die Dienstleistungen in solche mit höherer und 
geringerer Wissensintensität unterteilt (Bundesinstitut für Berufsbildung, o. J.; Euro-
stat, o. J.). 
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Die folgende Tabelle stellt die einbezogenen Variablen mit Häufigkeiten und An-
teilswerten dar. Die nachfolgenden Auswertungen in Kapitel 3.1 werden unter An-
wendung des im Datensatz bereitgestellten Gewichtungsfaktors „gew1_2024“, mit 
welchem die unterschiedlichen Teilnahmewahrscheinlichkeiten nach verschiedenen 
Strukturmerkmalen korrigiert werden, dargestellt (vgl. dazu ausführlicher van Berk 
et al., 2026).

Tab. 1:	 Deskriptive Übersicht über einbezogene Variablen (Fallzahlen und Anteile, unge-
wichtete und gewichtete Werte) (Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 
2024 (Hall et al., 2026; van Berk et al., 2026), eigene Berechnungen. Eventuelle 
Abweichungen in Summen sind rundungsbedingt

Ungewichtet Gewichtet

Variable Fallzahl (N) Anteil Fallzahl (N) Anteil

Geschlecht

  Mann 11.548 57,7 9.848 53,4

  Frau 8.458 42,3 8.586 46,6

  Gesamt 20.006 100,0 18.434 100,0

Migrationsgeschichte

  Keine Migrationsgeschichte („Kein Mig“) 17.916 89,7 13.863 75,3
  Migrationsgeschichte oder Ausländer:in 
(„Mig“) 2.057 10,3 4.554 24,7

  Gesamt 19.973 100,0 18.417 100,0

Alter in Kategorien

  18 bis 40 Jahre 4.156 22,0 8.125 44,9

  41 bis 55 Jahre 7.475 39,5 5.967 33,0

  56 bis 65 Jahre 7.290 38,5 3.994 22,1

  Gesamt 18.921 100,0 18.086 100,0

Wissens- und technologieintensive Wirtschafts-
zweige
  Produzierendes Gewerbe mit hoher/mittelho-
her Technologieintensität1 2.475 12,5 2.143 11,8

  Dienstleistungen mit hoher Wissensintensität2 10.866 55,0 8.733 48,2

  Sonstige 6.429 32,5 7.258 40,0

  Gesamt 19.770 100,0 18.134 100,0

Benutzen Sie in Ihrer Tätigkeit Programmierspra-
chen? („Programmieren“)

  Nein 16.020 86,6 14.017 87,4

  Ja 2.488 13,4 2.013 12,6

  Gesamt 18.508 100,0 16.030 100,0

Verwenden Sie bei Ihrer Arbeit Technologien, 
die künstliche Intelligenz nutzen? („KI“)

  Nein 15.344 77,3 14.656 80,2

  Ja 4.520 22,8 3.630 19,9

  Gesamt 19.864 100,0 18.286 100,0
1 z. B. „Manufacture of computer, electronic and optical products“ (Eurostat, o. J.)
2 z. B. „Financial and insurance activities“ (Eurostat, o. J.)
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3.1	 Entwicklung und Nutzung von digitalen (KI-)Technologien nach 
Geschlecht, Migrationsgeschichte und Alter

3.1.1	 Geschlecht

Über alle Branchen hinweg nutzen Frauen Programmiersprachen zur Erstellung von 
Anwendungen seltener als Männer; diese programmieren insbesondere in den tech-
nologie- und wissensintensiven Branchen (24 bzw. 23 Prozent; vgl. Abbildung 4). 
KI-Anwendungen werden gesamt gesehen sowohl von Frauen als auch von Män-
nern mit rund 20 Prozent in ähnlichem Ausmaß genutzt (vgl. Abbildung 5). Män-
ner nutzen sie schwerpunktmäßig in wissensintensiven Dienstleistungsbranchen (32 
Prozent), hier bestehen auch deutliche Unterschiede in der Nutzungshäufigkeit zu 
Frauen (20 Prozent). Insgesamt werden also geschlechtsspezifische Unterschiede zu-
mindest in der deskriptiven Betrachtung deutlich: Frauen programmieren insgesamt 
und insbesondere in den technologie- und wissensintensiven Branchen prozentual 
seltener als Männer, Männer nutzen in den wissensintensiven Branchen KI-Anwen-
dungen prozentual deutlich häufiger als Frauen.
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Abb. 4:	 Frauen und Männer in Wissens- und technologieintensiven Wirtschaftszweigen: 
Programmieren (Anteile in Prozent) (Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 
2024 (Hall et al., 2026; van Berk et al., 2026), eigene Berechnungen)
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Abb. 5:	 Frauen und Männer in Wissens- und technologieintensiven Wirtschaftszweigen: KI 
(Anteile in Prozent) (Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2024 (Hall et al., 
2026; van Berk et al., 2026), eigene Berechnungen)

3.1.2	 Migrationsgeschichte und Geschlecht

Die Erstellung von Programmen und Anwendungen ist unter den Migrant:innen stär-
ker verbreitet als unter den Nicht-Migrant:innen (vgl. Abbildung 6, aus Gründen der 
besseren Lesbarkeit werden die folgenden Abbildungen ohne die Kategorien „Sonsti-
ge“ und Gesamt“ bei den Wirtschaftszweigen dargestellt). Auch bei der Nutzung von 
KI-Technologien bei der Arbeit zeigen sich diese Unterschiede, allerdings weniger 
deutlich (vgl. Abbildung 7). Somit ist die Entwicklung und Nutzung der betrachteten 
digitalen (KI-)Technologien insgesamt bei den Personen mit Migrationsgeschichte et-
was verbreiteter, im technologieintensiven produzierenden Gewerbe gilt das aber nur 
für die Programmiertätigkeit, nicht für KI-Anwendungen. 

Die Unterschiede v.a. hinsichtlich der Programmiertätigkeit gehen insbesonde-
re auf Männer mit Migrationsgeschichte zurück. In den wissens- und technologie-
intensiven Branchen sind diese Aufgaben unter Männern mit Migrationsgeschichte 
prozentual besonders verbreitet (34 bzw. 31 Prozent). Auch KI-Tätigkeiten werden 
in den wissensintensiven Dienstleistungsbranchen prozentual besonders häufig von 
Männern mit Migrationsgeschichte ausgeübt (39 Prozent).
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Abb. 6:	 Frauen und Männer mit und ohne Migrationsgeschichte in Wissens- und technolo-
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BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2024 (Hall et al., 2026; van Berk et al., 2026), eigene 
Berechnungen)
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3.1.3	 Alter und Geschlecht

Je älter die betrachtete Beschäftigtengruppe ist, desto weniger sind in diesen Grup-
pen digitale (KI-)Technologien bei der Arbeit verbreitet. Das gilt sowohl für die An-
wendung von Programmiersprachen (vgl. Abbildung 8) als auch die Nutzung von 
KI-Anwendungen (vgl. Abbildung 9) über alle betrachteten Branchen hinweg. 

Diese Altersmuster finden sich bei Frauen und, besonders deutlich, bei den Män-
nern. Während in der Altersgruppe der 18- bis 40-jährigen Männer 32 Prozent in 
den technologieintensiven produzierenden und 30 Prozent in den wissensintensi-
ven Dienstleistungsbranchen programmieren, sind es bei den 56- bis 65-jährigen 
nur noch 9 bzw. 14 Prozent. In wissensintensiven Dienstleistungsbranchen üben 40 
Prozent der 18- bis 40-jährigen und nur 21 Prozent der 56- bis 65-jährigen Männer 
KI-Tätigkeiten aus. Auffällig ist, dass in den technologieintensiven produzierenden 
Branchen Frauen in der Altersgruppe der 41- bis 55-Jährigen 23 Prozent KI-Tätig-
keiten ausüben, in der Altersgruppe der 18- bis 40-Jährigen aber nur 14 Prozent. 

Abb. 8:	 Frauen und Männer in unterschiedlichen Altersstufen in Wissens- und technologie-
intensiven Wirtschaftszweigen: Programmieren (Anteile in Prozent) (Quelle: BIBB/
BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2024 (Hall et al., 2026; van Berk et al., 2026), eigene 
Berechnungen)
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Abb. 9:	 Frauen und Männer in unterschiedlichen Altersstufen in Wissens- und technologie-
intensiven Wirtschaftszweigen: KI (Anteile in Prozent) (Quelle: BIBB/BAuA-Erwerbs
tätigenbefragung 2024 (Hall et al., 2026; van Berk et al., 2026), eigene Berechnungen)

3.1.4	 Zentrale Ergebnisse

Insgesamt werden also folgende intersektionale Muster bei der Entwicklung und 
Nutzung von digitalisierten (KI-)Tätigkeiten deutlich:

	– Männer programmieren insgesamt und insbesondere in den technologie- und wis-
sensintensiven Branchen prozentual häufiger als Frauen. Das gilt besonders für 
Männer mit Migrationsgeschichte.

	– Männer nutzen in den wissensintensiven Branchen prozentual deutlich häufiger 
als Frauen KI-Anwendungen. Das gilt besonders für Männer mit Migrationsge-
schichte.

	– Sowohl bei Frauen als auch bei Männern ist die Entwicklung und Nutzung von 
digitalisierten (KI-)Tätigkeiten in höheren Altersstufen prozentual geringer aus-
geprägt, besonders bei den Männern. Besonders gering sind diese Tätigkeiten bei 
56- bis 65-jährigen Frauen ausgeprägt, besonders stark bei 18- bis 40-jährigen 
Männern.

4.	 Offene Forschungsfragen

Inwieweit ergeben sich in digital-technischen (KI-)Tätigkeiten neue Chancen, aber 
auch neue Risiken im Arbeitsmarkt für Frauen, Ältere und Personen mit Migrations-
geschichte? Inwiefern bestimmen Kompetenzen, die in diesen Bereichen zunehmend 
wichtiger und stereotyp zugeschrieben werden könnten, diese Chancen und Risiken 
mit? Welche Rolle spielen partizipative betriebliche Strukturen für die Gestaltung 
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dieser Chancen und Risiken? Und schließlich: Gibt es eine Selbstselektion von Frau-
en, Älteren und Personen mit Migrationsgeschichte in solche Tätigkeiten? 

Im Folgenden werden diese Fragen zu Mechanismen und Bedingungen für Chan-
cen und Risiken des digital-technologischen Wandels für Gleichstellung systematisch 
zu konkreten Forschungsfragen zusammengeführt. Die postulierten Chancen und Ri-
siken werden dabei exemplarisch anhand von Auswirkungen auf Verdienstunterschie-
de (als zentrales Merkmal von sozialer Ungleichheit im Arbeitsmarkt) zwischen den 
Personengruppen betrachtet, könnten aber auch anhand von Karriere- und Aufstiegs-
möglichkeiten oder auch subjektiven Arbeitsbedingungen (z. B. Arbeitszufriedenheit) 
erweitert werden.

A) Selbstselektion: Inwiefern besteht eine Selbstselektion von Frauen und Älteren 
sowie Personen mit Migrationsgeschichte in Tätigkeiten, die durch ein hohes Aus-
maß an digital-technischen (KI-)Tätigkeiten geprägt sind? 

Im Einklang mit der Literatur (Lott & Hövermann, 2025) sowie den deskriptiven 
Befunden des vorigen Kapitels ist zu vermuten, dass die (wenigen) Frauen und Äl-
teren in technologie- und wissensintensiven digital-technischen (KI-)Tätigkeiten über 
besondere Ressourcen verfügen, die ihnen den Zugang und Verbleib ermöglichen. 
Das betrifft etwa überdurchschnittliche Qualifikationen und Kompetenzen, ein ega-
litär geprägtes Elternhaus oder auch bestimmte Persönlichkeitseigenschaften (Hizli 
et al., 2023). Besonders stark sollte sich diese Selbstselektion für ältere Frauen in 
Tätigkeiten der Entwicklung von digitalen (KI-)Technologien (z. B. Programmieren) 
zeigen. Bei Personen mit Migrationsgeschichte ist dagegen kein solcher Selektions-
effekt zu vermuten, was auch die Auswertung des vorigen Kapitels verdeutlicht. Da 
IT-Fachkräfte aus dem Ausland mit entsprechenden Kompetenzen gezielt angewor-
ben werden, sind sie in technologie- und wissensintensiven digital-technischen (KI-)
Tätigkeiten eher überrepräsentiert.

B) Future Skills und Verdienste: Inwiefern weisen Frauen, Ältere und Personen mit 
Migrationsgeschichte in digital-technischen (KI-)Tätigkeiten geringere Verdienste als 
Männer, Jüngere und Personen ohne Migrationsgeschichte auf? Inwiefern bestimmen 
stereotype Kompetenzerwartungen für Future Skills diese „Pay Gaps“ mit?

Aufgrund stereotyp geprägter Arbeitskulturen in Tätigkeiten, die durch ein hohes 
Ausmaß an Digitalisierung und KI geprägt sind, ist zunächst anzunehmen, dass sich 
diese negativ auf die Karrieremöglichkeiten von Frauen und Älteren niederschla-
gen. Besonders betroffen dürften dabei ältere Frauen sein. Allerdings muss bei sol-
chen digitalisierten (KI-)Tätigkeiten nach spezifischen digital-technischen Aufgaben, 
Arbeitsinhalten und Kompetenzen für die Ausübung jener Tätigkeiten differenziert 
werden. Die erforderlichen Future Skills, die stereotyp beispielsweise eher Frauen 
zugeschrieben werden (z. B. Kommunikationskompetenz), könnten sich auch positiv 
auf die Verdienste von Frauen im Vergleich zu Männern auswirken, während Future 
Skills, die stereotyp eher Männern zugeschrieben werden, für Frauen eher negativ 
auf die Verdienste wirken. Ähnliche Mechanismen könnten sich für Ältere zeigen, 
etwa mit Blick auf eine für diese Personengruppe angenommene geringere Innova-
tionskompetenz, aber höhere Problemlösungskompetenz.

Bei Personen mit Migrationsgeschichte kann vermutet werden, dass insbesonde-
re in hoch spezialisierten digitalisierten (KI-)Tätigkeiten mit hohem Fachkräfteman-
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gel diese Personengruppe vergleichsweise gute Verdienstmöglichkeiten aufweist, und 
das insbesondere in Tätigkeiten mit hohem Ausmaß an erforderlichen Technologi-
schen ZK. Chancen ergeben sich zudem für bestimmte Kompetenzanforderungen wie 
eine hohe Ambiguitätstoleranz. Die gleichzeitig bestehenden Diskriminierungen am 
Arbeitsmarkt stehen diesen Chancen jedoch entgegen und machen weitere Differen-
zierungen etwa nach Herkunftsland und Region notwendig, um ein differenziertes 
Bild zu erhalten. 

C) Welche Rolle spielt der Partizipationsgrad des Betriebes für den Einfluss digital-
technischer (KI-)Tätigkeiten auf die Verdienste von Frauen, Älteren und Personen 
mit Migrationsgeschichte im Vergleich zu Männern, Jüngeren und Personen ohne 
Migrationsgeschichte?

Angenommen wird, dass partizipative betriebliche Strukturen zu einem stärkeren 
Einbeziehen von Frauen, Älteren und Personen mit Migrationsgeschichte in betriebli-
che Entscheidungsprozesse insbesondere auch im Zuge der digitalen Transformation 
führen. In jenen Betrieben herrscht somit, so die Vermutung, eine diesbezüglich ega-
litärere Arbeitskultur. Das könnte bewirken, dass sich dort digital-technische (KI-)
Tätigkeiten und die damit verbundenen stereotypen Zuschreibungen für Future Skills 
weniger deutlich auf die Verdienste, insbesondere von Frauen und Älteren, nieder-
schlagen. Auch die Effekte der Selbstselektion sind hier möglicherweise geringer, da 
für Frauen und Ältere die Hürden beim Zugang zu und Verbleib in diesen Tätigkei-
ten geringer sind. Besonders profitieren dürften ältere Frauen.

5.	 Fazit und Ausblick

Im vorliegenden Beitrag wurde der sozialpsychologische Ansatz in der Genderfor-
schung mit Blick auf die Chancen und Risiken für Frauen durch „neue“, digital-tech-
nische Aufgaben, Arbeitsinhalte und Kompetenzen (sog. Future Skills) untersucht 
und auf weitere im Arbeitsmarkt benachteiligte Beschäftigtengruppen erweitert. Es 
wurden Mechanismen und Bedingungen für Chancen und Risiken des digital-techno-
logischen Wandels für Gleichstellung systematisch aus den Theorien und dem For-
schungsstand abgeleitet und zu offenen Forschungsfragen zusammengeführt. Aus 
bisherigen Untersuchungen ist hierzu noch wenig bekannt und die Forschungslage 
fragmentiert (betrieblicher Kontext z. B. Carstensen & Ganz, 2024; Kompetenzzu-
schreibungen z. B. Fink, 2022; Selbstselektion z. B. Lott & Hövermann, 2025). Die 
auf diese Weise ermittelten Forschungsfragen können als Ausgangspunkt für zukünf-
tige quantitative und qualitative empirische Analysen dienen. Stereotyp zugewiese-
ne Kompetenzbewertungen von Future Skills könnten dabei etwa mittels faktoriellen 
Survey-Designs vertiefend untersucht werden (für eine Beispielstudie, vgl. Damelang 
& Rückel, 2021; vgl. zu diesem Verfahren Steiner & Atzmüller, 2006).

Die Einbindung des Future Skills Frameworks (Gehrs et al., 2025) schlägt eine 
Brücke zum politikrelevanten Diskurs der Deckung zukünftiger Fachkräftebedar-
fe. Damit wird auch die Bedeutung von Weiterbildung für zukunftsweisende Kom-
petenzen (Reskilling) als betrieblicher Hebel sowohl zur Fachkräftegewinnung als 
auch für Gleichstellung betont (vgl. zum Reskilling Gender Gap Chamlou, o. J.). 
Befunde solcher Untersuchungen können in die Entwicklung vorberuflicher Initia-



Anne Busch62

tiven zur Berufsorientierung sowie der Entwicklung wirkungsvoller Weiterbildung 
und Gestaltung betrieblicher Rahmenbedingungen zur Integration benachteiligter Be-
schäftigtengruppen dienen, um Future-Skills-Bedarfe zu decken. Das ist zentral für 
wirtschaftlichen Erfolg, aber auch für soziale Gerechtigkeit und gesellschaftliche 
Teilhabe (Initiative D21 e. V., 2026; Suessenbach et al., 2021).

Die Integration des sozialpsychologischen Ansatzes in der Genderforschung ver-
deutlichte alte Risiken und neue Chancen durch Future Skills für diverse Beschäf-
tigtengruppen. Einschränkend zu dieser Chancenperspektive ist anzumerken, dass 
auf diese Weise Stereotype nicht nachhaltig aufgebrochen werden können. Es findet 
zwar möglicherweise eine „Aufwertung“ etwa von weiblich konnotierten Kompeten-
zen statt, aber gleichzeitig werden damit Status Beliefs implizit wieder bestätigt (vgl. 
auch Carstensen & Ganz, 2024, S.  29). Der beschriebene Mechanismus kann daher 
nur als ein erster Schritt in Richtung Gleichstellung verstanden werden.
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Warum digitale Transformation und Souveränität ohne 
Kompetenz scheitern

Evidenz aus vier Jahren Digital Skills Barometer1

Ulrike Domany-Funtan

1.	 Einleitung: das Paradoxon der technologischen Beschleunigung

Die gesellschaftliche Debatte über Digitalisierung wird seit Jahren vor allem entlang 
technologischer, infrastruktureller und regulatorischer Fragestellungen geführt. Im 
Zentrum stehen Fragen des Infrastrukturausbaus, der Nutzung neuer Technologien 
wie Künstlicher Intelligenz, des Aufbaus souveräner Dateninfrastrukturen, der Cy-
bersicherheit oder der technologischen Wettbewerbsfähigkeit Europas. Parallel dazu 
hat die Europäische Kommission mit dem Digital Decade Policy Programme 2030 
(Digitaler Kompass) das Ziel ausgegeben, dass 80 Prozent der europäischen Bevöl-
kerung zumindest über grundlegende digitale Kompetenzen verfügen sollen (Euro-
pean Commission, 2021). Der aktuelle Austria 2025 Digital Decade Country Report 
zeigt, dass Österreich mit 69,8 Prozent der Bevölkerung zwar im oberen Bereich der 
EU-27 liegt, aber noch hinter den eigenen Ambitionen zurückbleibt (European Com-
mission, 2025d).

Die europäischen Vergleichsmessungen zu digitalen Kompetenzen basieren auf 
dem Digital Skills Indicator (DSI), der im Rahmen der IKT-Haushaltserhebung jähr-
lich in den Mitgliedstaaten erhoben wird. Die Messlogik des DSI basiert auf Selbst-
auskunft der befragten Personen zu software- und internetbezogenen Aktivitäten. Er 
gibt Auskunft darüber, ob Personen innerhalb eines definierten Zeitraums bestimmte 
digitale Tätigkeiten ausgeführt haben (Statistik Austria, 2025). 

Diese Tätigkeiten werden fünf Kompetenzbereichen zugeordnet, die sich am 
europäischen Digital Competence Framework for Citizens Modell orientieren: In-
formations- und Datenkompetenz, Kommunikation und Zusammenarbeit, digita-
le Inhaltserstellung, Problemlösung sowie Sicherheit (Vuorikari et al., 2022). Als 
auf grundlegendem Niveau kompetent gilt eine Person dann, wenn sie in allen fünf 
Kompetenzbereichen zumindest eine Tätigkeit erfolgreich ausführt.

Diese Messlogik, basierend auf Nutzungs- und Selbsteinschätzungsdaten, gibt 
keine Auskunft über die Qualität einer Tätigkeit oder das Fähigkeitsniveau und be-
ruht auf der Annahme, dass Personen, die bestimmte Tätigkeiten ausführen, auch 
über die dafür notwendigen Kompetenzen verfügen. Sie eignet sich für großskalige 
Erhebungen und internationale Vergleiche, ist jedoch in ihrer Aussagekraft begrenzt, 
denn es wird kaum erfasst, ob grundlegendes konzeptionelles Wissen vorhanden ist, 
ob Handlungen autonom durchgeführt werden können oder ob ein Verständnis für 

1	 Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird in dieser Publikation teilweise auf eine ge-
schlechtsspezifische Differenzierung verzichtet. Sämtliche personenbezogenen Bezeichnun-
gen gelten im Sinne der Gleichbehandlung für alle Geschlechter. Generative KI-Anwendun-
gen wurden unterstützend für sprachliche Überarbeitung und Strukturierung sowie für die 
Aufbereitung von Graphiken eingesetzt. Konzeption, wissenschaftliche Analyse, Bewertung 
sowie sämtliche inhaltliche Entscheidungen und Schlussfolgerungen liegen ausschließlich in 
der Verantwortung der Autorin.
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die Funktionsweisen digitaler Technologien besteht. Hinter aktivitätsbasierten Mes-
sungen können daher erhebliche Wissenslücken und mangelndes Grundlagenver-
ständnis verborgen bleiben (Domany-Funtan et al., 2026).

Wenn die digitale Transformation in der Praxis scheitert, liegt dies selten an einer 
mangelnden technologischen Verfügbarkeit, sondern vielmehr an der fehlenden Fä-
higkeit von Individuen und Organisationen, diese Werkzeuge kompetent, reflektiert 
und nachhaltig zu nutzen. Diese Erkenntnis erfordert einen Paradigmenwechsel in 
der Messlogik von digitalen Kompetenzen: Um tiefergehende Einblicke in den tat-
sächlichen Kompetenzstand zu gewinnen, müssen klassische Nutzungsstatistiken 
durch differenzierte Testformate ergänzt werden, die Wissensüberprüfung, Einstellun-
gen und anwendungsorientiertes Handeln kombinieren.

Im aktuellen europapolitischen Diskurs wird die Frage der Kompetenz zu-
nehmend im Kontext der digitalen Souveränität behandelt. Digitale Souveräni-
tät beschreibt hierbei nicht allein die Kontrolle über technologische Infrastrukturen, 
sondern die Befähigung des Individuums zu informierten und autonomen Entschei-
dungen im digitalen Raum (European Commission, 2025c). Ohne diese fundier-
te menschliche Befähigung droht eine Form der digitalen Fremdbestimmung, in der 
algorithmische Systeme Prozesse steuern, deren Logik für die Nutzer intransparent 
bleibt (Schmölz et al., 2020, 2023). Digitale Kompetenz entwickelt sich somit von 
einer individuellen Qualifikation hin zu einer strukturellen Voraussetzung für die 
strategische Autonomie Europas (European Commission, 2025c) sowie für den Er-
halt demokratischer Teilhabe und gesellschaftlicher Resilienz.

Dieser Stellenwert wird durch aktuelle Regulierungsprozesse untermauert. So for-
dert der europäische Artificial Intelligence Act explizit den Aufbau von „AI Litera-
cy“ bei allen Akteuren, die KI-Systeme einsetzen (Europäisches Parlament & Rat 

Abb. 1:	 Ziele des Digitalen Kompass der EU im Zuge der digitalen Dekade (Quelle: European 
Commission, 2025a; eigene Darstellung fit4internet)
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der Europäischen Union, 2024, Art. 4). Parallel dazu betont die NIS2-Richtlinie2 die 
Notwendigkeit einer kontinuierlichen Kompetenzentwicklung im Bereich der Cyber-
security für Mitglieder von Leitungsorganen in Unternehmen und deren Mitarbeiten-
de (Europäisches Parlament & Rat der Europäischen Union, 2022, Art. 20). Digitale 
Kompetenz wird damit von einer Option zu einer regulatorischen Erwartungshaltung. 

Trotz dieser regulatorischen Schärfung zeigt sich eine strukturelle Entkopplung 
zwischen der rasanten Verbreitung neuer Technologien und dem tatsächlichen Ver-
ständnis ihrer Mechanismen. Besonders deutlich wird dieses Spannungsfeld bei ge-
nerativer KI: Während Anwendungen wie ChatGPT eine beispiellose Nutzungsrate 
erzielen, bleibt das kritische Bewusstsein unter anderem für Funktionslogiken, Bias-
Risiken oder datenschutzrechtliche Implikationen oft limitiert.

Dieser Befund unterstreicht, dass digitale Kompetenz nicht auf rein funktio-
nale Fertigkeiten reduziert werden darf. Das europäische Digital Competence  
Framework for Citizens – DigComp definiert sie daher als ein integratives Gefüge aus 
„Wissen, Fähigkeiten und Einstellungen für die selbstbewusste, kritische und verant-
wortungsvolle Nutzung digitaler Technologien sowie die aktive Auseinandersetzung 
mit ihnen, für Lernen, Arbeit und die Teilhabe an der Gesellschaft“ (Cosgrove &  
Cachia, 2025b, S.  2). Die Ende 2025 veröffentlichte Version DigComp 3.0 trägt 
dieser Komplexität Rechnung, indem sie Querschnittsthemen wie KI- und Cyber
security-Kompetenzen, digitales Wohlbefinden, Wahlmöglichkeiten und Verant-
wortung in der digitalen Welt sowie den Umgang mit Fehl- und Desinformation 
systematisch integriert (Cosgrove & Cachia, 2025a, S. 5).

Diese Dynamik stellt auch das Bildungswesen vor eine fundamentale Heraus-
forderung: Im Gegensatz zu statischen Kulturtechniken wie Lesen, Schreiben oder 
grundlegende mathematische Fähigkeiten erfordert digitale Handlungsfähigkeit ein 
lebensbegleitendes „Konditions- und Fitnesstraining“, um mit dem technologischen 
Wandel Schritt zu halten. Für die politischen Entscheidungsträgerinnen und -träger 
ergibt sich daraus die zentrale Steuerungsfrage, wie diese Kompetenzen systematisch 
beschrieben, objektiv gemessen und in nationale Bildungs-, Arbeitsmarkt- und Inno-
vationssysteme integriert werden können.

Genau hier kann das europäische Kompetenzmodell DigComp Antworten bieten. 
Österreich hat hierauf bereits früh mit einer konsequenten Operationalisierung re-
agiert. Seit 2019 dient das Digitale Kompetenzmodell für Österreich – DigComp AT 
als gemeinsamer Referenzrahmen für Assessment, Zertifizierung, Bildungssteuerung 
und arbeitsmarktpolitische Anwendung. Mit der Intensivierung der Digitalen Kom-
petenzoffensive (DKO) im Jahr 2023 und der Einführung des Nationalen Referenz-
rahmens für Digitale Kompetenzen (NRDK), dem DigComp AT zugrundeliegt, wurde 
zudem ein Instrument geschaffen, das Bildungsprogramme systematisch vergleich-
bar und Lernfortschritte über alle Sektoren hinweg sichtbar macht (Domany-Funtan 
et al., 2026).

2	 Zweite Richtlinie zur Sicherung von Netz- und Informationssystemen der Europäischen Uni-
on (EU 2022/2555).
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Abb. 2:	 DigComp 2.3 AT als Grundlage des Nationalen Referenzrahmens für digitale 
Kompetenzen (NRDK) (BKA, 2024) (Quelle: eigene Darstellung fit4internet)

Einen wesentlichen Beitrag zur Einordnung digitaler Kompetenzen im deutschspra-
chigen Raum leistet seit 2021 das jährlich erhobene Digital Skills Barometer. Auf 
Basis des DigComp AT liefert diese repräsentative Untersuchung fundierte Lage-
bilder über die digitale Fitness der (Online-)Bevölkerung und deckt systematische 
Lücken zwischen Selbstwahrnehmung und tatsächlichem digitalem Wissen auf. Im 
vorliegenden Beitrag wird daher erstens die österreichische Implementierung des 
DigComp-Rahmens analysiert und zweitens aufgezeigt, welche Erkenntnisse das 
Digital Skills Barometer über den gesellschaftlichen Wandel und die notwendigen 
Hebel für eine erfolgreiche digitale Transformation liefert.

2.	 DigComp als Referenzrahmen und Österreichs 
Operationalisierung für digitale Kompetenzen

Kompetenzrahmen dienen primär dazu, in einem dynamischen und oft begrifflich un-
scharfen Feld Orientierung zu schaffen. Das europäische Digital Competence Frame
work for Citizens (DigComp) erfüllt diese Funktion, indem es eine standardisierte 
Terminologie für Konzepte wie digitale Literacy oder Medienkompetenz bereitstellt.

Für Österreich bildet das Digitale Kompetenzmodell für Österreich (DigComp 
AT) seit 2019 den zentralen Referenzpunkt. Mit den Versionen DigComp 2.2 AT 
(2019) und 2.3 AT (2022) wurde das europäische Modell nicht lediglich übernom-
men, sondern konsequent an nationale Anforderungen angepasst und erweitert (Náro-
sy et al., 2022). Mit der Veröffentlichung von DigComp 3.0 AT im April 2026 wurde 
ein auf Basis des DigComp 2.3 AT und dem europäischen DigComp 3.0 weiterentwi-
ckeltes Modell präsentiert (Domany-Funtan et al., 2026). DigComp AT verfolgt stets 
einen holistischen Anspruch: Es etabliert eine gemeinsame Sprache für Bildungsein-

S I C H T B A R K E I T ,  V E R G L E I C H B A R K E I T  &   O R I E N T I E R U N G

NATIONALER 
 REFERENZRAHMEN 
FÜR DIGITALE 
KOMPETENZEN
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richtungen, Unternehmen, arbeitsmarktpolitische Institutionen und Zertifizierungssys-
teme.

Kompetenzbereich 0

Eine wegweisende nationale Erweiterung war die Einführung des Kompetenzbereichs 
0: Grundlagen, Zugang und digitales Verständnis. Dieser Schritt korrigierte ein 
strukturelles Defizit des ursprünglichen EU-Rahmens, auf das bereits die UNESCO 
hingewiesen hatte: Die Annahme, dass technischer Zugang und Basiswissen implizit 
vorhanden seien (UNESCO Institute for Statistics, 2018). Die Logik von DigComp 
AT ist hierbei eindeutig: Ohne das Verständnis grundlegender Funktionsweisen von 
digitalen Technologien, Plattformen und Netzwerken sowie einen sicheren Gerätezu-
gang kann keine souveräne Handlungsfähigkeit entstehen. 

Diese österreichische Weichenstellung entfaltete internationale Signalwirkung. So 
integrierte Rumänien 2024 einen vergleichbaren Bereich in sein nationales Modell 
DigCompRo (Ministry of Research, Innovation and Digitalization, 2024). Auch die 
aktuelle europäische Version DigComp 3.0 zitiert Österreich explizit als Referenzbei-
spiel und benennt nun erstmals strukturelle Voraussetzungen für digitale Grundkom-
petenz wie Konnektivität, Gerätezugang, technische Unterstützung und Begleitung 
sowie Basisliteralität, als notwendiges Fundament (Cosgrove & Cachia, 2025a). Da-
mit wird ein zentrales Missverständnis vieler Digitalisierungsstrategien adressiert: 
Die Bereitstellung technologischer Infrastruktur allein erzeugt noch keine Kompe-
tenz; sie benötigt die menschliche Befähigung zur Einordnung und Bedienung.

Präzision durch Granularität und Operationalisierung

Über die konzeptionelle Arbeit hinaus zeichnet sich der österreichische Weg durch 
eine starke operationale Verankerung aus. Während viele Rahmenwerke rein de-
skriptiv bleiben, übersetzt DigComp AT Kompetenzen in prüfbare Instrumente und 
Maßnahmen. Ein zentrales Element ist die hohe Granularität der Kompetenzstufen: 
DigComp 2.3 AT und DigComp 3.0 AT nutzen die acht Stufen des europäischen Rah-
mens, koppeln diese jedoch eng an den Nationalen Qualifikationsrahmen (NQR).

Diese Kopplung schafft eine fein abgestufte Differenzierung zwischen Wissen, 
Fertigkeiten und der Übernahme von Verantwortung. Für Bildungs-, Qualifizierungs- 
und Zertifizierungsprozesse erlaubt dies eine präzisere Beschreibung individueller 
Kompetenzentwicklung. In arbeitsmarktpolitischen Kontexten, etwa bei der Ent-
wicklung standardisierter Assessments oder Zertifizierungsverfahren wie dem Dig-
CERT, bietet dies einen erheblichen Mehrwert, da individuelle Kompetenzprofile 
auch präziser mit den Anforderungen von Berufsbildern abgeglichen werden können. 
Als Beispiel dient hier das Berufsinformationssystem (BIS) des Arbeitsmarktservice 
Österreich, das für seine über 500 Berufsprofile vom Abwäscher über die/den Data 
Scientist bis zum Zugbegleiter eine Zuordnung zum DigComp 2.3 AT auf Kompe-
tenzbereichs- und Kompetenzstufenebene anführt3. 

3	 Vgl. https://bis.ams.or.at/bis/berufe 

https://bis.ams.or.at/bis/berufe
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Datengestützte Erkenntnisse durch das Digital Skills Barometer

Diese Operationalisierungen bilden die methodische Basis für das Digital Skills Ba-
rometer (DSB). Auch im DSB werden digitale Kompetenzen entlang der ersten fünf 
Kompetenzstufen von DigComp AT erhoben. Diese enge Verknüpfung zwischen dem 
Kompetenzmodell und einem repräsentativen Erhebungsinstrument ermöglicht eine 
kontinuierliche Analyse der tatsächlichen digitalen Fitness der Bevölkerung. Es er-
laubt zudem, ein differenziertes Bild zu zeichnen, in dem Nutzungsverhalten und 
Technologieaffinität stets im Kontext des tatsächlich überprüften Wissens und der in-
dividuellen Einstellungen betrachtet werden.

3.	 Das Digital Skills Barometer als Instrument evidenzorientierter 
Kompetenzmessung

Für die bildungs- und arbeitsmarktpolitische Praxis stellen sich grundlegende metho-
dische Fragen: Wie lassen sich digitale Kompetenzen valide erfassen? Wie können 
unterschiedliche Niveaus über Sektoren hinweg vergleichbar gemacht werden? Und 
wie lässt sich aus der Kombination von Selbstwahrnehmung und objektivem Wissen 
eine Datenbasis ableiten, die eine Steuerung in Organisationen ermöglicht?

Abkehr von der reinen Selbsteinschätzung

Ein Großteil herkömmlicher Erhebungen zu digitalen Kompetenzen beruht primär 
auf subjektiven Einschätzungen oder Fragen zur Nutzungshäufigkeit. Solche Ansätze 
liefern zwar Indizien für das Sicherheitsgefühl der Befragten im Umgang mit digita-
len Technologien, stoßen jedoch an Grenzen, wenn tatsächliches Wissen und Eigen-
wahrnehmung auseinanderfallen. Die Beantwortung einer Frage, wie das KI-Wissen 
auf einer fünfstufigen Skala von „sehr hoch“ bis „sehr niedrig“ eingeschätzt wird, 
liefert nur bedingt Substanz für die Ableitung von Aus- und Weiterbildungsmaßnah-
men. Das Digital Skills Barometer (DSB) setzt genau an dieser Schnittstelle an, um 
ein fundiertes Lagebild der „digitalen Fitness“ der österreichischen Bevölkerung zu 
erstellen.

Methodisch realisiert das Digital Skills Barometer einen entscheidenden Perspek-
tivenwechsel: Es kombiniert unter anderem die subjektive Selbsteinschätzung (wahr-
genommene Selbstwirksamkeit) mit wissensbasierten Prüffragen. Dieses Design zielt 
darauf ab, Verzerrungen zu reduzieren, bei denen intensive Nutzung fälschlicherwei-
se mit hoher Kompetenz gleichgesetzt wird; eine Diskrepanz, die sich in den Ergeb-
nissen regelmäßig als systemische Überschätzung bestätigt.

Das methodische Design

Das Digital Skills Barometer basiert auf repräsentativen Stichproben von 2.000 bis 
4.000 Personen jährlich und adressiert die österreichische Online-Bevölkerung im 
Alter von 16 bis 89 Jahren. Während der Fokus in den Jahren 2021 bis 2023 auf all-
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tags- und berufsbezogenen Basiskompetenzen lag und 2024 eine Sonderedition zur 
KI-Fitness erfolgte, konzentriert sich die Erhebungswelle 2025 auf das Spannungs-
feld von Cybersecurity, Cloud, Data und Künstlicher Intelligenz. Im Jahr 2026 steht 
die individuelle, organisationale und gesellschaftliche digitale Souveränität im Fokus.

Für die Erhebungswelle 2025 lässt sich das methodische Design wie folgt kon-
kretisieren: Im Zeitraum Juli bis Oktober 2025 wurden mehr als 2.200 Online-Ös-
terreicherinnen und -Österreicher im Rahmen einer CAWI4-Erhebung befragt, die 
durchschnittlich rund 35 Minuten dauerte und etwa 200 Items umfasste. Das Sample 
wurde nach Alter, Geschlecht und Bundesland kreuzquotiert sowie zusätzlich nach 
Bildungsniveau gewichtet. 

Für den thematischen Schwerpunkt Cyber, Cloud, Data und Künstliche Intelli-
genz kamen 24 Selbsteinschätzungsfragen, sechs Einstellungsfragen sowie 30 Wis-
sensfragen zum Einsatz. Der Anwendungsbezug wurde ergänzend durch Fragen zur 
Nutzungshäufigkeit von je acht bis zwölf konkreten Anwendungen aus dem priva-
ten und beruflichen Kontext erfasst, insbesondere in den Bereichen Datenanwendung 
und -management, Cybersicherheit, Cloud sowie Künstliche Intelligenz. Weitere Fra-
gekomplexe behandelten die Einstellung zum digitalen Wandel, wahrgenommene 
Chancen und Barrieren, Lernwege und -möglichkeiten für den Kompetenzaufbau so-
wie praxisrelevante Aspekte der Technologiedurchdringung und -nutzung.

Wissenschaftliche Fundierung und Kooperation

Die inhaltliche Entwicklung der Fragen erfolgt auf Basis des DigComp AT in enger 
Zusammenarbeit mit Expertinnen und Experten des Austrian Institute of Technolo-
gy (AIT). Die Einstellungsfragen wurden für die Erhebung 2025 aus dem europäi-
schen DigCompSAT-Item-Pool – teils leicht abgewandelt – übernommen (Clifford et 
al., 2020). Damit wird die Logik des Digital Skills Barometer als integrierter Ansatz 
zur Verknüpfung von Wahrnehmungs-, Nutzungs- und Wissensdimensionen konse-
quent umgesetzt.

Potenziale und Limitationen

Trotz der methodischen Breite sind die Grenzen des Instruments im wissenschaft-
lichen Diskurs mitzudenken. Da es sich um eine CAWI-basierte Erhebung handelt, 
bildet das Digital Skills Barometer primär kognitive Wissensanteile und Selbstwahr-
nehmungen ab, jedoch keine performanzbasierte Handlungskompetenz in realen An-
wendungssituationen. Dennoch stellt das Instrument im österreichischen Kontext den 
derzeit bedeutendsten Schritt dar, um digitale Kompetenzpolitik von einem „Bauch-
gefühl“ hin zu einer evidenzbasierten Steuerung führen zu können. Es liefert die 
empirische Basis, um die in Kapitel 4 analysierten Kompetenzlücken gezielt durch 
Maßnahmen des Re- und Up-Skillings zu adressieren. 

4	 CAWI = Computer Assisted Web Interviewing.
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4.	 Evidenz aus vier Jahren Digital Skills Barometer: 
Kompetenzmuster in Österreich

Das Digital Skills Barometer ermöglicht seit 2021 eine differenzierte Analyse zur 
digitalen Transformation in Österreich. Über die verschiedenen Erhebungswellen 
hinweg, von den Basiskompetenzen der Anfangsjahre bis hin zu den Technologie-
schüben durch Künstliche Intelligenz und verstärkten Einsatz von Cloud-, Cyber-
security- oder Daten-Anwendungen im Jahr 2025, zeigen sich stabile, strukturelle 
Muster. Diese Befunde verdeutlichen, dass Österreich weniger vor einem reinen Zu-
gangsproblem steht, sondern vor der komplexen Herausforderung einer nachhaltigen 
und tiefgehenden Kompetenzentwicklung und sozial ungleich verteilten Kompetenz-
ressourcen.

Der Digital Knowledge Gap: Wahrnehmung vs. Realität

Ein durchgehendes Kernergebnis ist die Differenz zwischen subjektiver Selbstein-
schätzung und tatsächlich gemessenem digitalem Wissen. Im Digital Skills Barome-
ter 2025/2026 liegt die durchschnittliche Selbsteinschätzung bei 63 von 100 Punkten, 
während das überprüfte Wissen lediglich einen Wert von 35 erreicht. In der Logik 
des DigComp AT entspricht dies einem Digital Knowledge Gap von knapp 1,5 Kom-
petenzstufen, da die Kompetenzstufen in 20-Punkte-Intervallen gemessen werden 
(Domany-Funtan & Sauer, 2026a, S. 33). 

DIGITALER KOMPETENZSTATUS
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Abb. 3:	 Gesamtergebnis Selbsteinschätzung und digitales Wissen (Quelle: Domany-Funtan & 
Sauer, 2026b, S. 8, eigene Darstellung fit4internet)
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Während Befragte im Durchschnitt glauben, Aufgaben nach einer Schulung vertieft 
selbstständig lösen und andere unterstützen zu können (Kompetenzstufe 4), zeigt 
die Wissensüberprüfung, dass sie über lediglich grundlegendes Wissen auf Kompe-
tenzstufe 2 verfügen. Damit können sie nur einfache Aufgaben eigenständig bewäl-
tigen und sind dabei auch teilweise auf Unterstützung angewiesen (Domany-Funtan 
& Sauer, 2026b, S. 8). Bereits in früheren Erhebungswellen zeigt sich ein vergleich-
bares Muster. So lag im Digital Skills Barometer 2023/2024, damals ohne spezifi-
schen Fokus auf neue Technologien, die Selbsteinschätzung bei 76 Punkten, während 
die Dimension „digitales Wissen und Verständnis“ lediglich 50 Punkte erreichte (fit-
4internet, 2024a, S. 24). Dieses Spannungsfeld ist gesellschaftspolitisch riskant: Wer 
die eigenen Fähigkeiten systematisch überschätzt, nimmt den persönlichen Weiterbil-
dungsbedarf kaum wahr, was die individuellen Lernanreize massiv reduziert.

Künstliche Intelligenz: die Illusion der Kompetenz durch Nutzung

Besonders deutlich wird die strukturelle Entkopplung von Nutzung und Verständnis 
im Bereich der Künstlichen Intelligenz. Die Sonderedition zur KI-Fitness (2024) so-
wie die Daten von 2025 zeigen ein paradoxes Bild: Zwar integriert ein stetig wach-
sender Anteil der Bevölkerung generative KI-Anwendungen in den Alltag, doch das 
Wissen über die zugrundeliegenden Mechanismen bleibt limitiert.

Grundlegende Konzepte wie Trainingslogiken, Datenabhängigkeiten oder Phäno-
mene wie Halluzinationen und Bias-Risiken sind nur einer Minderheit bekannt. 

Besonders betroffen sind ältere Altersgruppen und Personen ohne höhere forma-
le Bildung. Positiv hervorzuheben ist jedoch, dass 57 Prozent der Befragten angaben, 
selbst aktiv werden zu müssen, um technologisch Schritt halten zu können (Domany-
Funtan et al., 2024, S. 96).

Auch bei jüngeren Altersgruppen, die eine signifikant höhere Nutzungshäufig-
keit aufweisen, führt die bloße Interaktion mit den Tools nicht automatisch zu einer 
reflektierten oder sicheren Anwendung. Niedrigschwelliger Zugang senkt zwar die 
Nutzungshürden, ersetzt jedoch nicht den notwendigen Aufbau einer tiefergehenden 
AI Literacy. Gerade im Kontext sozialer Medien, algorithmischer Informationssyste-
me und der breiten Nutzung generativer KI-Anwendungen gewinnt dieser Aspekt zu-
nehmend an Bedeutung.

Soziale Disparitäten und die Segmentierung der Bevölkerung

Die mehrjährigen Analysen verdeutlichen, dass digitale Kompetenzen weiterhin stark 
entlang klassischer sozialstruktureller Faktoren verteilt sind. Bildung, Einkommen 
und der berufliche Kontext korrelieren mit dem Kompetenzniveau. Auch die indivi-
duelle Technologieaffinität, also die Bereitschaft, sich aktiv mit digitalen Anwendun-
gen auseinanderzusetzen, wirkt sich signifikant auf das Kompetenzniveau aus. Diese 
ist jedoch nicht allein als individuelles Persönlichkeitsmerkmal zu verstehen, sondern 
steht in direkter Abhängigkeit zu den privaten und beruflichen Rahmenbedingungen 
sowie dem Zugang zu adäquaten Zeit- und Lernressourcen. Ohne gezielte Gegen-
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steuerung reduziert die Digitalisierung bestehende Ungleichheiten somit nicht auto-
matisch, sondern droht, die soziale Schere weiter zu öffnen.

Auf Basis der Daten des Digital Skills Barometer 2025/2026 lässt sich die Bevöl-
kerung in vier Kompetenzsegmente unterteilen, die den spezifischen Handlungsbe-
darf verdeutlichen:

	– Digital Leaders (21 %) verfügen mit durchschnittlich 64 von 100 Punkten über 
eine hohe Kompetenzbasis und gestalten den Wandel aktiv mit. 

	– Everyday Navigators (39 %) bewältigen mit 40 Punkten den digitalen Alltag, be-
nötigen jedoch bei technologischen Sprüngen gezieltes Up-Skilling. 

	– Learners (28 %) weisen mit 20 Punkten deutliche Lücken auf und laufen Gefahr, 
den Anschluss an die Arbeitswelt zu verlieren. 

	– Starters (12 %) verfügen mit lediglich 5 Punkten kaum über digitale Handlungs-
fähigkeit und sind von digitaler Exklusion bedroht (Domany-Funtan & Sauer, 
2026a, S. 47).

Insgesamt zeichnet sich eine strukturelle Verschiebung der Anforderungen ab: Es 
geht heute nicht mehr primär um basale Bedienfertigkeiten, sondern um einen reflek-
tierten Umgang mit komplexen technologischen Systemen. Dazu gehört die Fähig-
keit, neue Technologien kritisch einzuordnen, Risiken wie Desinformation autonom 
zu bewältigen und sich an Veränderungen anzupassen. Das Ziel einer evidenzbasier-
ten Kompetenzpolitik muss es daher sein, Menschen nicht nur „online zu bringen“, 
sondern sie durch ein kontinuierliches „digitales Konditions- und Fitnesstraining“ 
dauerhaft handlungsfähig und resilient in einer sich stetig wandelnden Umgebung zu 
halten.

5.	 Der Awareness Action Gap: Warum digitale Weiterbildung trotz 
hoher Relevanzwahrnehmung häufig ausbleibt

Die Ergebnisse des Digital Skills Barometers verdeutlichen ein strukturelles Kern-
problem der digitalen Transformation: Die grundsätzliche Anerkennung technolo-
gischer Relevanz führt nicht zwangsläufig zu einem proaktiven Kompetenzaufbau. 
Dieses Spannungsfeld zwischen Problembewusstsein und tatsächlichem Lernverhal-
ten kann als Awareness Action Gap beschrieben werden.

In der Erhebungswelle 2025 wird dieser Gap an der Schnittstelle von betriebli-
cher Notwendigkeit und organisationaler Realität deutlich: Nahezu jede bzw. jeder 
zweite österreichische Erwerbstätige (46 Prozent) stuft digitale Technologien in den 
Bereichen Cyber, Cloud, Data und KI als hochgradig relevant für das eigene Unter-
nehmen ein (Domany-Funtan & Sauer, 2026, S.  144). Gleichzeitig signalisiert ein 
ebenso großer Teil der Belegschaft die Bereitschaft, diesen Wandel aktiv mitzuge-
stalten; bei den 16- bis 29-Jährigen liegt dieser Wert sogar bei knapp 60 Prozent. 
Dieses beachtliche Aktivierungspotenzial verpufft jedoch häufig, da es nicht systema-
tisch in konkrete Lerngelegenheiten und Governance-Strukturen überführt wird (Do-
many-Funtan & Sauer, 2026, S. 124).

Auf individueller Ebene wird dieser Gap durch eine verzerrte Selbsteinschät-
zung verstärkt. Die bereits analysierte Diskrepanz zwischen wahrgenommener di-
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gitaler Fitness und tatsächlichem Wissen führt dazu, dass ein Teil der Bevölkerung 
den eigenen Weiterbildungsbedarf schlicht nicht erkennt. Wer sich bereits als „fortge-
schritten kompetent“ wähnt, verspürt wenig Motivation für zusätzliche Lernanstren-
gungen. Dies führt zu einer problematischen Ausgangslage in einer Zeit, in der die 
Halbwertszeit von technologischem Wissen rasant sinkt.

Die Ergebnisse des Digital Skills Barometers verdeutlichen, dass das Bestehen 
des Awareness Action Gap auch eng mit strukturellen Barrieren in den aktuellen 
Weiterbildungssystemen verknüpft ist. Herkömmliche Bildungsformate erweisen sich 
oft als unzureichend an die Lebens- und Arbeitsrealitäten angepasst, was besonders 
kleine und mittlere Unternehmen (KMU) vor Herausforderungen stellt, Mitarbeiten-
de nicht für längere Zeiträume vom Arbeitsprozess freistellen zu können. Hieraus 
leitet sich die Notwendigkeit ab, digitale Bildung verstärkt durch niedrigschwellige, 
flexible und arbeitsplatznahe Konzepte wie Microlearning direkt in den Berufsalltag 
zu integrieren.

Parallel dazu unterliegt die Logik der Wissensaneignung einem fundamentalen 
Wandel: Die Aktualität digitalen Wissens verkürzt sich drastisch, sodass Kompeten-
zen nicht mehr als statischer Bestand, sondern als Gegenstand kontinuierlicher An-
passung zu verstehen sind. Diese Dynamik wird durch die rasanten Entwicklungen 
im Bereich der Künstlichen Intelligenz (KI) verschärft: Neue Anwendungen ver-
breiten sich rasch, während entsprechende Lernangebote oft zeitverzögert entstehen. 
Nutzung wächst damit schneller als reflektierte Kompetenzentwicklung.

Ein entscheidender Faktor für den Kompetenzaufbau ist zudem die organisationa-
le Kultur. Die Daten zeigen, dass digitale Kompetenzentwicklung primär durch prak-
tisches Erproben und experimentelles Lernen („Learning by doing“ bzw. „Learning 
on the job“) erfolgt. Organisationen sind gefordert, geschützte Experimentierräume 
zu schaffen, in denen Mitarbeitende neue Technologien erproben können. Verbleibt 
die digitale Transformation auf der Ebene einer reinen Technologieinvestition ohne 
begleitende Befähigungsmaßnahmen, riskieren Unternehmen, dass fehlende Kompe-
tenzen zum zentralen Umsetzungshemmnis werden.

Diese Lücke manifestiert sich auch im Bereich der AI-Governance. Die Daten 
des Digital Skills Barometers 2025/2026 zeigen, dass nur 21 Prozent der Befragten 
im Erwerbskontext5 angeben, dass eine unternehmensweite AI-Governance-Richtlinie 
existiert. Nur 17 Prozent nennen interne Leitfäden zum Umgang mit KI-Anwendun-
gen, 14 Prozent verpflichtende Schulungen als vorhandene Maßnahmen. Gleichzei-
tig geben 24 Prozent an, dass keine der genannten Maßnahmen umgesetzt ist. Diese 
Zahlen belegen, dass Kompetenzentwicklung über die individuelle Bereitschaft hi-
naus durch klare Regeln, institutionalisierte Lernstrukturen und kontinuierliche 
Awareness-Bildung flankiert werden muss (Domany-Funtan & Sauer, 2026, S. 160).

Auf gesellschaftlicher Ebene drohen unzureichende Weiterbildungsstrukturen be-
stehende Ungleichheiten zu verschärfen, da digitale Kompetenzen zunehmend über 
Arbeitsmarktchancen, gesellschaftliche Teilhabe und Zugang zu öffentlichen Dienst-
leistungen entscheiden. Betroffen sind insbesondere Gruppen mit geringeren Bil-
dungsressourcen oder erschwertem Zugang zu flexiblen Lernformaten. Auch vor 
diesem Hintergrund gewinnt das Konzept eines lebensbegleitenden „digitalen Kondi-
tionstrainings“ an Bedeutung, um die Handlungsfähigkeit durch ständiges Dranblei-
ben und Aktualisieren von Wissen dauerhaft zu sichern.

5	 n Erwerbstätige=1.522.
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Der Awareness Action Gap ist damit weniger ein individuelles Motivationspro-
blem als Ausdruck systemischer und struktureller Spannungen innerhalb digitaler 
Transformationsprozesse, die eine Abkehr von punktuellen Einzelmaßnahmen hin zu 
einer nachhaltigen Lernarchitektur erfordern. 

6. 	 Fazit: Implikationen für Governance, Bildung und digitale 
Gesellschaft

Aus den vorliegenden Befunden ergibt sich eine zentrale Erkenntnis für die strate-
gische Steuerung: Digitale Kompetenzentwicklung darf nicht als isolierte Einzel-
maßnahme begriffen werden, sondern ist eine strukturelle Voraussetzung für die 
Zukunftsfähigkeit moderner Gesellschaften und Unternehmen. Infrastrukturinvestitio-
nen, technologische Innovationen und regulatorische Rahmenbedingungen entfalten 
nur dann ihre volle Wirkung, wenn sie systematisch mit der menschlichen Befähi-
gung verzahnt werden.

Die makroökonomische Relevanz dieses Ansatzes unterstreicht der Draghi-Re-
port zur Wettbewerbsfähigkeit, der deutlich macht, dass Europas digitale Stärke nicht 
allein aus technologischer Innovation resultiert, sondern maßgeblich von der Fähig-
keit abhängt, breite Bevölkerungsschichten digital kompetent zu machen und in diese 
Prozesse einzubinden (Draghi, 2024).

Für Österreich liefert der Länderbericht der europäischen Kommission zur digita-
len Dekade ein aufschlussreiches Bild: 

	– Laut dem Digital Decade Country Report 2025 erreichen zwar 74 Prozent der 
Unternehmen eine grundlegende digitale Intensität;

	– Die Nutzung fortgeschrittener Technologien stagniert jedoch: Nur 52 Prozent nut-
zen Cloud-Lösungen, 26 Prozent Data Analytics und rund 30 Prozent Künstliche 
Intelligenz (European Commission, 2025d).

Das Digital Skills Barometer 2025/2026 liefert eine Erklärung für diese Umsetzungs-
barriere: Die begrenzte Nutzung der genannten Technologien in den Unternehmen 
lässt sich nicht allein durch Investitions- oder Infrastrukturfragen erklären, son-
dern auch durch fehlende Kompetenz-, Sicherheits- und Governance-Grundlagen. 
Während Unternehmen die Relevanz dieser Technologien erkennen, erreichen die 
Beschäftigten im Durchschnitt lediglich 35 von 100 Punkten im notwendigen Grund-
lagenwissen (Domany-Funtan & Sauer, 2026, S. 33). Dadurch entsteht eine deutliche 
Umsetzungsbarriere zwischen technologischer Möglichkeit und produktiver Anwen-
dung. Ohne kontinuierliche Kompetenzentwicklung entstehen Risiken ineffizienter 
Nutzung, Unsicherheit im Umgang mit neuen Systemen und eine geringere Innova-
tionsfähigkeit. Arbeitsplatznahe und in den Arbeitsalltag integrierte Lernformate ge-
winnen an Bedeutung und Organisationen benötigen Strukturen, die experimentelles 
Lernen ermöglichen und gleichzeitig Orientierung im Umgang mit technologischen 
Risiken bieten. Für eine wirksame Governance bedeutet dies, dass Kompetenzmes-
sung, Qualifizierungsplanung und Technologieeinführung untrennbar miteinander 
verknüpft werden müssen.
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Für das Bildungswesen leitet sich daraus die Notwendigkeit ab, digitale Kom-
petenzen nicht als isoliertes Fach, sondern als transversale Querschnittskompetenz 
in allen Lern- und Lebensbereichen zu verankern. Angesichts der hohen Dynamik, 
insbesondere durch die Durchdringung von generativen KI-Anwendungen, muss die 
Förderung von Anpassungsfähigkeit, kritischer Reflexionsfähigkeit und selbstgesteu-
ertem Lernen in den Vordergrund rücken.

Auf organisationaler Ebene ist ein Paradigmenwechsel der Weiterbildung unum-
gänglich:

	– Weg von punktuellen Schulungen: Digitale Transformation ohne kontinuierliche 
Befähigung führt zu Ineffizienz und Sicherheitsrisiken.

	– Hin zu arbeitsplatznahen Formaten: Organisationen müssen geschützte Experi-
mentierräume schaffen, die ein experimentelles Lernen („Learning by doing“) im 
Arbeitsalltag ermöglichen.

Auf gesellschaftlicher Ebene reicht die Bedeutung digitaler Kompetenzen weit über 
ökonomische Fragen hinaus. Sie entscheiden zunehmend über den Zugang zu Infor-
mationen, öffentlichen Dienstleistungen, die politische Teilhabe und soziale Interak-
tion. Kompetenzdefizite fungieren hierbei als Verstärker bestehender Ungleichheiten.

Die entscheidende Weichenstellung für die digitale Gesellschaft ist die Frage 
nach der Rolle des Menschen: Agieren Individuen primär als passive Konsumenten 
algorithmischer Systeme oder als deren aktive Gestalter? Angesichts von Desinfor-
mation und wachsenden Plattformabhängigkeiten ist eine reflektierte Nutzung die 
Grundvoraussetzung für demokratische Stabilität.

Evidenzbasierte Kompetenzpolitik erfordert daher langfristig angelegte Struktu-
ren. Dazu gehören dauerhafte Lerninfrastrukturen, kontinuierliche Messsysteme und 
institutionelle Mechanismen, die lebensbegleitendes Lernen realistisch unterstützen.

Letztlich stellt sich für digitale Gesellschaften nicht vordergründig die Frage nach 
der Verfügbarkeit von Technologien, sondern nach der Schaffung von Rahmenbedin-
gungen, die Menschen zur aktiven, kritischen und selbstbestimmten Nutzung befä-
higen. Digitale Souveränität beginnt nicht (nur) bei Infrastruktur oder Regulierung, 
sondern sie gründet in der menschlichen Befähigung.
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Über die normativen Grundlagen eines Kompetenzverständnisses 
digitalisierter Arbeit

Wenke Klingbeil-Döring

Einführung: Warum der Kompetenzdebatte die Frage nach dem Ziel 
von Arbeit vorausgehen muss

Ist technologische Machbarkeit der geeignete Maßstab dafür, wie wir künftig arbei-
ten wollen und was wir dafür können müssen? Bisweilen erweckt die gegenwärtige 
Debatte um den Einfluss von Künstlicher Intelligenz (KI) auf Arbeit und Berufsbil-
der jedenfalls diesen Eindruck. Wenn Untersuchungen ihre Prognosen für den Markt, 
die Gestaltung und die Kompetenzanforderungen von Arbeit formulieren, haben sie 
zuvor in aller Regel vor allem im Fokus darauf modelliert und prädiziert, was – so-
weit absehbar – wirtschaftlich sinnvoll und technisch möglich sein wird. Diese Her-
angehensweise ist nicht falsch, aber es gibt doch einiges an ihr auszusetzen. 

Da wären zuallererst die Vagheit und Enge der Abschätzung: Neben Einwänden, 
dass bislang weder ein hinreichend geklärtes Verständnis dessen existiert, was unter 
„Künstlicher Intelligenz“ überhaupt zu verstehen ist (Kellermann & Petring, 2019; 
Lenzen, 2020), noch Einigkeit darüber besteht, welche Wirkpotenziale ihr tatsächlich 
innewohnen (Giering & Kirchner, 2021), und der Tatsache, dass sich die Entwick-
lung von KI-Systemen kaum verlässlich vorhersagen lässt (Giering, 2022), werden 
soziale und normative Einflussgrößen nach wie vor zu wenig berücksichtigt. 

Diese Kritik wird inzwischen häufig vorgebracht; sie ist ein fester Bestandteil der 
Debatte, weil mit dem Wandel von Arbeit und Arbeitsgestaltung verbundene norma-
tive Implikationen und Belange glücklicherweise immer mehr in den Fokus rücken. 
Der Diskurs nimmt sie zum Teil auf, aber eher für eine ethisch-kritische Perspekti-
ve auf die Gestaltung der zunehmenden KI-Implementierung, die danach fragt, was 
bzw. wessen Ansprüche und Betroffenheit berücksichtigt werden sollten. So gut wie 
keine Rolle spielen normative Überlegungen bei der Frage, was ganz grundlegend 
das Ziel und dann die Ausrichtung der Transformation ist; inwiefern es also über-
haupt sinnvoll ist, KI-Technologien in Arbeitsprozesse zu integrieren. Dabei geht 
diese Frage allen Gestaltungsfragen notwendig voraus. 

Diese Kritikperspektive will der vorliegende Beitrag im Hinblick auf Kompetenz-
entwicklung ins Spiel bringen, weil sie gerade hierfür besonders relevant ist: Erstens 
weist die Zielfrage auf einen blinden Fleck in der Debatte hin, der verhindert, dass 
die Auseinandersetzung mit (künftigen) Kompetenzbedarfen alle dabei relevanten 
Implikationen berücksichtigt. Zweitens schlägt sie – mit der Betonung der normati-
ven Dimension von Arbeit und dem Ausweis ihres moralischen Werts als Bedeutung 
für gelingende Lebensführung – eine Perspektive vor, in der sich dieser blinde Fleck 
ausgleichen und damit auch die bisher in der Debatte nahezu unhinterfragt gültige 
Zielformulierung noch einmal anders denken lässt. Denn: Wo in der Debatte um den 
Einfluss von KI auf Arbeit, wie Oliver Giering (2022) zeigt, wirtschaftliche Perspek-
tiven dominieren, setzt diese Prognosehaltung stillschweigend voraus, dass das Ziel 
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des Wandels mit technologischer Machbarkeit und wirtschaftlicher Effizienz in eins 
fällt. So riskiert die Debatte, Kompetenzentwicklung auf bloße Anpassungsleistungen 
an technologische Dynamiken zu verengen.

Eine tragfähige Perspektive darauf, wie sich Erwerbsarbeit und Kompetenzanfor-
derungen unter dem Einfluss von KI wandeln und welche individuellen und gesell-
schaftlichen Anpassungsleistungen dann zu erbringen sind, lässt sich nur entwickeln, 
wenn bestimmte normative Implikationen als Zielgröße einbezogen werden. Das gilt 
letztlich für alle Debatten um Arbeit, die eben nicht nur ökonomisch wertvoll und 
wertschöpfend ist, sondern auch Praxis und Institution gelingender Lebensführung 
(Klingbeil-Döring, 2019). Allein deshalb lassen sich an Arbeit berechtigte normative 
Ansprüche stellen, wie sie etwa in Forderungen nach „guter Arbeit“ (BMAS, 2017) 
oder in der New-Work-Bewegung (Bergmann, 2004) formuliert werden. 

In der Übertragung dieses Verständnisses auf die Debatte um den Wandel von 
Arbeit und Kompetenzanforderungen zielt der Beitrag darauf, die bislang margina-
lisierte normative Perspektive ins Zentrum zu rücken und damit Fragen einer men-
schen- und bedarfsgerechten Gestaltung stärker zu fokussieren. Dafür wird hier ein 
kurzes kritisches Schlaglicht auf die aktuelle, KI-bezogene Kompetenzdebatte ge-
worfen und problematisiert, dass viele ihrer Schlussfolgerungen insofern zu kurz 
greifen, als sie den Wandel primär technikbezogen denken und die normative Di-
mension von Arbeit weitgehend unberücksichtigt lassen. Ausgehend von einer knap-
pen Darstellung dieser als zentralem Bezugspunkt arbeitsgestalterischer Ansprüche 
wird anschließend eine erweiterte Perspektive auf Kompetenzentwicklung skizziert, 
die die spezifische gesellschaftliche Wertigkeit von Arbeit einbezieht.

Ein kritischer Blick auf die Debatte: Konsenslinien des 
Kompetenzdiskurses

Angesichts der zunehmenden Implementierung von KI-Technologien und -Syste-
men in Arbeitsprozesse ist es richtig und notwendig, nach dem damit verbundenen 
Wandel von Kompetenzanforderungen zu fragen. KI-Systeme agieren nicht auto-
nom (Crawford, 2024) – und inzwischen steht weniger die Sorge vor einer weitrei-
chenden Substitution menschlicher Arbeit im Mittelpunkt des Diskurses als vielmehr 
Überlegungen, wie sich Arbeit und die dafür erforderlichen Kompetenzen im Zu-
sammenspiel mit KI verändern. Zunehmend setzt sich die Auffassung durch, dass KI 
menschliche Arbeit vor allem als Werkzeug ergänzt und der Wandel von Arbeit da-
her weniger als Frage ihrer Ablösung, sondern vielmehr als ein Wandel von Arbeits-
gestaltung, Tätigkeitsprofilen und Anforderungen zu verstehen ist (Klingbeil-Döring, 
2025). Dies betrifft zwangsläufig den Bereich der Kompetenzen: „Die Veränderung 
von Tätigkeiten führt […] auch zum Bedarf an neuen Rollen und Kompetenzen“ 
(Bauer et al., 2019, S. 36).

Wie in der Debatte um die Auswirkungen von KI auf Arbeit und den Arbeits-
markt werden auch im Diskurs um KI und Kompetenzen vor allem potenzielle Sze-
narien diskutiert (Sevindik, 2022). Die vorliegenden Studien zeigen nahezu einhellig, 
dass der Bedarf an gering qualifizierten Tätigkeiten sinkt, während der Bedarf in hö-
her qualifizierten Berufen steigt (BMAS, 2017; Chui et al., 2024). Beruflichen Kom-
petenzen kommt in dieser als erwartbar beschriebenen „Jobpolarisierung“ (Graus et 
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al., 2021, S.  2) somit eine zentrale Bedeutung zu. Die Ergebnisse der dazu vorlie-
genden Untersuchungen lassen sich dahingehend zusammenfassen, dass Kompetenz-
verschiebungen zu erwarten sind, neue Qualifikationsprofile entstehen und sich die 
Notwendigkeit des lebenslangen Lernens verfestigt. Nahezu alle Untersuchungen se-
hen die Notwendigkeit, dass Beschäftigte sich stärker als bisher und vor allem fort-
laufend an veränderte Arbeitsbedingungen anpassen müssen (Hofmann & Günther, 
2019; Graus et al., 2021) und – je nach Qualifikationsniveau – mehr oder weniger 
„beschleunigte Berufswechsel“ (Chui et al., 2024, S. 10) zu bewältigen haben. Dafür 
gelten Resilienz, Flexibilität und Agilität als Kernfähigkeiten (World Economic Fo-
rum, 2025). Sie zählen zu den mehr und mehr gefragten „Querkompetenzen zur Be-
wältigung von Komplexität und Innovation“ (Pfeiffer et al., 2016, S.  106), ebenso 
Fähigkeiten im Umgang mit KI-Systemen, digitalen Geräten und Tools und generell 
IT-Kompetenzen (Büchel & Engler, 2025; Chui et al., 2024). Zwar stehen, so fassen 
Chui et al. (2024, S. 31) einen Kernbefund der Untersuchungen zum KI-induzierten 
beruflichen Kompetenzwandel zusammen, „[t]echnologische Fähigkeiten […] an der 
Spitze der Bedarfsliste, bedingt durch die digitale Transformation aller Wirtschafts-
sektoren“. Wo KI aber eben nicht nur bisher gebräuchliche Werkzeuge ersetzt oder 
ergänzt, sondern auch die Anforderungen an Urteilskraft, Anpassungsfähigkeit und 
Koordination verändert, gewinnen vor allem überfachliche Kompetenzen an Bedeu-
tung (Arntz et al., 2025). Das sind übergeordnet etwa der Umgang mit der Volatili-
tät der Entwicklung, die, wie Hofmann und Günther (2019, S. 700) zeigen, „(Selbst-)
Führungskompetenzen“ verlangen, aber auch kreative und soziale Kompetenzen so-
wie kritisches und analytisches Denken (Bonin et al., 2015; Chui et al., 2024; Pfeif-
fer et al., 2016; World Economic Forum, 2025). Sie werden vor allem deshalb 
wichtig, um Schnittstellen zu schaffen, interdisziplinäre Zusammenarbeit zu ermög-
lichen und auf diese Weise den dynamischen technologischen und dann auch markt-
lichen Wandel zu bewältigen. Insgesamt müssen Beschäftigte also künftig, so lässt 
sich schlussfolgern, über eine Kombination aus technologischen, kognitiven, selbst-
wirksamkeitsbezogenen sowie interpersonellen Kompetenzen verfügen (World Eco-
nomic Forum, 2025) – auch, um die in der Debatte vielfach betonte Überlegenheit 
des Menschen gegenüber KI in bestimmten Tätigkeitsbereichen zu erhalten und pro-
duktiv zu nutzen (Pfeiffer et al., 2016) sowie um eine sinnvolle komplementäre Er-
gänzung der Fähigkeiten von Mensch und KI zu ermöglichen (Vaccaro et al., 2024).

Ökonomisierung von Kompetenz, Individualisierung von 
Verantwortung

Die Kernbefunde der Studien beziehen sich insgesamt weniger auf fachliche Kompe-
tenzen als vielmehr auf persönliche bzw. stark personenbezogene Fähigkeiten. Dies 
ist zunächst nicht überraschend, da die Studien den Wandel berufs- und tätigkeits-
übergreifend untersuchen. In ihren Schlussfolgerungen wird jedoch deutlich, dass 
diese Verschiebung einerseits grundsätzlich erkannt, andererseits jedoch in den meis-
ten Fällen nicht weiter problematisiert wird. So weisen etwa Hofmann und Günther 
(2019) auch den Beschäftigten Verantwortlichkeit bei der Bewältigung des Wandels 
zu, „die an ihrer eigenen Beschäftigungsfähigkeit (,Employability‘) aktiv arbeiten 
müssen und Lernen als Veränderungschance begreifen müssen“ (S.  701). Employa-
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bility meint die Fähigkeit des und der Einzelnen, am Arbeits- und Berufsleben teil-
zunehmen; der in der Debatte nicht eindeutig gebrauchte Begriff fokussiert meist auf 
das Individuum, das für seine eigene Beschäftigungsfähigkeit zu sorgen hat (Forcher-
Mayr, 2021), weshalb hier in der von Hofmann und Günther vertretenen Auslegung 
ausdrücklich auch persönliche Merkmale und Bemühungen angesprochen sind, die 
nötigen Fähigkeiten und Kompetenzen eigenverantwortlich zu sichern und weiterzu-
entwickeln.

Die sich aus den Studien für Unternehmen ergebenden Schlussfolgerungen wei-
sen in eine ähnliche Richtung: Wo Untersuchungen aus ihren Ergebnissen vor der 
Frage nach dem Kompetenzwandel Handlungsempfehlungen ableiten, liegt ihr Fo-
kus zumeist auf der erfolgreichen „Umsetzung der Unternehmensstrategie“, wofür 
sie es als notwendig erachten, die Mitarbeitenden etwa schnell „auf den neuesten 
Stand der Technik zu bringen“ (Chui et al., 2024, S. 60). Weiterbildung richtet sich 
entsprechend nach „betriebliche[n] Anforderungen“ (Demary et al., 2025, S. 6) und 
wird durch Führungskräfte gesteuert, „die sich zunehmend als Entwicklungsbeglei-
ter und Ermöglicher ihrer Mitarbeitenden für Veränderung definieren“ (Hofmann & 
Günther, 2019, S.  701) und ein „positive[s] und agile[s] Mindset“ (Demary et al., 
2025, S. 6) vorleben sollen. Insgesamt zielen die Handlungsempfehlungen vor allem 
darauf ab, die Arbeitsbedingungen und die Fähigkeiten der Beschäftigten an die Be-
dingungen des technologischen Wandels und damit letztlich an die Bedingungen von 
KI anzupassen. So folgern etwa Graus et al. (2021, S. 4): „Entscheidend wird sein, 
zu verstehen, wie KI die Art verändert, wie wir arbeiten werden mit KI, und welche 
Fähigkeiten wir somit benötigen, um unsere Arbeit gut zu machen.“

Die normativen Blindstellen technikzentrierter Modelle von 
Kompetenzentwicklung

Die allermeisten Studien zum Einfluss von KI auf Arbeit prognostizieren oder – so-
weit das beim aktuellen Implementierungsstand bereits möglich ist – zeigen also 
Veränderungen von Tätigkeiten, Anforderungen und Arbeitsqualität in mehreren mit-
einander verschränkten Dimensionen (Giering & Kirchner, 2021). Ihr Fokus liegt 
dabei deutlich auf der Anpassung von Beschäftigung und Arbeitsprozessen an tech-
nologische Dynamiken und technische Machbarkeit; die normative Dimension wird 
weitestgehend ausgeklammert oder nur am Rande einbezogen. Das gilt wie gezeigt 
auch für jene Untersuchungen, die Kompetenzentwicklung in den Mittelpunkt stel-
len. Gerade hier ist dies jedoch sowohl methodisch als auch hinsichtlich der daraus 
abgeleiteten Konsequenzen nicht unproblematisch. Die Frage nach Kompetenzen ge-
hört unbedingt in den normativ relevanten Bereich der Betrachtung von Arbeit und 
Beschäftigung, da sie das Individuum unmittelbar betrifft. Zugespitzt formuliert wird 
hier letztlich die Frage verhandelt, was das Individuum im Wandel leisten muss, da-
mit es künftig überhaupt noch etwas leisten darf und kann – damit es also beschäf-
tigungsfähig bleibt und mit dem Wandel Schritt hält. Diese Haltung innerhalb der 
Debatte irritiert aus mehreren Gründen.

So entsteht etwa für den Fokus der Studien insgesamt der Eindruck, Unterneh-
men implementierten KI-Systeme salopp gesagt ,um der Systeme willen‘; als gehe es 
weniger um Arbeitsentlastung oder die Verbesserung von Arbeitsprozessen als viel-
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mehr darum, den technologischen Wandel ,mitzumachen‘. Die „Betroffenheit von 
Beschäftigten“, wie Demary et al. (2025, S. 35) formulieren, wird mit Blick auf die 
„technologische Machbarkeit“ bestimmt. Daraus ergibt sich, so folgern auch Chui et 
al. (2024, S. 61), „dass sich die menschliche Arbeit anpasst und neue Aufgaben fin-
det, die diese Technologien nutzen. […] Im Idealfall werden sich die Fähigkeiten 
der Arbeitnehmer weiterentwickeln und den neuen technologischen Herausforderun-
gen anpassen.“ Dies entspricht jedoch weder der quantitativen Implementierungsrea-
lität noch der Art und Weise, wie Unternehmen KI-Systeme tatsächlich einsetzen. 
Vielmehr kommt KI dort zur Anwendung, wo ein funktionaler, sozialer oder öko-
nomischer Bedarf besteht (Arntz et al., 2025) – und der Einsatz ist nicht in dem 
Maße technik- oder konkurrenzgetrieben, wie viele Untersuchungen zur Kompetenz-
entwicklung suggerieren. Insgesamt spricht deshalb vieles dafür, dass die Prognosen 
zum Einfluss von KI auf Kompetenzentwicklung eher zu negativ ausfallen – ähnlich 
wie die Modellierungen zum Einfluss auf Beschäftigung insgesamt (Giering, 2022). 
Auch hier sind wieder die nichttechnischen Einflussgrößen wie soziale, politische, 
rechtliche oder normative Aspekte der blinde Fleck.

Entsprechend erscheinen einige Ergebnisse als unzureichend und werden in den 
Studien selbst zu wenig problematisiert. Das gilt vor allem dort, wo normative Im-
plikationen berücksichtigt werden müssen – und das ist bei der Untersuchung von 
Kompetenzentwicklung, die die Beschäftigten, ihr Handeln, ihre Entwicklung und 
ihre Teilhabe ja unmittelbar betrifft, mehr oder weniger in allen Bereichen der Fall. 
So werden die Ergebnisse in Handlungsvorschläge überführt, ohne aber vorher zu 
problematisieren, ob etwa der Einsatz von KI zu einer Erweiterung oder eher zu 
einer Verengung menschlicher Handlungsspielräume führt, welche Kompetenzen auf-
gewertet oder entwertet werden und inwiefern Beschäftigte weiterhin Möglichkeiten 
zur eigenständigen Urteilsbildung und Mitgestaltung ihrer Arbeit behalten müssen.

Diesen normativen Überlegungen liegt letztlich die Frage zugrunde, was Arbeit 
als Institution und Praxis sowohl auf gesellschaftlicher als auch auf individueller 
Ebene leistet und welchen Zweck sie dann erfüllt. Weil die Debatte um den Ein-
fluss von KI auf Arbeit sie weitgehend ausblendet, kann sie ihre eigenen Befunde 
nicht hinreichend problematisieren und folglich auch keine tragfähigen Gestaltungs-
vorschläge entwickeln, obwohl genau dies eigentlich ihr Anspruch ist. 

Mit Blick auf die hier dargestellten Ergebnisse gilt dies etwa für die beschrie-
bene „Jobpolarisierung“ (Graus et al., 2021, S.  2): Wenn niedrigqualifizierte Tätig-
keiten künftig weniger nachgefragt werden, bedeutet dies für viele Personengruppen 
einen Ausschluss aus Beschäftigung und damit die Verwehrung der Möglichkeit, 
vom integrativen Potenzial von Arbeit Gebrauch zu machen (Gundert & Pohlan, 
2022; Schlothfeldt, 1999). Daraus eine wachsende Bedeutung von Qualifizierung 
abzuleiten, ist einerseits plausibel, führt andererseits jedoch auch zu einer unglei-
chen Verteilung von Verantwortung. Diese Beobachtung lässt sich grundsätzlich auf 
viele Befunde und die daraus gezogenen Schlussfolgerungen übertragen – nicht nur 
im Hinblick auf den Zugang zu Arbeit und auf Beschäftigungsfähigkeit, sondern 
auch bezüglich der Gestaltung von Arbeit und der Frage, wie sich Individuen künf-
tig einzubringen haben. Der Wandel verlangt von den Beschäftigten, ihre Fähigkei-
ten einerseits anzupassen und andererseits in hohem Maße persönliche Kompetenzen 
einzubringen. Dies führt zu einer starken Personalisierung beziehungsweise Indivi-
dualisierung sowohl der Anforderungen als auch der Tätigkeiten. Damit verschärft 
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KI den insbesondere mit der Digitalisierung von Arbeit verbundenen Trend der Sub-
jektivierung von Arbeit (Schweiger & Peitler, 2010), der nun – wie etwa Giering 
und Kirchner (2021) in ihrer ambivalenten Bewertung der Entwicklung zeigen – ins-
besondere die Autonomie der Beschäftigten betrifft: „Einerseits gilt KI-Technik als 
Ausgangspunkt, um Beschäftigte bei der Arbeit zu entlasten und Autonomiespielräu-
me zu eröffnen. Andererseits erscheint KI auch als Einfallstor für eine rigide Arbeits-
platzgestaltung, bei der hochautomatisierte Arbeitsplätze die Handlungsspielräume 
verringern und die Autonomie systematisch einschränken“ (Giering & Kirchner, 
2021, S.  3f.). Dass der Einfluss von KI auf Arbeit ambivalent ist, stellt inzwischen 
eine nahezu einhellige Einschätzung in der Debatte dar; dass also, wie Giering und 
Kirchner (2021) formulieren, dem Risiko eines „digitalen Taylorismus“ die Chance 
auf „digitale Selbstbestimmung“ gegenübersteht. 

Mit Blick auf Kompetenzen lässt sich diese Debatte nochmals zuspitzen und zu-
gleich offenlegen, in welchem Ausmaß und auf welche Weise die Beschäftigten vom 
Wandel betroffen sind: Der Fokus auf Kompetenzen macht die weitreichende Sub-
jektivierung der Transformation deutlich, zeigt aber zugleich, dass die Perspektiven 
und Ansprüche der Beschäftigten in der Debatte kaum berücksichtigt werden. Folgt 
man den Prognosen der theoretischen Auseinandersetzung, tragen die Beschäftig-
ten im Zuge des Wandels eine Belastung, die weit über die bloße Anpassung ihrer 
Arbeitskraft hinausgeht. Von ihnen wird erwartet, ihre Fähigkeiten, ihre Selbstorga-
nisation und teilweise sogar ihre Persönlichkeit fortlaufend an neue Anforderungen 
anzupassen, obwohl die Gestaltungsrichtung der Transformation – insbesondere mit 
Blick auf die Bedingungen guter Arbeit und gelingender Lebensführung – möglicher-
weise überhaupt nicht ihren berechtigten Ansprüchen und Bedingungen entspricht. 
Das bringt diese Perspektive in die Nähe des Humankapital-Ansatzes1, der, wie For-
cher-Mayr (2021, S. 41) zeigt, „die vorherrschende Perspektive in der internationalen 
Berufsbildung darstellt“. 

Der moralische Wert von Arbeit als Maßstab für Arbeitsgestaltung 
und Kompetenzentwicklung

Wie eingangs gezeigt, formulieren die aktuell vorliegenden Studien zum Kompe-
tenzwandel zunächst vor allem Prognosen – und es ist keineswegs sicher, dass der 
Wandel tatsächlich in dieser Weise verlaufen wird. Dennoch spricht einiges dafür, 
solange Kompetenzwandel auf theoretischer Ebene primär als Anpassungsleistung an 
technologische Dynamiken verstanden wird und Unternehmen oder Qualifizierung 
diesem Verständnis folgen. Gerade weil die Debatte den Anspruch erhebt, den Wan-
del aktiv zu gestalten, wäre sie gut beraten, diese Perspektive kritisch zu hinterfra-
gen. 

1	 Die Humankapitaltheorie, die im Wesentlichen auf den amerikanischen Ökonomen Theodore 
W. Schultz zurückgeht, ihre Anfänge aber bereits in der klassischen Nationalökonomie nach 
Adam Smith findet, verfolgt in Bezug auf Kompetenzentwicklung einen rein ökonomischen 
Ansatz. Sie versteht Bildung und Qualifizierung vor allem als Investition in die Fähigkeiten 
von Arbeitskräften mit dem Ziel, dass diese Wissen und Kompetenzen erwerben, die im 
Arbeitsprozess genutzt werden können. Dadurch sollen ihre Beschäftigungsfähigkeit verbes-
sert sowie Produktivität und dann auch das wirtschaftliche Wachstum insgesamt gesteigert 
werden (Forcher-Mayr, 2021, S. 41f.).
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Das tut sie in Teilen auch: Einige Beiträge betonen die normativen Implikatio-
nen des Wandels und heben hervor, wie viel Gestaltungspotenzial in deren Anerken-
nung liegt. Demnach birgt die KI-induzierte Transformation die Chance, „nicht nur 
gesunde und sichere Tätigkeiten zu gestalten, sondern insbesondere auch Gute Arbeit 
zu schaffen […], die dem Ideal einer humanen Tätigkeit nahekommt, für mehr Men-
schen als bisher“ (BMAS, 2017, S. 135). Zielgerichtete Kompetenzentwicklung gilt 
dabei als wichtiger Baustein: Hofmann und Günther (2019, S.  701) zufolge kommt 
es darauf an, „wirksame, menschorientierte, an guter Arbeit orientierte Personalent-
wicklungskonzepte zu formulieren“. Das gelingt aber nur, wenn gesehen wird, dass 
eben nicht nur ökonomische und technologische Maßgaben den Wandel prägen und 
seine Richtung vorgeben. Vielmehr erfordert „[d]ie Gestaltung dieser Veränderun-
gen […] neben der Entwicklung und Implementation von Maßnahmen auch eine ge-
sellschaftliche Verständigung über die Gestaltungsrichtung“ (Kellermann & Petring, 
2019, S. 4).

Ansatzpunkt dieser Verständigung muss die hier bereits mehrfach angesproche-
ne Rolle von Arbeit als Institution und Praxis der Arbeitsgesellschaft sein – also eine 
Beschreibung und ein Diskurs darüber, welche Bedeutung Arbeit für gesellschaft-
liche Teilhabe, individuelle Lebensführung und soziale Integration besitzt. Obwohl 
mittlerweile weitgehend Einigkeit darüber besteht, dass Arbeit nicht allein einen öko-
nomischen Zweck erfüllt – also nicht nur dazu dient, die Mittel zur Sicherung von 
Existenz, Auskommen und materieller Lebensgestaltung bereitzustellen und damit 
zugleich die Arbeitsgesellschaft als solche strukturiert –, wird dieser Aspekt in der 
öffentlichen und wissenschaftlichen Debatte nach wie vor nur randständig behandelt. 
Daraus folgt nicht nur, dass normative Leitbegriffe wie gute oder menschengerechte 
Arbeit, Decent Work oder – in den Debatten der 1970er- und 1980er-Jahre – die Hu-
manisierung von Arbeit häufig keinen tragfähigen Bezugspunkt für Kritik und Ana-
lyse mehr besitzen. Auch lässt sich vor diesem Hintergrund Kompetenzentwicklung 
nur unzureichend so gestalten oder einfordern, dass sie tatsächlich auf die Erfüllung 
dieser sozialen und gesellschaftlichen Funktionen von Arbeit bezogen bleibt.

Diese Rolle macht den moralischen Wert von Arbeit aus, das heißt die Bedeutung 
von Erwerbsarbeit für gelingende Lebensführung aus Sicht des Individuums und der 
Gesellschaft (Klingbeil-Döring, 2019). Dieser Wert kommt Arbeit an sich zu, das 
heißt, er hat auch Bestand, wenn Arbeitsformen oder Arbeitsgestaltung sich wandeln 
– gerade dann wird er zum einzig belastbaren Bezugspunkt von normativ ausgerich-
teten Gestaltungsforderungen. 

Alle Prägungen, Dimensionen und Folgen dieser besonderen Wertigkeit von 
Arbeit vollständig darzustellen, ist an dieser Stelle nicht möglich. Für die hier ver-
handelte Fragestellung genügt es, festzuhalten, dass Arbeit aufgrund ihres normativen 
Werts in der Arbeitsgesellschaft als spezifische „Problemlösungsinstanz“ (Klingbeil-
Döring, 2019, S.  50; im begrifflichen Anschluss an Jaeggi, 2005) fungiert; dass sie 
also einen bestimmten Beitrag zu gelingender Lebensführung und zum Funktionieren 
dieser Gesellschaftsform leistet, auf den sich normative Anforderungen an Arbeits-
gestaltung – etwa Forderungen nach guter Arbeit – beziehen können. Dazu zählen 
– hier in einem übergeordneten, auf der Ebene der Theoriebildung angesiedelten 
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Verständnis2 – neben der materiellen Subsistenzsicherung etwa gesellschaftliche In-
tegration (Schlothfeldt, 1999), die Herstellung von Beziehungen wechselseitiger 
Anerkennung (Honneth, 2008) und Resonanz (Rosa, 2016), aber auch Selbstverwirk-
lichung (Klingbeil-Döring, 2019) sowie, damit verbunden, die (Weiter-)Entwicklung 
von Fähigkeiten, die „Entfaltung persönlicher Autonomie und die Verwirklichung in-
dividueller Potenziale“ (Gürtler, 2001, S.  727). Selbstverständlich leistet Arbeit all 
dies weder allein noch exklusiv oder ausschließlich – und sie leistet es auch nur 
potenziell; die Verwirklichung hängt von ihrer konkreten Gestaltung ab. Doch gera-
de in dieser Hinsicht und aufgrund ihres Potenzials ist Arbeit ein wesentliches Ins-
trument gelingender Lebensführung. Eben deshalb bildet der moralische Wert von 
Arbeit einen tragfähigen Bezugspunkt für Fragen der Arbeitsgestaltung und für eine 
kritische Perspektive darauf.

Zusammenfassung: die Notwendigkeit einer normativen 
Neuausrichtung der Kompetenzdebatte

So wird mit der Skizzierung des moralischen Werts von Arbeit deutlich, dass Pro-
gnosen zur Kompetenzentwicklung, die sich ausschließlich oder primär an techno-
logischen Dynamiken und Maßgaben orientieren und Kompetenzentwicklung als 
Anpassungsleistung beschreiben, jene sozialen und normativen Funktionen von 
Arbeit übersehen, die für ihre Gestaltung eigentlich verbindlich sind. Darüber hinaus 
verkennen sie so letztlich jene Potenziale, die KI gerade für eine humanere Arbeits-
gestaltung birgt: etwa, Beschäftigte von repetitiven, stark standardisierten oder psy-
chisch belastenden Tätigkeiten zu entlasten und dadurch Freiräume für komplexere, 
soziale, kreative oder sinnstiftende Tätigkeiten zu schaffen. Statt Menschen zu zwin-
gen, sich der Logik technischer Systeme anzupassen, könnte KI-Entwicklung und 
-Gestaltung den moralischen Wert von Arbeit aufnehmen und seiner (arbeitsgestal-
terisch leider nach wie vor offenen) Verwirklichung dienen, also dazu beizutragen, 
Arbeitsgestaltung stärker an menschlichen Fähigkeiten und Bedarfen auszurichten. 
Für Kompetenzentwicklung hieße das, die Förderung von Urteilsfähigkeit, Koope-
ration, Reflexionsvermögen, kreativer Problemlösung oder Kommunikation nicht im 
Sinne der Anforderungen, die KI-Systeme stellen, zu entwickeln – also als ökono-
misch verwertbare Fähigkeit –, sondern integrativ, anerkennungsbezogen und ent-
wicklungsfördernd im Sinne echter Selbstverwirklichung.

Vor diesem Hintergrund erscheint insbesondere die Weiterentwicklung des im 
Anschluss an Amartya Sen und Martha Nussbaum formulierten Capability- bezie-
hungsweise Fähigkeitenansatzes (Forcher-Mayr, 2021) unter Berücksichtigung des 
moralischen Werts von Arbeit als vielversprechender Ausgangspunkt. Dieser Ansatz 
rückt die Entwicklung des Individuums ins Zentrum, wobei Entwicklung – anders 

2	 In der Praxis zeigt sich dies in verschiedenen Funktionen und Leistungen von Arbeit. So 
bindet Arbeit Menschen in soziale Strukturen (Betrieb, Team etc.) sowie in soziale Siche-
rungssysteme ein, in denen ihr Tun – und in gewissem Maße auch ihre Person – Anerken-
nung erfährt und sie zur Kooperation mit anderen angehalten sind. Dies trägt sowohl zur 
Stabilisierung und Weiterentwicklung sozialer Ordnungen als auch zur Herausbildung und 
Veränderung individueller Identitäten bei. Zugleich erwerben Menschen neue Kompetenzen, 
erweitern ihre Entscheidungsspielräume und damit auch ihre Möglichkeiten der Lebensfüh-
rung.
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als im Humankapital-Ansatz – ausdrücklich nicht mit wirtschaftlichem Wachstum 
gleichgesetzt, sondern als „the expansion of the capabilities of persons to lead the 
kind of lives they value – and have reason to value“ (A. Sen, zitiert nach Forcher-
Mayr, 2021, S.  42) verstanden wird. Die Einbeziehung der Beschreibung des mo-
ralischen Werts von Arbeit in diesen Ansatz kann für den beruflichen Kontext die 
Richtung dieser Entwicklung bestimmen und Überlegungen zur Kompetenzentwick-
lung auf jenes normativ tragfähige Fundament stellen, das hierfür maßgeblich sein 
sollte.
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Zugang für alle – Teilhabe für wenige: gesellschaftliche 
Partizipation im Kontext digitalisierter Öffentlichkeiten

Thomas Gremsl

1.	 Einleitung1: Nachrichtenkonsum, Meinungs- und Willensbildung 
im Wandel

Die digitale Transformation vollzieht sich nicht nur ungeheuer schnell und unaus-
weichlich, sondern ist auch mit Unsicherheit behaftet (Krcmar, 2018, S. 5). Zuschrei-
bungen, die das disruptive Potenzial des digitalen Wandels in einem ersten Schritt 
bereits intuitiv erahnen lassen. Kein Lebensbereich, egal ob privater oder beruflicher 
Alltag, bleibt hiervon unberührt. Und welche intendierten oder nicht intendierten 
Folgen eintreten werden, ist ebenso schwierig zu prognostizieren, wie es herausfor-
dernd ist, etwaige Nebenfolgen digitaler Innovationsprozesse in unterschiedlichen so-
zialen Kontexten und auf unterschiedlichen Ebenen zu antizipieren. Zudem spielt es 
keine Rolle, ob man jung oder alt ist, oder ob man versucht, diesem Wandel gar be-
wusst aus dem Weg zu gehen: Es scheint nicht (mehr) möglich, sich gänzlich dem 
Einfluss digitaler Technologien und darauf aufbauender Prozesse zu entziehen. Die-
ser Umstand bringt zwar beachtliche Herausforderungen mit sich, bietet aber auch 
nicht zu vernachlässigende Chancen.

Diese digitale Durchdringung unserer Lebensbereiche wird besonders am Beispiel 
digitaler Kommunikation sichtbar. Denn immer mehr interpersonale Kommunika-
tionsprozesse, aber auch individuelle wie gesellschaftliche Meinungs- und Willens-
bildungsprozesse, finden zunehmend digital vermittelt oder stark digital beeinflusst 
statt. Während klassisch publizistische Medien wie etwa Zeitungen, Radio und Fern-
sehen sukzessive an Bedeutung für diese Prozesse verlieren oder zumindest stark in 
Bedrängnis geraten, sind es die neuen digitalen Medien – hierzu zählen alle Arten 
von Social Media –, die einen massiven Bedeutungsgewinn zu verzeichnen haben. 
Damit verändert sich auch die Wirkkraft der Gatekeeper-Funktion publizistischer 
Medien, die der Selektion, Prüfung, Einordnung und verständlichen Aufbereitung öf-
fentlich relevanter Informationen dient (Burkart, 2021, S.  266–270). An ihre Stelle 
treten im Kontext sozialer Medien nun zunehmend plattformbasierte algorithmische 
Selektionsmechanismen, die maßgeblich beeinflussen, welche Inhalte sichtbar wer-
den und welche Reichweite sie erzielen.

Bereits heute greifen immer mehr Menschen beim Nachrichtenkonsum auf kos-
tenlose digitale Angebote zurück, die über Social-Media-Plattformen distribuiert wer-
den. Dies gilt vor allem für jüngere Nutzer:innen, lässt sich jedoch zunehmend auch 
bei älteren Bevölkerungsgruppen beobachten (Egan et al., 2026, S.  9). Zu den zen-
tralen Gründen hierfür zählen neben der niederschwelligen Zugänglichkeit und der 
schnellen Verfügbarkeit auch die personalisierte Auswahl von Inhalten (Oeldorf-
Hirsch & Srinivasan, 2022, S.  1949ff.). Ein weiterer Faktor scheint in dem Um-
stand zu liegen, dass diese digitalen Angebote kostenlos verfügbar sind. Nahezu 

1	 Für kritische Diskussionen, wertvolle Hinweise und wichtige Anregungen danke ich Stephan 
Schicker und Michael Ackerl herzlich.
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alle großen Social-Media-Plattformen verlangen für eine Nutzung ihrer Basisfunk-
tionen keine direkten Gebühren, wodurch es grundsätzlich allen Menschen mit di-
gitalen Endgeräten ermöglicht wird, auf diese Angebote zurückzugreifen. Gerade 
für Kinder und Jugendliche, aber auch für Menschen mit einem geringen Einkom-
men, erscheinen solche Plattformen daher zunächst als äußerst niederschwellige und 
kostengünstige Alternative zu klassischen Nachrichtenangeboten. Diese vermeintli-
che Kostenlosigkeit kann jedoch mit individuellen wie gesellschaftlichen Opportu-
nitätskosten verbunden sein, etwa durch algorithmische Aufmerksamkeitssteuerung 
und sinkende Sichtbarkeit journalistisch geprüfter Informationen, die sich auf die 
Meinungs- und Willensbildungsprozesse der Konsumen:tinnen auswirken können 
(Gremsl, 2025a).

Zudem verlieren viele Menschen das Vertrauen in traditionelle Medien und damit 
auch in die Arbeit von ausgebildeten Journalist:innen (Newman et al., 2022, S. 15ff., 
Newman et al., 2023, S.  10, 24f.). Die Mainzer Langzeitstudie Medienvertrauen 
zeigt für das Jahr 2024 dabei, dass unter Erwachsenen jede:r Fünfte der Aussage zu-
stimmt, die Bevölkerung werde von den Medien systematisch belogen (Fawzi et al., 
2025). Ein demokratiepolitisch durchaus bedenklicher Befund. Etablierten publizisti-
schen Medien wird also von einem nicht vernachlässigbaren Anteil der Bevölkerung 
heute das Vertrauen versagt (Blöbaum, 2022, S. 196; Decker et al., 2017; Schweiger, 
2017, S.  69ff.).2 In einschlägigen Kreisen wird diese Erosion auch durch Formulie-
rungen wie Mainstreammedien sichtbar, was zeigen soll, dass sie sich aus Sicht der 
Rezipient:innen bereits als relevante Nachrichtenquelle zur eigenen Meinungs- und 
Willensbildung disqualifiziert haben (Placereano & Jahn, 2021, S.  3f.). Mit diesem 
Begriff soll eine Verbundenheit zum System, das sich gegen die (wahre) Wahrheit 
verschworen hat, hergestellt werden. Menschen, die an diesen Begriffen festhal-
ten, nehmen traditionelle Medien oftmals nicht mehr als kritische Instanz3 gegen-
über staatlichen Institutionen und Politik wahr. Viel eher wird die Lügenpresse als 
verlängerter Arm des Systems wahrgenommen, der dazu beiträgt, das Volk zu ma-
nipulieren und zu belügen (Jackob et al., 2019, S. 32f.). Es sind also herausfordern-
de Zeiten, in denen es für unsere Gesellschaft richtungsweisende Entscheidungen zu 
treffen gilt, etwa hinsichtlich der Frage, wie wir mit den strukturellen Bedingungen 
digitaler Kommunikation umgehen sollten, damit diese für das Wohl von Individuum 
und Gesellschaft förderlich ist (Gremsl, 2025a, S. 128f.).

2.	 Social Media: zentrale Orte der Meinungsbildung zwischen 
Filterblasen, Fake News und Co.

Besonders die niederschwellige Zugänglichkeit sowie der Bedeutungs- und Vertrau-
ensverlust in traditionelle Medien, gepaart mit weiteren Faktoren, die den Abwärts-
trend hinsichtlich der Nutzung etablierter Medien fördern, hat zur Folge, dass sich 
viele Menschen sukzessive über digitale Kanäle informieren: Einschlägige Seiten, 
Foren und Gruppen auf verschiedenen Social-Media-Plattformen, die von Parteien, 

2	 Es bedarf hier aber auch der Betonung, dass das Vertrauen in publizistische Medien insge-
samt gerade in Österreich und Deutschland ein sehr hohes ist. 

3	 Stichwort „4. Gewalt im Staat“ im Sinne eines externen, gesellschaftlichen Kontrollorgans 
politischer Abläufe.
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Konzernen, privaten Organisationen oder anderen Akteur:innen meist mit der eige-
nen Weltanschauung bespielt werden, umgehen die bisherigen Gatekeeping-Logiken 
publizistischer Medien und wirken unmittelbar, undifferenziert und ungefiltert auf die 
Rezipient:innen (vgl. hierzu bspw. vertiefend Fuchs, 2021; König & König, 2020).

Es verwundert daher nicht, dass diese digitalen Plattformen heute von vielen Sei-
ten äußerst kritisch betrachtet werden. So sieht etwa der Philosoph Otfried Höffe in 
sozialen Medien4 gerade auch mit Blick auf die Demokratie das „für den Zusam-
menhalt vermutlich folgenschwerste Phänomen der Moderne“ (Höffe, 2021, S.  64). 
Menschen konsumieren hier unter den von Algorithmen geprägten Rahmenbedingun-
gen des Internets und sozialer Medien Informationen sowie Nachrichten und merken 
dabei meist nicht, dass sie sich längst in fremdkuratierten, aber auch durch eigenes 
Engagement gestalteten digitalen Meinungsblasen befinden. Und in diesen aufgrund 
eigener Gewohnheiten und Handlungen geschaffenen digitalen Sphären scheint es 
nur richtige Perspektiven zu geben (Neuhold & Gremsl, 2020, S. 75f.). Algorithmen 
priorisieren Inhalte in den privaten Feeds, weil sie emotional oder politisch aufgela-
den sind und damit Engagement fördern, was wiederum zu mehr Interaktionen führt. 
Diese Logik der Aufmerksamkeitsökonomie (Interaktion mit Content = mehr Daten 
über die User:innen = mehr Profit) stellt nicht nur ein gewinnbringendes Geschäfts-
modell des auf den ersten Blick für viele Nutzer:innen kostenlosen Angebots sozia-
ler Medien dar, denn letztlich bezahlen User:innen ja mit ihren Daten, die sie selbst 
generieren und die durch Plattformbetreiber:innen – etwa in Form von personalisier-
ter Werbung – monetarisiert werden können. Vielmehr wirkt es sich auch darauf aus, 
wie die User:innen die Welt wahrnehmen. Denn wenn nur mehr einige wenige The-
menfelder mit eingeschränkter Perspektive und der damit zwangsläufig verbundenen 
Überrepräsentation Meinungsbildungsprozesse dominieren, stellt dies durch das algo-
rithmisch gesteuerte Ausblenden alternativer Sichtweisen ein erhebliches Problem für 
gesellschaftliche und politische Debatten dar (Gremsl, 2025b, S. 12ff.). 

Innerhalb dieser kuratierten Sphären hört und liest man dann – meist vereinfa-
chende, pauschalisierende und polarisierende – Berichte über komplexe Geschehnis-
se fast ausschließlich aus einer einzigen Perspektive, man bekräftigt sich gegenseitig 
und festigt dadurch die eigenen Meinungen, Sichtweisen und Weltbilder. Solche Ten-
denzen können aufgrund der Verengung politischer Wahrnehmungshorizonte und der 
Schwächung gemeinsamer Verständigungsgrundlagen die Fundamente unserer de-
mokratischen Ordnungen – trotz teilweise vorhandener sozialer Korrektive in der 
„analogen“ Wirklichkeit – ins Wanken bringen und so zu unleugbaren Gefährdungs-
momenten für unsere demokratischen Gesellschaften werden (Nida-Rümelin & Wei-
denfeld, 2023, S. 148f.). 

Zentral, aber allzu oft nicht wahrgenommen, scheint dabei auch der Sinnüber-
schuss solcher Social-Media-Plattformen zu sein. Diese Plattformen sind mit dem 
Soziologen Armin Nassehi nicht primär als Kommunikationsmedien – was sie natür-
lich auch sind – zu verstehen, sondern dienen vordergründig anderen Zwecken: „Der 
Sinnüberschuss solcher Technik besteht darin, dass mit den Praktiken der Nutzer 
Datensätze anfallen, die mit den Praktiken der Nutzer nicht unmittelbar zu tun ha-
ben, die aber Muster freilegen die für unterschiedlichste Anwendungen von Interesse 
sein können und es auch sind“ (Nassehi, 2019, S.  265). Diese Daten können folg-
lich etwa für zielgruppenspezifische und sogar personalisierte Beeinflussungs- und 

4	 Soziale Medien und Social Media werden in diesem Beitrag synonym verwendet.
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Werbemaßnahmen eingesetzt werden, wie dies etwa bereits von vielen Unternehmen, 
aber auch von politischen Parteien und anderen Akteuren getan wird. Eines der be-
rühmtesten Beispiele stellt in diesem Zusammenhang sicherlich der Fall Cambridge 
Analytica dar, bei dem Daten von Millionen Facebook-Nutzer:innen ohne hinrei-
chende Zustimmung für politisches Microtargeting nutzbar gemacht wurden (Gremsl, 
2025a, S. 190f.).

Vor diesem Hintergrund besteht auch die Gefahr einer missbräuchlichen Verwen-
dung dieser digitalen Strukturen. Beispiele hierfür gibt es zahlreiche, gehören doch 
Hassrede, Identitätsdiebstahl oder systematische Desinformation5 heute zu unserem 
digital geprägten Alltag. Psychische Gewalt (z. B. Mobbing, Stalking), Hass oder 
Polarisierung werden durch die Strukturlogiken sozialer Medien, also oft nicht bzw. 
einseitig regulierte Bedingungen, verstärkt und tragen häufig zur Verschärfung oh-
nehin bestehender Probleme bei. Gerade Social Bots, also „Computerprogramme, 
die darauf ausgerichtet sind, in sozialen Netzwerken, beispielsweise auf Facebook 
oder Twitter, maschinell erstellte Beiträge (Kommentare, Antworten, Meinungsäuße-
rungen) zu generieren, um Diskurse zu beeinflussen bzw. zu manipulieren“ (Ehren-
berg-Silies & Thiele, 2016, S. 1) und damit oft gezielt Desinformation auf sozialen 
Netzwerken verbreiten (Hajli et al., 2022, S.  1238–1253), müssen als demokratie-
politisch bedeutende Herausforderung betrachtet werden. Der Kommunikationswis-
senschaftler Stefan Weber sieht besonders im gezielten Einsatz einer großen Menge 
solcher Social Bots und der daraus resultierenden Verzerrungen auf Social Media 
eine ebensolche Herausforderung. Durch diese Beeinflussung der Öffentlichkeit auf 
Social Media, das daraus entstehende Meinungsbild und den daraus resultierenden 
Einfluss auf politische Entscheidungen (Weber, 2019, S. 87–91) können Social Bots 
zu einer besonderen demokratiepolitischen Gefahr werden. Insbesondere dann, wenn 
sie dazu eingesetzt werden, um Fake News und Verschwörungsnarrative zu ver-
breiten. Denn Fake News stellen eine „Form digitaler und zielgerichteter Propagan-
da [dar], die auf das Funktionieren in den sozialen Netzwerken ausgelegt ist und 
sich die emotionalen und sozialen Bindungen der Anwender zunutze macht“ (Sin-
ders, 2017, S.  57). Solche Falschinformationen unterscheiden sich klar von jour-
nalistischen Fehlern, die immer wieder auftreten können, und werden mit klarer 
„Täuschungsabsicht [sowie] mit dem Ziel, die öffentliche Meinungsbildung strate-
gisch zu beeinflussen [verbreitet]“ (Neef, 2019, S. 107). Eine solche Täuschung be-
droht die Grundlagen demokratischer Willensbildung. Denn Demokratie setzt die 
„lebendige und engagierte Wechselwirkung autonomer Individuen“ (Grunwald, 2019, 
S. 131) voraus – eine Wechselwirkung, die durch falsche, faktenwidrige oder affek-
tiv aufgeladene Informationspraktiken in ihrer Qualität beeinträchtigt werden kann.

Welche Folgen solche strukturellen Wirkmechanismen entfalten können, zeigte 
sich in den vergangenen Jahren insbesondere in den USA: Das öffentliche Verbreiten 
tausender nachweislich falscher Behauptungen durch ein regierendes Staatsoberhaupt 
(Neverla, 2019, S. 7) sowie das gezielte Streuen von Fake News und Verschwörungs-
theorien trugen dort zu einer massiven Polarisierung der Öffentlichkeit bei (vgl. 
bspw. Bedford-Strohm & Filipović, 2020, S. 59f.). Ihren vorläufigen Höhepunkt fan-

5	 Ich differenziere hier grundsätzlich zwischen Desinformation und Fake News, auch wenn sie 
in vielen Debatten oftmals synonym verwendet werden. Zweiteres sehe ich eher als politi-
schen Kampfbegriff, ähnlich dem deutschen Lügenpresse, wohingegen ersterer einer syste-
matischeren Auseinandersetzung dienlicher erscheint (Gremsl, 2023, S. 128–131).
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den diese digitalen Dynamiken schließlich in der Erstürmung des US-Kapitols im 
Jänner 2021 als realpolitisches Krisenmoment (vgl. bspw. orf.at, 2021). Auch Europa 
und Österreich bleiben von dieser Problematik nicht verschont, wie etwa die massiv 
im Internet kursierenden Falschinformationen zur Covid-19-Pandemie, zur Klimakri-
se oder zum russischen Angriffskrieg gegen die Ukraine zeigen. Auch die damit ver-
bundenen Auswirkungen reichen weit über den digitalen Raum hinaus und betreffen 
individuelle und kollektive Meinungsbildungsprozesse ebenso wie zivilgesellschaftli-
che und politische Debatten. 

Das Internet – und gerade soziale Medien – sind also heute für viele Menschen 
ein wichtiger Ort der Meinungsbildung geworden, damit besonders auch für unse-
re liberalen Demokratien von hoher Bedeutung, und wir müssen kritisch danach fra-
gen, wie diese so einflussreichen digitalen Orte konstruiert und reguliert werden 
sollen. Aus ethischer Perspektive gilt es daher die Frage zu stellen, nach welchen 
ethischen Maßstäben diese digitalen Strukturen gestaltet werden sollen, um etwa von 
potenziellen Gefährdern zu wichtigen Förderern demokratischer Prozesse zu werden. 
Dass Meinungsbildung im nicht zu vernachlässigenden Ausmaß auf digitalen Platt-
formen stattfindet und damit einer gewissen Indirektheit (Neuhold & Gremsl, 2020, 
S.  76) unterworfen ist, welche dazu beiträgt, dass viele Nutzer:innen das für Dis-
kurse essenziell nötige menschliche Gegenüber innerhalb dieser Sphäre nur mehr in 
reduzierter Form als virtuellen Account wahrnehmen, stellt folglich eine besonde-
re Herausforderung für Politik und Gesellschaft dar, denn dabei wird oftmals ausge-
blendet, dass es sich hierbei auch um einen Menschen handelt, der seine Eindrücke, 
Meinungen und Perspektiven gleichberechtigt in die Debatte einbringen darf und 
soll. Begünstigt wird dieses Ausblenden des Gegenübers durch die beachtliche An-
zahl von künstlichen Social Bots, die sich in der Regel als reale Personen ausgeben 
und Debatten auf den digitalen Plattformen, meist durch emotionale, pauschalisie-
rende und polarisierende Kommentare, beeinflussen. Dabei besteht die Gefahr, dass 
es zu einer nicht wahrgenommenen, oft subversiven Einflussnahme auf die Mehrzahl 
der Nutzer:innen aufgrund der technologischen Realitäten dieser Plattformen kommt. 
Nida-Rümelin und Weidenfeld halten zur Gefahr der subversiven Einflussnahme auf 
Nutzer:innen aufgrund von technologischen Realitäten etwa treffend fest:

Zuweilen befördert die Anonymität der Internetkommunikation, das 
Fehlen der Face-to-Face-Situation und die Möglichkeit, unter Alias-
Namen zu kommunizieren, manipulative und ausbeuterische Praktiken, 
die die Regeln der Wahrhaftigkeit, des Vertrauens und der Verlässlich-
keit verletzen (Nida-Rümelin & Weidenfeld, 2023, S. 129).

Gerade vor diesem Hintergrund scheint ein umfassender Bedarf an der Förderung 
eines mündigen Umgangs mit digitalen Kommunikationstools dringend nötig. Da wir 
diese Medien zunehmend als Orte des gemeinsamen Diskurses etablieren (möchten), 
sollten die hier Partizipierenden auch mit den notwendigen Kompetenzen ausgestat-
tet werden. Wenn wir digitale Sphären sinnvoll als neue Orte politischer Partizipation 
und gesellschaftlicher Gestaltung nutzen möchten, müssen die Rahmenbedingungen 
für den gemeinsamen Diskurs besonders gewissenhaft gestaltet werden. Dazu gehö-
ren vielfältige Formen des Meinungsaustauschs auf Augenhöhe zwischen mündigen 
Bürger:innen, die auf der Grundlage bestehender normativer Rahmenbedingungen 

http://orf.at
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und individueller Medienkompetenzen in der Lage sind, faktenbasierte Entscheidun-
gen zu treffen und eigenverantwortlich zu handeln.

Nun stellt sich natürlich die Frage, wie Nutzer:innen auf diese Herausforderun-
gen nachhaltig vorbereitet werden können. Zwar scheint bei vielen Menschen ein 
grundsätzliches Bewusstsein für die Häufigkeit von Falschinformationen auf diversen 
Plattformen im Internet zu existieren (Statista, 2018), aber gerade für Jugendliche 
zeigen Studien, dass es ihnen häufig an Kompetenzen im Umgang mit solchen Des-
informationen mangelt (Fraillon, 2024). Häufig überschätzen sie ihre Urteilsfähigkeit 
gegenüber Falschinformationen und haben Schwierigkeiten damit, diese zuverlässig 
zu erkennen (Kops et al., 2025). Einen ähnlichen Befund zeigt auch eine Umfra-
ge von Ipsos (2018, S.  7): Nur 29 Prozent der befragten Personen in Deutschland 
stimmten hier der Aussage zu, dass der:die Durchschnittsbürger:in echte Nachrich-
ten von Fake News unterscheiden kann. Der Förderung der individuellen Medien-
kompetenz als komplexes Kompetenzgefüge im Umgang mit traditionellen, aber vor 
allem auch mit digitalen Kommunikationsmedien vor dem Hintergrund einer verant-
wortungsvollen Mediennutzung (Brockhaus, 2022) sollte gerade angesichts der be-
reits eingangs skizzierten Herausforderungen besondere Aufmerksamkeit geschenkt 
werden. Aufgrund der Eigengesetzlichkeit digitaler Medien bedarf es mit Bernhard 
Debatin „technologiereflexiver Medienkompetenz“ (Debatin, 2012, S.  87), um die 
Eigenschaften einzelner Medien zu verstehen und so einerseits ihre Inhalte kritisch 
zu reflektieren und andererseits den individuellen Medienkonsum auch entsprechend 
zu regulieren (Debatin, 2012, S. 88). Es geht hierbei also nicht nur um die Kompe-
tenz hinsichtlich eines kritischen Umgangs mit den Medieninhalten, sondern auch 
um die Reflexion über die Technologien selbst, die im Zusammenhang mit dem 
Medienkonsum stehen. Damit rücken etwa die digitalen Funktionslogiken und die 
ihnen zugrundeliegenden Geschäftsmodelle sozialer Medien in den Fokus. Sozial-
ethisch betrachtet bedeutet dies, eine solche technologiereflexive Medienkompetenz 
als Aufgabe auf mehreren Ebenen zu verstehen. Sie verlangt individuelle Verantwor-
tungsübernahme beim Erwerb jener Kompetenzen, die für eine kritische Auseinan-
dersetzung mit Medieninhalten und digitalen Technologien notwendig sind, ebenso 
wie die Schaffung geeigneter Bildungs-, Regulierungs- und Plattformstrukturen, die 
mündige Mediennutzung überhaupt erst ermöglichen (Gremsl, 2025a, b).

3.	 Resümee und Ausblick

Der vorliegende Beitrag hat gezeigt, dass die zunehmende Verlagerung von Infor-
mations- und Meinungsbildungsprozessen in algorithmisch geprägte digitale Öffent-
lichkeiten eine sozialethische Herausforderung darstellt. Es wurde deutlich, dass die 
Bedingungen für demokratische Meinungs- und Willensbildung durch die Struktu-
ren digitaler Kommunikation unter Druck geraten, insbesondere die wichtigste Be-
dingung hierzu: informierte, autonome und urteilsfähige Bürger:innen. Die sinkende 
Nachfrage nach journalistisch geprüften Informationen, beiläufiger und unreflektier-
ter Nachrichtenkonsum auf Social-Media-Plattformen, abnehmendes Vertrauen in tra-
ditionelle Medien sowie die gezielte Verbreitung von Falschinformationen gefährden 
jene Qualität öffentlicher Diskurse, auf die demokratische Gesellschaften angewie-
sen sind. 
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Damit diese Herausforderungen bestmöglich gemeistert werden können, bedarf 
es etwa umfassender Maßnahmen zur Förderung einer technologiereflexiven Me-
dienkompetenz, die neben dem kritischen Umgang mit Medieninhalten auch ein Ver-
ständnis für die technischen Funktionsweisen, die dahinterliegenden (ökonomischen) 
Interessen und die auf verschiedenen Ebenen relevanten Wirkungen digitaler Medien 
einschließt. Denn soziale Medien, algorithmische Selektions- und Sichtbarkeitslogi-
ken, Social Bots, Fake News und neue Formen digitaler Kommunikation prägen in-
dividuelle wie kollektive Meinungsbildungsprozesse in einem erheblichen Ausmaß. 

Es reicht daher nicht aus, digitale Öffentlichkeiten als rein technische Kommuni-
kationsräume zu verstehen, vielmehr gilt es diese als gestaltbare Räume gesellschaft-
licher Verständigung zu begreifen. Dabei geht es aus sozialethischer Perspektive 
etwa um die personengerechte Gestaltung dieser sozio-digitalen Strukturen, die unse-
re heutigen und auch zukünftigen Lebensrealitäten maßgeblich beeinflussen werden. 
Vor diesem Hintergrund rückt auch die Frage nach sozialer Gerechtigkeit in den Mit-
telpunkt. Denn einerseits eröffnen soziale Medien zwar niederschwellige Zugänge zu 
interpersonaler Kommunikation, zum Informationserwerb und zur politischen Beteili-
gung. Andererseits garantiert dieser formale Zugang aber noch keine gelingende Teil-
habe. Vielmehr kann sich aufgrund der Bedingungen dieser algorithmisch sortierten 
und kuratierten Sphäre vor dem Hintergrund ungleich verteilter Kompetenzen und 
ökonomischer Plattformlogiken ein Teilhabeparadox ergeben: Jene Räume, die mehr 
Teilhabe ermöglichen und erleichtern sollen, können neue Formen von Abhängig-
keiten, Beeinflussung und Exklusion hervorbringen. Letztlich setzt digitale Teilhabe 
aus sozialethischer Sicht daher nicht nur technische Zugangsmöglichkeiten voraus, 
sondern auch notwendige Kompetenzen und gerechte Rahmenbedingungen. Insofern 
scheint eine nach der personengerechten Gestaltung dieser sozio-digitalen Strukturen 
fragende „Sozialethik der Medien“ (Filipović, 2022, S. 402) von hoher Bedeutung.

In Zeiten eines derart tiefgreifenden digitalen Wandels gilt es daher die Bedin-
gungen öffentlicher Kommunikation kritisch zu reflektieren und normative Orien-
tierung bereitzustellen. Ziel muss die Schaffung eines digitalen Diskursraumes sein, 
der diesen Namen verdient. Ein Raum, der Verständigung ermöglicht und fördert 
und nicht Empörung und Hass verstärkt. Zugleich braucht es Strukturen, die Bür-
ger:innen darin stärken, sich in diesen Räumen souverän und verantwortungsvoll zu 
bewegen. Entscheidend wird daher sein, ob digitale Öffentlichkeit künftig so gestal-
tet werden kann, dass sie demokratische Meinungsbildung nicht erschwert, sondern 
mündige und verantwortliche Partizipation ermöglicht.
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Wo Emotionen auf Algorithmen treffen:  
Misinformation in sozialen Medien

Jula Lühring

1.	 Soziale Dynamiken in sozialen Medien

Wer heute durch seinen Feed scrollt, bewegt sich durch ein bunt gemischtes Informa-
tionsumfeld: Innerhalb von ein paar Sekunden stößt man auf Nachrichten aus aller 
Welt, begleitet von starken Meinungen fremder Privatpersonen, Tipps für Innen-
einrichtung oder Werbung für neue Produkte sowie die üblichen Katzenvideos und 
Memes. Alles gleichzeitig und in Echtzeit. Was einmal als die Hoffnung auf eine De-
mokratisierung des politischen Diskurses galt, hat sich in der öffentlichen Wahrneh-
mung schnell zu einer Quelle wachsender Sorge entwickelt. Soziale Medien haben 
heute das Image als Ort von schnellem Entertainment, Hassrede, Verschwörungsnar-
rativen und Misinformation, sodass mehrere Länder weltweit Nutzungsverbote für 
Jugendliche debattieren oder bereits eingeführt haben.

Und doch zeichnet die empirische Forschung ein eher nüchternes Bild im Ver-
gleich zum öffentlichen Diskurs. Je nach Thema oder Messungsmethode macht 
Misinformation nur einen kleinen Bruchteil des Nachrichtenkonsums der meisten 
Menschen aus (Übersicht in Scharfbillig et al., 2026), noch weniger glauben dar-
an und werden in ihrem Verhalten direkt beeinflusst (Altay et al., 2023). Gleichzei-
tig wäre es falsch, daraus zu schließen, das Problem wäre irrelevant oder gar nichtig, 
denn die Wirkungen von Misinformation sind real, nur anders als oft angenommen. 
Sie liegen weniger in der direkten Überzeugung Einzelner als in den kollektiven Ef-
fekten: einer wachsenden affektiven Polarisierung, dem Vertrauensverlust in Institu-
tionen und Medien und der schleichenden Erosion des gemeinsamen epistemischen 
Bodens, auf dem demokratische Öffentlichkeiten und Prozesse aufbauen (Jungherr & 
Schroeder, 2021).

Dieses Kapitel beleuchtet das Phänomen Misinformation in den sozialen Me-
dien über disziplinäre Grenzen hinweg und skizziert es nicht als isoliertes inhaltli-
ches Problem, das durch vermehrte Faktenchecks oder strengere Moderationsregeln 
gelöst werden kann, sondern als Symptom komplexerer sozialer, emotionaler und 
struktureller Dynamiken. Im Zentrum steht das Zusammenspiel dreier miteinander 
verwobener Faktoren: erstens, die sozialen Funktionen von Emotionen in digitalen 
Öffentlichkeiten, wo Gefühle weniger private Erfahrungen als öffentliche Signalisie-
rungen von Gruppenzugehörigkeit sind; zweitens, die konzentrierte Aktivität einer 
motivierten Minderheit, die den Großteil der Verbreitung von Misinformation trägt; 
und drittens, die algorithmischen Empfehlungssysteme, die beide Dynamiken ver-
stärken. Dieses Zusammenspiel erzeugt Dynamiken, die weder durch individuelle 
Medienkompetenz noch durch technische Plattforminterventionen allein adressiert 
werden können. Welche Konsequenzen daraus für den eigenen sowie den regulatori-
schen Umgang mit Misinformation folgen, ist die Frage, der sich dieses Kapitel am 
Ende widmet.
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2.	 Was wir über die Verbreitung von Misinformation in sozialen 
Medien wissen

2.1	 Misinformation als epistemisches Problem

Wenn man über Misinformation spricht, hat man ein konkretes Bild vor Augen: 
ein virales Tiktok-Video mit einer falschen Behauptung, ein gefälschtes Zitat oder 
Memes, die globale Verschwörungsnarrative reproduzieren. Während dieses Bild 
weit verbreitet ist, ist es irreführend, denn es suggeriert, dass der Kern des Problems 
ein rein faktisches und somit leicht lösbares Problem ist: Misinformation müsse also 
erkannt, korrigiert und entfernt werden. Tatsächlich aber ist das Problem komplexer, 
vielschichtiger und in seiner Wirkung schwerer zu fassen, als der öffentliche Diskurs 
oft nahelegt. Um die Verbreitung und Wirkweise von Misinformation zu verstehen, 
muss zunächst der Rahmen des Problems definiert werden.

Misinformation wird definiert als ungenaue oder irreführende Informationen, je-
doch unabhängig davon, ob diese absichtlich verbreitet werden oder nicht (Ward-
le & Derakhshan, 2017). Damit grenzt sich der Begriff von verwandten Konzepten 
ab: Desinformation umfasst insbesondere die bewusste Täuschungsabsicht, oft in 
Form von organisierten Kampagnen, wie zum Beispiel die oft diskutierten russischen 
Desinformationskampagnen. Der populäre Begriff Fake News hat zwar ursprünglich 
pseudo-journalistische Inhalte gemeint, hat sich aber eher zu einem politischen Ins-
trument entwickelt (Egelhofer & Lecheler, 2019). Während die Trennschärfe zwi-
schen intentionaler Desinformation und unabsichtlich verbreiteter Misinformation in 
der Theorie eindeutig ist, ist sie in der Praxis schwer aufrecht zu erhalten und die 
Grenze verläuft oft fließend. Deshalb verwenden Forschende überwiegend Misinfor-
mation als Oberbegriff für verschiedene Formen unzuverlässiger Information (Weeks 
& Gil de Zúñiga, 2021).

Entscheidender als die Frage nach der Absicht ist dabei eine zweite Dimension: 
der Grad der Täuschung. Während die eindeutigen Fälle von Fehlinformation, also 
beispielsweise vollständig erfundene Schlagzeilen, manipulierte Bilder oder gut 
produzierte Videos (Deep Fakes; Weikmann & Lecheler, 2023) sowie haltlose Be-
hauptungen, in der Regel leichter zu identifizieren und zu widerlegen sind, wird das 
Informationsökosystem jedoch nachhaltiger durch subtilere Formen geprägt: Infor-
mationen, die faktisch nicht falsch, aber in ihrer Interpretation irreführend sind, oder 
stark parteilich geprägte Nachrichtenquellen, die Fakten selektiv auswählen und stark 
verzerren, um politische Narrative zu stützen. Solche Inhalte, die sich in der Grauzo-
ne zwischen Meinung und Tatsachenbehauptung bewegen, sind weitaus verbreiteter 
als klare Falschmeldungen und oft nachhaltiger in ihrer Wirkung (Allen et al., 2024; 
Altay et al., 2023; Hameleers et al., 2021; Watts et al., 2021). Sie erscheinen als 
digitale Werbung oder parteilich geprägte Berichterstattung, in der vergleichsweise 
glaubwürdige Quellen faktisch korrekte Inhalte auf täuschende Weise einsetzen (Ba-
kir & McStay, 2018; Vargo et al., 2018). Misinformation beginnt also nicht nur bei 
eindeutigen Lügen, sondern oft schon dort, wo redaktionelle Standards systematisch 
unterlaufen werden (Lazer et al., 2018).

Wer also von Fehlinformation in sozialen Medien spricht, muss sich zunächst von 
der populären Vorstellung verabschieden, dass es sich um ein quantitativ messbares 
Phänomen handelt, das Köpfe infiziert und fest verankerte Überzeugungen verän-
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dert. Beobachtungsstudien auf Basis digitaler Verhaltensdaten und Umfragen zeigen 
konsistent, dass Misinformation nur einen kleinen Bruchteil des gesamten Nachrich-
tenkonsums ausmacht (Allen et al., 2020; Altay et al., 2022; Grinberg et al., 2019; 
Guess et al., 2020). Darüber hinaus glauben noch weniger Menschen tatsächlich 
an entsprechende Narrative (Mercier, 2020) und noch seltener lässt sich ein direk-
ter Einfluss auf Einstellungen oder Verhalten nachweisen (Allen et al., 2024). Tat-
sächlich sind Menschen sehr resilient gegenüber Falschinformationen und eher ein 
bisschen zu skeptisch gegenüber vertrauenswürdigen Informationen (Mercier, 2020). 
Kurzum: Die „moralische Panik“ („moral panic“; Jungherr & Schroeder, 2021), die 
Misinformation im öffentlichen Diskurs umgibt, entspricht nicht unbedingt der em-
pirischen Evidenz. 

Und doch wäre es nicht richtig, daraus zu schließen, das Problem sei irrelevant 
und jegliche Aufmerksamkeit redundant. Denn die Frage ist nicht nur, wie viele Men-
schen Misinformation konsumieren, sondern was mit jenen geschieht, die es tun, und 
welche indirekten Folgen entstehen, die über die direkten Betroffenen hinausgehen. 
Es ist eben kein Zufall, wer Misinformation verbreitet und damit interagiert: Ext-
reme politische Akteur:innen und Gruppen sowie stark vernetzte Nutzer:innen sind 
überrepräsentiert, und das konsistent über verschiedene digitale Plattformen, Länder 
und Zeiträume hinweg (Baribi-Bartov et al., 2024; Bessi et al., 2015; Grinberg et al., 
2019). Misinformation verbreitet sich daher nicht wie ein Virus durch eine homoge-
ne Bevölkerung (Simon & Camargo, 2023), sondern konzentriert sich in Netzwer-
ken, die durch Gruppenidentität, politische Motivation und geteilte Glaubenssätze 
und Wertesysteme zusammengehalten werden (Ecker et al., 2022; Robertson, C. E., 
et al., 2022; Van Bavel & Pereira, 2018). Ihre Verbreitung ist weniger ein Zeichen 
kollektiver Verunsicherung als ein Symptom tieferliegender sozialer Dynamiken.

Genau dieses Verständnis von Misinformation als Symptom, nicht als Ursache, 
ist die zentrale konzeptuelle Verschiebung, die die Erforschung des Phänomens in 
den letzten Jahren geprägt hat (Altay, 2026; Altay & Mercier, 2026). Gleichzeitig 
ist eindeutig geworden, dass Misinformation nicht von politischer Polarisierung, in-
stitutionellem Misstrauen und ökonomischem Abstieg zu trennen ist (Budak et al., 
2024). Stattdessen entsteht Misinformation unter diesen Bedingungen und verstärkt 
sie durch die oft antagonistischen und misstrauensvollen Narrative zugleich (Altay 
& Mercier, 2026; Boberg et al., 2020; Jungherr & Schroeder, 2021). Daher ist es 
nicht verwunderlich, dass Misinformation oft gemeinsam mit Hassrede (Mosleh et 
al., 2024), moralischer Empörung (McLoughlin et al., 2024) und destruktivem politi-
schen Verhalten auftritt (Petersen et al., 2023). Omnipräsente Debatten darüber, was 
wahr und was falsch ist, erzeugen eine allgemeine Skepsis gegenüber zuverlässigen 
Quellen und Institutionen und vertiefen bestehende gesellschaftliche Gräben. Das 
passiert nicht unbedingt, weil Menschen direkt an Misinformation glauben, sondern 
weil der gemeinsame epistemische Boden, auf dem demokratische Teilhabe, öffentli-
che Gesundheit und kollektive Entscheidungsfindung aufbauen, ebenso grundsätzlich 
in Frage gestellt wird (Jenke, 2024; Ognyanova et al., 2020).
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2.2	 Die sozialen Funktionen von Emotionen 

Emotionen sind überall: Wir begegnen ihnen in unseren täglichen Interaktionen mit 
Mitmenschen, in Werbebotschaften, Tageszeitungen und auch im politischen Diskurs. 
Die moderne Emotionsforschung zeigt jedoch, dass Emotionen keine festen Zustände 
sind, die für alle gleich sind, sondern sozial konstruierte – und damit stark variieren-
de – Erfahrungen (Barrett, 2017). Auf Basis individueller und soziokultureller Erfah-
rungen bilden sich neuronale Netzwerke, die dann in Kombination mit körperlichem 
Empfinden und externen Reizen verschiedene emotionale Zustände simulieren (Lind-
quist & Barrett, 2012). Aus diesen Simulationen wird jener Zustand gewählt, der am 
besten zur aktuellen Situation passt. Emotionen sind damit von Natur aus sozial ge-
prägt: sowohl in ihrer Entstehung durch den soziokulturellen Kontext als auch durch 
die Situationen, in denen wir Emotionen empfinden und ausdrücken (Leach & Bou 
Zeineddine, 2021). Emotionen haben dabei eine inhärente kommunikative Funktion, 
verbinden und signalisieren soziale Positionen (Hareli & Hess, 2012; Steckler & Tra-
cy, 2014).

In sozialen Medien erhalten emotionale Erfahrungen eine neue Dimension: Sie 
sind nicht mehr nur privat erlebte Zustände, sondern öffentlich ausgedrückte Signa-
le. So drücken Nutzer:innen oft ihre Emotionen in Text-, Bild-, oder Videoform aus, 
beispielsweise durch Emojis, und kommunizieren damit nicht primär ihr Innenleben. 
Eine Person, die empört auf einen Nachrichtenartikel reagiert, zeigt nicht nur, wie 
sie sich fühlt, sondern auch, auf welcher Seite sie steht und welche Werte sie teilt. 
Emotionaler Ausdruck in sozialen Medien ist damit auch inhärent kollektiv (Golden-
berg et al., 2020) und Nutzer:innen beeinflussen und werden beeinflusst durch die 
Emotionen anderer (Rimé, 2009). Besonders deutlich wird das in Krisenzeiten: Ter-
roranschläge, Pandemien oder politische Skandale zeigen in sozialen Medien kollek-
tive Trauer, Angst, Solidarität oder Empörung (Garcia & Rimé, 2019; Metzler et al., 
2023).

Solche Emotionen schaffen ganze Gemeinschaften. Zizi Papacharissi (2015) be-
schreibt emotionale Gemeinschaften in sozialen Medien als affektive Öffentlichkei-
ten. Darunter versteht man vernetzte Gruppen, die nicht durch geteilte Informationen, 
sondern durch gemeinsam erlebte Emotionen zusammengehalten werden. Während 
kollektive Emotionen Menschen in Krisensituationen also miteinander verbinden und 
sogar ganze Gruppen in affektive Öffentlichkeiten zusammenschweißen können, so 
können Emotionen im Kontext von Gruppenidentitäten auch Schattenseiten haben 
– und das insbesondere in der Verbreitung von Misinformation (Bail, 2021; Rathje 
et al., 2021; Soroka & Wlezien, 2026). Dabei spielen negative emotionale Erfahrun-
gen eine zentrale Rolle: Sie können uns zwar dabei helfen, relevante Informationen 
zu selektieren und zu verarbeiten sowie Gemeinschaft zu kreieren und zu verstärken, 
aber sie können in all diesen Prozessen auch dysfunktionale Konsequenzen haben.

Dass negative Emotionen eine so zentrale Rolle in der Dynamik sozialer Me-
dien spielen, ist kein Zufall. Negativität, moralische Empörung und Feindseligkeit 
gegenüber Fremdgruppen treiben Interaktionen an: Sie provozieren Reaktionen, er-
zeugen Kommentare und werden häufiger geteilt als neutrale, ausgewogene Inhalte 
(Brady et al., 2017; McLoughlin et al., 2024; Rathje et al., 2021; Robertson, R. E., et 
al., 2023). Politiker:innen und Medien erhalten mehr Reaktionen, wenn ihre Beiträ-
ge Animosität gegenüber der politischen Gegenseite enthalten, und positivere Reak-
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tionen, wenn sie die eigene Gruppe bestärken (Rathje et al., 2021). Negative Inhalte 
treiben grundsätzlich den Nachrichtenkonsum an: Menschen klicken häufiger auf ne-
gative als auf neutrale oder positive Nachrichten (Robertson, C. E. et al., 2023), ein 
Muster, das sich über die Zeit sogar messbar verstärkt hat (Nickl et al., 2025). Da-
durch werden negative Inhalte im Informationsökosystem strukturell sichtbarer. In 
diesem Kontext kann die Genauigkeit von Informationen zur Nebensache werden 
und was zählt, ist dann nicht, ob etwas wahr ist, sondern ob es die eigene emotionale 
Weltsicht bestätigt und die Zugehörigkeit zur Gruppe signalisiert.

2.3	 Die motivierte Minderheit 

Die Verbreitung von Misinformation ist nicht gleichmäßig verteilt, sondern be-
schränkt sich auf eben solche Gruppen, verbunden durch geteilte Erfahrungen und 
Identitäten. Und selbst innerhalb dieser Gruppen ist es oft nur ein kleiner Anteil, 
der für den Großteil der Verbreitung sorgt: In zwei Studien haben wir herausgefun-
den, dass nur 0,5 Prozent einer Stichprobe an österreichischen Twitter-Nutzer:innen 
zwischen 2019 und 2023 80 Prozent aller Misinformation in unserem Datensatz ge-
teilt haben (Luehring et al., 2026). In einem anderen Datensatz haben wiederum nur 
17,5 Prozent an Nutzer:innen 80 Prozent der Kommentare in Diskussionen von Mis
information generiert (Luehring et al., 2025). Ähnliche Muster finden sich auf ande-
ren Plattformen und in anderen Ländern, mit Raten zwischen 0,1 bis 5,2 Prozent der 
Bevölkerung (Altay et al., 2022; Grinberg et al., 2019; siehe auch Altay et al., 2023 
und Budak et al., 2024 für eine Übersicht). Diese Gruppe an ordinären Nutzer:in-
nen (also ausgenommen Bots und politischen Akteur:innen) wird auch die motivierte 
Minderheit genannt. Sie teilen distinktive Charakteristika: Sie sind überdurchschnitt-
lich aktiv (Baribi-Bartov et al., 2024), haben extreme politische Einstellungen, sind 
tendenziell älter (Allcott & Gentzkow, 2017) und haben einen Bedarf zu stören 
(„Need for Chaos“; Petersen et al., 2023).

Entscheidend ist dabei eben ein Befund, der dem intuitiven Verständnis von vi-
raler Verbreitung grundlegend widerspricht: Es sind nicht die Nutzer:innen, die der 
Misinformation verfallen, oder die Emotionen, die anstecken — es ist umgekehrt. 
Das hat sich auch in unseren Daten gezeigt: Nutzer:innen mit höherer emotionaler 
Grundaktivierung, insbesondere Wut, sowie mit größerer emotionaler Instabilität zei-
gen eine höhere Wahrscheinlichkeit, Misinformation zu teilen (Luehring et al., 2026) 
oder (wütende) Antworten darauf zu schreiben (Luehring et al., 2024, 2025). Misin-
formation zieht also Menschen mit entsprechenden Charakteristika an. Dieses Selbst-
selektionsprinzip löst auch einen Widerspruch in der Forschung auf: Während auf 
der kollektiven Ebene kaum ein Zusammenhang nachweisbar ist, sind die Zusam-
menhänge auf der individuellen Ebene bei dieser Minderheit sehr deutlich ausge-
prägt. Was wie ein Nullbefund auf der Bevölkerungsebene aussieht, verbirgt starke 
Effekte bei einer kleinen, aber einflussreichen Gruppe.

Dabei wäre es jedoch vorschnell, diese Minderheit als pathologische Randgrup-
pe zu betrachten, die irrational handelt oder grundsätzlich schlechten Absichten folgt. 
Das Selbstselektionsprinzip beschreibt zwar, wer Fehlinformation teilt, und charak-
terisiert deren Merkmale zum Teil, aber es erklärt nicht ausreichend, warum diese 
entstehen und unter welchen gesellschaftlichen Bedingungen sie sich herausbilden 
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(Altay, 2026; Altay & Mercier, 2026; Bechmann, 2020; Jungherr & Schroeder, 
2021). Aus dieser Perspektive ist die motivierte Minderheit weniger eine Anomalie 
als ein Symptom und ein Zeichen für tiefere gesellschaftliche Ursachen: schwinden-
des Vertrauen in demokratische Institutionen, wirtschaftliche Prekarität, soziale Mar-
ginalisierung und sich verändernde Informationsstrukturen. Die eigentliche Frage ist 
daher nicht, wie man diese Menschen korrigiert, sondern vielmehr welche Bedingun-
gen dazu geführt haben, dass Misinformation für sie so resonant geworden ist.

2.4	 Algorithmische Verstärkung

In ihren Anfangszeiten haben soziale Medien funktioniert wie ein chronologisch 
sortiertes und daher relativ neutrales schwarzes Brett, auf dem die Inhalte von 
Freund:innen gleich sichtbar waren. Nun ist das, was Nutzer:innen in ihrem Feed 
sehen, das Ergebnis algorithmischer Empfehlungsalgorithmen, also von automati-
sierten Systemen, die auf Basis von Nutzungsdaten lernen, welche Inhalte welche 
Nutzer:innen am längsten auf der Plattform halten, sie zum Klicken oder Liken anre-
gen (Metzler & Garcia, 2024; Törnberg & Rogers, 2026). Das Geschäftsmodell von 
Plattformen wie X, Instagram oder TikTok basiert auf Werbeeinnahmen und die Op-
timierungsfunktionen der Algorithmen sind damit im Kern rein kommerzieller Natur 
(Milli et al., 2021; Narayanan, 2023).

Wie genau die Empfehlungsalgorithmen auf sozialen Medien funktionieren, ist 
schwer nachzuvollziehen. Die genauen Mechanismen werden von den Plattformen 
kaum offengelegt. Audit-Studien, die das Verhalten von Algorithmen von außen sys-
tematisch beobachten (Haroon et al., 2023; Huszár et al., 2022; Ribeiro et al., 2020), 
und teilweise Veröffentlichungen von Algorithmen zeigen jedoch, dass Interaktions-
Metriken eine zentrale Rolle in der Inhaltsgewichtung spielen. Darüber hinaus zeigen 
sie konsistent, dass emotionale, insbesondere negative und moralisch aufgeladene, 
Inhalte begünstigt werden. Und in der Tat sieht man, dass Inhalte, die moralische 
Empörung, Wut oder Angst enthalten, besonders viele Reaktionen erhalten (Piccar-
di et al., 2024). Der Wahrheitsgehalt spielt für den Algorithmus selten eine Rolle und 
verstärkt dann sowieso schon emotional aufwühlende Inhalte. 

Dabei verstärken Algorithmen Nutzer:innen, die bereits besonders aktiv und 
emotional sind, also genau jene motivierte Minderheit, die den Großteil der Fehl-
information teilt und kommentiert. Das wiederum kann überproportional viele 
Interaktionssignale erzeugen, die der Algorithmus als Relevanz interpretiert und ent-
sprechend weiterverbreitet. Was auf individueller Ebene als konzentriertes Verhal-
ten einer kleinen Gruppe beginnt, kann dadurch auf eine kollektive Ebene gehoben 
werden. Allerdings ist die kausale Richtung schwer zu bestimmen: Algorithmische 
Mechanismen werden durch bestehende sozio-affektive Treiber angetrieben, die die 
Nutzer:innen bereits mitbringen, was eine Feedbackschleife erzeugt, die es schwierig 
macht, den Einfluss von Algorithmen, und sozialen Medien insgesamt, von bereits 
bestehenden sozialen Phänomenen zu trennen (Lorenz-Spreen et al., 2022; Metzler & 
Garcia, 2024). Algorithmen agieren damit weniger als Ursache der Verbreitung von 
Misinformation, sondern als Verstärker von den drei beschriebenen Kräften und de-
ren Zusammenspiel. Was man nun auch so langsam sieht: Viele Menschen verlassen 
solche Plattformen, was die toxischen Dynamiken noch verstärkt (Törnberg, 2026).



Wo Emotionen auf Algorithmen treffen 111

2.5	 Zusammenfassung: das Zusammenspiel von individuellen 
Präferenzen und Verhaltensweisen, Gruppendynamiken und 
algorithmischen Interventionen

Die beschriebenen Faktoren, soziale Funktionen von Emotionen, die konzentrierte 
Aktivität der motivierten Minderheit sowie die algorithmische Verstärkung von bei-
dem, erklären das Phänomen der sozio-affektiven Verbreitung von Misinformation 
erst, wenn man die Dynamiken im Wechselspiel betrachtet. Ein konkretes Beispiel 
macht das greifbar: Im März 2020, in den ersten Wochen der COVID-19-Pandemie, 
brach auf sozialen Medien weltweit eine Welle kollektiver Angst aus, messbar in 
einem Anstieg angstbezogener Ausdrücke auf Plattformen wie Twitter (Metzler et al., 
2023; Pellert et al., 2020). Diese kollektive Emotion war keine irrationale Überre-
aktion, sondern eine adaptive Antwort auf reale Unsicherheiten. Niemand wusste zu 
diesem Zeitpunkt, wie gefährlich das Virus war, wie lange die Krise andauern würde 
oder welchen Maßnahmen wirksam sein würden. Genau in diesem Vakuum floriert 
Fehlinformation; eben nicht, weil Menschen plötzlich irrational werden, sondern weil 
Unsicherheit einen Bedarf nach Erklärungen erzeugt, den auch glaubwürdige Nach-
richtenquellen in diesem Moment nicht hundertprozentig decken können (Hameleers 
& Meer, 2023; van Prooijen & Douglas, 2017). Gerüchte über Herkunft und Be-
handlung des Virus, Verschwörungstheorien über Impfstoffe, emotional aufgeladene 
Narrative über Vertuschung und Kontrolle zirkulierten in einem Informationsumfeld, 
das durch kollektive Angst bereits aufgeladen war. Nun treten gruppenbezogene Me-
chanismen in Erscheinung: Bestimmte Nutzer:innengruppen werden von antagonisti-
schen Inhalten angesprochen, produzieren überproportional viele Interaktionssignale 
und verbreiten die entsprechenden Inhalte weiter, eventuell auch an Nutzer:innen, die 
nicht aktiv danach gesucht hätten. Und je mehr Menschen diesen Inhalten begegnen, 
desto mehr emotionale Reaktionen entstehen, desto mehr Signale fließen zurück in 
den Algorithmus: Eine Feedbackschleife, die sich selbst antreibt, solange die Krise 
andauert, und in manchen Fällen noch lange darüber hinaus.

Was bei diesem Prozess entsteht, ist mehr als die Summe der drei Faktoren: Auf 
der Ebene des Einzelnen mag die direkte Wirkung von Fehlinformation begrenzt 
bleiben und die meisten Menschen ändern ihre Überzeugungen nicht grundlegend 
wegen eines viralen Posts. Aber auf kollektiver Ebene entstehen Phänomene: affek-
tive Polarisierung, bei der sich politische Gruppen emotional voneinander entfernen 
(Jenke, 2024), Vertrauensverlust in Institutionen, Medien und Wissenschaft (Ognya-
nova et al., 2020) und eine Normalisierung von Hassrede und feindseliger Rheto-
rik (Mosleh et al., 2024). Diese Sekundäreffekte sind schwerer zu messen als direkte 
Effekte auf Überzeugungen, aber möglicherweise folgenreicher für demokratische 
Öffentlichkeiten, weil sie nicht einzelne Meinungen, sondern das gemeinsame episte-
mische Fundament angreifen.
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3.	 Was folgt daraus? Von Medienkompetenz zu regulatorischen 
Maßnahmen

Das Zusammenspiel von individuellen Präferenzen, gruppenbezogenen Dynamiken 
und algorithmischen Systemen hat unmittelbare Konsequenzen für die Frage, wie 
man eingreifen kann. Ein System, dessen Dynamik aus dem Zusammenspiel meh-
rerer sich gegenseitig verstärkender Kräfte entsteht, lässt sich nicht durch Eingriffe 
an einer einzelnen Stelle grundlegend verändern. Wer nur auf Inhalte zielt, zum Bei-
spiel durch Faktenchecks, Löschungen und Warnhinweise, lässt die emotionalen und 
sozialen Dynamiken unangetastet, die diesen Inhalten erst ihre Reichweite geben. 
Wer nur auf individuelle Medienkompetenzen setzt, übersieht, dass die Bedingun-
gen, unter denen Menschen Informationen verarbeiten, strukturell durch Plattformde-
sign und kollektive Dynamiken geprägt werden. Und wer nur Algorithmen reguliert, 
ohne die sozialen Treiber zu adressieren, die Algorithmen erst mit Material versor-
gen, greift ebenfalls zu kurz. Wirksame Antworten müssen daher auf mehreren Ebe-
nen gleichzeitig ansetzen – und das ist sowohl eine wissenschaftliche als auch eine 
politische Herausforderung.

3.1	 Medienkompetenz und Vertrauen in Institutionen neu denken

Medienkompetenzschulungen gelten häufig als die Lösung. Hier sollen Menschen, 
oft Kinder, lernen, typische Manipulationstechniken zu erkennen (sogenannte Inno-
kulation; van der Linden, 2022), Quellen zu überprüfen und kritisch einzuordnen. 
Dieser Ansatz beruht auf der Prämisse, dass Menschen zufällig fehlinformiert und 
dementsprechend korrigiert werden können. Tatsächlich gibt es mit Medienkompe-
tenzansätzen (auch Pre-bunking) zwei Probleme: Erstens sind nur wenige Menschen 
aktiv fehlinformiert und die, die es sind, haben vielseitige Motivationen dazu, ihre 
Überzeugungen beizubehalten und sind demnach oft resistent gegenüber korrektiven 
Interventionen (Ecker et al., 2022). Hingegen sind viele Menschen eher uninformiert 
oder desinteressiert (Altay et al., 2023). Zweitens können Maßnahmen, die vor allem 
Skepsis lehren, kontraproduktiv sein. Wer allgemeines Misstrauen lernt, wird auch 
gegenüber verlässlichen Quellen skeptisch (Hoes et al., 2024). Vertrauen in Institu-
tionen und Medien ist in vielen Ländern ohnehin auf einem historischen Tiefpunkt 
(Newman et al., 2023), und es ist kein Zufall, dass genau dort, wo das Vertrauen 
niedrig ist, Misinformation besonders fruchtbaren Boden findet. Der Fokus muss da-
her verschoben werden: weg vom Ziel, Misinformation zu erkennen, hin zum Ziel, 
verlässliche Informationen attraktiver und zugänglicher zu machen und somit das 
Vertrauen in glaubwürdige Quellen aktiv zu stärken (Altay et al., 2025; Altay, 2026). 

Ein weiteres Problem von Medienkompetenzansätzen ist, dass sie den sozialen 
und emotionalen Kontext des Informationsverhaltens ausblenden. Wer Manipula-
tionstechniken lernt, wird vielleicht skeptischer, aber Skepsis allein schützt nicht vor 
gruppenbasierten Dynamiken, die tiefer liegen als kognitive Heuristiken. In der Re-
gel werden Informationen eben nicht isoliert von diesen sozio-affektiven Faktoren 
selektiert und verarbeitet, sondern sind darin eingebettet. Parteienbezogene Feindse-
ligkeit, affektive Polarisierung und Informationen identitätsbasiert statt nach ihrem 
Wahrheitsgehalt auszuwählen, sind keine Mechanismen, die leicht minimiert wer-
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den können. Sie sind Ausdruck sozialer Loyalitäten, die durch Faktenchecks kaum 
berührt oder sogar verstärkt werden können. Medienkompetenz muss daher weiter 
greifen: Sie muss Menschen nicht nur beibringen, wie man Quellen prüft und sein 
Informationsverhalten diversifiziert, sondern auch, wie man die eigenen emotiona-
len Erfahrungen einordnet, beispielsweise wann Empörung ein Signal für Manipula-
tion sein könnte, wann Skepsis angebracht ist, wann gruppenbasierte Weltsichten das 
Urteil verzerren und wie man das eigene Informationsverhalten diversifizieren kann 
(Altay, 2026). So muss Medienkompetenz auch strukturelle Formen von Vorurteilen 
einschließen. Misinformation überschneidet sich oft mit Rassismus, Sexismus und 
anderen Formen gruppenbezogener Diskriminierung. Der Schritt von „Wie erkenne 
ich Fake News?“ zu „Welche Vorannahmen bringe ich mit?“ ist notwendig, wenn 
Medienkompetenz mehr leisten soll. 

3.2	 Plattformen in der Verantwortung

Plattformen haben strukturelle Hebel, die wirksamer sind als individuelle Verhal-
tensänderungen. Ein konkretes Negativbeispiel: Nach der Übernahme von Twitter/X 
durch Elon Musk wurden viele Hebel zur Moderation abgeschafft, was zur Folge 
hatte, dass Hassrede messbar wieder zunahm (Hickey et al., 2023). Da ein Groß-
teil der Misinformation auf eine kleine Minderheit ordinärer Nutzer:innen zurück-
geht (Baribi-Bartov et al., 2024), liegt es auch nahe, genau dort anzusetzen: durch 
gezielte Herabstufung von Inhalten besonders aktiver Verbreiter:innen. Darüber hin-
aus zeigt die Forschung, dass Misinformation oft „von oben“ kommt, also bewusst 
von Politiker:innen oder anderen, einflussreichen Akteur:innen verbreitet wird (Las-
ser et al., 2022). Hier hat sich De-platforming als wirksam erwiesen, also die voll-
ständige (meist temporäre) Löschung der Profile, die sich nicht an die Regeln halten 
und hasserfüllte oder falsche Nachrichten verbreiten. Dazu zählen auch koordinier-
te Desinformationskampagnen (Appel et al., 2026; Giglietto et al., 2020). Gleich-
zeitig können Empfehlungsalgorithmen nicht nur de-priorisieren, sondern auch aktiv 
auf Qualität optimieren: Sogenannte Bridging-Algorithmen, die Inhalte bevorzugen, 
die Zustimmung über Parteizugehörigkeit hinweg erzeugen, können affektiver Polari-
sierung entgegenwirken (s. Metzler & Garcia, 2024 für eine Übersicht). Das Ziel ist 
dabei nicht primär, Falschinformationen zu unterdrücken, sondern verlässliche und 
entpolarisierende Inhalte sichtbarer zu machen. Solche eher nutzer:innenorientierten 
Entscheidungen würden nicht nur Schäden vermeiden, sondern auch aktiv ein gesun-
des Informationsökosystems fördern.

Ob und wie wirksam solche Designentscheidungen durchgesetzt werden, ist je-
doch keine rein technische, sondern eine politische Frage. Mit dem Digital Services 
Act (DSA) hat die Europäische Union 2025 einen ersten verbindlichen Rahmen ge-
schaffen, der sehr große digitale Plattformen zur Risikobewertung und zur Trans-
parenz über ihre algorithmischen Systeme verpflichtet. Auch wenn das ein erster, 
wichtiger Schritt war, so bleibt die Durchsetzung und Wirksamkeit des Gesetzes um-
stritten (Pierri et al., 2025). Die grundlegende Spannung bleibt bestehen: zwischen 
Meinungsfreiheit und Schadensminimierung, kommerziellem Interesse und öffentli-
chem Auftrag sowie nationaler Regulierung und globalen Konzernen. Diese Span-
nungsfelder lassen sich nicht nur durch technische Lösungen auflösen, sondern 
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erfordern demokratische Entscheidungsprozesse über die Gestaltung öffentlicher In-
formationssysteme. 

3.3	 Stärkung des Journalismus und strukturelle Veränderungen der 
Öffentlichkeit

Auf einer dritten, tieferliegenden Ebene reichen weder individuelle Kompeten-
zen noch Plattformdesign aus, um die Verbreitung von Misinformation einzudäm-
men. Denn beide Ansätze adressieren die Nachfrage nach Misinformation nicht an 
ihrer strukturellen Wurzel. Jungherr und Schroeder (2021) argumentieren, dass die 
eigentlichen Herausforderungen für die Demokratie eben nicht in diesen Phänome-
nen liegen, sondern in den strukturellen Transformationen der öffentlichen Arena, die 
diesen zugrunde liegen. Dazu zählen die Schwächung journalistischer Gatekeeper, 
wachsendes Misstrauen gegenüber Institutionen und die Fragmentierung von Öffent-
lichkeiten entlang sozialer und politischer Gräben. Misstrauen entsteht jedoch nicht 
im Vakuum: Korruption, Ungleichheiten, Arbeitslosigkeit, wirtschaftliche Prekarität 
schaffen Bedingungen, unter denen Fehlinformation als plausibler Erklärungsrahmen 
erscheint. Demnach sind Menschen eben nicht irrational; legitime Institutionen haben 
in ihren Augen versagt und Misinformation bietet ihnen eine glaubwürdige Alterna-
tive an (Altay & Mercier, 2026). Wer die Nachfrage nach Misinformation langfristig 
reduzieren will, muss daher auch an diesen strukturellen Bedingungen arbeiten: an 
sozialer Sicherheit, politischer Teilhabe und der Stärkung institutionellen Vertrauens.

Dem Journalismus kommt dabei eine besondere Verantwortung zu. Nicht zu-
letzt, weil Berichterstattung über Misinformation diese selbst erst sichtbar macht 
und damit weiter verbreitet (Tsfati et al., 2020). Für traditionelle Nachrichtenhäuser 
bedeutet das, kritisch zu reflektieren, welche Inhalte als Fake News abgetan und wei-
terverbreitet werden sollten, und ob sie tatsächlich die öffentliche Stimmung wider-
spiegeln oder verzerrte Debatten reproduzieren, und ob eher marginale Phänomene 
wirklich einen größeren strukturellen Trend illustrieren. Ein Journalismus, der dem 
entgegenwirken will, muss eigene Praktiken und Aufmerksamkeitsökonomien hin-
terfragen, weniger auf Sensationalismus setzen und diverse Perspektiven und Grup-
pen (innerhalb demokratischer Rahmen) einbeziehen (Jungherr & Schroeder, 2021). 
Öffentlich-rechtliche Medien, die unabhängiger sind von kommerziellen Interessen 
und Aufmerksamkeitslogiken, spielen hier eine besondere Rolle: Bevölkerungen mit 
einem starken öffentlich-rechtlichen Rundfunk sind resilienter gegenüber Desinfor-
mation (Humprecht, 2019). Ein Befund, der umso wichtiger ist, da öffentlich-rechtli-
che Institutionen in vielen Ländern ebenfalls unter Druck stehen. 

4.	 Schlusswort: auf dem Weg zu gesünderen Informationsräumen

Im März 2020 ist in sozialen Medien eine messbare kollektive Angst und Frustration 
ausgebrochen und mit ihr Gerüchte, Verschwörungsnarrative und emotionalisierte 
Halbwahrheiten, die Menschen miteinander verbunden und in einem bereits aufge-
ladenen Informationsumfeld schnell verbreitet haben. Das war kein Zufall und kein 
bloßes Versagen der individuellen Urteilsfähigkeit vieler Einzelner gleichzeitig, son-
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dern das Ergebnis von mehreren Dynamiken: emotionale Signale von Gruppenzuge-
hörigkeiten, eine konzentrierte Minderheit mit hoher Aktivität und Algorithmen, die 
beides verstärken. Dieses Buchkapitel hat argumentiert, dass Misinformation in so-
zialen Medien kein rein inhaltliches Problem ist, das durch Faktenchecks oder schär-
fere Moderationsregeln allein gelöst werden kann. Stattdessen handelt es sich um 
ein tiefergehendes soziales Problem, entstanden und verbreitet durch ein Zusammen-
spiel von menschlichen und strukturellen Faktoren. Die Wechselwirkungen dessen 
erzeugen etwas, das über die Summe der Teile hinausgeht (Frischlich et al., 2025): 
affektive Polarisierung, Erosion institutionellen Vertrauens und die Normalisierung 
feindseliger und diskriminatorischer Rhethorik. Phänomene, die nicht unbedingt die 
Absicht haben, Meinungen Einzelner zu verändern, sondern den gemeinsamen epis-
temischen Boden ins Wanken zu bringen, auf dem demokratische Öffentlichkeiten 
funktionieren. 

Die normative Schlussfolgerung, die sich daraus ergibt, schiebt die Verantwor-
tung für gesündere Informationsräume von den Schultern Einzelner auf die struk-
turelle Ebene. Weil es einfacher ist, Mis- und Desinformation als externes Problem 
zu charakterisieren, machen Entscheidungsträger:innen oft andere gesellschaftliche 
Gruppierungen, Akteur:innen, Plattformen oder politische Gegner:innen dafür verant-
wortlich (Rauchfleisch & Jungherr, 2024) und vernachlässigen die tieferliegenden, 
strukturellen Veränderungen und notwendigen Regularien (Altay, 2026; Bechmann, 
2020; Budak et al., 2024). Demnach ist auch die Regulation des Designs von sozia-
len Medien keine technische, sondern eine politische Frage danach, welche Infor-
mationssysteme eine demokratische Gesellschaft braucht. Das bedeutet nicht, dass 
individuelle Medienkompetenz irrelevant ist oder dass Plattformregulierung allein 
ausreicht. Es bedeutet, dass die Antwort auf Misinformation dieselbe Komplexität 
erfordert wie das Phänomen selbst und auf multiplen Ebenen gleichzeitig ansetzen 
muss. Menschen, die Misinformation verbreiten, sind meist keine irrationalen Ein-
zelfälle, sondern ein Symptom von Gesellschaften, in denen institutionelles Vertrau-
en, politische Teilhabe und wirtschaftliche Sicherheit gerade erodieren. Gesündere 
Informationsräume entstehen nicht durch die Bekämpfung von Symptomen, sondern 
durch die Stärkung der Bedingungen, unter denen Menschen verlässlicher Informa-
tion vertrauen können und wollen.
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Who is Designing our Tomorrow? 

A Participatory Framework for Future Skills in the Age of AI

Lena Marie Glaser

1.	 Introduction

Artificial Intelligence (AI) is rapidly transforming work, yet no one can agree on 
what the future impact will actually be. Media headlines range from the threat of 
mass unemployment to promises of unprecedented productivity. At the same time, 
leaders often expect people to use AI tools efficiently without providing sufficient 
time and space to learn how. This dynamic contributes to a growing AI divide: A gap 
between those who are AI-literate professionals using these tools with confidence, 
and those who face pressure to use them without engagement or adequate support. 
According to recent reporting by The New York Times (Huang, 2026), predictions 
that entire groups of workers in the United States would become obsolete have not 
materialized yet; radiologists are still working, lawyers are still writing contracts, 
and employment levels remain largely stable despite rising youth unemployment.

Thus, the central question is not just how to adopt AI in the workplace, but how 
we can actively design a future of work where technology serves human well-be-
ing and sustainable change. This requires developing Future Skills: Understanding 
how our world of work is changing, critical thinking that empowers people to ask 
the necessary questions, and creativity that offers new ways of learning. All of this 
demands a high level of communication skills, from listening and empowering to 
explaining complex issues. Key to this is Futures Literacy. UNESCO (n.d.) defines 
Futures Literacy as the skill that “allows people to better understand the role of the 
future in what they see and do”. It enables the imagination and improves our ability 
“to prepare, recover and invent as changes occur.”

In this article, Future Skills refer to the specific combination of technical under-
standing of AI and essential human capabilities such as critical thinking, creativi-
ty, empathy, and communication. Unlike basic digital skills that focus generally on 
tool usage, Future Skills empower individuals to actively participate in technological 
change. They serve as the necessary bridge to close the growing digital divide, en
abling individuals, and organizations to move from passive AI users to active design-
ers of their shared working future.

In Künstliche Konkurrenz (Glaser, 2024), I argue that we must pause on the AI 
hype. Instead of rushing to adopt every new AI tool, there is a need to create space 
to reflect on what we actually want from this technology – becoming “future design-
ers” of the AI Age. This requires putting human skills at the center: Critical thinking, 
empathy, care, imagination, curiosity, courage, cooperation, and resilience. People 
must learn to adapt to changing environments and to prevent burnout while using AI 
to facilitate their tasks.

To put this into action, I have refined my Future Lab Method – first introduced 
in Arbeit auf Augenhöhe (Glaser, 2022) and adapted in Künstliche Konkurrenz (Gla-
ser, 2024) for AI-driven workplace transformation. The Future Lab Method is a par-
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ticipatory framework consisting of four iterative steps: Reflect, Explore, Experiment, 
Share. Based on empirical observations from workshops with civil servants in the 
Austrian public administration, international union representatives, film academy stu-
dents in Germany, as well as a practical guide for alumni of a UK university, this 
study demonstrates that when people are given space to reflect and experiment, ide-
as transform into agency – and individuals and organizations move from passive AI 
users to active designers of the future. This shift ensures that AI technology supports 
an inclusive, equitable, and sustainable digital society.

2.	 The Impact of AI on Work

2.1	 Narratives of Change

Four distinct narratives dominate the public debate on how AI changes work, with 
differing emphases in the US and Europe.

(1) The Job Killer Narrative. Today, public debate in the United States about AI-
related job loss primarily focuses on tech industry employees such as programmers 
and software engineers. However, US economists are more concerned with a larger 
group of white-collar workers: HR managers, payroll clerks, and bookkeepers. De-
spite these fears, “[f]or now, such an outcome is a fear, not a forecast. Despite high-
profile layoffs in tech and finance, there is little firm evidence that A.I. has hurt the 
labor market as a whole” (Casselman, 2026). In contrast, immediate impacts in Eu-
rope appear slower – especially in countries and organizations where digitalization is 
less advanced – and the EU AI Act provides a regulatory framework that moderates 
the intensity of this transformation. Nevertheless, the question remains whether AI 
will replace human workers entirely. 

(2) The Transformation Narrative. A more positive view suggests that people still 
find work, and that not all jobs simply disappear but – as in historical transitions – 
they change and new ones will be created. While some roles vanish, new ones may 
emerge, such as AI auditors, trust managers, consistency coordinators, and AI train-
ers (Capps, 2025). Human oversight remains essential to observe, control, and enable 
useful outcomes from AI, as the risks of “AI slop” and hallucinations are widely rec-
ognized among users today. 

(3) The Tool Narrative (and the Agent Shift). AI is often viewed primarily as a 
tool for efficiency – used for writing emails, analyzing large data sets, or optimizing 
recruitment processes. 

However, the current discussion centers on how AI agents are fundamentally 
changing this perspective. Unlike the AI chatbots we currently use on a daily ba-
sis, AI agents can execute tasks autonomously without human intervention. They can 
automate operations, improve data quality, reduce manual workload (Premalatha, 
2026), and even communicate with other AI agents on their own platforms. They 
make decisions, access private data, and potentially complete entire workflows in 
the time it once took humans days. This shift from a passive tool to an autonomous 
agent represents a crucial change in the nature of work itself. 

(4) The Better Life Narrative. When used purposefully, AI tools can take over 
repetitive tasks, potentially enabling shorter workweeks – such as a four-day mod-



Who is Designing our Tomorrow? 123

el – and freeing more time for everyone. AI can reduce workloads, help with staff-
ing shortages, create valuable time for social interaction, and reduce stress. Beyond 
efficiency, AI can serve as a sparring partner for new ideas, expanding our capabil-
ities and fostering creativity. Crucially, it can inspire us to reflect on the true value 
of work itself. For instance, if AI takes over routine administrative or financial tasks, 
it highlights the superior value of social work, caregiving, creativity, and craftsman-
ship, suggesting these human-centric professions deserve better pay and greater rec-
ognition than purely technical output.

2.2	 Gender Impact

AI is not neutral; it affects different groups differently, deepening the divide between 
the ones benefiting and the ones left behind. Based on my empirical observations 
from workshops, training programs and conversations, one key inequality stands out: 
The gender impact.

Women are strongly represented in administrative jobs – the fields potentially be-
ing affected most by AI – yet remain underrepresented in AI development. Because 
their perspective is missing from the development process, AI systems often lack fe-
male input, which can lead to products that reinforce biases. This dynamic reflects 
why female professionals tend to be more critical of AI.

The joint report The Effects of AI on the Working Lives of Women (UNESCO et 
al., 2022) supports these observations: Globally, women in the labor market are less 
likely to hold a senior position or participate in science, technology, engineering and 
mathematics (STEM) fields. Critically, the authors note that “in harnessing AI, gov-
ernments, institutions and companies must narrow gender gaps rather than perpetuate 
or exacerbate them” (UNESCO et al., 2022, p. 9).

According to Global Evidence on Gender Gaps and Generative AI Over Time, 
a recent Harvard Business School working paper (Cranney et al., 2026), AI has the 
potential to lower the barriers to build skills and knowledge that professionals need 
to be productive at current workplaces and therefore might especially benefit wom-
en. But in reality, they argue, “there is a large, persistent, and nearly universal gen-
der gap in both the adoption and the intensity of generative AI use” (Cranney et al., 
2026, p. 2).

From an Austrian study of 500 young people (aged 11–17) we learn that young 
women in Austria have higher AI usage rates across all categories – in school work 
specifically, 78 per cent of female users compared to 68 per cent of male users. But 
in contrast, female respondents (13 %) reported discomfort with AI advice less fre-
quently than males (23 %). These figures show that young women in Austria engage 
intensively with AI systems but miss specific training to use it in a safe and purpose-
ful way (saferinternet.at, 2026).

Following that, the gender impact must play a crucial role in research and the 
current debate, as this leads to social challenges that must be addressed fairly to en-
sure everyone benefits.

http://saferinternet.at
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2.3	 Risks of AI in Everyday Work

To actively design a future where technology serves human well-being at work, we 
must first understand the specific risks that threaten this vision. Without addressing 
these immediate challenges, we cannot create sustainable change. Based on observa-
tions from workplaces and current discussion, five key risks emerge:
1.	 Work Intensification: Currently, everyone using AI may experience fatigue or 

frustration. While AI helps with tasks, it leads to extra work as results must be 
processed, structured, tracked, and reviewed. 

2.	 Competition: At the same time, well-trained and experienced employees may feel 
that their expertise no longer matters, as colleagues with better AI skills become 
competitors or their tasks are replaced by AI.

3.	 Dehumanization: Another risk is that companies use AI to monitor and control 
employees. The expectation to work faster and more productively is increasing, 
effectively turning humans into robots – stripped of autonomy.

4.	 Unequal Opportunities: Who has access to AI expertise, and who can use it to 
reduce their workload? The question of fairness is urgent. If only a few benefit 
from these tools, we risk deepening existing divides rather than closing them.

5.	 High Use of Natural Resources: AI demands large amounts of energy and infra-
structure. If we do not use it consciously, the environmental cost of powering 
data centers may lead to increasingly unsustainable solutions – including the con-
struction of dedicated nuclear facilities just to keep AI running.

3.	 The Future Lab Method: Bridging the AI Gap

To use AI in a way that addresses the risks and uses its potential, we need Future 
Skills for everyone. This is not just about technical ability, but about combining AI 
literacy with critical thinking, creativity, and empathy. Central to this is Futures Lit-
eracy. UNESCO (n.d.) defines Futures Literacy as a key skill that allows individuals 
to become active future designers.

To put these skills into practice, this article introduces the Future Lab Method. 
First outlined in Arbeit auf Augenhöhe (Glaser, 2022) and adapted for AI implemen-
tation in Künstliche Konkurrenz (Glaser, 2024), this participatory framework helps 
individuals, teams, and organizations ask one central question: “How can we use AI 
in a sustainable and purposeful way?” By focusing on this question, it changes peo-
ple from passive users into active future designers, closing the AI Gap and building 
a more inclusive society.

The method consists of four iterative, non-linear steps:
	– It starts with Reflect. This is an honest look inward. Participants ask: “Where 

are we right now?” and focus on our own reality – our feelings, our fears, and 
our current situation. Before we bring in any outside ideas, we first establish our 
starting point.

	– Then comes Explore. Now we turn outward. We ask: “How are others handling 
this?” We look at how other people, organizations, or countries have solved simi-
lar problems. It is about learning from those who have already walked this path.
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	– Next is Experiment. We bring those new ideas back inside to test them. Partici-
pants develop new strategies, test new tools or launch small pilot projects with-
out pressure to achieve immediate perfection. If something fails, we learn from 
it instead of giving up. The goal is simply to find out what actually works for us.

	– Finally, we Share. We openly share our strategies, learnings and experiences so 
that those who are skilled with using AI can help others, and everyone learns 
from different perspectives. Through storytelling, we turn individual insights into 
a shared culture of cooperation, respect, and trust.

These four steps are not a straight line; they are a cycle. A successful experiment of-
ten leads to new questions, bringing us back to reflection. This prevents us from get-
ting stuck in pilot projects that never lead to real change. Instead, learning becomes 
part of our everyday culture.

Since 2024, I have applied this method in specific AI contexts across various 
real-world settings. As a next step, I present four of these case studies showing how 
these steps work for different groups navigating the transition of work with AI.

4.	 Future Lab in Practice: Case Studies

I have applied the Future Lab Method with different groups facing AI transition at 
work. Below are four concrete examples showing how the steps – Reflect, Explore, 
Experiment, Share – work in real life.

4.1	 Public Servants (Austria)

Since 2025, I have been hosting the workshop “Artificial Intelligence & the Future 
of Work” for civil servants in the Austrian public administration as part of their digi-
tal transformation training. The participants represent a range of professions from le-
gal advisors, educators to IT experts and administrative staff. After an introduction 
based on my research, I open a safe space to reflect, explore, experiment and share 
in group settings for peer-learning. The main goal that I want to achieve: The par-
ticipants reflect on the impacts of AI in their daily work, share their knowledge, and 
explore new ways of thinking and using AI at work. That way, AI-literate staff can 
learn from each other and help beginners. As a result, the participants develop new 
strategies, gain a deeper understanding and feel a sense of community.

4.2	 Union Representatives (International Organization)

In September 2025, I facilitated a workshop titled “AI in the Employment Context” 
as part of a federation of staff unions’ Annual General Meeting. The session intro-
duced participants to the impact of AI on the workplace, raising awareness that this 
is not just a technical subject but one that will profoundly change how we work.

After my introduction on what AI actually is and mapping current changes, I led 
the group into reflecting, exploring, experimenting and sharing with group settings 
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and peer-learning. We explored how AI is already applied, the opportunities and 
risks it brings, and how it may shape the future of work within the organization. This 
workshop aimed to better prepare union members for their employers’ upcoming in-
itiatives and strategies. In the end, we defined three strategic priorities: Establishing 
human-centric governance by involving staff representatives in AI implementation, 
building AI literacy so members can negotiate effectively, and strengthening social 
dialogue to shape strategies proactively rather than merely reacting to them. This 
case illustrates the important role unions can play in promoting ethical implementa-
tion of AI. 

4.3	 Film Academy Students (Germany)

In 2023, I wrote a guest article for SPIEGEL ONLINE to answer a provocative ques-
tion: “Will AI make a university degree redundant?” Although the answer has to be 
“no”, the perceptions and expectations among young people oscillate between hope 
and fear. As I argue, this needs to be addressed by educational institutions. In April 
2024, a staff member who had read my article invited me to speak at the semester 
kick-off at a renowned film school in Germany.

During my campus lecture, I raised awareness about how work is changing and 
the specific impact on the film industry. A group of students then chose to participate 
in a workshop where I created a safe space to reflect, explore, experiment and share 
their hopes and ideas: how they already use AI, and how they hope it can create bet-
ter working conditions, such as shorter work weeks. Although these young people 
were very engaged, they remained uncertain about what the job market in the cre-
ative industries of the future will look like. This setting highlighted that even in an 
experimental learning environment, there must be spaces to find time, share experi-
ences, and try new ways of learning from each other.

4.4	 Graduates at a University (UK)

In October 2024, following my book Künstliche Konkurrenz, my former university 
in the UK asked me if I could write a practical guide titled Future of Work: A Guide 
to Using AI at Work for graduates of the university alumni network. In this guide, I 
apply the Future Lab Method and offer practical strategies to serve as tools for agen-
cy. The guide encourages creating safe spaces to reflect, explore, experiment and 
share: 

	– First, see AI as a companion that handles your repetitive tasks so you can focus 
on critical thinking.

	– Second, play with AI, try new things; do not be afraid of failure.
	– Third, use AI as a tool for change, advocating for ethical and sustainable use.
	– Finally, share your knowledge, and together, create new ways of how to use AI 

purposefully.
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4.5	 What we Learned

These four cases show clearly that we cannot develop Future Skills alone. Wheth-
er in public administration, companies, or universities, people of all ages, genders, 
and careers need spaces to reflect, explore, experiment, and share with each other. 
The Future Lab Method proves that when we create these safe spaces, the narrative 
changes. People move from being passive users to active designers of their future. It 
requires Future Skills – critical thinking, empathy, curiosity, and cooperation.

By fostering peer learning, this approach empowers young people entering the 
job market, employees facing constant change, and leaders navigating the transition 
to build the Future Skills they need. This ensures that technology serves an inclu-
sive, equitable, and sustainable digital society. The role of leaders in this is especial-
ly important, as we will see in the next chapter.

5.	 Leadership in the AI Age: Guiding Change With Care

Leaders, including policy-makers, managers, and educators, play a crucial part be-
cause they are expected to guide the AI transition, but many do not know how. They 
face immense pressure to deliver results while the working environment changes 
rapidly. Without their positive engagement, the AI divide widens: Those who are AI 
literate gain an advantage, while others are left struggling with the expectation to 
adapt. Leaders have to develop a new mindset, creating a culture of experimenting, 
learning, and listening. In other words, they need to strengthen their Future Skills. 
The Future Lab Method can help them become better leaders as future designers 
who empower and guide change.

5.1	 The New Way of Leading

A new way of leadership is not a new concept. But now, in the age of AI, it is more 
necessary than ever. My approach to this new leadership culture is based on my field 
research in Copenhagen in 2020. As I argue in Arbeit neu denken, auf Augenhöhe 
treffen (Glaser, 2020), I observed that Nordic leadership is characterized by a culture 
of trust and innovation. Collaboration is defined by a leadership style where trust is 
given rather than control exercised. In interviews with leaders and employees in Co-
penhagen – many of whom were familiar with more hierarchical work cultures in 
German or Austrian – one manager explained his understanding of a good leader: “I 
only hire people into my team who are better than me in their field, and then enable 
them to work as well as possible. That is my role as a boss.“ These insights showed 
that Nordic leaders see themselves as enablers who create conditions for success, 
rather than micromanaging every detail. This field research informed my leadership 
trainings, consulting work, and teaching students. It also brought me the idea of my 
Ten Rules for Good Leaders in Arbeit auf Augenhöhe (Glaser, 2022), where Care, 
Participation, and Creativity are key concepts. When ChatGPT started the AI hype 
in 2023, I asked: What is the role of leaders here? In Künstliche Konkurrenz (Gla-
ser, 2024), I underlined that leaders play a crucial role in developing strategies that 
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empower people and addressing the AI Gap as well as guarantee sustainable imple-
mentation. Recently, in a campus lecture at a University of Applied Sciences (March 
2026), I introduced my framework for leaders in the AI age. Building on my Fu-
ture Lab Method and years of leadership trainings, I highlighted that leaders are key 
players who need to develop and use Future Skills.

5.2	 Guidelines for Leaders in the AI Age

Based on my research, leaders should focus on these five key areas:
	– Become a future designer: How can we implement AI purposefully?
	– Re-think your leadership: Build trust and listen. Do I notice somebody who feels 

left behind?
	– Foster a culture of collaboration: Create safe spaces and ask: How can I improve 

the culture in our team?
	– Take responsibility: Understand conflicts and fears; manage them professionally 

and with care.
	– Never stop educating yourself: What (new) Future Skills and competencies do I 

need to develop? From being a better communicator – explaining hard decisions 
– to becoming AI and Future literate.

When leaders create these safe spaces and guide the process with care, they can pre-
vent people from withdrawing or burning out because of the rapid transition of work 
and the growing AI divide.

6.	 Conclusion and Outlook

While AI has the potential to radically change how, what, and if we work, the future 
trajectory remains uncertain. Nobody knows what the future will look like. There-
fore, we must engage and ask ourselves how to be future designers instead of pas-
sive AI users. For that, we need Future Skills.

During the COVID-19 pandemic, the global discussion around work focused on 
home office and the Great Resignation. A few years later, the hype around ChatGPT 
changed the conversation: For the first time, generative AI became easily accessi-
ble for anyone to use without technical skills. Early adopters started to experiment 
and learn, while organizations bought licenses, started pilot projects, and pushed oth-
ers (those less digitally skilled) to adapt without learning how to use it. This added a 
new layer of pressure and exhaustion. “AI as a job killer” became a common narra-
tive. But the real problem is the widening AI Gap. This raises one critical question: 
Who wins and who is left behind?

I have tested my Future Lab Method in various training and consulting settings. 
For this article, I chose four specific case studies – from Austrian civil servants to 
international union representatives and film academy students from Germany to 
University graduates in the UK. They all show the same thing: Safe spaces for re-
flection, exploration, experimentation, and sharing can help people to move from 
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passive AI users to future designers. People feel empowered, not left behind. That is 
why Future Skills matter for all of us.

Futures Literacy, promoted by UNESCO (n.d.) and the UN Sustainable Devel-
opment Goals (SDGs) (United Nations, n.d.), provide the global framework for this 
study. We need clear goals and a strategy to get what we want to strive for: Gen-
der equality, decent work, innovation, reduced inequalities, and strong institutions 
as stated in the SDGs. In particular, as AI has a crucial impact on gender equality, 
this has to be more prominently addressed in public debates, education and organiza-
tions, so that everyone can benefit fairly.

Innovation is often discussed in the context of digital transformation with AI. 
This technology could potentially be a driver for social innovation as well. But this 
will only happen if we push towards it. AI could create better work quality, enable 
persons with disabilities to participate in meaningful work, or allow social workers 
and care givers to focus on their core work instead of reporting and administration.

Now we need to pause and start the circle laid out in the Future Lab Method: 
Reflect, Explore, Experiment, and Share. We can start individually. However, real 
change requires leaders to develop participatory strategies, allocate resources and 
budgets; they cannot just talk about change. Then, professional training in organi-
zations, schools, and universities needs to integrate Future Skills and Futures Litera-
cy into their curricula. Especially leaders, from managers to educators, have to learn 
Future Skills themselves to become facilitators.

In conclusion, AI can become an essential driver for innovation that serves eve-
ryone. The future of work should not be dictated by some technology companies – 
but by us. 
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Informations- und Kommunikationsüberlastung im 
Arbeitskontext – Ursachen, Einflussfaktoren, Konsequenzen

Benedikt Graf & Conny Herbert Antoni

1.	 Einführung

Informationen und Kommunikation sind feste Bestandteile der heutigen Arbeitswelt 
und stehen an digitalen Arbeitsplätzen häufig synonym für Austausch, Wissensauf-
bau und fundierte Entscheidungsfindung. Werden sie jedoch zur Belastung, spricht 
man von Informationsüberlastung (information overload) und Kommunikations-
überlastung (communication overload). Auch wenn beide Konzepte in Forschung 
und Anwendung lange Zeit nur unzureichend voneinander abgegrenzt wurden, las-
sen sie sich präzise unterscheiden (Graf et al., 2026a; Stephens et al., 2017). Eine 
solche Differenzierung ist wichtig, um gezielte, wirksame Maßnahmen gegen die-
se Überlastungszustände ableiten zu können (Arnold et al., 2023). Dieses Buch-
kapitel behandelt daher die Fragen, wie beide Zustände definiert werden können, 
welche Gemeinsamkeiten sie aufweisen, worin sie sich unterscheiden und wie sie am 
Arbeitsplatz und darüber hinaus präventiv vermieden werden können. Dazu werden 
unterschiedliche Erklärungsmodelle und Studien vorgestellt, die Antworten auf diese 
Fragen ermöglichen.

2.	 Informationsüberlastung

2.1	 Definition

Informationsüberlastung ist einer der präsentesten Stressoren im digitalen Zeitalter, 
der von Mitarbeitenden sowie im Management als einer der stärksten Belastungs-
faktoren am Arbeitsplatz eingestuft wird (Schulz-Dadaczynski et al., 2019). Lange 
Zeit galt der unbegrenzte Zugang zu Informationen als Ressource, und der Mensch 
im Rahmen des homo economicus als kluger Entscheider, der alle zur Verfügung ste-
henden Informationen auch aktiv nutzen kann. Die Beschreibung von Informations-
überlastung, auch als Informationsüberflutung bekannt, widerspricht diesem Konzept 
grundlegend. Bereits frühe Beschreibungen definieren Informationsüberlastung näm-
lich als Zustand, bei dem Informationsanforderungen die individuelle menschliche 
Informationsverarbeitungskapazität überschreiten (Schneider, 1987). Das heißt, die-
ser Überlastungszustand beschreibt die Situation, wenn Informationen nicht mehr 
verarbeitet werden können (Eppler & Mengis, 2004). Aus dieser Überschreitung der 
Informationsverarbeitungskapazität resultiert ein Spannungszustand (sog. Imbalance), 
der mit negativen Emotionen, Kontrollverlust, Frust und daraus resultierend Stress 
assoziiert wird (Graf & Antoni, 2023). Daher lässt sich Informationsüberlastung auch 
als Stressor definieren (Graf & Antoni, 2023; Misra et al., 2020).

Informationen werden als Reize im Ultrakurzzeitgedächtnis innerhalb weni-
ger Millisekunden unter der Wahrnehmungsschwelle verarbeitet und können in das 
Arbeitsgedächtnis transferiert werden (Baddeley, 1997). Dort findet eine aktive Ver-
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arbeitung dieser Reize statt. Das Arbeitsgedächtnis ist jedoch stark limitiert, wobei 
es individuelle Unterschiede in der Kapazität gibt (Cowan, 2010). Das Arbeitsge-
dächtnis wird neben der aktiven Verarbeitung auch für die Integration sowie den Ab-
ruf von Informationen aus dem Langzeitgedächtnis benötigt. Diese Prozesse machen 
deutlich, dass viele Informationsverarbeitungsschritte im Arbeitsgedächtnis zusam-
menfinden. Wenn nun zu viele Informationen auf das Individuum einwirken, zum 
Beispiel über Chat-Nachrichten, E-Mail-Newsletter, aber auch Informationen in Zeit-
schriften oder auf Webseiten, wird diese Kapazität ausgeschöpft und eine Verarbei-
tung über die individuelle Kapazität ist nicht mehr möglich (Graf & Antoni, 2021). 
Genau an diesem Punkt entsteht Informationsüberlastung (Eppler & Mengis, 2004).

Diese Einordnung hat jahrelang die Forschung rund um Informationsüberlastung 
geprägt. Insbesondere führte dies dazu, dass Informationsüberlastung nicht nur im 
allgemeinen Sprachgebrauch oftmals als das Empfangen von zu vielen Informatio-
nen beschrieben wurde, da die schiere Menge an Informationen die Kapazität im 
Arbeitsgedächtnis überlastet (Miller, 1956). Allerdings unterschätzt das Gleichsetzen 
von „zu“ vielen Informationen mit Informationsüberlastung den Effekt des Informa-
tionsinhaltes. Bereits 1995 postulieren daher Simpson und Prusak, dass Informations-
menge möglicherweise gar nicht die stärkste Ursache für Informationsüberlastung 
darstellt, sondern die Informationsqualität (Simpson & Prusak, 1995). Um die Frage 
zu klären, was genau Informationsüberlastung hervorruft, wozu dieser Zustand führt 
und wie er beeinflusst oder abgeschwächt werden kann, werden im folgenden Er-
klärungsmodelle zu Informationsüberlastung beschrieben, die eine Antwort auf diese 
Fragen finden sollen. 

2.2	 Erklärungsmodelle

Eppler und Mengis veröffentlichten im Jahre 2004 das bis dato umfassendste und 
einflussreichste Modell zur Erklärung von Informationsüberlastung (Eppler & Men-
gis, 2004). Das Modell definiert Informationsüberlastung ebenso als Ungleichge-
wicht zwischen Informationsanforderungen und Informationsverarbeitungskapazität, 
führt parallel aber fünf verschiedene Ursachenebenen ein, die die Informationsüber-
lastung beeinflussen können (siehe Abbildung 1). 

Die erste Ebene umfasst die Person, und Eppler und Mengis beschreiben, dass 
Fähigkeiten, Erfahrung, Motivation und persönliche Situation die Verarbeitungskapa-
zität und damit eher indirekt Informationsüberlastung beeinflussen. Die zweite Ebe-
ne umfasst Aufgaben und Prozesse, wobei hier nichtroutinisierte, komplexe, unter 
Zeitdruck stehende oder häufig unterbrochene Aufgaben Anforderungen erhöhen und 
somit zu Informationsüberlastung beitragen. Die dritte Ebene umfasst die Organisa-
tion, welche durch hohe Interdependenz, unklare Koordination und Zentralisierung 
dazu beitragen kann, dass Koordinations- und Kommunikationsbedarf erhöht wer-
den und somit mehr ungefilterte Informationen das Individuum erreichen. Die vierte 
Ebene umfasst die Informationstechnologie, das heißt wie Informationen vermittelt 
werden, zum Beispiel über E-Mail, Push-Systeme, Intranet/Internet und andere Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien (IKT), die Informationsflüsse beschleu-
nigen und Unterbrechungen verstärken. Hierzu zählen auch synchrone Medien wie 
zum Beispiel Slack, Teams, oder WhatsApp, die verstärkt im Arbeitskontext genutzt 
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werden (Dennis et al., 2008; Müller et al., 2023). Als fünfte und letzte Ebene ist 
die Information als Ursache für Informationsüberlastung abgebildet. Nicht nur die 
Menge, sondern auch die Qualität, das heißt die Ambiguität, Neuheit, Komplexität, 
Ungewissheit und Irrelevanz, werden hier als zentrale Ursache für Informationsüber-
lastung beschrieben. Das Modell von Eppler und Mengis beschreibt diese Ursachen 
in einem zirkulären, interdependenten Prozess: Die Ursachen führen zu Symptomen 
der Informationsüberlastung (Gefühl der Überlastung, Ohnmacht und Überwälti-
gung), was Gegenmaßnahmen zur Folge hat, die wiederum die Ursachen beeinflus-
sen.

Organi-
sation

Infor-
mation

Person

IT

Aufgabe

Ursachen

führen zu Symptomen

fordernGegenmaßnahmenbeeinflussen

Kontext

Abb. 1:	 Zyklisches Modell der Informationsüberlastung (Quelle: eigene Darstellung nach 
Eppler & Mengis, 2004)

Neuere Modelle ergänzen das Modell von Eppler und Mengis bedeutsam. Jackson 
und Farzaneh (2012) fokussieren stärker auf die proximalen Antezedenzien von In-
formationsüberlastung, um die Entstehung des Zustandes zu erklären. Hierzu leiten 
die zwei Autoren eine mathematisch-inhaltliche Formel ab, mit der Informations-
überlastung als Index berechnet werden kann. Informationsüberlastung entsteht durch 
die Subtraktion von Entlastungs- und Überlastungsfaktoren. Entlastungsfaktoren sind 
die Merkmale der Informationen, die individuelle Informationsverarbeitungskapazität 
sowie verfügbare Zeit. Zentrale Merkmale der Information und Einflussfaktoren der 
Informationsüberlastung sind Komplexität, Mehrdeutigkeit, Unsicherheit und Neu-
heit (Eppler & Mengis, 2004; Schneider, 1987). Wenn diese Merkmale unter hohem 
Zeitdruck auftreten, d. h., wenn nicht genug Zeit zur Verfügung steht, um z. B. ambi-
valente Informationen zu verarbeiten, entsteht Informationsüberlastung (Hahn et al., 
1992). Als Überlastungsfaktoren legt das Modell persönliche Faktoren (z. B. Motiva-
tion, Erfahrung), Aufgaben- und Prozessparameter (Unterbrechungen, Multitasking), 
Qualität der Informationen sowie Quantität der Informationen nahe. Das Modell prä-
zisiert daher insbesondere das Zusammenspiel dieser Faktoren, kategorisiert aber 
gleichzeitig die Faktoren arbiträr. Insbesondere die Vermischung von Informations-
qualität und Merkmalen der Information widerspricht älteren sowie neueren Modell-
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ansätzen (Antoni & Ellwart, 2017; Eppler & Mengis, 2004; Graf, 2023; Schneider, 
1987). 

Dagegen präzisiert und analysiert das Prozessmodell von Roetzel aus dem Jahr 
2019 Informationsüberlastung insbesondere im Kontext der Entscheidungsfindung 
(Roetzel, 2019). Das Modell fokussiert dabei zwei zentrale Prozesse: 1) Informa-
tionssuche und -verarbeitung sowie 2) Entscheidungsfindung und Entscheidung. 
Die Informationssuche und -verarbeitung ist insbesondere geprägt durch Informa-
tionsquellen, die verschiedene Arten der Informationskanäle (z. B. Managing Re-
ports, Websites) abbilden. Die Suche und Verarbeitung, die zu einer Entscheidung 
führen soll, wird wiederum von der subjektiven Informationslage in Entscheidungs-
situationen beeinflusst, nämlich durch wertvolle, aufgabenrelevante Informationen 
(gesuchte Informationen), zusätzliche Informationen mit begrenztem Wert (zufäl-
lig gefundene Informationen), redundante Informationen sowie widersprüchliche 
oder inkonsistente Informationen. Ebenso einen Einfluss auf diesen Entscheidungs-
prozess haben kognitive oder konditionale Verzerrungen, die sich aus sogenannten 
Entscheidungs-Biases1, Bewältigungsstrategien, Merkmalen und Bedingungen der In-
formationsverarbeitung (z. B. Zeit, Stress) und Biases bei der Informationssuche und 
Informationsverarbeitung zusammensetzen. 

Während das Modell von Roetzel umfassend Hindernisse sowie Einflussfaktoren 
in der Entscheidungsfindung formuliert, wird nicht ersichtlich, wo genau Informa-
tionsüberlastung lokalisiert ist und welcher der verschiedenen Faktoren Überlastung 
hervorruft. Vielmehr zeigt sich Informationsüberlastung in der Konsequenz von ge-
ringer Entscheidungsqualität und gehinderter Entscheidungsfindung, was allerdings 
weniger Informationsüberlastung als solche, sondern vielmehr eine Konsequenz die-
ses Zustandes beschreibt. Mehrere Studien berichten indes die negative Wirkung von 
hohen Informationsmengen mit schlechter Qualität auf die Entscheidungsqualität und 
Zufriedenheit bei Entscheidungen (Lines & Denstadli, 2004; O’Reilly, 1980) und 
setzen dies mit Informationsüberlastung gleich. Nichtsdestotrotz integriert das Mo-
dell von Roetzel insbesondere für Entscheidungsfindung wichtige Antezedenzien und 
Prozessvariablen, die die Entscheidungsfindung unter der Verarbeitung von Informa-
tionen bedeutsam beeinflussen können. 

Das aktuellste Modell zur Informationsüberlastung von Graf (2023) wurde aus 
dem globalen Input-Mediator-Output-Input-Modell2 von Antoni und Ellwart aus dem 
Jahr 2017 abgeleitet und anhand zweiter Meta-Analysen von Graf und Antoni ge-
schlussfolgert und präzisiert (Antoni & Ellwart, 2017; Graf & Antoni, 2021, 2023). 
Das Modell enthält zum einen den zyklischen Ansatz des Modells von Eppler und 
Mengis sowie von Antoni und Ellwart. Zum anderen wird das prozesshafte Zusam-
menspiel von Informationsmenge und Informationsqualität als proximale Ursachen 
der Überlastung von Informationskapazität nach Jackson und Farzaneh (2012) präzi-

1	 Bias kann als kognitive Verzerrung beschrieben werden. 
2	 Ein IMOI-Modell beschreibt, wie Prozesse in Teams erklärt werden können. In Bezug zu 

Informationsüberlastung stellt das IMOI-Modell von Antoni und Ellwart (2017) Informati-
onsüberlastung als Prozess im Team dar, welches vielfältig beeinflusst wird. Besonderheiten 
dieser Modellstruktur sind eine zyklische Beschreibung (Prozesse beeinflussen Inputs) sowie 
eine Wertschätzung der verschiedenen Teamebenen (Teammitglied, Team, Organisation). Da 
diese Darstellung nicht durch bisherige empirische Befunde gestützt wird, ist eine indivi-
duelle, trotzdem zyklische Darlegung des Prozesses der Entstehung und Veränderung von 
Informationsüberlastung geeigneter. 
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siert. Das Modell erklärt daher die Entstehung des Erlebens von Informationsüberlas-
tung in einem integrativen Gesamtmodell (siehe Abbildung 2). 

−

−
−

Abb. 2:	 Prozessmodell der Informationsüberlastung (Quelle: adaptierte Darstellung nach Graf, 
2023; Graf et al., 2026a)

Das Modell beschreibt dabei zwei zentrale, proximale Ursachen für Informations-
überlastung: Informationsmenge und Informationsqualität. Basis dafür bilden die 
vorher beschriebenen Modellannahmen (Eppler & Mengis, 2004; Jackson & Far-
zaneh, 2012) sowie eine Metaanalyse mit insgesamt 24 Studien und 40 inkludier-
ten Effektstärken, die berichtet, dass Informationsqualität einen stärkeren Effekt in 
der Vorhersage von Informationsüberlastung als Informationsmenge zeigt. Gleichzei-
tig scheinen beide zentralen Ursachen miteinander zu interagieren. In zwei weiteren 
Studien zeigte sich, dass höhere subjektiv wahrgenommene Informationsqualität den 
Effekt von Informationsmenge auf Informationsüberlastung verstärkt, da eine hohe 
Qualität erst das intensive Verarbeiten von einer Vielzahl an Informationen zulässt 
(Graf et al., 2026b; Hu & Krishen, 2019). Das Modell zeigt zeitgleich eine Vielzahl 
an negativen Konsequenzen des Stressors Informationsüberlastung auf, die in einer 
Meta-Analyse mit 110 Studien und 332 Effektstärken identifiziert wurden (Graf & 
Antoni, 2023). Daneben greift es den zyklischen Einfluss von 1) Interventionen so-
wie 2) Einflussfaktoren auf die Information als Ursache sowie die direkte Informa-
tionsverarbeitungskapazität der Personen auf. Interventionen können dabei an zwei 
zentralen Stellen greifen – sie können entweder im Rahmen primärer Prävention das 
Auftreten von Informationsüberlastung verhindern oder dessen Wirkung auf negati-
ve Konsequenzen abschwächen. Interventionsansätze sind unter anderem durch ver-
haltensbasierte, individuelle Trainings möglich (Soucek & Moser, 2010). Gleichzeitig 
können Interventionsansätze aber auch Aufgaben-, Prozess-, und Technologiegestal-
tung auf Team- oder organisationaler Ebene umfassen und somit stärker verhält-
nisorientiert ausgerichtet sein (Arnold et al., 2023; Meggeneder & Sochert, 1999). 
Einflussfaktoren können wiederum direkte Effekte auf die Informationsqualität und 
-quantität haben und den Imbalance-Effekt zwischen Informationslast und Verarbei-
tungskapazität beeinflussen. Neben individueller Informationsverarbeitungskapazi-
tät hat insbesondere die Nutzung von IKT einen wesentlichen Einfluss darauf, wie 
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Informationen versendet, empfangen und letzten Endes verarbeitet werden können 
(Dennis et al., 2008).

2.3	 Prävention 

Auch wenn die Erklärungsmodelle vielerlei Ansatzpunkte zur Prävention oder Re-
duktion der negativen Wirkung von Informationsüberlastung benennen, gibt es nur 
wenige empirische Studien, die sich mit dieser Thematik auseinandergesetzt haben 
(Arnold et al., 2023). Im Folgenden sollen empirische Studien aufgezeigt werden, 
die Einflussfaktoren identifizieren konnten. 

Theoretische Arbeiten postulieren, dass digitale Agenten (wie z. B. in der heuti-
gen, digitalen Arbeitswelt genutzte intelligente Agenten und Sprachmodelle) Infor-
mationsüberlastung reduzieren können. Graf und Kollegen (2025) konnten in einer 
Laborstudie mit 106 Personen in einer Leitstellenkontrollsimulation (Timm et al., 
2022) aufzeigen, dass eine höhere Autonomie von Softwareagenten Informations-
überlastung direkt reduzieren kann. Wenn jedoch Arbeitslast mit in das Analysemo-
dell aufgenommen wurde, verschwand dieser Effekt (Graf et al., 2025). Dies zeigt 
auf, dass digitale Agenten zwar zu Entlastung führen können, aber deren Einsatz in 
der Entlastung der Informationsverarbeitungskapazität präzise geplant werden sollte. 
Beispielsweise sollten Large Language Models Qualitätsindikatoren bieten, um In-
formationsüberlastung direkt zu verhindern, und schnelle und verlässliche Rückmel-
dungen über Quelle und Qualität der kumulierten Informationen bereitstellen (Graf 
et al., 2026b). 

Darüber hinaus reduzierte ein gemeinsames Verständnis über genutzte Medien in 
virtuellen Teams die Informationsüberlastung (Müller et al., 2023). In einem Labor-
experiment analysierten Müller et al. insgesamt 207 Personen in 69 Teams, in denen 
unterschiedliche Medien (z. B. Slack, Trello) genutzt wurden. Eine gemeinsame Pla-
nung der Aufgabenbearbeitung und klare Absprache bezüglich der genutzten Medien 
reduzierten nicht nur Arbeitsbelastung und Frust, sondern auch Informationsüberlas-
tung. 

Soucek und Moser untersuchten derweilen, wie die individuelle Stärkung von In-
formations- und Kommunikationstechnologiefähigkeiten E-Mail-Überlastung redu-
zieren kann (Soucek & Moser, 2010). Die Schulung wurde mit 162 Personen in 16 
Trainingssessions durchgeführt und trug zu einer Verbesserung des Wissensstands 
und der Medienkompetenz der Personen bei. Trotz hoher E-Mail-Mengen berichteten 
die Teilnehmenden nach dem Training über geringere arbeitsbezogene Einschränkun-
gen sowie weniger Probleme im Umgang mit Medien, was darauf hindeutet, dass In-
formationsüberlastung auch durch individuelle, verhaltensbasierte Schulungen gezielt 
verringert werden kann. 

Abseits des Arbeitskontextes untersuchten Heiss et al. (2023) in einer Panel-Stu-
die mit zwei Messzeitpunkten und 901 Personen, wie sich die Kompetenz mit sozia-
len Medien, aufgeteilt in sechs Kompetenzdimensionen, auf Informationsüberlastung 
auswirkt. Die Dimensionen sind 1) Navigation (z. B. schnelles Auffinden von Infor-
mationen), 2) Kuratierung (z. B. selbstgesteuerte Konfiguration von Newsfeeds), 3) 
Bewertung (z. B. Glaubwürdigkeit von Quellen kritisch hinterfragen), 4) Verständ-
nis (z. B. komplizierte Posts verstehen), 5) Gestaltung (z. B. Kreieren von Inhal-
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ten) und 6) Interaktion (z. B. an Diskussionen teilnehmen). Personen, die zum ersten 
Messzeitpunkt eine höhere Kompetenz mit sozialen Medien angaben, berichteten am 
zweiten Messzeitpunkt geringere Informationsüberlastung. Von den verschiedenen 
Dimensionen sozialer Medienkompetenz erwies sich bei gleichzeitiger Berücksichti-
gung der anderen Dimensionen nur die Navigationskompetenz als bedeutsamer Prä-
diktor für geringere Informationsüberlastung.

3.	 Kommunikationsüberlastung

3.1	 Definition

Die rasante Einführung und stetige Weiterentwicklung von Informations- und Kom-
munikationstechnologien am digitalen Arbeitsplatz werden von vielen Mitarbei-
tenden mit einer gesteigerten Erreichbarkeit, Unterbrechungen bei der Arbeit und 
Stress durch Technologienutzung beschrieben (Ayyagari et al., 2011). Kommunika-
tion spielt hierbei eine zentrale Rolle, denn das schnelle Versenden und Empfangen 
von Nachrichten führt zu einem Spannungszustand, der lange Zeit mit Informations-
überlastung gleichgesetzt wurde: Kommunikationsüberlastung. Kommunikationsüber-
lastung wird definiert als eine Überlastungssituation, die entsteht, wenn die soziale 
Belastung, zu viele eingehende und ausgehende Nachrichten über IKT zu bewälti-
gen, die eigenen kommunikativen Fähigkeiten übersteigt (Graf et al., 2026a). Lange 
wurde das Konzept eng mit Unterbrechungen am Arbeitsplatz verknüpft und eben-
so mit dem Empfangen von zu vielen Informationen gleichgesetzt (Karr-Wisniews-
ki & Lu, 2010). Die folgenden Erklärungsmodelle liefern eine präzise Einordnung 
und geben erste Hinweise, wie Kommunikationsüberlastung entsteht, und wozu die-
ser Spannungszustand führt. 

3.2	 Erklärungsmodelle

Das Erklärungsmodell von Karr-Wisniewski und Lu (2010) beschreibt Kommunika-
tionsüberlastung als Subfacette von Technologieüberlastung. In deren Modell wird 
Kommunikationsüberlastung insbesondere als Zustand definiert, der auftritt, wenn 
eine dritte Partei die Aufmerksamkeit über E-Mail, Instant Messaging oder mobi-
le Geräte beansprucht, wodurch es im Beruf zu so vielen Unterbrechungen kommt, 
dass die betroffene Person weniger produktiv wird. Kommunikationsüberlastung 
wird daher durch Dritte initiiert, was auch durch Jackson und Farzaneh als Push- 
und Pull-Prozess dargelegt wird. Während Informationsüberlastung stärker durch 
das reine Empfangen und Aufsuchen von Informationen verursacht wird (Pull), wird 
Kommunikationsüberlastung neben solchen Pull-Prozessen auch durch Push-Prozes-
se, d. h. initiiert durch Dritte und mit wenig eigener Kontrolle, beschrieben (Jack-
son & Farzaneh, 2012). Das Modell konfundiert allerdings Ursachen, Zustand und 
Konsequenz. Während Arbeitsunterbrechungen zu stärkerer Überlastung durch Kom-
munikation führen können, kann dies wiederum Leistung beeinflussen (Graf et al., 
2026a; Stephens et al., 2017). Trotz dieser unscharfen Konzeptualisierung wurde und 
wird das Modell genutzt, um Kommunikationsüberlastung zu untersuchen. 
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Insbesondere auf Grund dieser Unschärfe entwickelten Stephens et al. (2017) 
ein formatives Modell, um Kommunikationsüberlastung zu definieren und erklären. 
Hierfür ordneten 96 Personen (80 Prozent Studierende) anhand einer Q-Sortierungs-
Methode insgesamt 38 Konzepte so zu, dass am Ende nach weiterer statistischer 
Faktoranalyse sieben Konzepte zu Kommunikationsüberlastung verdichtet wurden. 
Diese sieben Konzepte bilden nach Stephens et al. Kommunikationsüberlastung um-
fänglich ab: 1) beeinträchtigte Nachrichtenqualität, 2) viele Ablenkungen, 3) Nutzung 
von vielen IKT, 4) sich verantwortlich fühlen zu antworten, 5) Entscheidungsdruck, 
6) Informationsüberwältigung und 7) Akkumulation von Nachrichten. Es wird deut-
lich, dass viele verschiedene Ursachen und ähnliche Konzepte wie Informationsüber-
lastung vermischt werden. Insbesondere die Frage, warum ein formatives Modell 
für die Konzeptualisierung eines subjektiven Überlastungszustandes genutzt wurde, 
bleibt offen und kann kritisch hinterfragt werden (Coltman et al., 2008). Trotz dieser 
Limitationen beschreibt das Modell viele der Kommunikationsüberlastung nahe Kon-
zepte und stellt einen weiteren bedeutsamen Schritt in der Erklärung von Kommuni-
kationsüberlastung dar. 

Graf et al. integrierten 2026 bisherige Ansätze und Theorien zu einem Modell, 
welches insbesondere die Präzisierung und Abgrenzung von Informations- und Kom-
munikationsüberlastung im Fokus hatte (Graf et al., 2026a). Angeregt durch die Ver-
mischung in Definition und Messung von Ursachen (z. B. zu viele Informationen, 
Arbeitsunterbrechungen), Überlastungszustand und Konsequenzen (z. B. überwäl-
tigt sein von Informationen, belastet durch digitale Kommunikation), wurden beide 
Konstrukte konzeptionell getrennt und Skalen zur Erfassung entwickelt. Als theo-
retische Grundlage wurde unter anderem das 4-Seiten-Kommunikationsmodell von 
Schulz von Thun herangezogen, das vier verschiedene Inhalte, die in jeder Nach-
richt transkribiert sind, differenziert: a) Inhalt, b) Selbstaussage, c) Beziehung und 
d) Appell (Schulz von Thun, 1981). Erstens, Informationsüberlastung entsteht, wenn 
zu viele, qualitativ schlechte Informationen übermittelt werden. Dieser Prozess be-
zieht sich insbesondere auf die inhaltliche Kommunikationsebene von Schulz von 
Thuns 4-Seiten-Kommunikationsmodell. Zweitens, Kommunikationsüberlastung ent-
steht durch die soziale Belastung, auf viele Nachrichten reagieren zu müssen und 
diese auf sozialer Ebene zu verarbeiten, was gemäß dem 4-Seiten-Kommunikations-
modell die Selbstaussagen-, Beziehungs-, und Appellebene abbildet. Insbesondere im 
digitalen Kontext löst das Empfangen und Versenden vermehrt kognitive Last aus, da 
die eher unnatürliche Art der digitalen Kommunikation zusätzlich die menschliche 
Verarbeitungskapazität vor besondere Herausforderungen stellt, da jede Ebene we-
niger klar kommuniziert wird als bei natürlicher Kommunikation (Kock, 2005). Da-
mit stellt das konzeptionelle Modell von Graf et al. (2026a) zwei unterschiedliche 
Prozesse in der Entstehung der Überlastungszustände auf, gleichzeitig wird aber das 
überschneidende Merkmal der Nachrichten- und Informationsmenge als gemeinsa-
me Ursache definiert und integriert. Abbildung 3 zeigt diese Schlussfolgerungen auf. 
Es wird dadurch auch deutlich, dass zwei unterschiedliche Präventionspfade wirken: 
Während gegen Informationsüberlastung verstärkt die Qualität der Information im 
Fokus liegen sollte, ist insbesondere eine angemessene Nutzung von IKT, transparen-
te und klare Kommunikation, Segmentierung sowie Abgrenzung und Boundary Ma-
nagement im Fokus von Interventionsansätzen gegen Kommunikationsüberlastung.
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Abb. 3:	 Konzeptuelles Modell für Informations- und Kommunikationsüberlastung (Quelle: ei-
gene Darstellung nach Graf et al., 2026a)

3.3	 Prävention

Die Studie von Harris et al. (2015) untersuchte anhand einer querschnittlichen Studie 
mit 219 Vollzeit arbeitenden Personen, wie Informations- und Kommunikationsüber-
lastung mit Work Life Conflict assoziiert sind und wie eine hohe Beziehungsquali-
tät3 zu der Führungskraft diesen Zusammenhang abschwächen kann (Harris et al., 
2015). Eine hohe Beziehungsqualität zu den Führungskräften schwächte den Zusam-
menhang zwischen hoher Kommunikationsüberlastung und hohem Work Life Con-
flict ab, das heißt schwächte negative Konsequenzen ab. Für Informationsüberlastung 
zeigte sich allerdings der gegenteilige Effekt, das heißt, eine hohe Beziehungsquali-
tät verstärkte den Effekt von Informationsüberlastung auf Work Life Conflict. Harris 
et al. erklären dies damit, dass bei einer hohen Beziehungsqualität auch mehr Infor-
mationen geteilt werden könnten, was wiederum den gegenteiligen Effekt erklären 
könnte. Somit eignet sich eine hohe Beziehungsqualität nur, um negative Effekte von 
Kommunikationsüberlastung abzuschwächen. 

Eine weitere Studie im Arbeitskontext stellt die Studie von Barrett et al. (2013) 
dar, die Kommunikationsüberlastung von 303 Krankenhausmitarbeitenden untersucht 
hat (Barrett et al., 2023). Die Studie zeigte auf, dass monotone Kommunikation über 
dieselben Wege Kommunikationsüberlastung erhöhte, während die vielfältige Nut-
zung von Kanälen Kommunikationsüberlastung reduzierte. Besonders wirksam wa-
ren Sicherheitskommunikation über öffentliche Durchsagesysteme kombiniert mit 
Nachrichten von Infektionsschutzpersonal, mobile Technologien für kurze, häufi-
ge Sicherheitserinnerungen sowie Town-Hall-Meetings und Morning Huddles als 
persönliche Informationsquellen. Insgesamt zeigte sich außerdem, dass Kommuni-
kationsüberlastung reduziert wird, wenn strategische Maßnahmen zur Vermittlung 
wichtiger Sicherheitsbotschaften zeitnah, präzise, angemessen, umfassend und glaub-
würdig sind.

3	 Beziehungsqualität wurde über Leader-Member-Exchange (LMX) erfasst.

InformationsüberlastungKommunikationsüberlastung

Informationsmenge
(z.B. Anzahl der IKT-
Nachrichten, E-Mails)

Information Load (Inhaltliche Ebene)Social Load (Selbstoffenbarungs-, 
Beziehungs- und Appellebene)

Soziale Belastung aufgrund des 
hohen Aufkommens an ein- und 

ausgehender Kommunikation über 
IKT

Informationsqualität
(z.B. Informationsmerkmale: 

Relevanz, Komplexität, 
Aktualität, Struktur)
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4.	 Fazit

Informations- und Kommunikationsüberlastung sind zentrale Stressoren der digita-
len Arbeitswelt. Studien stützen deren bedeutsame negative Konsequenzen auf Er-
leben und Verhalten. Umso wichtiger sind eine präzise Abgrenzung und Prävention 
beider Überlastungszustände im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsförderung und 
Arbeitsgestaltung. Eine Prävention von Informationsüberlastung kann insbesondere 
durch eine Steigerung der Informationsqualität sowie eine Senkung der Informations-
menge erreicht werden. Gleichzeitig können Filtersysteme und der Einsatz digita-
ler Agenten die Informationsverarbeitung entlasten und unterstützen. Dagegen sollte 
Kommunikationsüberlastung insbesondere über gezielten, geplanten Austausch sowie 
Abgrenzung reduziert und verhindert werden. Beispielsweise können Maßnahmen 
zur Arbeits-Entgrenzung dabei unterstützen, ungewollte Kommunikation zu unterbin-
den. Gleichzeitig sollte Kommunikation in Bezug auf ihre Natürlichkeit, Synchroni-
zität und Reichhaltigkeit analysiert werden, um möglichst geeignete Technologien 
zum digitalen Austausch in virtuellen Teams zu ermöglichen.

Literatur

Antoni, C. H. & Ellwart, T. (2017). Informationsüberlastung bei digitaler Zusammenar-
beit – Ursachen, Folgen und Interventionsmöglichkeiten. Gruppe. Interaktion. Orga-
nisation. Zeitschrift für Angewandte Organisationspsychologie (GIO), 48(4), 305–315. 
https://doi.org/10.1007/s11612-017-0392-4

Arnold, M., Goldschmitt, M. & Rigotti, T. (2023). Dealing with information overload: A 
comprehensive review. Frontiers in Psychology, 14, 1122200. https://doi.org/10.3389/
fpsyg.2023.1122200

Ayyagari, R., Grover, V. & Purvis, R. (2011). Technostress: Technological antecedents and 
implications. MIS Quarterly, 35(4), 831–858. https://doi.org/10.2307/41409963

Baddeley, A. (1997). Human memory: Theory and practice. Psychology Press.
Barrett, A. K., Ford, J. & Zhu, Y. (2023). Communication overload in hospitals: Exploring 

organizational safety communication, worker job attitudes, and communication effica-
cy. Health Communication, 38(13), 2971–2985. https://doi.org/10.1080/10410236.202
2.2129313

Coltman, T., Devinney, T. M., Midgley, D. F. & Venaik, S. (2008). Formative versus re-
flective measurement models: Two applications of formative measurement. Journal of 
Business Research, 61(12), 1250–1262. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2008.01.013

Cowan, N. (2010). The magical mystery four: How is working memory capacity limit-
ed, and why? Current Directions in Psychological Science, 19(1), 51–57. https://doi.
org/10.1177/0963721409359277

Dennis, A. R., Fuller, R. M. & Valacich, J. S. (2008). Media, tasks, and communication 
processes: A theory of media synchronicity. MIS Quarterly, 32(3), 575–600. https://
doi.org/10.2307/25148857

Eppler, M. J. & Mengis, J. (2004). The concept of information overload: A review of liter-
ature from organization science, accounting, marketing, MIS, and related disciplines. 
The Information Society, 20(5), 325–344. https://doi.org/10.1080/01972240490507974

Graf, B. (2023). Looking at the past, present, and future of information overload research 
– empirical foundation of a theoretical model of information overload. University of 
Trier.

https://doi.org/10.1007/s11612-017-0392-4
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1122200
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2023.1122200
https://doi.org/10.2307/41409963
https://doi.org/10.1080/10410236.2022.2129313
https://doi.org/10.1080/10410236.2022.2129313
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2008.01.013
https://doi.org/10.1177/0963721409359277
https://doi.org/10.1177/0963721409359277
https://doi.org/10.2307/25148857
https://doi.org/10.2307/25148857
https://doi.org/10.1080/01972240490507974


Informations- und Kommunikationsüberlastung im Arbeitskontext 141

Graf, B. & Antoni, C. H. (2021). The relationship between information characteristics 
and information overload at the workplace – a meta-analysis. European Journal of 
Work and Organizational Psychology, 30(1), 143–158. https://doi.org/10.1080/13594
32X.2020.1813111

Graf, B. & Antoni, C. H. (2023). Drowning in the flood of information: A meta-analysis 
on the relation between information overload, behaviour, experience, and health and 
moderating factors. European Journal of Work and Organizational Psychology, 32(2), 
173–198. https://doi.org/10.1080/1359432X.2022.2118051

Graf, B., Beinig, R., Schwickert, S. & Schischke, D. (2026a). Consolidation and integra-
tion of information overload and communication overload – a theory-based derivation 
of distinct measurement models and scale development. International Journal of In-
formation Management, 88, 103045. https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2026.103045

Graf, B., Müller, R., Ellwart, T. & Antoni, C. H. (2025). More or less? Effects of differ-
ent levels of automation of a software agent on information overload, workload, and 
stress perceptions. Computers in Human Behavior Reports, 19, 100727. https://doi.
org/10.1016/j.chbr.2025.100727

Graf, B., Strojny, J. & Antoni, C. H. (2026b). When Information Quality Amplifies In-
formation Overload-Moderation Effect of Information Quality on the Effect of Infor-
mation Quantity on Information Overload. Computers in Human Behavior Reports, 
101113.

Hahn, M., Lawson, R. & Lee, Y. G. (1992). The effects of time pressure and informa-
tion load on decision quality. Psychology & Marketing, 9(5), 365–378. https://doi.
org/10.1002/mar.4220090503

Harris, K. J., Harris, R. B., Carlson, J. R. & Carlson, D. S. (2015). Resource loss from 
technology overload and its impact on work-family conflict: Can leaders help? Com-
puters in Human Behavior, 50, 411–417. https://doi.org/10.1016/j.chb.2015.04.023

Heiss, R., Nanz, A. & Matthes, J. (2023). Social media information literacy: Conceptu-
alization and associations with information overload, news avoidance and conspira-
cy mentality. Computers in Human Behavior, 148, 107908. https://doi.org/10.1016/j.
chb.2023.107908

Hu, H. & Krishen, A. S. (2019). When is enough, enough? Investigating product reviews 
and information overload from a consumer empowerment perspective. Journal of 
Business Research, 100, 27–37. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.03.011

Jackson, T. W. & Farzaneh, P. (2012). Theory-based model of factors affecting information 
overload. International Journal of Information Management, 32(6), 523–532. https://
doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2012.04.006

Karr-Wisniewski, P. & Lu, Y. (2010). When more is too much: Operationalizing technol-
ogy overload and exploring its impact on knowledge worker productivity. Comput-
ers in Human Behavior, 26(5), 1061–1072. https://doi.org/10.1016/j.chb.2010.03.008

Kock, N. (2005). Media richness or media naturalness? The evolution of our biological 
communication apparatus and its influence on our behavior toward E-communication 
tools. IEEE Transactions on Professional Communication, 48(2), 117–130. https://doi.
org/10.1109/TPC.2005.849649

Lines, R. & Denstadli, J. M. (2004). Information overload in conjoint experiments. In-
ternational Journal of Market Research, 46(3), 297–310. https://doi.org/10.1177/ 
147078530404600305

Meggeneder, O. & Sochert, R. M. (1999). WHP interventions and work organisation: The 
health circle approach. Promotion & Education, 6(3), 14–16. https://doi.org/10.1177/ 
102538239900600305

Miller, G. A. (1956). The magical number seven, plus or minus two: Some limits on our 
capacity for processing information. Psychological Review, 63(2), 81–97. https://doi.
org/10.1037/h0043158

https://doi.org/10.1080/1359432X.2020.1813111
https://doi.org/10.1080/1359432X.2020.1813111
https://doi.org/10.1080/1359432X.2022.2118051
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2026.103045
https://doi.org/10.1016/j.chbr.2025.100727
https://doi.org/10.1016/j.chbr.2025.100727
https://doi.org/10.1002/mar.4220090503
https://doi.org/10.1002/mar.4220090503
https://doi.org/10.1016/j.chb.2015.04.023
https://doi.org/10.1016/j.chb.2023.107908
https://doi.org/10.1016/j.chb.2023.107908
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.03.011
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2012.04.006
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2012.04.006
https://doi.org/10.1016/j.chb.2010.03.008
https://doi.org/10.1109/TPC.2005.849649
https://doi.org/10.1109/TPC.2005.849649
https://doi.org/10.1177/147078530404600305
https://doi.org/10.1177/147078530404600305
https://doi.org/10.1177/102538239900600305
https://doi.org/10.1177/102538239900600305
https://doi.org/10.1037/h0043158
https://doi.org/10.1037/h0043158


Benedikt Graf & Conny Herbert Antoni142

Misra, S., Roberts, P. & Rhodes, M. (2020). Information overload, stress, and emergency 
managerial thinking. International Journal of Disaster Risk Reduction, 51, 101762. 
https://doi.org/10.1016/j.ijdrr.2020.101762

Müller, R., Schischke, D., Graf, B. & Antoni, C. H. (2023). How can we avoid information 
overload and techno-frustration as a virtual team? The effect of shared mental mod-
els of information and communication technology on information overload and tech-
no-frustration. Computers in Human Behavior, 138, 107438. https://doi.org/10.1016/j.
chb.2022.107438

O’Reilly, C. A. (1980). Individuals and information overload in organizations: Is more 
necessarily better? Academy of Management Journal, 23(4), 684–696. https://doi.
org/10.5465/255556

Roetzel, P. G. (2019). Information overload in the information age: A review of the liter-
ature from business administration, business psychology, and related disciplines with 
a bibliometric approach and framework development. Business Research, 12(2), 479–
522. https://doi.org/10.1007/s40685-018-0069-z

Schneider, S. C. (1987). Information overload: Causes and consequences. Human Systems 
Management, 7(2), 143–153. https://doi.org/10.3233/HSM-1987-7207

Schulz-Dadaczynski, A., Junghanns, G. & Lohmann-Haislah, A. (2019). Extensives und in-
tensiviertes Arbeiten in der digitalisierten Arbeitswelt – Verbreitung, gesundheitliche 
Risiken und mögliche Gegenstrategien. In B. Badura, A. Ducki, H. Schröder, J. Klo-
se & M. Meyer (Hrsg.), Fehlzeiten-Report 2019: Digitalisierung – Gesundes Arbeiten 
ermöglichen (S. 267–283). Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-662-59044-7_18

Schulz von Thun, F. (1981). Miteinander reden: 1. Störungen und Klärungen. Allgemeine 
Psychologie der Kommunikation. Rowohlt.

Simpson, C. W. & Prusak, L. (1995). Troubles with information overload – moving from 
quantity to quality in information provision. International Journal of Information Ma-
nagement, 15(6), 413–425. https://doi.org/10.1016/0268-4012(95)00045-9

Soucek, R. & Moser, K. (2010). Coping with information overload in email communi-
cation: Evaluation of a training intervention. Computers in Human Behavior, 26(6), 
1458–1466. https://doi.org/10.1016/j.chb.2010.04.024

Stephens, K. K., Mandhana, D. M., Kim, J. J., Li, X., Glowacki, E. M. & Cruz, I. (2017). 
Reconceptualizing communication overload and building a theoretical foundation. 
Communication Theory, 27(3), 269–289. https://doi.org/10.1111/comt.12116

Timm, I. J., Reuter, L., Berndt, J. O., Graf, B., Mueller, R., Antoni, C. H. & Ellwart, T. 
(2022). Fire, crime, and injury (FCI). An agent-based simulation and experimenta
tion platform for socio-digital team analysis. https://doi.org/10.17605/OSF.IO/BJ6HU

https://doi.org/10.1016/j.ijdrr.2020.101762
https://doi.org/10.1016/j.chb.2022.107438
https://doi.org/10.1016/j.chb.2022.107438
https://doi.org/10.5465/255556
https://doi.org/10.5465/255556
https://doi.org/10.1007/s40685-018-0069-z
https://doi.org/10.3233/HSM-1987-7207
https://doi.org/10.1007/978-3-662-59044-7_18
https://doi.org/10.1016/0268-4012(95)00045-9
https://doi.org/10.1016/j.chb.2010.04.024
https://doi.org/10.1111/comt.12116
https://doi.org/10.17605/OSF.IO/BJ6HU


Computational Empowerment For All

Warum es eine partizipative, digitale Lehrer:innenbildung braucht

Barbara Göbl

1.	 Einführung

Der rasante Fortschritt der Digitalisierung in den letzten Jahrzehnten führte uns un-
mittelbar in die „Digitalität“. Felix Stalder (2021) beschreibt damit den Umstand, 
dass digitale Technologie und der digitale Raum nicht nur in einzelnen Aspekten, 
sondern in allen Lebensbereichen unseren Alltag prägen. Ganz wesentlich wird unser 
Leben in der Digitalität – ob nun im Hinblick auf unsere Kompetenzen, Heraus-
forderungen, Mitbestimmungsmöglichkeiten oder auch Einstellungen – von unserem 
Umfeld und diversen sozioökonomischen Faktoren bestimmt. Ein wesentlicher Fak-
tor ist dabei die Bildungsbiographie (OECD, 2020). Unser Weg durch das forma-
le Bildungssystem und anderweitige Lernmöglichkeiten nehmen großen Einfluss auf 
unser individuelles (Er-)Leben in der Digitalität. Somit stehen die (inter-)nationale 
Bildungspolitik, Schulen und Bildungsstätten, und nicht zuletzt Lehrkräfte und de-
ren Aus- und Weiterbildung, im Mittelpunkt einer demokratisch-digitalen Zukunft. 
Um kritisch-konstruktiv und selbstbestimmt in der Digitalität zu leben, müssen junge 
Lernende auch entsprechend von Lehrkräften begleitet werden. Dieser Beitrag argu-
mentiert anhand des Konzepts des Computational Empowerment, welche Kompeten-
zen hierzu nötig sind und warum es wichtig ist, über die Frage nach Kompetenzen 
hinaus ein breiteres Verständnis von digitaler Bildung zu pflegen. 

Computational Empowerment bedient sich dabei der Idee von „Ermächtigung“ 
im ursprünglichen Wortsinne. Ermächtigung wird so verstanden, dass bestehende 
Machtstrukturen, auch bezogen auf im formalen Schulsystem verankerte Hierarchien, 
aufgebrochen werden müssen. Digitale Bildung wird als kreative und partizipati-
ve Auseinandersetzung mit Technologie umgesetzt: Über einen informatischen bzw. 
technischen Kern hinaus gilt es dabei, sich kritisch und proaktiv mit der Rolle von 
Technologie im eigenen Leben und der Gesellschaft auseinanderzusetzen – ebenso 
wie umgekehrt auch mit der eigenen und kollektiven Verantwortung und Teilhabe in 
der Digitalität. Als Herangehensweise wählt Computational Empowerment das Ge-
stalten und kritische Analysieren digitaler Artefakte, um inhärente Werte, Intentionen 
und Machtstrukturen einerseits besser zu verstehen und andererseits diese Artefakte 
und digitale Welten aktiv mitzugestalten.

Somit wird auch die Idee eines demokratischen Miteinander nicht nur in der 
Theorie, sondern auch in der schulischen Praxis angesprochen. Ausverhandlungspro-
zesse als wesentlicher Teil von kollaborativen Gestaltungsprozessen, Perspektivenein-
nahme als Teil von Technikanalyse – all diese Prozesse sind Teil von Computational 
Empowerment und können Lehrkräften in Ausbildung und Praxis wichtige Werk-
zeuge zur Bildung mündiger junger Menschen in der Digitalität an die Hand ge-
ben. Lehrkräfte müssen über althergebrachte Rollenvorstellungen von allwissenden 
Wissensvermittler:innen hinausblicken und sich selbst als Lernbegleiter:innen, Co-
Lernende oder Metadesigner:innen von Lernumgebungen verstehen (Göbl & Weixel-
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braun, im Druck). So kann Schule zum offenen, diskursiven und ko-konstruktiven 
Raum werden. Dieser Beitrag gibt in diesem Sinne Einblick in partizipative und de-
signbasierte Lehrer:innenbildung. Dazu wird auch eine Analyse von Reflexionen von 
Lehramtsstudierenden, die selbst Computational-Empowerment-basierte Lehre erlebt 
haben, präsentiert und diskutiert. Das Erleben entsprechender partizipativer Prozesse 
und die Umsetzbarkeit für die eigene, zukünftige Lehre stehen dabei im Mittelpunkt. 
Um diese Ergebnisse besser einbetten zu können, stellt der Beitrag zuerst kurz ak-
tuelle Vorstellungen zu wesentlichen digitalen Kompetenzen in nationalen und inter-
nationalen Rahmenwerken dar – für Lehrkräfte und allgemein. Anschließend werden 
die Hintergründe und die Möglichkeiten des Computational Empowerment in forma-
len Bildungssettings als Ergänzung zu diesen Rahmenwerken ausgeführt.

2.	 Digitale Kompetenz für Lehrkräfte

Gerade im Lehrberuf ist die Frage nach digitalen Kompetenzen bereits lange kri-
tisch diskutiert und die Antworten darauf unterliegen einem ständigen Wandel. Unab-
hängig der fachlichen Spezialisierung gilt es im Unterricht, auch in der Vorbildrolle 
für Schüler:innen, bewusst und zielgerichtet mit digitalen Medien, über digitale Me-
dien, aber auch trotz digitaler Medien zu lernen (Brandhofer et al., 2019). Dieser An-
spruch wird in zahlreichen Rahmenwerken, Lehrplänen oder auch in der Forschung 
laufend bekräftigt. Die folgenden Abschnitte führen dementsprechend beispielhafte 
Werke auf und stellen anschließend dar, welche Lücke hier zwischen theoretischer 
Rahmung und praktischer Umsetzung bleibt – und wie Computational Empowerment 
neben der Frage nach dem „Was“ der Kompetenzrahmenwerke auch Einblicke in ein 
„Wie“, und in der Umsetzung vielleicht auch ein „Warum“ geben kann.

2.1	 Rahmenwerke zur digitalen Kompetenz – und warum diese oft zu 
kurz greifen

Zahlreiche nationale und internationale Organisationen und politische Stakeholder 
versuchen, die komplexen Anforderung an uns Menschen in der Digitalität in be-
gleitenden Rahmenwerken aufzuarbeiten. Im Laufe der 2010er-Jahre wurden ver-
mehrt Rahmenwerke zu digitalen Kompetenzen – allgemein und auch spezifisch für 
Lehrkräfte – erarbeitet, beispielsweise von der Europäischen Union, der UNICEF 
oder auch im nationalen Rahmen in Österreich (Brandhofer et al., 2020; Carrete-
ro et al., 2017; Cosgrove & Cachia, 2025; Punie, 2017). Als Beispiel unter diesen 
zahlreichen Rahmenwerken sei das DigComp-Framework der Europäischen Union 
kurz aufgegriffen: In zahlreichen Iterationen wurde das Framework seit dem erstma-
ligen Erscheinen 2013 weiterentwickelt. Es enthält Zielsetzungen für die digitalen 
Kompetenzen von Menschen in allen Lebenslagen. Die neueste Ausgabe (DigComp 
3.0, Cosgrove & Cachia, 2025) umfasst aktuelle Vorstellungen hinsichtlich fünf ver-
schiedener Kompetenzbereiche: (1) Informations- und Datenkompetenz, (2) Kommu-
nikation und Kollaboration, (3) Erstellen digitaler Inhalte sowie die übergreifenden 
Bereiche (4) Sicherheit und (5) Problemlösungskompetenz. Wissen, Fertigkeiten und 
Haltungen werden adressiert und auf unterschiedlichen Leistungsniveaus betrachtet. 
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DigComp versteht sich selbst als Basis für die Rahmung von digitaler Bildungspoli-
tik (Carretero et al., 2017) und ist auch Grundlage nationaler Umsetzung von digi-
talen Kompetenzwerken, beispielsweise in Österreich (BKA, 2024). In den letzten 
Jahren rückt der Fokus angesichts der starken Verbreitung und der disruptiven Na-
tur von generativer künstlicher Intelligenz zunehmend spezifisch auf diese Techno-
logie – auch im Bildungsbereich. Die UNESCO (2024b) beschreibt „AI Literacy“ 
für Lehrkräfte entlang der Progressionsstufe „Aneignen“, „Vertiefen“ und „Gestal-
ten“ innerhalb von fünf Bereichen: „Menschenzentriertes Mindset“, „AI Ethik“, „AI 
Grundlagen und Anwendungen“, „AI Pädagogik“ und „AI für die Professionali-
sierung“. Sowohl UNESCO als auch OECD und EU greifen zusätzlich spezifische 
Kompetenzzielsetzungen für Schüler:innen auf (OECD & European Commission, 
2026; UNESCO, 2024a). Diesen Rahmenwerken ist gemein, dass sie umfangreich 
auf angestrebte Lern- und Kompetenzziele eingehen, jedoch kaum klarstellen, wie 
diese Ziele erreicht werden können.

Diese Frameworks erlauben wichtige Orientierung im Hinblick darauf, was für 
(formale) Bildung im Kontext der Digitalität von den unterschiedlichen bildungs-
politischen Akteur:innen und Organisationen als wesentlich erachtet wird. Jedoch 
bleiben neben der Frage nach dem „Was“ auch weitere Fragen offen (Göbl et al., 
2023b): Einerseits, gerade im schulischen Kontext, gilt es nach dem „Wie“ zu fra-
gen. Wie man Kompetenzen stärkt, ist natürlich situativ bedingt, aber auch hier kann 
ein übergreifender, vorrangig methodischer Rahmen helfen. Die nächste Frage stellt 
sich nach dem „Warum“. Während in der formalen Bildungspraxis und Politik im-
mer noch oft nach Standardisierung von Leistungsmessung und bildungsspezifi-
schen „Outcomes“ verlangt wird, wird gerade angesichts der KI-bedingten Zäsur bei 
(Über-)Prüfungspraktiken auch wieder der Ruf nach mehr bedeutungsvoller, selbst-
bestimmter Bildung laut. Hier geht es auch darum, dass Lernende bzw. Lehrende 
eine direkte Verbindung des Gelernten mit der eigenen Lebenswelt herstellen kön-
nen. Computational Empowerment kann eine Stütze in Bezug auf das „Wie“ geben 
und im Rahmen selbstbestimmten, lebensweltnahen Lernens auch das „Warum“ mit 
in den Fokus rücken.

2.2	 Computational Empowerment

Computational Empowerment (CE) betont die Wichtigkeit einer kreativen, konstruk-
tiven und kritischen Auseinandersetzung mit der Rolle von digitalen Technologien 
in unserem Leben und unserer Gesellschaft (Dindler et al., 2020). Dabei werden die 
Prinzipien des partizipativen Designs (PD) in den Bildungskontext getragen: In mög-
lichst gleichberechtigten, gemeinsamen Designprozessen wird gemeinsam entschie-
den, gestaltet und seitens aller Stakeholder voneinander gelernt (Frauenberger et al., 
2015). Das „Enkodieren“, also Gestalten, und das „Dekodieren“, also die Analyse, 
digitaler Artefakte wird verbunden. In Software und Hardware inhärente Werte und 
Machtstrukturen werden aktiv mitgedacht und diese bestehenden Machtstrukturen 
idealerweise auch aufgebrochen (Dindler et al., 2020, 2023; Göbl et al., 2023b). Par-
tizipatives Design als Lernmethode fördert Lernende als selbstbestimmte, reflexive 
Co-Designer:innen anstelle von passiven Nutzer:innen und zielt auf praktische Erfah-
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rungen und Reflexion. Es greift Ermächtigung als Prozess und angestrebten Zustand 
auf (Göbl et al., 2023b). 

CE entstand im Kontext der informatischen Bildung, geht aber über ein weit-
verbreitetes, technikzentriertes Bild davon hinaus: Technisches Verständnis ist not-
wendig, aber nicht hinreichend. Wesentlich ist auch die Fähigkeit, informierte 
Entscheidungen über die Rolle von Technologie zu treffen und an technischen Ent-
wicklungen mitzuwirken. Computational Empowerment folgt einer nichthierarchi-
schen, demokratischen Auffassung von Miteinander in der Bildung und strebt ein 
Neudenken von Machtstrukturen, vor allem eben in Lernprozessen und somit auch 
im Klassenraum an. Damit adressiert Computational Empowerment sowohl indivi-
duelle Selbstbestimmung als auch gesellschaftliche Mitgestaltung und Solidarität als 
Bildungsziele. Computational Empowerment betont die Teilhabe aller an den digi-
talen Welten und bringt so auch Aspekte der Demokratiebildung im Rahmen seines 
stark partizipativen Kerns mit. Somit entstehen hier auch Überschneidungen zu den 
Prinzipien partizipativer Lernsettings. Partizipative Lernsettings ermöglichen durch 
Mitgestaltung und individuelle Lernwege, die Bedürfnisse heterogener Lerner:in-
nen-Gruppen besser zu adressieren. Dies kann beispielsweise durch Schwerpunkt-
setzungen in den eigenen Arbeiten, Wahl von Sozialformen oder Ergebnissicherung 
erfolgen (Kärner et al., 2023). Computational Empowerment greift auf diese Partizi-
pationsaspekte zurück, ergänzt sie um Aspekte des designbasierten Lernens und ver-
bindet diese mit explizitem Bezug auf die Förderung digitaler Kompetenzen. 

Im folgenden Abschnitt ziehen wir daher ein Beispiel heran, wie diese Partizi-
pationsaspekte in der Lehrer:innenbildung erfahrbar gemacht werden können, wie 
Lehramtsstudierende diese erleben und welche Aspekte sie in ihrer eigenen Lehrpra-
xis als umsetzbar ansehen bzw. in diese mitnehmen wollen.

3.	 Partizipatives Lernen in der Lehrer:innenbildung

Die folgende Fallstudie erlaubt Einsichten aus einer Universitäts-Lehrveranstaltung 
im Lehramtsstudium, die Kernideen des Computational Empowerment mit spielba-
siertem Lernen verknüpft. Aspekte des partizipativen Designs, also Gestaltung und 
Entscheidungsfindung unter allen Stakeholdern, sowie generell Partizipationsmög-
lichkeiten im Unterricht waren zentral. Im Kontext der untersuchten Lehrveranstal-
tung umfassen die Stakeholder alle Teilnehmenden am Kurs und die Autorin dieses 
Beitrags als Lehrveranstaltungsleitung und Forschende. Der Begriff „Design“ ver-
steht sich als individuelle, kreative und auch situativ-bedingte Gestaltung von Lö-
sungen für vorgegebene Problemstellungen und bezieht sich auf die Gestaltung von 
Medienprodukten, Lehr- und Lernmaterialien und entsprechende Prozesse.

In der bisherigen Forschung wurden Interventionen in Anlehnung an Computatio-
nal Empowerment oft punktuell bzw. auch außerhalb des regulären Schulunterrichts 
durchgeführt. Schüler:innen setzen sich dabei im Rahmen der Gestaltung digitaler 
Artefakte (oder mit digitalen Methoden) kreativ und kritisch mit Technologiedesign 
auseinandersetzen (Göbl et al., 2023a; Iivari et al., 2024; Morales-Navarro et al., 
2025). Die vorliegende Lehrveranstaltung untersucht nun ergänzend das Erleben von 
unterschiedlichen Beteiligungsmöglichkeiten durch Lehramtsstudierende im Kontext 
des Lernens mit und über digitale Technologien. Die Perspektive von angehenden 
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Lehrkräften auf diese Partizipationsmöglichkeiten und deren Machbarkeit in der spä-
teren, eigenen Lehrkarriere wird im Rahmen folgender Fragestellungen erforscht:
1.	 Wie nehmen Lehramtsstudierende Partizipationsmöglichkeiten im Kontext ihrer 

eigenen Lernerfahrung in universitären Unterricht wahr? 
2.	 Inwiefern sehen Lehramtsstudierende auf Basis der Erfahrungen auch in ihrer 

schulischen Laufbahn Möglichkeiten für Partizipation der Lernenden?

Die folgenden Abschnitte klären den Rahmen sowie die Ergebnisse der Fallstudie, 
bevor sie diese mit Bezug auf digitale Kompetenzbildung diskutieren.

3.1	 Methodologie

3.1.1	 Datenerhebung und Auswertung

Die analysierten schriftlichen Reflexionen waren Teil einer Aufgabe im Rahmen 
eines Bachelorkurses an der Universität Wien im Sommersemester 2025. Die Teil-
nahme war freiwillig, bezog sich auf die Auswertung von Kursaufgaben und die 
Informationen zur Teilnahme an der Studie wurden sowohl mündlich im Kurs be-
sprochen als auch schriftlich auf der Lernplattform ausgeführt. In beiden Varian-
ten wurde betont, dass kein Zusammenhang zwischen Benotung und Zustimmung 
zur Datenauswertung besteht. Um diese Freiwilligkeit zu unterstreichen, hatten Stu-
dierende die Möglichkeit, bis zu zwei Monate nach Noteneintragung ihre Zustim-
mung wieder zurückzuziehen. Insgesamt haben 18 Studierende der Auswertung ihrer 
schriftlichen Abgabe zugestimmt. Zusätzliche soziodemographische Daten wur-
den nicht erhoben, auch um angesichts der Einbettung in die universitäre Lehre si-
cherzustellen, dass Studierende keinen Aufwand über ihre kursbedingten Aufgaben 
hinaus hatten. Die schriftlichen Reflexionen wurden auf Basis der reflexiven thema-
tischen Analyse (rTA) ausgewertet (Braun & Clarke, 2019). Im Sinne der rTA sind 
die folgenden Analysen auch nicht als objektive Auswertungen zu betrachten, son-
dern subjektiv durch die Autorin in der Doppelrolle als Lehrveranstaltungsleitung 
und Forschende geprägt. Das theoretische Framing des Computational Empowerment 
begleitet diese Auswertungen ebenso wie die individuellen Haltungen und Auffas-
sungen der Autorin.

3.1.2	 Ablauf und Inhalte der Lehrveranstaltung

Der Kurs adressiert den Einsatz bzw. die didaktische Aufbereitung digitaler Lehr-/
Lernmittel mit besonderem Augenmerk auf heterogene Schüler:innengruppen, z. B. 
hinsichtlich maßgeblicher Aspekte wie Vorwissen und Kompetenzen, Wertehaltun-
gen oder Interessen (angelehnt an Herzig, 2014). Sowohl die Nutzung von digitalen 
Medien als auch das Schaffen von digitalen Medienartefakten werden hier mit Be-
zug auf designbasiertes (Gómez Puente et al., 2013) und partizipatives Lernen auf-
gegriffen – und für Lehramtsstudierende in der Rolle der Lernenden im Kurs und 
als angehende Lehrende im Rahmen ihrer Aufgabenstellungen erlebt und umgesetzt. 
Spielbasiertes Lernen rahmt diese Vorhaben: Es wird die Methode des Remixings 
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von Spielen eingesetzt, in der einzelne Elemente von Spielen (z. B. Spielcharaktere 
und Narrative, Spielmechaniken etc.) aufgegriffen und als Basis für selbst erstellte, 
neue Medienprodukte herangezogen werden (Weixelbraun et al., 2024). Somit ist die 
Gestaltung digitaler Medienartefakte fest integrierter Bestandteil des Lernprozesses. 
In Anlehnung an populäre Formate in den digitalen Lebenswelten Jugendlicher wird 
dieses Remixing durch Podcasts, Comics oder auch von den Lernenden live-kom-
mentierte Spieleaufnahmen („Let’s Plays“) ausgeführt.

Studierende entwickeln in Kleingruppen selbst Ideen, die auf diesen Grundsätzen 
basieren, und gießen diese in ein Unterrichtskonzept. Hierbei inkludierte Aufgaben-
stellungen und Abläufe sowie die Wahl genutzter digitaler Medien bzw. Medienfor-
mate werden von Studierenden selbst mit Bezug auf aktuelle, digitale Lebenswelten 
von Jugendlichen und fachbezogene bzw. fächerübergreifende Lernziele erarbeitet. 
Auf Grund der Einordnung der Lehrveranstaltung befinden sich in der Lehrveranstal-
tung Studierende des Lehramts mit unterschiedlichen Unterrichtsfächern, wodurch 
der Fokus auf die Methodik anstelle der Fachinhalte gegeben ist.

Zum „Erfahrbar Machen“ der Design- und Partizipationsaspekte in der Lehrver-
anstaltung selbst wurden darüber hinaus weitere unterschiedliche Möglichkeiten zur 
Mitgestaltung gegeben, beispielsweise:

	– Wahl der inhaltlichen Schwerpunkte und genutzten Medien für die in Gruppen er-
stellten Unterrichtskonzepte inkl. gemeinsamer Erarbeitung der Konzepttemplates 
durch Studierende und LV-Leitung

	– Gemeinsames Erstellen von verwendeten Lehr- und Lernmaterialien für den Kurs 
(u. a. Steckbriefe für fiktive Schüler:innen-Personas inkl. gemeinsamer Erstellung 
eines Templates dafür)

	– Lerntagebücher, die inhaltlich und strukturell frei gestaltbar waren und nur for-
mativ evaluiert wurden 

	– Wahl von Präsentationsformaten in Form von Vortrag, Workshop oder Micro-Tea-
ching (oder Mischformen)

Die Eindrücke und Erfahrungen der Studierenden wurden am Ende des Semesters in 
schriftlichen Reflexionen festgehalten, die sich auch explizit mit den eigenen Erfah-
rungen mit Partizipation in der Lehrveranstaltung, Vorstellung zu Problemen in der 
Schulpraxis und mögliche Umsetzung in der eigenen, künftigen Lehre auseinander-
setzen mussten.

3.2	 Ergebnisse

Auf Grund der vorgegebenen Fragen für die Abschlussreflexion wurden die Themen 
sowohl induktiv als auch deduktiv erarbeitet – also einerseits aus den vorgegeben 
Fragen abgeleitet, andererseits aus den Reflexionstexten heraus bottom-up konstru-
iert. Orientiert an den oben formulierten Fragen stellen Tabelle 1 (Forschungsfrage 
1) und Tabelle 2 (Forschungsfrage 2) die identifizierten Themen bzw. Codes und bei-
spielhafte Zitate dar. 
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Tab. 1:	 Wahrnehmung von Partizipation in der Lehrveranstaltung

Thema Code Beispiel

Partizipations-
erleben in der 
Lehrveranstaltung

Partizipation als 
kollaboratives/ 
soziales Lernen

„Es gab viele Möglichkeiten, eigene Ideen 
einzubringen, gemeinsam zu diskutieren und 
voneinander zu lernen. Das hat mir sehr gut 
gefallen, weil es irgendwie schlussendlich ein 
gemeinsames Lernen war und kein einziger 
Vortrag.“

„In der Lehrveranstaltung konnten wir selbst viele 
Entscheidungen treffen, wir konnten Konzepte 
aktiv mitentwickeln, Feedback geben und einander 
unterstützen. Diese Mitbestimmung habe ich als 
sehr motivierend erlebt.“

Balance Freiraum-
Vorgaben

„Genau diese Mischung aus ‚Vorgabe von Regeln 
bzw. eines Rahmens‘ und 
trotzdem ‚genug Freiraum‘ zu haben, erachte ich 
persönlich als sehr sinnvoll und gelungen!“

„Anfangs empfand ich diese Offenheit als 
herausfordernd, da sie Unsicherheiten mit sich 
brachte. Rückblickend habe ich jedoch erkannt, 
wie sehr mich diese Freiräume dazu gebracht 
haben, kreativer zu denken.“

Lebensweltnahes, 
bedeutsames Lernen
(„Meaningful 
Learning“)

„Abschließend kann ich sagen, dass die 
Lehrveranstaltung meinen Blick auf Unterricht 
in vielerlei Hinsicht erweitert hat. Sie hat mir 
gezeigt, dass Lernen auch anders gestaltet werden 
kann – kreativer, partizipativer und näher an der 
Lebenswelt der Schüler:innen.“

„Ebenso finde ich, dass es zwar klare Regeln und 
einen bestimmten ‚Rahmen‘ gab, woran wir uns 
bei der Gestaltung des Konzepts halten sollten, 
aber dennoch hatten wir genug Freiraum, um uns 
kreativ austoben zu können und die Konzepte so 
zu erstellen, wie sie uns persönlich am meisten 
ansprechen.“
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Tab. 2:	 Überlegungen zum Einsatz von Partizipation in der eigenen Schullaufbahn

Thema Code Beispiel
Voraussetzungen 
für gelungene 
Partizipation

Fairness bei Auswahl
möglichkeiten

„Etwa bin ich der Meinung, dass bei Arbeitsaufträ-
gen eine Auswahl an unterschiedlichen Aufgaben 
geboten werden kann, aus welchen die Schüler:in-
nen eigenständig auswählen können, was sie 
davon am meisten anspricht. Trotzdem sollte alles 
dabei so gestaltet werden, dass alle Schüler:innen 
für die Aufgaben etwa denselben Arbeitsaufwand 
sowie denselben Lernerfolg haben.“

Struktur und 
Vorgaben

„Wie ich bei dem Punkt der Partizipation schon er-
wähnt habe, finde ich die Idee gut, bei Abgaben die 
Rahmenbedingungen bzw. genauen Unterpunkte 
zusammen mit den Schüler:innen zu besprechen. 
Das geht natürlich auch bei anderen Arbeitsaufträ-
gen, die nicht direkt etwas mit digitalen Spielen zu 
tun haben.“

Vorteile von 
Partizipation

Motivation „Das größte Potenzial liegt darin, die Meinungen 
und Fertigkeiten der Schüler:innen einzuholen und 
ihnen mehr Entscheidungsbefugnisse bei der Ge-
staltung ihres Lernprozesses zu geben. Das kann 
die Motivation und das Verantwortungsgefühl der 
Schüler:innen auch enorm stärken.“

„Gerade im Zusammenhang mit spielbasierten 
Lernformen kann Partizipation motivierend wirken, 
etwa wenn Schüler:innen eigene Avatare gestalten, 
Spielregeln anpassen oder digitale Lernprodukte 
entwickeln.“

Verantwortungs-
übernahme

„Ein Thema des Semesters war die Frage nach Mit-
bestimmung im Unterricht. Ich habe gelernt, dass 
partizipative Lernsettings nicht nur die Motivation 
steigern, sondern auch dazu beitragen können, 
dass Schüler:innen Verantwortung für ihren Lern-
prozess übernehmen.“

Heraus-
forderungen bei 
Partizipation

Aufwand Lehrkraft „Es ist jedoch wichtig zu bedenken, dass mehr Frei-
heiten für die Schüler:innen auch einen erhöhten 
Vor- und Nachbereitungsaufwand für die Lehrkraft 
bedeuten können, da individuelle Aufgaben bei der 
Benotung schwerer zu vergleichen sind.“

Zeitmangel „Ein straffer Stundenplan von etwa 35 Wochen-
stunden limitiert die Schüler:innen in ihrer Auswahl 
an wichtigen Aspekten des Unterrichts, die sie sich 
für ihr Leben nach der Schule mitnehmen können.“

Lehrplan „Allerdings sind die Umsetzungsmöglichkeiten in 
der Schule durch den Lehrplan und die festen Rah-
menbedingungen wie Unterrichtszeiten, Themen-
gebiete, Überprüfungen und Benotung begrenzt. 
Man kann nicht einfach flexible Pausenzeiten oder 
grundlegende Änderungen bei Unterrichtsthemen 
ermöglichen.“

Unterrichtskultur/ 
Gewohnheit

„Gleichzeitig sehe ich hier auch Herausforderun-
gen: Nicht alle Lernenden sind es gewohnt, Ent-
scheidungen im Unterricht zu treffen, und manche 
benötigen klare Strukturen und Anleitungen, um 
sich sicher zu fühlen.“
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Partizipations-
möglichkeiten in 
der Praxis

Material gemeinsam 
erstellen

„Wir haben im Seminar für mehrere Übungen 
(Personas und Gruppenkonzept) die wichtigsten 
Punkte, die darin enthalten sein sollen, miteinander 
bestimmt. So eine Art von Mitbestimmung kann, 
denke ich, auch in der Schule eingesetzt werden. 
So können die wichtigsten Rahmenbedingungen 
vorgegeben werden und zusätzliche Punkte ge-
meinsam ausgearbeitet werden. Das kann ermög-
lichen, dass sich ein Gefühl der Selbstbestimmung 
einstellt, welches die Motivation steigert.“

Bearbeitungs-
methode und 
Aufgaben

„Außerdem können Schüler:innen Entscheidungen 
über Sozialformen (allein, zu zweit, in der Gruppe) 
zur Aufgabenbearbeitung treffen oder die Art der 
Ergebnissicherung (Tafelbild, Mindmap, Lücken-
text, Collage …) mitbestimmen.“

Themenwahl „Eine weitere Möglichkeit, die Partizipation von 
Lernenden zu fördern, wäre das setzen von in-
dividuellen Schwerpunkten in einem Thema. So 
können die Schüler:innen ihre eigenen Interessen 
miteinbringen.“

Alternativen und 
Umgehungs-
möglichkeiten

„Ausnahmen hierbei können Projekttage sein, da 
hier die Themen freier gewählt werden können.“

„Man kann nicht einfach flexible Pausenzeiten oder 
grundlegende Änderungen bei Unterrichtsthemen 
ermöglichen. Dennoch sollten die Schüler:innen 
über die gewählten Schritte und Ziele der Stunde 
informiert werden, um mehr Transparenz zu schaf-
fen.“

4.	 Diskussion und Conclusio

Die Reflexionen erlauben spannende Rückschlüsse auf zentrale Themen für die 
Studierenden und können, wenn auch in den Zitaten nicht immer explizit erwähn-
te, Brücken zu unterschiedlichen Aspekten der in Abschnitt 2.1 erwähnten digitalen 
Kompetenzen und den Kernideen des Computational Empowerment schlagen. 

Neben der Identifikation von Partizipation als Form des sozialen bzw. kollabo-
rativen Lernens und der Wertschätzung dieses Austausches wird auch die Möglich-
keit eines lebensweltnahen, persönlichen Lernens hervorgehoben. Hier muss kritisch 
angemerkt werden, dass die Reflexionen keinen sicheren Rückschluss erlauben, ob 
hiermit die spielbasierten oder Partizipationsansätze gemeint sind – grundsätzlich 
lässt sich aber vermuten, dass sich die Ideen des Computational Empowerment, die 
auch auf diesen individuellen und sozialen Bezug und kreativen Ansatz bauen, gut 
umsetzen ließen und dies von den Studierenden auch so erlebt wurde. Mehrfach er-
wähnt wurde auch die Anerkennung dessen, dass eine gute Balance zwischen Vorga-
ben und Freiraum gefunden wurde, was die Wichtigkeit dieser Mischung, die auch 
im Hinblick auf Frage 2 nochmals aufgegriffen wird, unterstreicht. Grundsätzlich 
scheint der Ansatz zur Partizipation positiv bei den Lernenden resoniert zu haben, je-
doch sehen sie noch etliche Hürden und Herausforderungen für die eigene Lehrlauf-
bahn, wie in der Diskussion zu Frage 2 im Folgenden beschrieben.

Bezüglich der Umsetzung in der eigenen Lehrlaufbahn lässt sich ein durchaus 
differenziertes Bild aus den gebildeten Themen erkennen. Einerseits ist es den Stu-



Barbara Göbl152

dierenden wichtig, die Voraussetzung für gelungene Partizipation hervorzuheben, 
wobei sie hier Struktur bzw. Vorgaben und Fairness bezüglich Aufwands trotz fle-
xibler Herangehensweisen als wichtig erachten. Sowohl Motivation als auch Verant-
wortung für das eigene Lernen werden positiv hervorgehoben – jedoch auch kritische 
Faktoren wie der zusätzliche Aufwand für die Lehrkräfte, potenzieller Zeitmangel 
oder Einschränkungen durch Lehrplanvorgaben erwähnt. Dies deckt sich auch mit 
bisherigen Erkenntnissen zu den Barrieren partizipativer oder designbasierter Ansät-
ze in der formalen Bildung (Göbl et al., 2023b; Kärner et al., 2023; Könings et al., 
2014; Van Mechelen et al., 2021). Unterschiedliche Partizipationsmöglichkeiten in 
Form von gemeinsam erstellten Materialien, Auswahlmöglichkeiten bei Methoden 
und Aufgaben sowie Themenwahl bzw. Schwerpunktsetzung werden jedoch als um-
setzbare Ansätze explizit erwähnt. Weiters wurden auch Alternativen für Situationen 
angedacht, in denen Teilhabe nicht unmittelbar umsetzbar ist, wie z. B. Transparenz 
bezüglich Beurteilungsmethoden oder das Umschiffen von zeitlichen Begrenzungen 
durch die Umsetzung von entsprechenden Ansätzen im Rahmen von Projektwochen.

Während der Umgang mit digitalen Technologien in den vorliegenden Reflexio-
nen nicht immer zentral mitdiskutiert wurde, ist doch der Einfluss dieses Settings 
deutlich erkennbar bzw. sind die Überlegungen von dem Rahmen der Arbeit mit di-
gitalen Technologien stark geprägt. Vor allem Aspekte zum Lebensweltbezug sind 
durch den Einsatz populärkulturell stark verbreiteter digitaler Medienformate ge-
prägt. Ein wesentlicher Aspekt des Computational Empowerment ist wie erwähnt, 
dass Lernende über diese Designprozesse hinaus sich aktive Rollen in der Gestaltung 
und im Umgang mit Technologie „erarbeiten“ bzw. einnehmen sollen (Iivari et al., 
2024). Begleitend zu der hier diskutierten Lehrveranstaltung wurde der Ansatz auch 
an Wiener Schulen erforscht. Hier wurde ebenfalls bereits festgestellt, dass spielba-
siertes, selbstbestimmtes Lernen und die Mitgestaltung der Lernprozesse diese Ziel-
setzung des Computational Empowerment stützen kann (Weixelbraun et al., 2024). 
Die hier vorliegenden Ergebnisse deuten an, dass diese Zielsetzung auch angehenden 
Lehrkräften wichtig ist, jedoch der teils enge Rahmen des formalen Bildungssystems 
einengend wirken kann – beispielsweise durch zeitliche Einschränkungen wie die ge-
gebene Stundenplanstruktur, rechtliche Bedingungen wie die begleitende Beurteilung 
mit Bezug auf Lehrpläne oder auch mangelnde Ressourcen bzw. zu hoher Aufwand 
seitens der Lehrkräfte. 

Dass Computational Empowerment als ideologische und thematische Basis für 
eine kreative, kollaborative und auch demokratische digitale Bildung fungieren kann, 
wird in Ansätzen sichtbar, weitere Arbeit ist jedoch nötig, um die Brücken zwischen 
wissenschaftlicher Forschung, Theorie und Praxis zu schließen. Vor allem die Be-
obachtungen zum „Partizipationserleben in der Lehrveranstaltung“ bekräftigen die 
eingangs ausgeführte Möglichkeit, auf Computational Empowerment als Teil von de-
mokratischer Bildung, u. a. durch begleitende Ausverhandlungsprozessen, zu setzen. 
Computational Empowerment erlaubt auch direkte Bezugnahme auf digitale Kompe-
tenzrahmenwerke. Während diese Aspekte in den Reflexionen auf Grund des Ana-
lysefokus auf Partizipation nicht deutlich hervorgehoben sind, wird im Rahmen der 
Lehrveranstaltung und anderer einschlägiger Forschung auch klar, dass Kompeten-
zen rund um Problemlösefähigkeit oder auch Gestaltung digitaler Artefakte durch 
die angewandte Methodik stark gefördert werden – wie auch bereits von Brandhofer 
(im Druck) ausgeführt. Zusätzlich lenkt Computational Empowerment den Fokus auf 
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den Prozess statt nur die Ergebnisse und erlaubt so wieder einen breiten Blick auf 
Bildung im Sinne der Begleitung junger Lernender zu mündigen, selbstbestimmten 
Menschen. 

Das mit dieser Methodik einhergehende Erlernen der komplexen Zusammenhän-
ge zwischen Technologie und Mensch, inklusive ethischer, sozialer und technologi-
scher Aspekte, wurde auch bereits in mehreren Ländern in neuen Unterrichtsfächern 
für die Schule aufgegriffen (siehe beispielsweise Dindler et al., 2020 oder Micheuz 
et al., 2017). Der reflektive Umgang mit bzw. der Einsatz von digitaler Technologie 
ist aber für alle angehenden Lehrkräfte wesentlich – so wie das Ziel, junge Lernende 
in der Digitalität beim Heranwachsen zu verantwortungsbewussten, mündigen Men-
schen zu begleiten. Es steht in begleitenden Lehrplänen und digitalen Kompetenz-
rahmenwerken das „Was“ zumeist im Vordergrund: Welche Fertigkeiten und welches 
Wissen sind wesentlich für die Digitalität. Computational Empowerment rückt je-
doch auch das „Wie“ nach vorne, betrachtet den Prozess und nicht nur das (Lern-)
Ergebnis und betont oben erwähnte Beteiligungsprozesse und das Entwickeln einer 
proaktiven Rolle (Göbl et al., 2023b; Iivari et al., 2024). So wird die vielerorts am 
Papier propagierte Teilhabe auch direkt erfahrbar gemacht und durch die Einbindung 
der Lebenswelten von Lernenden auch das „Warum“ als Teil der Gleichung für ein 
modernes Verständnis von digitaler Bildung eingebracht. Somit dienen Lehrkräfte, 
die entsprechende Erfahrungen in ihrer Aus-, Weiterbildung und Praxis machen kön-
nen, als wichtige Multiplikator:innen für ein „Computational Empowerment for All“.
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Mensch-KI-Kollaboration in Entscheidungsprozessen

Kompetenzverschiebungen durch generative KI

Stefanie Spielberger

1.	 Einleitung

Die Weiterentwicklung Künstlicher Intelligenz (KI) trägt maßgeblich zu den anhal-
tenden Veränderungen der Arbeitswelt bei. Mit KI ist „… a machine-based system 
that, for explicit or implicit objectives, infers, from the input it receives, how to gen-
erate outputs such as predictions, content, recommendations, or decisions that can 
influence physical or virtual environments“ gemeint, wobei „[d]ifferent AI systems 
vary in their levels of autonomy and adaptiveness after deployment“ (OECD, 2024, 
S.  6, Herv. i.O.). Seit der weltweiten Verfügbarkeit generativer KI (genKI) im Jahr 
2022 sind leistungsfähige Tools wie z. B. ChatGPT, Copilot oder Claude für eine 
breite Öffentlichkeit zugänglich und die Nutzung von (gen)KI am Arbeitsplatz hat 
rapide zugenommen. 

GenKI ist „[t]he class of AI models that emulate the structure and characteris-
tics of input data in order to generate derived synthetic content“ (Booth et al., 2024, 
S.  22). Aktuelle Studien deuten darauf hin, dass sowohl in Deutschland als auch 
international durchschnittlich über die Hälfte der Beschäftigten (gen)KI am Arbeits-
platz nutzen, wobei in Deutschland ca. 30 Prozent der Befragten eine intensive Nut-
zung angeben (Arntz et al., 2025, S. 17; Gillespie et al., 2025, S. 5, 40). Der Einsatz 
von (gen)KI birgt ein immenses Potenzial für eine Vielzahl von Anwendungsberei-
chen, z. B. in Wirtschaft, Bildung, Gesundheitswesen oder Content-Erstellung, bringt 
jedoch auch unterschiedliche Herausforderungen, beispielsweise ethischer, techni-
scher oder regulatorischer Natur, mit sich (Fui-Hoon Nah et al., 2023).

Mit dem zunehmenden Einsatz von (gen)KI ändert sich die Arbeitsteilung zwi-
schen Mensch und Maschine grundlegend. Dies führt auch zu einer Veränderung 
der Art und Weise, wie Entscheidungen in Organisationen vorbereitet und getrof-
fen werden. Entscheidungen stellen ein zentrales Element von Organisationen dar 
(Luhmann, 2000; Simon, 2013) und finden auf allen Hierarchieebenen statt (Jarra-
hi, 2018). Durch die aktuellen Entwicklungen werden sie nicht länger ausschließlich 
von Menschen getroffen, sondern (gen)KI wird in unterschiedlichen Ausprägungen 
zunehmend integraler Bestandteil von Entscheidungsprozessen (Doshi, 2025; Xu et 
al., 2025). Wenn künstliche Intelligenz Entscheidungen verändert, übt sie einen di-
rekten Einfluss auf Organisationen aus (Scharff, 2024) und stellt folglich etablierte 
Formen der Aufgabenverteilung und Entscheidungskoordination infrage (Albashra-
wi, 2025), was wiederum zu einem veränderten Kompetenzbedarf in Organisationen 
führt (André & Bauer, 2021; Xu et al., 2025).

Obwohl diese Auswirkungen von KI auf die Arbeitswelt tiefgreifend sind und 
bereits in den bestehenden Entscheidungsprozessen Wirkung entfalten, sind viele 
Unternehmen hinsichtlich der Nutzung von (gen)KI am Arbeitsplatz und in Entschei-
dungsprozessen noch nicht hinreichend vorbereitet. Darauf weisen Ergebnisse hin, 
die teilweise eine informelle oder gar zuwiderhandelnde Nutzung von (gen)KI am 
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Arbeitsplatz konstatieren (Arntz et al., 2025; Gillespie et al., 2025). Dabei ist es un-
bestritten, dass es für viele Unternehmen überlebensnotwendig ist, geeignete Stra-
tegien und Lösungsansätze zu entwickeln, um KI erfolgreich in die Arbeitswelt zu 
integrieren und Beschäftigte auf die veränderten Anforderungen vorzubereiten. 

Vor diesem Hintergrund ist es Ziel dieses Beitrags, die Veränderungen von Ent-
scheidungsprozessen infolge des Einsatzes (generativer) künstlicher Intelligenz zu 
analysieren, die damit verbundenen Anforderungen an die Gestaltung der Zusam-
menarbeit zwischen Mensch und KI sowie die Kompetenzanforderungen an die Be-
schäftigten herauszuarbeiten und darauf aufbauend Handlungsempfehlungen für eine 
erfolgreiche Integration von (gen)KI in organisationale Entscheidungsprozesse abzu-
leiten.

2.	 Mensch‑KI‑Kollaboration in organisationalen 
Entscheidungsprozessen

Entscheidungen können als einer der wichtigsten Prozesse in Organisationen gese-
hen werden, die täglich auf unterschiedlichen Ebenen stattfinden (Luhmann, 2000; 
Simon, 2013). In der wissenschaftlichen Literatur zum Thema Entscheidungsfindung 
lassen sich verschiedene theoretische Betrachtungsweisen identifizieren, die für die 
Analyse des Einsatzes von KI in Entscheidungsprozessen relevant sind. Nach dem 
Organisationsverständnis von Luhmann (2000) entstehen Organisationen durch die 
fortlaufende Verknüpfung von Entscheidungen. Menschen nehmen an diesem Sys-
tem ausschließlich über Kommunikation teil, sind selbst jedoch nicht Bestandteil der 
Organisation. Verhaltensorientierte Ansätze setzen sich damit auseinander, wie Men-
schen Optionen aus mehreren Alternativen wählen, was in der Regel nicht rein ra-
tional erfolgt (Kahnemann, 2011; Simon, 2013). Simon (2013) zeigt bereits 1947, 
dass Individuen in Organisationen aufgrund begrenzter Informationen, Zeit und kog-
nitiver Kapazität dazu neigen, eher zufriedenstellende anstatt bestmögliche Optionen 
auszuwählen. Gemeinsam mit March ergänzt er diese Sichtweise später um eine or-
ganisationale Dimension und betont die Einbettung von Entscheidungen in organisa-
tionale Strukturen wie Routinen und Regeln (March, 1994; March & Simon, 1958). 
Verhaltensforscher Kahneman (2011) beschreibt individuelle Entscheidungen als Zu-
sammenspiel eines schnellen, intuitiven und eines langsamen, analytischen Systems 
und stellt fest, dass Entscheidungen häufig durch das auf einfachen Denkregeln ba-
sierende intuitive System getroffen werden und somit anfällig für Verzerrungen sind. 
Zusammenfassend lässt sich Entscheidungsfindung als kontinuierlicher, kognitiver, 
kommunikativer, aber auch fehleranfälliger Prozess beschreiben, der eingebettet in 
organisationalen Strukturen stattfindet. Somit wird deutlich, dass der Prozess der 
Entscheidungsfindung maßgeblich durch individuelle Voraussetzungen der Entschei-
denden sowie organisatorische Rahmenbedingungen geprägt wird (Kozioł-Nadolna 
& Beyer, 2021).

Vor diesem Hintergrund soll nun die Frage erörtert werden, wie KI in organi-
sationale Entscheidungsprozesse integriert wird und welchen Einfluss dies auf die 
Entscheidungsqualität hat. Der Einsatz von künstlicher Intelligenz in der Entschei-
dungsfindung stellt kein neues Phänomen dar. Newell und Simon haben bereits vor 
70 Jahren das Computerprogramm „Logic Theorist“ (1956) vorgestellt, welches die 
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Problemlösungsfähigkeit von Menschen simulierte (Gugerty, 2006). Dennoch ist es 
mit Blick auf die rapide Verbreitung von (gen)KI in den letzten Jahren wenig ver-
wunderlich, dass ein Großteil der organisationswissenschaftlichen Literatur bezüglich 
des Einsatzes von (gen)KI in Entscheidungsprozessen überwiegend in den letzten 
fünf bis zwölf Jahren erschienen ist (Asamoah, 2026; Scharff, 2024; Xu et al., 2025). 

Ein zentrales Thema in diesem Literaturstrang ist die Aufgabenverteilung zwi-
schen Mensch und KI. Unterschiedliche Formen der KI‑Beteiligung an Entscheidun-
gen werden dabei entlang eines Spektrums beschrieben, das von erweiternden über 
unterstützende bis hin zu vollständig automatisierten Formen reicht (Doshi, 2025; 
Leoni et al., 2024; Scharff, 2024). Scharff bezeichnet in diesem Zusammenhang KI 
als „Werkzeug ohne Entscheidungsbefugnisse“ sowie als „kontrollbedürftigen“ oder 
„kompetenten Entscheidungsträger“ (2024, S. 168). Doshi unterscheidet drei Varian-
ten der Mensch-KI-Kollaboration (MKIK), die je nach organisationalen Anforderun-
gen und Komplexitätsgrad der Entscheidung zum Einsatz kommen: „Human in the 
Loop“-Systeme, bei denen jede Entscheidung einer menschlichen Genehmigung be-
darf, „Human on the Loop“-Systeme, bei denen der Mensch die Aufsicht hat und 
eingreifen kann, sowie „Human out of the Loop“-Systeme, die autonom arbeiten und 
nur gelegentlich von Menschen überprüft werden (Doshi, 2025). Li (2025) analy-
siert die MKIK und betrachtet dabei die Verteilung der Entscheidungsdominanz zwi-
schen Mensch und KI. Dabei werden sowohl strukturierte als auch unstrukturierte, 
ergebnisoffene Entscheidungsprozesse berücksichtigt. Aus dieser Analyse ergibt sich 
eine Matrix mit vier unterschiedlichen Formen der Entscheidungsfindung: (1) voll-
ständig autonome Entscheidungen durch KI, (2) KI‑gestützte Entscheidungsprozesse 
mit anschließender menschlicher Bewertung sowie (3) explorative und (4) ko‑krea-
tive Entscheidungsprozesse. Während KI in den eher strukturierten autonomen und 
explorativen Szenarien eine dominante Rolle einnehmen kann, fungiert sie in den 
eher ergebnisoffenen, gestützten und ko‑kreativen Entscheidungsprozessen primär als 
Instrument zur Unterstützung und Erweiterung menschlicher Entscheidungskompe-
tenzen (Li, 2025). Dies zeigt, dass die Rolle von KI in Entscheidungsprozessen we-
sentlich von der konkreten Aufgaben- und Rollenverteilung abhängt.

Eine Ausgestaltung, bei der KI den Menschen primär ergänzt und befähigt, ent-
spricht dem in der Literatur überwiegend vertretenen Verständnis von MKIK. Im 
Zentrum steht dabei die Idee der „Augmentierung“ menschlicher Fähigkeiten, das 
heißt deren gezielte Unterstützung, Ergänzung und Erweiterung durch KI, anstatt 
eines vollständigen Ersatzes (Asamoah, 2026; Davenport, 2022; Raisch & Krakow-
ski, 2021; Wilson & Daugherty, 2018). Diese Perspektive prägt große Teile der ak-
tuellen Forschung zu MKIK. Daneben existieren jedoch auch deutlich skeptischere 
Sichtweisen, die auf potenzielle Verdrängungseffekte auf dem Arbeitsmarkt infolge 
zunehmender Automatisierung hinweisen (Frey & Osborne, 2017; Miller, 2022). Es 
ist jedoch zu erwähnen, dass die in diesem Zusammenhang häufig zitierten Auto-
ren Frey und Osborne in ihrer neusten Arbeit die Transformation von Aufgaben und 
die Zusammenarbeit von Mensch und KI stärker in den Vordergrund stellen (2024). 
MKIK wird darüber hinaus in der Literatur auch mit konzeptionell verwandten Be-
griffen wie „komplementäre Partnerschaft“ (Doshi, 2025) oder „hybride Intelligenz“ 
(Dellermann et al., 2019; Seufert & Meier, 2023) bezeichnet. Mit konkretem Be-
zug auf Entscheidungsprozesse bezeichnet Jarrahi (2018) sie als „Symbiose“, wo-
bei KI Komplexität reduziert und der Mensch mit Hilfe von Intuition und Kreativität 
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Unsicherheit und Mehrdeutigkeit bewältigt. Abweichend von der Idee der Erweite-
rung menschlicher Fähigkeiten vertritt Esposito den Standpunkt, dass es sich bei den 
Interaktionen von Mensch und KI vielmehr um „künstliche Kommunikation“ han-
delt, bei der KI „Informativität der Kommunikation“ reproduziert (2022, S. 18). Sie 
knüpft hiermit an Luhmann an, der Kommunikation als verbindendes Element von 
Entscheidungsketten sieht, und stellt fest, dass hierdurch Mensch und KI gleicher-
maßen an der Organisation teilnehmen. Somit lässt sich zusammenfassend festhalten, 
dass die Integration von (gen)KI häufig zu einer Zusammenarbeit zwischen Mensch 
und KI führt, die mit einer Veränderung der Aufgabenverteilung und Kommunikation 
von und in Entscheidungsprozessen einhergeht und sich häufig in Form der Unter-
stützung und Erweiterung menschlicher Fähigkeiten durch KI in unterschiedlicher 
Intensität äußert.

Hieran schließt sich die Frage, welche Veränderungen sich bezüglich der Ent-
scheidungsqualität durch MKIK feststellen lassen. Eine Vielzahl empirischer Unter-
suchungen zeigt, dass MKIK unter bestimmten Voraussetzungen bessere Ergebnisse 
erzielen kann als Mensch oder (gen)KI für sich allein (Albashrawi, 2025; Asamo-
ah, 2026; Boyaci et al., 2022; Doshi, 2025; Luong et al., 2020). Insbesondere bei 
komplexen, unvertrauten oder mit einer Informationsüberlastung einhergehenden 
Aufgaben kann (gen)KI eine höhere „Informationsverarbeitungskapazität“ ermögli-
chen (Scharff, 2024, S.  169), die Gesamtgenauigkeit menschlicher Entscheidungen 
erhöhen (Boyaci et al., 2022; Hao et al., 2024), die kognitive Belastung reduzie-
ren und zur Abschwächung klassischer kognitiver Verzerrungen beitragen (Hao et al., 
2024; Koteczki & Balassa, 2025). Gleichzeitig ist der Einsatz von (gen)KI mit unter-
schiedlichen Risiken verbunden. Dazu zählen die Verbreitung von Fehlinformatio-
nen (Albashrawi, 2025) sowie die Entstehung abstrakter oder neuer algorithmischer 
Verzerrungen (Boyaci et al., 2022; Koteczki & Balassa, 2025). Paradoxerweise kann 
der Einsatz von (gen)KI bei Zeitdruck oder Multitasking auch dazu führen, dass Ent-
scheidungsträger:innen mehr kognitiven Aufwand betreiben, was häufig auf fehlen-
des Vertrauen in die KI zurückzuführen ist (Boyaci et al., 2022). Umgekehrt birgt 
unangemessen hohes Vertrauen das Risiko, KI-Vorschläge unkritisch zu übernehmen. 
Hinzu kommen potenzielle Konflikte zwischen intuitiven menschlichen Urteilen und 
datengetriebenen KI-Empfehlungen sowie eine begrenzte Kontextsensitivität von 
KI‑Systemen (Hao et al., 2024). Diese mangelnde Kontextsensitivität kann zu einem 
Verlust von „Interpretationskompetenz“ führen, da (gen)KI Entscheidungen primär 
auf Basis von Korrelationen trifft, ohne diese kontextuell reflektieren oder hinterfra-
gen zu können (Scharff, 2024, S. 159–164). 

Insgesamt verdeutlichen diese Befunde, dass menschliche Expertise, Fachwis-
sen und Urteilsfähigkeit zentrale Voraussetzungen erfolgreicher MKIK bleiben (Asa-
moah, 2026; Koteczki & Balassa, 2025; Luong et al., 2020). In diesem Verständnis 
übernimmt (gen)KI vor allem datengetriebene Analyse- und Prozessaufgaben, wäh-
rend Menschen Tätigkeiten ausführen oder überwachen, die kontextsensitives 
Urteilsvermögen, ethische Abwägungen und zwischenmenschliche Kompetenzen 
erfordern (Hao et al., 2024). Damit rückt die Gestaltung der Zusammenarbeit von 
Mensch und KI in den Fokus, welche im Mittelpunkt des folgenden Kapitels steht. 
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3.	 Gestaltung der Mensch-KI-Kollaboration 

In der wissenschaftlichen Literatur finden sich zahlreiche Veröffentlichungen zur Ge-
staltung der Zusammenarbeit von Mensch und KI, bei denen der Mensch im Sinne 
des „Human in the Loop“-Ansatzes im Zentrum steht. KI fungiert dabei als unter-
stützendes System, liefert Vorschläge, Alternativen und Analyse, während Kontextbe-
wertung, Entscheidungsgewalt und Verantwortung beim Menschen verbleiben. Einige 
Autor:innen betonen, dass für die Entwicklung und Nutzung von (gen)KI-Systemen 
vor allem die Bedürfnisse, Werte, Fähigkeiten und die Autonomie des Menschen 
maßgeblich sind (Fui-Hoon Nah et al., 2023; Krakowski et al., 2025; Shneiderman, 
2022; Winslow et al., 2026; Xu et al., 2025). 

Mit besonderem Fokus auf die Unterstützung intuitiver Entscheidungsfindung 
durch generative KI analysieren Xu et al. (2025) in ihrer Übersichtsarbeit zentrale 
Gestaltungsansätze der Mensch-KI-Kollaboration und identifizieren vier zentrale Ge-
staltungsstrategien: 1. eine komplementäre Rollenarchitektur, bei der KI das mensch-
liche Urteilsvermögen ergänzt, anstatt es zu ersetzen, und die finale Entscheidung 
stets beim Menschen verbleibt; 2. ein adaptives, nutzerzentriertes Design, das den 
Grad und die Art der KI-Unterstützung an individuelle Entscheidungsstile, Präferen-
zen und Bedürfnisse anpasst; 3. eine kontextbewusste Aufgabenverteilung, bei der 
Aufgaben abhängig von Situation und Aufgabenart entweder dynamisch oder vorab 
klar zwischen Mensch und KI aufgeteilt werden; 4. eine erforderliche „Kalibrierung 
des Vertrauens“, welche die gezielte Anpassung des Vertrauens in KI-Empfehlun-
gen an deren tatsächliche Leistungsfähigkeit bezeichnet. Ziel ist es, ein Über- oder 
Untervertrauen zu vermeiden und den Nutzenden die Möglichkeit zu geben, situativ 
zu entscheiden, wann sie KI-Vorschlägen folgen und wann sie diese bewusst hinter-
fragen oder ablehnen (Xu et al., 2025). 

Vertrauen spielt eine bedeutende Rolle für eine erfolgreiche Mensch-KI-Inter-
aktion, aber auch Glaubwürdigkeit und Transparenz (z. B. Bozkurt, 2023). Eine 
grundlegende Voraussetzung für gelingende Zusammenarbeit ist dabei angemesse-
nes Vertrauen des Menschen in das KI-System, da dieses maßgeblich die Akzeptanz, 
Nutzung und letztlich auch die Integration von (gen)KI in Entscheidungsprozesse be-
einflusst (Deng et al., 2025; Glikson & Woolley, 2020). Vertrauen lässt sich in zwei 
zentrale Dimensionen differenzieren: kognitives Vertrauen und emotionales Ver-
trauen (Choung et al., 2023; Glikson & Woolley, 2020). Kognitives Vertrauen wird 
insbesondere durch die Genauigkeit, Transparenz und Nachvollziehbarkeit von KI-
Entscheidungen gefördert, da diese eine rationale Bewertung von KI-Empfehlun-
gen ermöglichen. Emotionales Vertrauen hingegen entsteht vor allem durch positive 
Nutzungserfahrungen, Vertrautheit sowie durch anthropomorphe Gestaltungselemen-
te von KI-Systemen (Choung et al., 2023). Deng et al. (2025) zeigen zudem, dass 
neben Vertrauen insbesondere die wahrgenommene Nützlichkeit sowie die als wirk-
sam empfundene Zusammenarbeit zwischen Mensch und KI entscheidend dafür sind, 
ob generative KI in kooperativen Entscheidungsprozessen eingesetzt wird. Dabei 
entfalten Faktoren wie die wahrgenommene Benutzer:innenfreundlichkeit sowie die 
Passung zwischen Aufgabe und Technologie einen indirekten positiven Einfluss, in-
dem sie Vertrauen und Einstellung gegenüber der KI stärken (Deng et al., 2025). 
Insgesamt zeigt sich, dass Vertrauen in KI-Systeme nicht als isolierter Faktor zu ver-
stehen ist, sondern aus dem Zusammenspiel transparenter und erklärbarer Systemge-
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staltung, positiver Nutzungserfahrungen sowie einer aufgaben‑ und kontextadäquaten 
Integration in Entscheidungsprozesse entsteht. 

Ergänzend zur Gestaltung der Mensch-KI-Interaktion bedarf es dabei einer an-
gemessenen KI-Governance auf organisationaler Ebene. Diese umfasst insbesondere 
klare ethische Leitlinien, transparente Entscheidungslogiken sowie eindeutig geregel-
te Verantwortlichkeiten. Solche institutionellen Rahmenbedingungen sind entschei-
dend, um Vertrauen abzusichern, die Potenziale von (generativer) KI nachhaltig zu 
nutzen und zugleich Risiken wie Fehlentscheidungen, Kontrollverlust oder unkla-
re Verantwortungszuweisung wirksam zu begrenzen (Albashrawi, 2025; Hao et al., 
2024; Kromidha & Davison, 2024)

Diese Gestaltungsprinzipien der MKIK verdeutlichen, dass der erfolgreiche Ein-
satz generativer KI nicht allein von der technologischen Leistungsfähigkeit der 
Systeme abhängt. Entscheidend ist vielmehr, wie generative KI in bestehende Ent-
scheidungsprozesse eingebettet wird und welche Aufgaben, Rollen und Verantwort-
lichkeiten sich daraus für Mensch und KI ergeben. In KI-gestützten Arbeitssystemen 
rückt damit weniger der bloße Zugang zur Technologie als die Fähigkeit in den Vor-
dergrund, KI-Beiträge angemessen einzuordnen, zu bewerten und in Entscheidungen 
zu integrieren. Diese veränderte Form der Nutzung geht mit einer Verschiebung der 
Anforderungen an die handelnden Personen einher. Dabei gewinnt insbesondere die 
Fähigkeit an Bedeutung, (gen)KI-Systeme kompetent, reflektiert und verantwortungs-
voll zu nutzen (Zhang & Magerko, 2025). Vor diesem Hintergrund rückt die Frage 
nach den hierfür erforderlichen Kompetenzen in den Fokus, die im nachfolgenden 
Kapitel näher betrachtet wird.

4.	 Kompetenzverschiebungen durch Mensch-KI-Kollaboration

Im Mittelpunkt der Diskussion um Kompetenzen für den produktiven und verant-
wortungsvollen Einsatz generativer KI im Kontext einer komplementären Zusam-
menarbeit zwischen Mensch und KI steht der Erwerb von KI-Kompetenz bzw. AI 
Literacy (Asamoah, 2026; Fui-Hoon Nah et al., 2023). AI Literacy beschreibt die 
Fähigkeit von Individuen, KI‑Technologien kritisch einzuordnen sowie zielgerichtet 
und wirksam mit KI‑Systemen zu interagieren und zusammenzuarbeiten (Long & 
Magerko, 2020, S. 2). Ziel ist es, Kompetenzen für eine effektive Mensch-KI-Inter-
aktion, eine fundierte Entscheidungsfindung sowie ein Verständnis für die weiterrei-
chenden gesellschaftlichen Auswirkungen von KI zu vermitteln (Ng et al., 2021). 

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Verbreitung generativer KI und den damit 
einhergehenden veränderten Kompetenzanforderungen wird von mehreren Autor:in-
nen eine Weiterentwicklung des AI-Literacy-Konzepts gefordert. So identifizieren 
Zhang und Magerko (2025) in ihrem Kompetenzrahmen zur generativen AI Literacy 
vier zentrale Fähigkeitsbereiche: (1) ein grundlegendes Funktionsverständnis genera-
tiver KI-Systeme, (2) Kompetenzen zur zielgerichteten Steuerung durch Prompting, 
(3) die kritische Interpretation und kontextbezogene Einordnung von KI-Outputs 
sowie (4) die reflektierte Gestaltung der Mensch‑KI‑Interaktion. In ähnlicher Wei-
se strukturiert Bozkurt (2023) generative AI Literacy entlang dreier komplementä-
rer Wissensdimensionen: grundlegendes Wissen über KI‑Systeme („Know what“)“, 
praktische Anwendungs‑ und Gestaltungskompetenzen („Know how“) sowie ein 
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vertieftes Verständnis ethischer, gesellschaftlicher und normativer Implikationen 
(„Know why“). In beiden Modellen kommt insbesondere dem dritten Bereich be-
sondere Bedeutung zu, da er Fähigkeiten zur Plausibilitätsprüfung, Fehlererkennung 
und kontextsensitiven Bewertung von KI‑Vorschlägen umfasst (Zhang & Magerko, 
2025). Dies verdeutlicht, dass die Grundlage für eine kompetente MKIK individuelle 
Faktoren wie Wissen und Erfahrung, fachliche und überfachliche Kompetenzen so-
wie Werte und ethische Orientierung sind (Kozioł-Nadolna & Beyer, 2021). Die be-
wusste Reflexion von KI-Ergebnissen nimmt hierbei eine Schlüsselrolle ein, da sie es 
ermöglicht, KI-basierte Beiträge nicht nur funktional, sondern auch kritisch, verant-
wortungsvoll und situationsangemessen einzuordnen und dadurch fundierte Entschei-
dungen im Zusammenspiel von Mensch und KI zu unterstützen.

Wie einleitend dargestellt, entstehen Entscheidungen in Organisationen in der Re-
gel nicht isoliert, sondern im Zusammenspiel oder in der Abfolge mehrerer Akteure, 
die Informationen austauschen, Bewertungen abstimmen und gemeinsames Han-
deln koordinieren. Vor diesem Hintergrund wird auf der Teamebene deutlich, dass 
KI nicht mehr nur einzelne Personen unterstützt, sondern in soziale Kooperations- 
und Entscheidungsprozesse mehrerer menschlicher Akteure eingebettet ist. KI fun-
giert dabei nicht allein als Einflussfaktor individueller Mensch‑KI‑Interaktionen, 
sondern als Bestandteil gemeinsamer Arbeitsprozesse, in denen KI‑Ergebnisse im 
Team genutzt, interpretiert und überprüft werden. Entsprechend gewinnen insbeson-
dere menschliche, konzeptionelle und kommunikative Kompetenzen sowie Problem-
lösungsfähigkeit, Zusammenarbeit und Teamarbeit weiter an Bedeutung (vgl. Zirar et 
al., 2023). 

In Zeiten permanenter digitaler Ablenkung kommt der Konzentrations- und Re-
flexionsfähigkeit als metakognitiver Kompetenz eine wachsende Bedeutung zu. Zwar 
können KI-gestützte Systeme Informationen verdichten und Entscheidungsprozesse 
unterstützen, zugleich besteht jedoch die Gefahr neuer Formen kognitiver Überlas-
tung (Boyaci et al., 2022). Hinzu kommt, dass Studien darauf hinweisen, dass KI 
in organisationalen Kontexten häufig informell und nicht immer transparent genutzt 
wird, teilweise auch entgegen formaler Vorgaben, etwa über private Endgeräte oder 
externe Anwendungen. In solchen Fällen wird die Nutzung von KI nicht durchgän-
gig offengelegt, und KI‑gestützte Ergebnisse werden mitunter als eigene Leistungen 
ausgewiesen (Gillespie et al., 2025). Dies erschwert sowohl die Nachvollziehbarkeit 
von Entscheidungsgrundlagen als auch die gemeinsame Bewertung von Beiträgen im 
Team. Mit dem Einsatz generativer KI entstehen damit erweiterte Anforderungen an 
die Fähigkeit, KI-basierte Inhalte bewusst transparent zu machen und gemeinsam zu 
interpretieren sowie verantwortungsvoll in Entscheidungsprozesse zu integrieren.

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass generative AI Literacy als Weiterent-
wicklung klassischer AI-Literacy-Konzepte auf die veränderten Anforderungen durch 
(gen)KI reagiert. Sie umfasst neben einem grundlegenden Funktionsverständnis und 
anwendungsbezogenen Gestaltungskompetenzen insbesondere die kritische, kontext-
sensitive und ethische Bewertung von KI‑Ergebnissen. Zugleich zeigt sich, dass die-
se auf individueller Ebene verorteten Kompetenzen nicht ausreichen, da die Nutzung 
generativer KI in team- und organisationsbezogene Entscheidungsprozesse eingebet-
tet ist. Entsprechend werden kooperative, kommunikative und reflexive Kompeten-
zen, etwa im Hinblick auf Transparenz und gemeinsame Verantwortungsübernahme, 
ergänzend erforderlich. Insgesamt verschiebt sich das Kompetenzverständnis damit 



Stefanie Spielberger166

vom sachgerechten Einsatz einzelner KI-Werkzeuge hin zur reflektierten und koor-
dinierten Nutzung generativer KI in sozialen und organisationalen Kontexten. Da-
mit knüpft die Diskussion um generative AI Literacy an zentrale Perspektiven der 
Entscheidungsforschung an, indem sie verdeutlicht, dass KI‑gestützte Entscheidun-
gen stets in organisationale Strukturen und kommunikative Prozesse eingebettet sind 
und zugleich durch begrenzte kognitive Ressourcen sowie potenzielle Verzerrungen 
menschlicher Akteure geprägt werden. Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, 
wie Organisationen diesen veränderten Anforderungen begegnen können. Das fol-
gende Kapitel greift diese Frage auf und bündelt gestalterische, organisationale und 
kompetenzbezogene Ansatzpunkte für den Einsatz generativer KI.

5.	 Handlungsempfehlungen für Organisationen 

Für den verantwortungsvollen Einsatz von (gen)KI in Organisationen ist eine klare 
organisationale Verankerung durch geeignete KI‑Governance‑Strukturen erforderlich. 
Diese sollten verbindliche ethische Leitlinien, transparente Entscheidungslogiken so-
wie eindeutig definierte Verantwortlichkeiten für KI‑gestützte Entscheidungen um-
fassen, um Orientierung zu geben und Risiken wie Kontrollverlust oder unklare 
Zuständigkeiten zu vermeiden. Gleichzeitig darf KI‑Governance nicht losgelöst von 
der gelebten Organisationskultur betrachtet werden. Da generative KI in der Praxis 
häufig informell genutzt wird, gewinnen kulturelle Faktoren wie Offenheit, Transpa-
renz und Vertrauen an Bedeutung. Eine entsprechende Kultur kann dazu beitragen, 
informelle Nutzung sichtbar zu machen und durch praxistaugliche Leitlinien zur Of-
fenlegung von KI‑Einsatz sowie zur verantwortungsvollen Nutzung konstruktiv zu 
steuern.

Auf der Ebene der Systemgestaltung ergibt sich die zentrale Handlungsempfeh-
lung, KI‑Systeme dort, wo menschliche Urteilskraft, Verantwortungsübernahme und 
Kontextwissen unverzichtbar sind, konsequent menschenzentriert, erklärbar und nut-
zer:innenorientiert zu gestalten. Generative KI sollte dabei nicht als autonomer Ent-
scheidungsträger fungieren, sondern als unterstützendes Instrument, das Analysen 
und Handlungsvorschläge bereitstellt, während Bewertung und finale Entscheidung 
bewusst beim Menschen verbleiben. Transparente und nachvollziehbare Darstellun-
gen von KI‑Empfehlungen sind dabei essenziell, um angemessenes Vertrauen zu 
fördern und eine reflektierte Nutzung zu ermöglichen. Ergänzend sollten Gestal-
tungselemente integriert werden, die Unsicherheiten, Leistungsgrenzen von (gen)KI 
sowie alternative Handlungsoptionen sichtbar machen, um Über‑ oder Untervertrau-
en zu vermeiden und eine situationsangemessene Nutzung zu fördern.

Auf der Ebene der Nutzenden zeigt sich, dass der erfolgreiche Einsatz generati-
ver KI wesentlich von einer gezielten Kompetenzentwicklung abhängt. Eine zentrale 
Handlungsempfehlung ist daher die systematische Förderung generativer AI Litera-
cy, die über rein technische Fähigkeiten hinausgeht. Beschäftigte benötigen nicht nur 
ein grundlegendes Verständnis der Funktionsweise und Grenzen generativer KI so-
wie praktische Anwendungskompetenzen, sondern vor allem die Fähigkeit, KI-Er-
gebnisse kritisch zu hinterfragen und das eigene Vertrauen in KI-Systeme bewusst 
einzuschätzen. Darüber hinaus sollten Qualifizierungsmaßnahmen die gemeinsame 
Nutzung von KI im Team adressieren. Dazu gehören Kompetenzen für transparen-
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te Kommunikation, die gemeinsame Interpretation von KI‑Ergebnissen sowie deren 
verantwortungsvolle Integration in team- und organisationsbezogene Entscheidungs-
prozesse. Auf diese Weise kann KI nicht nur effizient, sondern auch reflektiert und 
kontrolliert eingesetzt werden. Ergänzend können gezielte Schulungen dazu beitra-
gen, Unsicherheiten und Vorbehalte im Umgang mit generativer KI abzubauen. In-
dem Funktionsweisen, Grenzen und Entscheidungsspielräume von KI transparent 
gemacht werden, fördern Qualifizierungsmaßnahmen nicht nur Anwendungskom-
petenz, sondern auch Vertrauen, Akzeptanz und eine reflektierte Haltung gegenüber 
KI-gestützten Beiträgen. So lassen sich bestehende Vorbehalte abbauen, ohne not-
wendige kritische Distanz oder Verantwortungsbewusstsein zu reduzieren.

6.	 Fazit

Der Beitrag verdeutlicht, dass der Einsatz (generativer) KI in komplementären 
Entscheidungsarrangements, in denen menschliche Autonomie, Urteilskraft und 
Verantwortung gewahrt bleiben, weniger eine technologische als vielmehr eine ge-
stalterische, organisationale und kompetenzbezogene Herausforderung darstellt. Zen-
trale Voraussetzungen für eine wirksame Mensch-KI-Interaktion sind Transparenz, 
Erklärbarkeit und ein angemessenes Vertrauen, das kontext- und aufgabenabhängig 
angepasst wird. Dies erfordert klare KI-Governance-Strukturen, die durch ethische 
Leitlinien, transparente Entscheidungslogiken und geregelte Verantwortlichkeiten 
Orientierung bieten und Risiken begrenzen.

Mit der zunehmenden Verbreitung generativer KI rückt zudem die Einbettung 
von (gen)KI in individuelle wie kollektive Arbeits- und Entscheidungsprozesse stär-
ker in den Fokus. Neben einem grundlegenden Funktionsverständnis und anwen-
dungsbezogenen Kompetenzen gewinnen insbesondere individuelle Fähigkeiten zur 
kritischen Bewertung, reflexiven Einordnung und verantwortungsvollen Nutzung KI-
basierter Vorschläge an Bedeutung, die sich in Teams durch kooperative, kommuni-
kative und koordinative Kompetenzen ergänzen. 

Diese Entwicklung ist kein temporäres Phänomen, sondern Ausdruck eines dauer-
haften Wandels organisationaler Entscheidungsprozesse. Generative KI wird Teil des 
Arbeitsalltags und erfordert fortlaufende Lern‑ und Anpassungsprozesse auf indi-
vidueller, kollektiver und organisationaler Ebene. Zukünftig rückt weniger die ein-
gesetzte Technologie als vielmehr die systematische Entwicklung individueller 
Entscheidungs- und Reflexionskompetenzen sowie deren organisationale und team-
bezogene Einbettung in den Vordergrund.
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KI-Kompetenz als Gestaltungsfähigkeit und 
Gestaltungsaufgabe

Eine arbeitsorientierte Neubestimmung

David Walker & Tünde Fülöp1

1.	 Einleitung

KI-Kompetenz hat sich, seit sie mit Art. 4 der KI-Verordnung (Europäisches Parla-
ment & Rat der Europäischen Union, 2024) unionsrechtlich verankert wurde, von 
einem bildungspolitischen Konzept zu einem Rechtsbegriff und zu einer organisatio-
nalen Pflicht entwickelt. Damit verschiebt sich die Debatte: KI-Kompetenz betrifft 
nicht mehr nur die Frage, welche digitalen Fähigkeiten einzelne Personen erwerben 
sollen, sondern auch, welche Verantwortung Organisationen, Politik und Bildungsins-
titutionen für die Bedingungen eines sachkundigen, sicheren und sozial verträglichen 
KI-Einsatzes tragen.

Diese Verschiebung ist bisher nur unzureichend begrifflich verarbeitet. In Unter-
nehmen wird KI-Kompetenz häufig als Compliance-Anforderung behandelt und zu-
gleich mit Erwartungen an Produktivitätssteigerung verbunden (Deloitte Österreich, 
2026). In nationalen und europäischen KI-Strategien erscheint der Begriff teils als 
bildungspolitisches Anliegen, teils als Antwort auf Fachkräftemangel, teils als Hebel 
für Wettbewerbsfähigkeit, Innovation und digitale Souveränität (BMK & BMDW, 
2021; BKA, 2024; Europäische Kommission, 2025c; Green, 2024; World Econo-
mic Forum, 2025). Diese Verwendungsweisen sind nicht notwendig widersprüchlich, 
bleiben aber analytisch unscharf, wenn nicht geklärt wird, wer zu welchem Zweck 
welche Art von KI-Kompetenz benötigt und unter welchen Bedingungen diese Kom-
petenz handlungswirksam werden kann.

Der Beitrag ist als konzeptueller Beitrag angelegt. Er verbindet rechtliche, 
arbeitssoziologische und organisationsbezogene Literatur mit aktuellen empirischen 
Befunden zum KI-Einsatz in Unternehmen und entwickelt daraus eine arbeitsorien-
tierte Neubestimmung von KI-Kompetenz. Die leitende These lautet: KI-Kompetenz 
lässt sich im Arbeitskontext nicht zureichend als individuelles Bündel technischer 
Fertigkeiten bestimmen. Sie ist eine relationale Gestaltungsfähigkeit, die nur im Zu-
sammenspiel von Können, Dürfen und Ermöglicht-Werden wirksam wird (Huchler, 
2022; Robeyns, 2017; Sen, 1999).

Diese Perspektive ist im Kontext digitaler Transformation deshalb zentral, weil 
digitale Kompetenzen nicht nur auf technische Bedienbarkeit zielen. Gefragt sind 
Kompetenzen, die verantwortliches Handeln, Zusammenarbeit, Reflexion, Problem-
lösung und Teilhabe in einer digital vermittelten Gesellschaft ermöglichen (Vuorika-
ri et al., 2022). Für die Arbeitswelt bedeutet dies, KI-Kompetenz nicht isoliert von 
Arbeitsprozessen, betrieblichen Entscheidungsstrukturen, Mitbestimmung und politi-
scher Steuerung zu betrachten.

1	 Die Autor:innen haben bei der sprachlichen Überarbeitung des Manuskripts KI-gestützte 
Werkzeuge eingesetzt. Die inhaltliche Verantwortung liegt vollständig bei den Autor:innen.
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Der Aufbau folgt dieser Argumentation. Zunächst wird KI-Kompetenz in ihren 
rechtlichen, politischen und organisationalen Kontext eingeordnet. Anschließend 
werden empirische Hinweise zur betrieblichen KI-Nutzung, zu Produktivitätser-
wartungen und zu arbeitsbezogenen Folgen des KI-Einsatzes diskutiert. Darauf auf-
bauend wird KI-Kompetenz entlang dreier Ebenen neu bestimmt: der individuellen, 
der organisationalen sowie der gesellschaftlich-institutionellen Ebene. Abschließend 
werden Implikationen für Bildung, Weiterbildung, Arbeitsgestaltung und politische 
Steuerung formuliert.

2.	 KI-Kompetenz im normativen, politischen und organisationalen 
Kontext

KI-Kompetenz ist zugleich Rechtsbegriff, bildungspolitisches Programm, organisa-
tionale Ressource und arbeitsmarktpolitisches Steuerungsinstrument. Diese Mehr-
fachrolle ist produktiv, führt aber zu Auslegungsproblemen. Eine arbeitsorientierte 
Bestimmung muss daher zunächst klären, welche Anforderungen aus dem normati-
ven Rahmen folgen, wie der Begriff in KI-Strategien verwendet wird und welche 
Hinweise empirische Befunde zur betrieblichen Einführung von KI liefern.

2.1	 KI-Kompetenz in der KI-Verordnung

Art. 3 Ziffer 56 der KI-Verordnung definiert KI-Kompetenz als

die Fähigkeiten, die Kenntnisse und das Verständnis, die es Anbietern, 
Betreibern und Betroffenen unter Berücksichtigung ihrer jeweiligen 
Rechte und Pflichten im Rahmen dieser Verordnung ermöglichen, KI-
Systeme sachkundig einzusetzen sowie sich der Chancen und Risiken 
von KI und möglicher Schäden, die sie verursachen kann, bewusst zu 
werden (Europäisches Parlament & Rat der Europäischen Union, 2024, 
Art. 3 Ziffer 56).

Nach Art. 4 KI-Verordnung ergreifen Anbieter und Betreiber von KI-Systemen Maß-
nahmen, um die Entwicklung der KI-Kompetenz ihres Personals und anderer Per-
sonen zu unterstützen, die in ihrem Auftrag mit dem Betrieb und der Nutzung von 
KI-Systemen befasst sind. Sie haben dabei ihre technischen Kenntnisse, ihre Erfah-
rung, ihre Aus- und Fortbildung und den Kontext, in dem die KI-Systeme eingesetzt 
werden sollen, sowie die Personen oder Personengruppen, bei denen die KI-Sys-
teme eingesetzt werden sollen, zu berücksichtigen (Europäisches Parlament & Rat 
der Europäischen Union, 2024, in der durch die Digital-Omnibus-Verordnung zur 
KI abgeänderten Fassung (Europäisches Parlament & Rat der Europäischen Union, 
2026))2.

Art. 4 zielt auf die Risikominimierung beim Einsatz von KI-Systemen und die 
Vermeidung von Schäden, die durch sachkundige Entscheidungen des Personals ge-

2	 Wir beziehen uns im Folgenden auf die KI-Verordnung in der durch die Digital-Omnibus-
Verordnung zur KI geänderten Fassung (Europäisches Parlament & Rat der Europäischen 
Union, 2026).
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währleistet werden sollen: Anbieter und Betreiber haben allen einschlägigen Akteu-
ren der KI-Wertschöpfungskette die Kenntnisse zu vermitteln, „die erforderlich sind, 
um die angemessene Einhaltung und die ordnungsgemäße Durchsetzung der Verord-
nung sicherzustellen“. Die Norm ist damit ausdrücklich kontextbezogen angelegt: 
KI-Kompetenz kann in der Entwicklungsphase des KI-Systems, bei seinem Einsatz 
oder bei seiner Auslegung unterschiedliche Kenntnisse erfordern. Bei betroffenen 
Personen umfasst sie „das nötige Wissen, um zu verstehen, wie sich mithilfe von 
KI getroffene Entscheidungen auf sie auswirken werden“ (Europäisches Parlament & 
Rat der Europäischen Union, 2024, Erwägungsgrund 20).

Die Verpflichtung der Anbieter und Betreiber in Art. 4 bedeutet nicht, dass sie 
ein bestimmtes Maß an KI-Kompetenz bei einzelnen Personen gewährleisten müs-
sen. Auch die Europäische Kommission betonte in ihren Auslegungshinweisen, dass 
keine formale Zertifizierungs- oder Standard-Schulungspflicht besteht und dass keine 
einheitliche Lösung für alle Organisationen erwartet wird (Europäische Kommission, 
2025b). Damit begründet Art. 4 keine individuelle Erfolgspflicht, sondern eine orga-
nisationale Verpflichtung: Anbieter und Betreiber müssen angemessene Maßnahmen 
setzen, ohne dass die Verordnung ein bestimmtes Kompetenzniveau abschließend de-
finiert. Die Kommission und die Mitgliedstaaten unterstützen und fördern die Bemü-
hungen von Anbietern und Betreibern von KI-Systemen und insbesondere KMU bei 
der Erfüllung ihrer Verpflichtung, unter anderem durch Weiterbildungsmöglichkeiten, 
die Bereitstellung von Informationsmaterialien und durch „Good Practice“-Beispiele 
(Europäisches Parlament & Rat der Europäischen Union, 2026, Art. 4 Abs. 2 und Er-
wägungsgrund 8).

Besondere Relevanz gewinnt KI-Kompetenz bei Hochrisiko-KI-Systemen. Art. 
14 KI-Verordnung verlangt menschliche Aufsicht, die den Risiken, dem Grad der 
Autonomie und dem Nutzungskontext des Systems entspricht. Dazu gehören unter 
anderem die Fähigkeit, Systemgrenzen zu verstehen, Outputs angemessen zu inter-
pretieren, Automatisierungsbias zu vermeiden, Systemergebnisse nicht zu berück-
sichtigen, das System außer Kraft zu setzen oder den Betrieb, wenn notwendig, zu 
stoppen (Europäisches Parlament & Rat der Europäischen Union, 2024, Art. 14). 
Art. 26 Abs. 2 verpflichtet Betreiber zudem, menschliche Aufsicht Personen zu über-
tragen, die über die erforderliche Kompetenz, Ausbildung, Befugnis und Unterstüt-
zung verfügen (Europäisches Parlament & Rat der Europäischen Union, 2024, Art. 
26 Abs. 2). KI-Kompetenz ist hier nicht bloß allgemeines Orientierungswissen, son-
dern Voraussetzung dafür, dass Aufsichts-, Prüf- und Interventionspflichten praktisch 
wirksam werden.

Die Umsetzung von KI-Kompetenzmaßnahmen kann zudem dazu beitragen, 
„Arbeitsbedingungen zu verbessern und letztlich die Konsolidierung und den Inno-
vationspfad vertrauenswürdiger KI in der Union unterstützen“ (Europäisches Par-
lament & Rat der Europäischen Union, 2024, Erwägungsgrund 20). Damit enthält 
der Rechtsrahmen neben der Risikoperspektive auch eine arbeits- und gesellschafts-
politische Dimension: KI-Kompetenz dient nicht nur der Vermeidung von Schäden, 
sondern auch der Befähigung zur sachkundigen Teilhabe an KI-gestützter Transfor-
mation. 

Gleichzeitig bleibt der Begriff inhaltlich offen. Die Kommission stellt zwar ein 
Repository mit Praxisbeispielen und Fragen-und-Antworten-Dokumente bereit, die-
se begründen aber keine formalen Mindestanforderungen (Europäische Kommission, 
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2025b, f). Für Unternehmen, öffentliche Verwaltung und Bildungsanbieter bleibt da-
her die Frage, welche Maßnahmen im jeweiligen Kontext ausreichen. Diese Unbe-
stimmtheit ist kein bloßes Vollzugsproblem. Sie verweist darauf, dass KI-Kompetenz 
nicht allein rechtlich, sondern auch organisational und arbeitswissenschaftlich be-
stimmt werden muss.

Diese Unsicherheit wurde durch die Digital-Omnibus-Verordnung zur KI zusätz-
lich sichtbar. Die strengere Verpflichtung der KI-Verordnung 2024, wonach ein aus-
reichendes Maß an KI-Kompetenz sicherzustellen war, wurde unter Bezugnahme auf 
Bedenken der Stakeholder abgeändert (Europäische Kommission, 2025e). Gleichzei-
tig wurde betont, dass KI-Kompetenz eine strategische Priorität sein sollte, unab-
hängig von gesetzlichen Verpflichtungen und möglichen Sanktionen (Europäisches 
Parlament & Rat der Europäischen Union, 2026, Erwägungsgrund 8). Für die hier 
entwickelte Argumentation ist entscheidend: KI-Kompetenz ist unabhängig vom 
Wortlaut der KI-Verordnung aus arbeits- und organisationswissenschaftlicher Sicht 
eine zentrale Bedingung verantwortlichen KI-Einsatzes.

2.2	 KI-Kompetenz als Teil organisationaler AI Capability

In der Forschung zum KI-Einsatz in Unternehmen wird KI-Kompetenz als Teil einer 
umfassenderen AI Capability konzeptualisiert. Gemeint ist ein organisationales Res-
sourcenbündel, in dem materielle Ressourcen wie Datenqualität und technische In-
frastruktur, menschliche Ressourcen wie KI-Wissen und Führungskompetenz sowie 
immaterielle Ressourcen wie Lernkultur, strategische Vision und Governance zusam-
menspielen (Mikalef & Gupta, 2021). In dieser Perspektive ist KI-Kompetenz nicht 
bloß Eigenschaft einzelner Beschäftigter, sondern Teil organisationaler Handlungsfä-
higkeit.

Das unterscheidet die organisationsbezogene AI-Capability-Perspektive von vie-
len Ansätzen der AI Literacy. Arbeiten zur Entwicklung und Validierung von Mess-
instrumenten operationalisieren KI-Kompetenz häufig als individuell zurechenbare 
Eigenschaft, um Vergleichbarkeit, Assessment und Standardisierung zu ermöglichen 
(Laupichler et al., 2022; Lintner, 2024). Diese Perspektive ist für Bildungsforschung 
und Evaluation wichtig, hat aber eine Nebenfolge: Wenn fehlende KI-Kompetenz 
primär als individuelles Defizit erscheint, geraten Arbeitsorganisation, Ressourcen-
ausstattung, Führungsentscheidungen und institutionelle Rahmung aus dem Blick.

Die empirischen Befunde zur betrieblichen KI-Nutzung stützen eine organisa-
tionale Lesart. Für Österreich zeigt die IKT-Erhebung der Statistik Austria einen 
deutlichen Anstieg der KI-Nutzung: 2025 nutzten 30 Prozent der Unternehmen mit 
mindestens zehn Beschäftigten KI-Technologien, nach 20 Prozent im Jahr 2024 (Sta-
tistik Austria, 2025). Diese Diffusion war insbesondere von Großunternehmen getra-
gen; kleinere und mittlere Unternehmen wiesen deutlich geringere Nutzungsraten auf 
(Bärenthaler-Sieber et al., 2024, 2025). Die bloße Diffusion sagt jedoch noch wenig 
darüber aus, ob KI strategisch, prozessual und bezogen auf die Governance integ-
riert wird. Bereits die Fraunhofer-Erhebung unter 455 österreichischen Unternehmen, 
durchgeführt zwischen März und August 2021, verwies auf organisationale und qua-
lifikatorische Hürden des KI-Einsatzes (Fraunhofer Austria Research GmbH, 2022).
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Aktuelle Managementbefragungen zeigen die gleiche Diskrepanz zwischen Zu-
gang und Transformation. Deloitte Österreich berichtet, dass Unternehmen hohe 
Erwartungen an KI richten, aber ihre Geschäftsmodelle und Prozesse vielfach nur 
begrenzt verändern: 34 Prozent nennen eine grundlegende Veränderung von Ge-
schäftsmodellen, 30 Prozent eine Neugestaltung wichtiger Prozesse, während 37 Pro-
zent KI eher punktuell oder oberflächlich einsetzen. Zugleich nutzten vier von zehn 
Beschäftigten die verfügbaren KI-Werkzeuge nicht (Deloitte Österreich, 2026). Die 
Produktivitätshoffnungen materialisieren sich damit nicht automatisch durch Tool-
Zugang. Kompetenzdefizite sind unter solchen Bedingungen nicht nur Defizite der 
Beschäftigten, sondern Ausdruck unvollständiger organisationaler Transformation.

Auch internationale Studien zeigen, dass die Einführung von KI häufig nicht als 
einfache Substitution, sondern als Reorganisation von Aufgaben, Zuständigkeiten 
und Kontrollformen verläuft (Lane et al., 2023; Milanez, 2023). Aufgaben werden 
neu zugeschnitten, Routinen verändern sich, Qualitätskontrollen verschieben sich, 
Koordinations- und Dokumentationsaufwand steigt. Dort, wo Beschäftigte konsul-
tiert, Trainings angeboten und Lernprozesse begleitet werden, fallen Ergebnisse für 
Akzeptanz und Arbeitsqualität tendenziell günstiger aus (Lane et al., 2023; Milanez, 
2023; Morandini et al., 2023).

Der Begriff Capability verbindet diese organisationale Perspektive mit dem Ca-
pability-Ansatz von Sen und Robeyns. Während AI Capability in der Management-
forschung auf organisationale Ressourcen und Leistungsfähigkeit fokussiert, versteht 
der Capability-Ansatz Befähigung als Zusammenspiel von Fähigkeiten, Ressourcen 
und realen Handlungsspielräumen (Robeyns, 2017; Sen, 1999; van der Klink et al., 
2016). Auf Arbeit bezogen bedeutet dies: Entscheidend ist nicht nur, was Beschäftig-
te wissen oder können, sondern ob sie dieses Wissen unter konkreten Arbeitsbedin-
gungen verantwortlich einsetzen können. KI-Kompetenz wird dadurch als relationale 
Gestaltungsfähigkeit bestimmbar.

2.3	 KI-Kompetenz in österreichischen und europäischen KI-Strategien

Die politische Verwendung des Begriffs bestätigt seine Mehrdeutigkeit. In der öster-
reichischen KI-Strategie AIM AT 2030 stehen Qualifizierung, digitale Skills, digita-
le Kompetenzen und KI-relevante Kompetenzen im Vordergrund (BMK & BMDW, 
2021). Der Umsetzungsplan 2024, der nach Annahme der KI-Verordnung entstand, 
verwendet stärker den Begriff AI Literacy und verbindet Bildung mit Governance, 
gesellschaftlicher Verantwortung und der Entwicklung einer Initiative zur KI-Kom-
petenzbildung (BKA, 2024).

Auf europäischer Ebene wird KI-Kompetenz zunehmend als Bestandteil techno-
logischer Souveränität und wirtschaftlicher Wettbewerbsfähigkeit verstanden. Der AI 
Continent Action Plan der Europäischen Kommission zielt darauf, die Europäische 
Union zu einem führenden Standort für vertrauenswürdige KI zu machen und In-
vestitionen, Infrastruktur, Datenzugang, Anwendung und Kompetenzen zu bündeln 
(Europäische Kommission, 2025a). Die Apply AI Strategy soll die Einführung von 
KI in strategischen Sektoren beschleunigen, die Wettbewerbsfähigkeit stärken und 
eine „AI-ready workforce“ fördern (Europäische Kommission, 2025c). Ergänzend 
verweist die Kommission auf die AI Skills Academy, European Digital Innovation 
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Hubs, den Pact for Skills und sektorale Trainingsformate (Europäische Kommission, 
2025d).

Diese Initiativen verschieben KI-Kompetenz von einem eng bildungspoliti-
schen Begriff zu einem Instrument wirtschaftlicher, arbeitsmarktpolitischer und ge-
sellschaftlicher Steuerung. Gefragt ist nicht nur, einzelne Personen im Umgang mit 
Tools zu schulen. Vielmehr sollen Qualifikationsbedarfe antizipiert, Arbeitsmarkt-
umbrüche beobachtet, KMU unterstützt, Fachkräfte entwickelt und strukturelle Un-
gleichheiten begrenzt werden. Die Kommission verweist ausdrücklich darauf, die 
Auswirkungen von KI auf Arbeitsmärkte, unterschiedliche Bevölkerungsgruppen, 
Branchen und Regionen zu beobachten (Europäische Kommission, 2025d). Für Ös-
terreich weist das Konzeptdesign eines KI-Observatoriums in eine ähnliche Rich-
tung, weil es Arbeitsmarktmonitoring, Qualifikationsfragen, Regulierung und soziale 
Ungleichheit zusammenführt (Walker et al., 2024). Zugleich schafft die verpflichten-
de Einrichtung einer nationalen KI-Sandbox nach Art. 57–59 KI-Verordnung einen 
institutionellen Lernraum, durch den regulatorische Erfahrungen systematisch in den 
Rechtsrahmen rückgekoppelt werden können (Walker et al., 2026).

Die strategische Aufwertung von KI-Kompetenz ist ambivalent. Einerseits macht 
sie sichtbar, dass Kompetenzen für digitale Gesellschaften eine zentrale Infrastruk-
turfrage sind. Andererseits besteht das Risiko, Kompetenzpolitik primär auf Ver-
wertbarkeit, Fachkräftesicherung und Wettbewerbsfähigkeit zu reduzieren. Eine 
arbeitsorientierte Perspektive muss daher fragen, wie KI-Kompetenz nicht nur Pro-
duktivität und Innovation, sondern auch Handlungsspielräume, Mitbestimmung und 
demokratische Kontrolle stärkt.

2.4	 KI-Kompetenz im Arbeitsprozess: zwischen Aufwertung und 
Entwertung

KI kann Beschäftigte entlasten, menschliche Entscheidungsfähigkeit stützen und 
qualifizierte Arbeit in neue Kontexte tragen. Autor (2024) argumentiert, dass KI 
das Potenzial hat, menschliche Expertise auszuweiten, statt sie schlicht zu substi-
tuieren. Solche komplementären Effekte sind jedoch nicht garantiert. Technologi-
sche Veränderung wirkt nicht neutral auf Arbeit, sondern hängt von institutioneller 
und organisationaler Einbettung ab (Autor, 2015; Huchler, 2022). Sie kann Tätig-
keiten aufwerten, aber auch Entscheidungsspielräume verengen, Routinen entwerten, 
Arbeitsintensität erhöhen oder Kontrollregime verdichten (Deming et al., 2025; Wal-
ker et al., 2024).

Gerade im Arbeitsprozess zeigt sich, dass KI-Kompetenz nicht auf Tool-Nutzung 
reduziert werden kann. Beschäftigte müssen nicht nur wissen, wie ein System be-
dient wird, sondern auch, welche Daten verarbeitet werden, wie Ergebnisse zustan-
de kommen, welche Grenzen und Fehlerquellen bestehen, wann menschliches Urteil 
erforderlich ist und welche Folgen der Einsatz für andere Beschäftigte, Kundinnen 
und Kunden oder Betroffene hat. Mit generativen KI-Systemen verlagert sich ein 
Teil der Kompetenz zusätzlich auf Eingabeformulierung, Quellenkritik, Bias-Erken-
nung, Plausibilitätsprüfung und die Entscheidung, Ergebnisse zu verwerfen oder an 
menschliche Expertise zurückzubinden (Fülöp, 2025a; Long & Magerko, 2020).



KI-Kompetenz als Gestaltungsfähigkeit und Gestaltungsaufgabe 177

OECD-Befunde zeigen, dass Beschäftigte KI nicht einheitlich ablehnen. Ihre 
Bewertung hängt stark davon ab, ob Einführung, Training, Transparenz und Kon-
sultation gegeben sind (Lane et al., 2023; Milanez, 2023). Positive Effekte auf 
Arbeitsqualität und Problemlösung stehen Risiken steigender Arbeitsintensität, neu-
en Kontrollformen und Vertrauensverlusten gegenüber. Hinzu kommt eine Verschie-
bung in der Kompetenzbildung selbst: Wenn KI Routinetätigkeiten übernimmt, die 
bisher als Übungsfeld für jüngere Beschäftigte dienten, können praktische Lernpfade 
unterbrochen werden, während erfahrene Fachkräfte mit KI-Unterstützung produkti-
ver werden (Fülöp & Walker, 2025).

Aus arbeitssoziologischer Sicht folgt daraus, dass KI-Kompetenz nur im Verhält-
nis von Technik, Organisation und Arbeit sinnvoll bestimmbar ist. Selbst begrenz-
te technische Vorkenntnisse können in produktive Handlungskompetenz übersetzt 
werden, wenn Organisationen Lernräume eröffnen, Rollen klären, kollektive Regeln 
etablieren und Beschäftigte an der Gestaltung des KI-Einsatzes beteiligen (Huchler, 
2022; Strauß, 2024). Umgekehrt bleiben selbst hohe individuelle Fähigkeiten wir-
kungslos oder riskant, wenn Verantwortlichkeiten unklar, Datenzugriffe ungeprüft, 
Prüfroutinen nicht etabliert und Mitbestimmungsrechte nicht beachtet werden.

3.	 Neubestimmung von KI-Kompetenz: eine arbeitsorientierte 
Konzeption

Auf Basis der vorhergehenden Analyse schlagen wir eine erweiterte, arbeitsorientier-
te Konzeption vor. KI-Kompetenz verstehen wir dabei nicht als Bündel individuell 
zurechenbarer Fertigkeiten, sondern sie entsteht aus dem Zusammenspiel technolo-
gischer, organisationaler, kollektiver und reflexiver Fähigkeiten sowie den dafür er-
forderlichen Handlungsspielräumen und institutionellen Rahmenbedingungen, die 
Beschäftigte und Organisationen befähigen, KI-Systeme nicht nur anzuwenden, son-
dern deren Einsatz in Arbeitsprozessen verantwortlich, partizipativ und sozial ver-
träglich zu gestalten.

Diese Definition grenzt sich von individualistisch verengten und technikzentrier-
ten Kompetenzmodellen ab. Sie übernimmt aus AI-Literacy-Ansätzen die Bedeutung 
von Wissen, Verständnis und kritischer Urteilskraft, erweitert diese aber um organi-
sationale Einbettung, kollektive Aushandlung und politische Steuerung. Damit ver-
bindet sie Kompetenzdimensionen, die im Arbeitskontext auf drei Ebenen wirksam 
werden: individuelle Anwendung und Prüfung, organisationale Gestaltung sowie ge-
sellschaftlich-institutionelle Aushandlung.

3.1	 Perspektivenwechsel

Die bisherige Analyse zeigt, dass KI-Kompetenz je nach Disziplin und Kon-
text unterschiedlich verstanden wird. In Studien zum betrieblichen KI-Einsatz er-
scheint sie als Implementierungshürde und Voraussetzung erfolgreicher Einführung. 
In arbeitsmarktbezogenen Debatten wird sie vorrangig als Antwort auf veränderte 
Nachfrage und drohenden Fachkräftemangel adressiert (Alekseeva et al., 2021). In 
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rechtlichen Debatten dient sie der Risikominimierung und sachkundigen Nutzung. In 
bildungspolitischen Debatten steht häufig individuelle Lernfähigkeit im Vordergrund.

Diese begriffliche Vielfalt ist nicht nur eine terminologische Randfrage. Sie prägt, 
wie Ursachen und Verantwortlichkeiten der KI-Transformation wahrgenommen wer-
den. Wenn KI-Kompetenz überwiegend als individuell zurechenbare, mess- und 
verwertbare Fähigkeit erscheint, werden fehlende Kompetenzen primär den Beschäf-
tigten zugeschrieben. Organisationen erscheinen dann als Nachfragerinnen solcher 
Fähigkeiten, nicht als Mitverantwortliche für Lernräume, Governance, Rollenklärung 
und Beteiligung.

Ein arbeitsorientierter Perspektivenwechsel verschiebt den Fokus. Er fragt nicht 
nur, welche Skills einzelne Beschäftigte erwerben sollen, sondern wie Arbeit, Ver-
antwortung und Entscheidungsmacht unter Bedingungen von KI neu organisiert wer-
den. Die Gestaltung von Arbeitsprozessen, die Verteilung von Datenzugriffen, die 
Reichweite menschlicher Aufsicht, die Rolle kollektiver Interessenvertretung und die 
Möglichkeit, Regeln des KI-Einsatzes auszuhandeln, werden dadurch zu Bestandtei-
len von KI-Kompetenz.

Damit KI-Kompetenz mehr als ein Schlagwort bleibt, braucht es eine klare Ab-
grenzung der Ziele und Verantwortlichkeiten. Beschäftigte benötigen Fähigkeiten zur 
sachkundigen Anwendung, Prüfung und Begrenzung von KI-Systemen. Organisa-
tionen benötigen Gestaltungsfähigkeit, um KI in Prozesse, Rollen, Governance und 
Lernkulturen einzubetten. Politik und Sozialpartner benötigen Steuerungs- und Aus-
handlungskompetenz, um Verteilungswirkungen, Machtasymmetrien und demokrati-
sche Kontrolle zu adressieren.

3.2	 Individuelle Ebene: Anwendung, Prüfung und Urteilskraft

Auf individueller Ebene umfasst KI-Kompetenz zunächst technologisches Grundver-
ständnis. Beschäftigte müssen einschätzen können, welche Art von KI-System ver-
wendet wird, welche Daten und Modelle eine Rolle spielen, welche Aufgaben das 
System unterstützt oder automatisiert und welche Grenzen seine Ergebnisse haben. 
Dieses Wissen muss nicht für alle Beschäftigten gleich tief sein. Es muss rollen-, tä-
tigkeits- und risikospezifisch bestimmt werden.

Zentral ist die Fähigkeit zur kontextspezifischen Prüfung. Beschäftigte müs-
sen Ergebnisse auf Plausibilität, Vollständigkeit, Quellenlage, Bias, Fehler und An-
wendungsgrenzen prüfen können. Bei generativer KI betrifft dies insbesondere die 
Fähigkeit, Eingaben gezielt zu formulieren, Ausgaben nicht mit Wissen zu verwech-
seln, Halluzinationen und Scheingenauigkeit zu erkennen und fachliche sowie recht-
liche Anforderungen in die Prüfung einzubeziehen (Fülöp, 2025a; Long & Magerko, 
2020).

Individuelle KI-Kompetenz ist zugleich normative und ethische Urteilskraft. Wer 
KI in Arbeitszusammenhängen einsetzt, trifft nie nur technische, sondern auch wert-
bezogene Entscheidungen: Welche Fehler gelten als tolerierbar? Welche Entschei-
dungen müssen menschlich bleiben? Welche Risiken werden aus Effizienzgründen 
akzeptiert? Welche Betroffenen können durch automatisierte oder teilautomatisierte 
Entscheidungen benachteiligt werden? Beschäftigte sind daher nicht bloß Nutzerin-
nen und Nutzer eines Werkzeugs, sondern Teil eines soziotechnischen Gefüges, in 
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dem Datenzugriffe, Verantwortlichkeiten, Prüfroutinen und Bewertungsmaßstäbe ins-
titutionell festgelegt oder ausgehandelt werden (Huchler, 2022).

Diese Handlungskompetenz schließt auch die Fähigkeit ein, den Einsatz eines 
Systems bewusst zu begrenzen oder zu unterlassen. Ein kompetenter Umgang mit KI 
besteht nicht darin, KI möglichst häufig zu verwenden, sondern darin, den Einsatz 
im Verhältnis zu Aufgabe, Risiko, Datenqualität, Verlässlichkeit und Verantwortlich-
keit angemessen zu beurteilen. Gerade in arbeitsrechtlich, grundrechtlich oder sicher-
heitsrelevanten Kontexten ist Nichtnutzung unter bestimmten Bedingungen Ausdruck 
von Kompetenz.

3.3	 Organisationale Ebene: Gestaltungskompetenz für die Einbettung 
von KI

Viele Probleme der KI-Einführung entstehen nicht auf der Ebene einzelner Tools, 
sondern dort, wo unklar bleibt, welche Technologie für welche Aufgabe geeignet ist, 
wer Ergebnisse prüft, wann menschliche Aufsicht greift, wie Fehler korrigiert wer-
den, welche Verantwortung dokumentiert ist und welche Teile eines Prozesses auto-
matisiert, unterstützt oder bewusst nicht automatisiert werden sollen. Organisationale 
Gestaltungskompetenz betrifft daher alle Akteurinnen und Akteure, die an Einfüh-
rung, Nutzung und Überarbeitung KI-gestützter Arbeitsabläufe beteiligt sind, wenn 
auch nicht alle gleichermaßen (Mikalef & Gupta, 2021; Morandini et al., 2023).

Konzeptionell entspricht diese Ebene dem Capability-Verständnis von Mika-
lef und Gupta (2021). Produktiver KI-Einsatz entsteht nicht aus Technologie allein, 
sondern aus dem Zusammenwirken von Infrastruktur, Daten, Fähigkeiten, Führung, 
organisationalem Wissen, Kultur und Governance. Für die Praxis bedeutet dies: KI-
Kompetenz ist nicht ausschließlich Aufgabe der Personalentwicklung. Sie muss mit 
Prozessgestaltung, Datenschutz, IT-Sicherheit, Qualitätsmanagement, Arbeitsrecht, 
Mitbestimmung und strategischer Organisationsentwicklung verbunden werden.

Organisationale Gestaltungskompetenz umfasst erstens die Fähigkeit, geeignete 
Anwendungsfälle zu identifizieren und kritisch zu priorisieren. Nicht jede technisch 
mögliche Anwendung ist fachlich sinnvoll, rechtlich zulässig oder sozial wünschens-
wert. Zweitens umfasst sie die Entwicklung von Rollen, Verantwortlichkeiten und 
Eskalationswegen. Drittens verlangt sie Lernräume, Trainingszeit und kontinuierliche 
Unterstützung. Viertens erfordert sie Dokumentations- und Prüfroutinen, die mensch-
liche Aufsicht, Fehlerkorrektur und Rechenschaftspflicht ermöglichen.

Die österreichischen Befunde zur oberflächlichen KI-Integration machen deut-
lich, dass vorhandene Einzelfertigkeiten ohne organisationale Einbettung wirkungs-
los bleiben können (Deloitte Österreich, 2026; Statistik Austria, 2025). Wenn Tools 
verfügbar sind, aber Prozesse, Datenqualität, Governance und Verantwortlichkeiten 
nicht angepasst werden, entsteht keine AI Capability. Umgekehrt können Beschäftig-
te mit begrenzter technischer Vorerfahrung kompetent handeln, wenn Organisationen 
klare Rahmenbedingungen, Lerngelegenheiten und Beteiligung schaffen.

Im Beschäftigungskontext kommt hinzu, dass technische Einführungsprozes-
se regelmäßig arbeitsrechtliche, datenschutzrechtliche und mitbestimmungsrechtli-
che Fragen berühren. KI-Kompetenz auf organisationaler Ebene bedeutet daher auch, 
Beteiligungsrechte frühzeitig zu berücksichtigen, Interessenvertretungen einzubinden 
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und Beschäftigte nicht erst nach abgeschlossener Systemauswahl zu informieren (Fü-
löp, 2025b; Müller et al., 2026). Organisationale KI-Kompetenz ist in diesem Sinn 
Governance-Kompetenz.

3.4	 Gesellschaftliche und institutionelle Ebene: Aushandlung und 
Steuerung

KI verändert Arbeitsbedingungen nicht nur im Verhältnis einzelner Beschäftigter zu 
einem Tool, sondern auch im Verhältnis von Management, Beschäftigten, Interessen-
vertretungen, Plattformen, Anbietern und staatlicher Regulierung. Wer über Daten-
zugriffe, Leistungskennzahlen, Kontrollformen, Automatisierungsgrade oder die 
Reichweite menschlicher Aufsicht entscheidet, gestaltet nicht nur Technologie, son-
dern die soziale Ordnung von Arbeit (Huchler, 2022; Walker et al., 2024).

Kollektive Mitbestimmungs- und Aushandlungskompetenz bezeichnet daher die 
Fähigkeit, KI-Einsatzbedingungen nicht bloß hinzunehmen, sondern Regeln, Grenzen 
und Zwecke kollektiv zu verhandeln. Dazu gehören Wissen über Beteiligungsrech-
te, die Fähigkeit zur artikulierten Interessenvertretung, die Entwicklung betrieblicher 
Standards und die Übersetzung rechtlicher Vorgaben in praktische Gestaltungsmacht. 
Im österreichischen Kontext ist diese Dimension institutionell besonders relevant, 
weil Informations- und Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats, Datenschutzrecht 
und die arbeitsbezogenen Hochrisikokontexte der KI-Verordnung einen Rahmen 
schaffen, in dem KI-Kompetenz konstitutiv für verantwortlichen KI-Einsatz wird 
(Müller et al., 2026).

Auf gesellschaftlicher Ebene geht es zudem um Verteilungswirkungen. Interna-
tionale Analysen zeigen, dass KI-Exposition nicht automatisch Substitution bedeutet, 
sondern je nach Qualifikation, Tätigkeitsprofil, Geschlecht, Alter, Branche, Region 
und Zugang zu Weiterbildung unterschiedliche Folgen haben kann (Cazzaniga et al., 
2024; Green, 2024). Frauen und höher qualifizierte Beschäftigte können stärker ex-
poniert sein, zugleich aber teilweise bessere Voraussetzungen für komplementäre 
Nutzung haben; ältere Beschäftigte oder Tätigkeiten mit hoher Standardisierung kön-
nen stärker unter Anpassungsdruck geraten (Cazzaniga et al., 2024). Für Österreich 
verweisen Walker et al. (2024) darauf, dass KI-Folgenbeobachtung systematisch mit 
Bildungsfragen, Regulierung und sozialer Ungleichheit verbunden werden sollte.

Politische Steuerung kann in diesem Zusammenhang nicht durch allgemei-
ne Appelle an Lernbereitschaft ersetzt werden. Erforderlich sind öffentliche Wei-
terbildungsangebote, Unterstützung für KMU, branchenspezifische Leitlinien, 
sozialpartnerschaftliche Aushandlungsräume und kontinuierliches Monitoring der 
Auswirkungen von KI auf Beschäftigung, Qualifikationsanforderungen und Arbeits-
qualität. KI-Kompetenzpolitik ist daher auch Verteilungspolitik und Demokratiepoli-
tik.

Diese gesellschaftliche Ebene verweist schließlich auf digitale Souveränität. 
Wenn zentrale KI-Systeme, Infrastrukturen und Wertschöpfungsketten außerhalb 
Europas kontrolliert werden, reicht individuelle Tool-Kompetenz nicht aus. Erfor-
derlich sind kollektive und institutionelle Fähigkeiten, um technologische Abhän-
gigkeiten zu verstehen, rechtliche Standards durchzusetzen, öffentliche Interessen zu 
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formulieren und demokratische Kontrolle über KI-Anwendungen zu sichern (Ace-
moglu & Johnson, 2023; Europäische Kommission, 2025a, c).

4.	 Fazit und Implikationen für Bildung, Weiterbildung und 
Arbeitsgestaltung

Aus der begrifflichen Neubestimmung ergeben sich zunächst Implikationen für Or-
ganisationen und betriebliche Praxis. Wenn KI-Kompetenz mehr sein soll als Tool-
Nutzung, wenn sie Produktivität erhöhen und zur Innovationsfähigkeit beitragen soll, 
muss sie als integraler Teil von AI Capability organisatorisch ermöglicht werden. 
Unternehmen und öffentliche Organisationen müssen deshalb zum einen Lerngele-
genheiten, Trainingszeit und kontextspezifische Unterstützungsstrukturen bereitstel-
len. Zum anderen müssen sie transparente Governance-Strukturen, dokumentierte 
Verantwortlichkeiten, klare Eskalationswege und partizipative Einführungsprozesse 
schaffen. Dies lässt sich nicht durch allgemeine Einmal-Schulungen erfüllen (Mika-
lef & Gupta, 2021; Morandini et al., 2023). Nötig sind kontinuierliche, auf kon-
krete Anwendungsfälle bezogene Lern- und Prüfungsarrangements im Betrieb, die 
menschliche Aufsicht, Fehlerkorrektur und arbeitsrechtliche Anforderungen mitden-
ken (Fülöp, 2025a).

Für Bildung und Weiterbildung bedeutet der Ansatz, dass KI nicht nur als Spe-
zialthema für technische Expertinnen und Experten behandelt werden darf. Erfor-
derlich sind Lernarrangements, die technologische, organisationale, kollektive und 
reflexive Aspekte systematisch verbinden, in der formalen Bildung ebenso wie in 
der beruflichen Weiterbildung und betriebsnahen Lernprozessen. Benötigt werden 
rollen- und tätigkeitsbezogene Formate, in denen die Prüfung von Outputs, Fragen 
menschlicher Aufsicht, rechtliche Rahmenbedingungen, Prozessgestaltung und Be-
teiligungsrechte gemeinsam bearbeitet werden. Öffentliche Weiterbildungsstrategien 
müssten diese Breite ausdrücklich aufnehmen, um neue Kompetenzungleichheiten 
nicht weiter zu verschärfen.

Arbeits- und gesellschaftspolitisch folgt daraus, dass KI-Kompetenzpolitik nicht 
auf individuelle Lernbereitschaft reduziert werden darf. Sozial verträgliche KI-Trans-
formation setzt institutionelle Rahmung voraus. Die KI-Verordnung etabliert mit An-
forderungen an KI-Kompetenz, Transparenz, menschliche Aufsicht und besondere 
Schutzvorkehrungen im Hochrisikobereich einen Mindeststandard, der erst durch na-
tionale Arbeits-, Datenschutz- und Mitbestimmungsregime praktisch wirksam wird. 
Im österreichischen Kontext betrifft dies insbesondere die Verzahnung von KI-Regu-
lierung mit Arbeitsverfassung, betrieblicher Mitbestimmung und sozialpartnerschaft-
licher Gestaltung.

Schließlich verändert sich auch der normative Horizont der Debatte. Kompeten-
zen im KI-Kontext sind nicht nur Mittel zur Steigerung von Wettbewerbsfähigkeit, 
sondern Bedingung verantwortlicher Teilhabe an technologischer Transformation. 
Kompetenzen für die digitale Gesellschaft betreffen nicht nur Funktionsfähigkeit im 
Umgang mit Technik, sondern die Fähigkeit, digitale Entwicklungen in Arbeit und 
Öffentlichkeit reflexiv, kooperativ und demokratisch mitzugestalten. KI-Kompetenz 
ist in diesem Sinn ein Gestaltungsbegriff und die Grundlage für die demokratische 
Kontrolle künstlicher Intelligenz.
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Die Zukunft der KI-Kompetenzdebatte liegt daher nicht in immer feineren Skill-
Katalogen. Sie sollte in der Verbindung von beruflicher Weiterbildung, organisationa-
ler und gesellschaftlicher Transformation, Regulierung und sozialpartnerschaftlicher 
Gestaltung weitergedacht werden. Nur so lässt sich KI-Kompetenz als das fassen, 
was sie im Arbeitskontext ist: eine Frage der verantwortlichen Gestaltung technolo-
gischer Transformation.
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Required Competencies in the Age of Intelligent Systems

From Automation to Human-AI Teaming

Michèle Rieth & Vera Hagemann

1.	 Introduction

It is early evening at a busy international airport. Several aircraft are approaching 
the terminal area, each needing to be safely sequenced for landing. In the approach 
control center, an air traffic controller monitors the incoming traffic on the radar 
display while coordinating with pilots via radio communication. At the same time, a 
decision-support system known as an Arrival Manager (AMAN) continuously calcu-
lates optimal landing sequences and target arrival times for incoming aircraft. Based 
on traffic demand, runway capacity, and predicted trajectories, the system proposes 
a sequence designed to ensure safe separation while maximizing runway throughput. 
Instead of manually determining the landing sequence – as was common in earlier 
decades – the controller now primarily evaluates the system’s suggestions and inte-
grates them into operational decision-making. For example, the controller may issue 
speed adjustments to aircraft in order to ensure that they reach the runway at the 
calculated time. Although the system generates recommendations, the controller re-
mains responsible for assessing their feasibility, considering contextual factors such 
as weather conditions or unexpected traffic developments, and making the final de-
cision.

Situations like this illustrate how advanced technologies are transforming the na-
ture of human work. Rather than eliminating the human role, technological systems 
increasingly shift it (Behrend et al., 2024; Parker & Grote, 2022). Tasks that once re-
quired continuous manual planning are now partially automated, while human oper-
ators increasingly focus on monitoring system outputs, evaluating recommendations, 
and intervening when necessary. As a result, the competencies required of employees 
change: instead of primarily performing operational tasks, they must develop skills 
related to system understanding, critical evaluation of automated suggestions, and ef-
fective supervision of complex socio-technical systems (Rieth & Hagemann, 2021).

Research on automation has long highlighted such shifts in human roles. As au-
tomation increases, human operators often move from active task execution toward 
monitoring and managing automated processes (Sheridan & Verplank, 1978; Rieth 
& Hagemann, 2021). This transformation may create new challenges. For example, 
reduced opportunities to actively perform tasks can lead to skill degradation over 
time, even though humans remain responsible for intervening in unexpected situa-
tions (Bainbridge, 1983; Klostermann et al., 2022). At the same time, operators must 
maintain a high level of situational awareness in order to detect when automated rec-
ommendations may be inappropriate or require adjustment (Endsley & Kiris, 1995).

While these transformations have been widely discussed in the context of tra-
ditional automation, recent advances in artificial intelligence (AI) are further trans-
forming the relationship between humans and digital technologies in organizations. 
Unlike conventional automation systems that execute predefined procedures, AI sys-
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tems can analyze large volumes of data, generate predictions, and provide recom-
mendations in complex and dynamic environments. Consequently, intelligent systems 
increasingly contribute not only to operational processes but also to cognitive and 
analytical aspects of work.

In many contemporary work contexts, this shift goes beyond the forms of au-
tomation illustrated in the air traffic control example. While those systems primar-
ily support human operators by optimizing predefined parameters (e.g., sequencing 
and timing), AI-based systems increasingly contribute to problem framing, generate 
novel solution alternatives, and adapt their outputs based on changing data patterns. 
For example, in healthcare, AI systems may suggest diagnostic hypotheses that were 
not initially considered by physicians (Elemento et al., 2021). As a result, the human 
role shifts from execution and monitoring to a more reciprocal interaction with those 
technologies. Such constellations are increasingly described as Human-AI Teaming, 
in which humans and AI jointly contribute to task performance by combining com-
plementary capabilities in an interdependent manner (Berretta et al., 2023; O’Neill et 
al., 2022).

These developments raise important questions regarding the competencies re-
quired for effective collaboration between humans and intelligent systems. In an 
increasingly digital and interconnected society, individuals and organizations must 
develop new capabilities that enable them not only to use sophisticated technologies 
but also to critically evaluate, coordinate, and collaborate with them. Against this 
background, the present chapter examines how the growing integration of intelligent 
systems transforms competency requirements in organizations. Drawing on research 
from work and organizational psychology as well as Human-Automation Interaction 
and human-AI collaboration, we introduce an integrative competency framework for 
Human-AI Teaming that considers the individual, team, and organizational levels of 
collaboration.

2.	 What is Human-AI Teaming?

In recent years, AI has been increasingly integrated into organizational contexts, fun-
damentally transforming how organizations function and how people work at an 
unprecedented pace (Bankins & Formosa, 2023). AI systems are understood as in-
telligent systems that can perceive their environment, process information, and act 
(semi-)autonomously to achieve specific goals (Russell & Norvig, 2016). AI systems 
are able to understand information from their environment, learn from it, and ap-
ply that knowledge to accomplish specific goals and tasks by adapting flexibly (Ka-
plan & Haenlein, 2019). Accordingly, AI systems contribute to analytical reasoning, 
problem solving, and decision-making processes (Hagemann et al., 2023). Compared 
to conventional automation, AI exhibits a higher level of autonomy. Autonomy can 
be understood as an extension of automation, representing a more advanced stage in 
the computational evolution of socio-technical systems. Autonomous AI systems can 
perceive, interpret, and act in complex environments with adaptive behavior, increas-
ing the interdependence between human and artificial agents (Hancock, 2017). 

These capabilities allow AI to move beyond mere tools and become collabo-
rators in so-called human-AI teams (Berretta et al., 2023; Hagemann et al., 2026; 
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Rieth & Hagemann, 2022). Accordingly, Human-AI Teaming (HAIT) describes so-
cio-technical constellations in which humans and AI systems work interdependently 
toward shared goals by combining complementary capabilities. In such collabora-
tive arrangements, humans and AI systems jointly contribute to task performance, in-
fluencing each other’s actions and shaping outcomes together (Berretta et al., 2023; 
O’Neill et al., 2022). Humans typically contribute contextual understanding, ethical 
reasoning, creativity, and social intelligence, while AI systems excel at processing 
large volumes of data, identifying patterns, and generating predictions or recommen-
dations (Koivisto & Grassini, 2023; Korteling et al., 2021). Effective collaboration 
therefore depends not only on the capabilities of either actor alone, but on how well 
human and AI are coordinated and integrated within a socio-technical system. In this 
sense, HAIT resembles collaboration in human teams, where different team members 
contribute distinct expertise to achieve shared objectives (Berretta et al., 2023). 

For example, many organizations now use AI-based systems to support recruit-
ment processes, such as screening resumes, ranking candidates, or analyzing person-
ality and skill assessments. The AI system processes large volumes of applications 
and identifies promising candidates based on patterns in the data. However, HR pro-
fessionals remain responsible for critically interpreting these AI-generated recom-
mendations, assessing cultural fit, ensuring ethical hiring decisions, and making the 
final selection (Bankins, 2021). In this scenario, AI functions as a cognitive team-
mate, augmenting human decision-making while humans maintain ultimate respon-
sibility. Other typical contexts include knowledge-intensive work, such as financial 
analysis, where AI supports data-driven insights while humans make strategic deci-
sions (Dellermann et al., 2019); industrial production, where AI predicts equipment 
failures and optimizes schedules while humans supervise and intervene (Rakholia 
et al., 2024); and creative and innovation processes, where generative AI assists in 
ideation while humans select, refine, and integrate outputs (Anantrasirichai & Bull, 
2022).

Understanding HAIT requires a clear distinction from traditional forms of Hu-
man-Automation Interaction (HAI). In such technological systems that carry out 
predefined procedures (Parasuraman et al., 2000), humans primarily interact with 
technology by specifying the goals and constraints of an automation task (e.g., in-
structing the system to perform a particular action while avoiding another), initiat-
ing or terminating automated processes, receiving information or outputs generated 
by the automation, monitoring its performance, and intervening when errors or fail-
ures occur (Sheridan & Parasuraman, 2005). For example, consider the use of an 
autopilot system in commercial aviation: Before a flight, pilots specify the rele-
vant parameters for the automated system, such as altitude, speed, and flight route. 
Once activated, the autopilot automatically controls the aircraft according to these 
predefined settings. During this time, pilots primarily monitor the system’s perfor-
mance and intervene if unexpected situations occur, such as severe weather condi-
tions or technical irregularities. The automation executes the programmed control 
tasks, while the human operator supervises and manages the system. This interaction 
pattern exemplifies HAI, where the technology performs predefined functions rather 
than collaborating with the human in a shared decision-making process as in HAIT. 

While HAI already led to new competence requirements for employees, such 
as focusing on system supervision rather than direct task execution (Rieth & Hage-
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mann, 2021), these changes are now amplified in HAIT. The new interdependence 
in HAIT creates dynamic and complex work situations, in which humans must man-
age not only the task itself but also the collaboration with an intelligent, semi-au-
tonomous partner. Consequently, the competencies required to perform effectively 
in human-AI teams are both broader and more sophisticated than those demanded in 
traditional Human-Automation Interaction. Developing these capabilities is crucial to 
ensure not only operational effectiveness but also safety, ethical integrity, and sus-
tainable organizational performance. If these evolving skill requirements are over-
looked, organizations risk underutilizing AI’s potential, eroding human expertise, and 
ultimately making poorer decisions.

These considerations underscore the need for a structured approach to under-
standing and supporting human capabilities in HAIT. In the following, we propose 
an integrative competency framework that captures the individual, team, and organ-
izational competencies necessary to collaborate effectively with intelligent systems, 
building on lessons from HAI while addressing the novel challenges posed by adap-
tive and collaborative AI partners.

3.	 An Integrative Competency Framework for Human-AI Teaming

To address the question of which new competency requirements arise for employees 
in the context of HAIT, it is useful to first consider prior insights into competency 
shifts associated with HAI. As automated systems increasingly assume operational 
tasks, the human role shifts from active execution toward monitoring and supervi-
sion of system outputs (Rieth & Hagemann, 2021; Sheridan & Parasuraman, 2005). 
As empirical findings (e.g., Rieth & Hagemann, 2021) indicate, this shift entails both 
risks and new demands. Reduced hands-on involvement may contribute to skill deg-
radation and lower motivation, yet human expertise remains essential, particularly in 
handling system failures or unexpected situations. As a result, domain-specific skills 
must be maintained despite being applied less frequently. At the same time, employ-
ees need a solid understanding of system functionality, including its logic, capabil-
ities, and limitations, highlighting the importance of system knowledge and digital 
competencies. Overall, automation does not diminish skill requirements but rather 
transforms and extends them. 

These developments provide a useful foundation for examining the more com-
plex and dynamic competency changes associated with HAIT. Therefore, we pre-
sent an integrative competency framework for Human-AI Teaming (Figure 1), which 
is derived from the existing literature. It is structured across three analytical levels – 
individual, team, and organization – thereby reflecting the socio-technical nature of 
human-AI collaboration.
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Decision Authority Negotiation
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AI Literacy
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Shared Mental Model Development

Collaborative Teamwork

Participatory AI Implementation
Team-Building Intervention

Learning-oriented Error Management
Continuous Workforce Development

AI Governance and Human and Ethical Oversight

Fig. 1:	 An integrative competency framework for Human-AI Teaming (own illustration)

3.1	 Individual-Level Competencies

At the individual level, effective HAIT depends on human operators possessing a 
combination of technical, cognitive, and self-regulatory competencies. The compe-
tence requirement most widely discussed in the current literature is AI literacy. AI 
literacy refers to a set of foundational competencies that enable individuals to under-
stand basic concepts and principles of AI, apply AI tools and concepts in different 
contexts, and critically evaluate as well as create AI-related solutions in an informed 
and responsible way. It includes not only knowledge of how AI works, but also the 
ability to use it effectively, reflect on its implications, and interact with it in ethical 
and meaningful ways across different situations (Ng et al., 2021). In this context, the 
literature also highlights prompt engineering, which can be understood as the abili-
ty to effectively communicate a problem, its context, and relevant constraints to an 
AI system so that it can generate appropriate and useful responses. It is a multidi-
mensional skill that includes formulating clear prompts, guiding the model’s reason-
ing, and critically evaluating its outputs (Federiakin et al., 2024). It can be seen as a 
practical skill within AI literacy that supports effective interaction with AI.

Effective collaboration further depends on AI trust calibration competence, which 
allows individuals to appropriately rely on AI without over- or under-trusting it 
(Glikson & Woolley, 2020; Schmutz et al., 2024). Research indicates that trust in 
AI often declines over time and remains lower than trust in human teammates, par-
ticularly as users gain experience with system errors or inconsistencies (Schmutz et 
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al., 2024). However, trust is a key precondition for effective Human-AI Teaming, as 
it determines whether and how AI outputs are integrated into human decision-mak-
ing (Glikson & Woolley, 2020). Insufficient trust can lead to underuse of AI recom-
mendations and reduced performance gains, while excessive trust increases the risk 
of automation bias and inappropriate reliance, particularly when systems are uncer-
tain or error-prone. Accordingly, HAIT requires a calibrated, context-sensitive form 
of trust that evolves with experience. Developing such balanced trust is essential to 
ensure both effective use of AI capabilities and sustained human oversight in deci-
sion-making processes.

Moreover, individual adaptability and learning agility are particularly critical in 
the context of HAIT, as both task demands and system behaviors may change dy-
namically over time. Adaptability refers to the ability to adjust effectively to new 
situations, shifting requirements, and evolving system characteristics, while main-
taining performance under conditions of uncertainty (Lin & Chen, 2025). Comple-
menting this, learning agility captures an individual’s capacity and willingness to 
continuously acquire, update, and apply new knowledge in response to technological 
developments (Lin & Chen, 2025). As AI systems evolve through updates, retrain-
ing, or changing data inputs, employees must be able to flexibly revise their mental 
models and interaction strategies. 

Finally, reflective thinking, encompassing metacognition and critical self-re-
flection, represents a key competency in HAIT. It refers to the ability to monitor, 
evaluate, and regulate one’s own cognitive processes as well as to critically assess 
AI-generated outputs and one’s interaction with them (Goyal, 2025). In this con-
text, individuals must not only reflect on the quality and validity of AI-supported 
decisions but also remain aware of potential biases, overreliance, and limitations of 
the system. This includes actively questioning AI recommendations, integrating them 
with domain knowledge, and engaging in reflective exchange with colleagues. Such 
reflective capabilities are essential to prevent passive reliance on AI and to sustain 
independent, responsible, and informed decision-making in HAIT (Goyal, 2025).

3.2	 Team-Level Competencies

At the team level, competencies relate to the coordination of human and AI contri-
butions within collaborative settings. A central requirement for HAIT is shared men-
tal model development, which enables teams to establish a common understanding of 
tasks, processes, roles, and expectations (Mathieu et al., 2000). Shared mental mod-
els (SMM) are considered a key construct because they enhance team effectiveness 
by reducing the need for explicit coordination. When human and AI team members 
develop compatible mental representations of the work, they are better able to antic-
ipate each other’s actions and information needs. This alignment facilitates smooth-
er interaction, improves implicit coordination, and ultimately contributes to higher 
team performance (Hagemann et al., 2023; Schmutz et al., 2024). However, devel-
oping SMM is more challenging in human-AI teams than in human-only teams (An-
drews et al., 2023), where SMM levels tend to be higher (McNeese et al., 2021). A 
key difficulty lies in adequately representing the AI’s perspective, including how it 
processes information and makes decisions. This requires sufficient transparency and 
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explainability of AI systems to support humans in building accurate mental represen-
tations of their AI teammates (Endsley, 2023; Hagemann et al., 2023). At the same 
time, effective collaboration depends on AI systems being able to model human be-
havior and decision-making, often referred to as Machine Theory of Mind (Schmutz 
et al., 2024; Yang et al., 2025).

Furthermore, collaborative teamwork competence is important for effective 
HAIT. It refers to the ability to effectively coordinate, communicate, and cooper-
ate within dynamically evolving human-AI constellations. In such settings, roles 
and responsibilities are not fixed but continuously adapt to task demands, system 
capabilities, and situational requirements (Berretta et al., 2023). This makes ongo-
ing communication and coordination essential, particularly in uncertain and dynamic 
environments where maintaining a shared understanding of the task and the sys-
tem state is critical. However, recent research indicates that collaborative teamwork 
in human-AI teams is inherently challenging, as the inclusion of AI teammates can 
reduce coordination and communication (e.g., Walliser et al., 2019; Zercher et al., 
2023), thereby weakening shared cognition and mutual understanding. This is further 
complicated by AI systems’ limited Theory of Mind often resulting in misaligned be-
haviors and coordination breakdowns (Schmutz et al., 2024). Accordingly, collabo-
rative teamwork competence is a key requirement to ensure effective coordination, 
cooperation, and communication despite these structural and cognitive challenges, 
for example by fostering clear communication practices, dynamic task coordination, 
and shared goal alignment between human and AI teammates.

Teams also require decision authority negotiation competence as decision author-
ity is not fixed but must be explicitly defined and continuously adapted. It refers to 
the team’s ability to jointly negotiate roles, levels of autonomy, and override rights, 
i.e., when the AI may act autonomously and when human authorization or interven-
tion is required (Calhoun, 2022). This competence is crucial because it governs who 
decides, when, and under what conditions. Research shows that appropriate authori-
ty allocation improves accuracy, trust, workload balance, and satisfaction, while mit-
igating over-reliance on either agent and preventing loss of human expertise (e.g., 
Hao et al., 2024; Hemmer et al., 2023; Karakikes & Nathanael, 2022; Spitzer et al., 
2024). It further requires teams to reflect on the implications of different authority 
arrangements and to adjust them in line with task demands and system performance. 
Without this competence, teams risk suboptimal distribution of decision authority be-
tween human and AI agents and ambiguous responsibility allocation in critical situ-
ations.

3.3	 Organizational-Level Competencies

Organizations must actively shape the conditions under which humans and AI sys-
tems interact, rather than treating AI adoption as a purely technical deployment. Par-
ticipatory AI implementation ensures that employees are actively involved in the 
design, selection, integration, and governance of AI systems (Ullstein et al., 2025). 
Research shows that this improves acceptance, trust, and actual use (Bach et al., 
2024; Taslim et al., 2025). Moreover, employee participation helps ensure AI aug-
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ments rather than undermines people’s work, aligning systems with real needs and 
organizational values. 

Furthermore, as AI systems increasingly function as team members rather than 
tools, team building for human-AI collaboration becomes an organizational compe-
tence. Traditional team building must therefore be extended to human-AI constel-
lations, focusing on developing shared mental models, coordination routines, and 
interaction norms (Berretta et al., 2023). While prior research highlights benefits of 
shared understanding for coordination and decision quality (Hagemann et al., 2023), 
our study (Rieth et al., 2026) shows that human-AI teams differ systematically from 
human-only teams, exhibiting lower team cohesion and identification, driven by re-
duced perceived team performance and trust. These findings indicate that established 
team dynamics do not directly transfer to human-AI teams, underscoring the need 
for targeted team-building interventions to foster effective “teamness” in human-AI 
collaboration.

AI systems introduce new forms of uncertainty, variability, and non-deterministic 
behavior. Thus, a learning-oriented error management is essential in HAIT. Unlike 
traditional automation, AI systems may produce probabilistic or context-dependent 
outputs, increasing the likelihood of unexpected or ambiguous outcomes. Conse-
quently, organizations need cultures that treat errors as learning opportunities rather 
than failures, thereby fostering psychological safety and adaptive performance (Tulis 
et al., 2018; Wang et al., 2020). Error management research further shows that such 
climates improve learning and resilience (Frese & Keith, 2015; Wang et al., 2020), 
which is particularly critical when humans must decide when to trust or override AI 
recommendations.

To meet the outlined competency requirements, continuous workforce devel-
opment is another critical organizational competence for successful HAIT. Organ-
izations must therefore provide continuous learning and upskilling opportunities 
to enable adaptive and sustainable human-AI collaboration (Tenakwah & Watson, 
2025). Research further shows that organizations investing in continuous AI-related 
learning and up- or reskilling achieve higher performance (Zahoor et al., 2025) and 
can strengthen their competitive position by enabling employees to apply relevant 
competencies more effectively in innovation processes and in the generation of or-
ganizational value (Li, 2024).

Finally, it should be noted that at the organizational level, requirements for AI 
governance as well as human and ethical oversight are also essential, referring in 
particular to the implementation of clear accountability structures and oversight 
mechanisms that ensure responsible, transparent, and ethically sound deployment of 
AI systems (e.g., Langer et al., 2024).

4.	 Implications

The integration of intelligent systems into organizational contexts fundamental-
ly reshapes not only task execution but also the cognitive, social, and motivational 
foundations of work. From a psychological perspective, HAIT is not merely a tech-
nological or managerial issue but a socio-cognitive transformation that affects how 
individuals perceive agency, make decisions, build trust, and coordinate with both 
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human and technological actors. Accordingly, it should be conceptualized as a com-
prehensive organizational development challenge that requires alignment across cul-
tural, structural, and psychological dimensions (Raisch & Krakowski, 2021).

4.1	 Implications for Organizational Development

A key premise is that HAIT must be understood as a holistic organizational devel-
opment task involving deep cultural change. The introduction of AI systems triggers 
a broader cultural transformation, challenging established routines, decision-making 
logics, and authority structures. Organizations must cultivate a culture that balanc-
es openness to algorithmic augmentation with critical reflection and informed skepti-
cism (Faraj et al., 2018). Organizations must foster a climate that supports both trust 
in and critical reflection of AI systems. Psychological research on trust highlights 
that trust in automation is shaped by perceived reliability, transparency, and predict-
ability (Lee & See, 2004). However, inappropriate trust – either overreliance or un-
derutilization – can impair performance. Thus, organizations need to cultivate what 
has been termed “calibrated trust”, enabling employees to appropriately rely on AI 
systems depending on the task context (Hoff & Bashir, 2015; Jacovi et al., 2021).

Leadership plays a crucial role in shaping these psychological conditions. Lead-
ers influence how employees interpret and respond to AI systems by framing their 
role, modeling appropriate use, and creating psychologically safe environments for 
experimentation and error (Edmondson, 1999; Newman et al., 2017). In HAIT con-
texts, leadership must support not only task performance but also the development of 
adaptive expertise and collective learning processes.

Competency development is therefore not limited to technical skills but includes, 
as outlined in our competency framework, metacognitive and socio-cognitive ca-
pabilities. Competency development in the context of HAIT should therefore be 
understood as a strategic organizational task rather than a purely operational or train-
ing-related activity. It represents a core prerequisite for enabling effective collabora-
tion between humans and AI systems and for sustaining organizational performance 
in the long term. Accordingly, organizations need to position competency develop-
ment as an integral part of their overall transformation strategy when implementing 
AI-based systems.

Furthermore, continuous monitoring of competency development and team dy-
namics becomes essential. From a psychological standpoint, this includes assess-
ing not only performance outcomes but also variables such as cognitive load, trust 
development, coordination quality, and shared mental models. Methods from team 
research – such as behavioral observation, experience sampling, and psychometric 
assessment – can provide valuable insights into how HAIT evolves over time (Salas 
et al., 2008).

4.2	 Implications for Education and Training

In the domain of education and training, HAIT implies a shift from purely techni-
cal instruction toward the development of psychological competencies that enable 
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effective collaboration with intelligent systems. This includes cognitive, social, and 
ethical dimensions at the individual, team, and organizational levels. Central to this 
shift is the transition from “tool competence” to “collaboration competence”. From 
a psychological perspective, this involves developing mental models of AI systems 
– understanding their capabilities, limitations, and underlying logic – to support ap-
propriate interaction (Long & Magerko, 2020). The guiding question is no longer 
simply how to use AI, but how to collaborate with it in a critical, responsible, and 
context-sensitive manner.

Recent research underscores that individuals often struggle to appropriately rely 
on AI systems, particularly in high-stakes or uncertain environments (Bansal et al., 
2021). Therefore, training must explicitly address cognitive biases, uncertainty man-
agement, and responsibility attribution in human-AI interaction.

To meet these requirements, organizations should implement psychologically 
grounded, experiential learning formats (Kolb, 2014):

	– Team-building interventions should focus on developing shared mental mod-
els and clarifying roles and responsibilities within human-AI teams. This sup-
ports coordination and reduces ambiguity in human-AI collaboration (Salas et al., 
2008; Seeber et al., 2020).

	– Trust calibration workshops can help individuals develop appropriate levels of 
trust by exposing them to both strengths and limitations of AI systems, thereby 
reducing risks of overreliance or underuse (de Visser et al., 2018; Hoff & Bashir, 
2015).

	– Prompting workshops should not only teach technical interaction but also empha-
size cognitive framing and communication strategies, enabling users to formulate 
queries that align with task goals and system capabilities.

	– Simulation-based training provides opportunities to experience complex, dynam-
ic human-AI collaboration under realistic conditions, supporting the development 
of adaptive expertise and decision-making under uncertainty (Kozlowski, 2018).

	– Human-in-the-loop exercises (active and reinforcement learning, e.g., human 
gives feedback to the system) train situation awareness and intervention strate-
gies, addressing a key challenge identified in recent human-AI collaboration re-
search: knowing when to override or rely on AI recommendations (Hemmer et 
al., 2025; Holzinger, 2016).

Overall, education and organizational development must be closely integrated and 
grounded in psychological principles. Competencies for HAIT emerge through in-
teraction, reflection, and practice rather than through isolated knowledge acquisition. 
Organizations that succeed will be those that systematically design learning environ-
ments supporting the development of shared cognition, calibrated trust, and reflective 
decision-making in HAIT.

5.	 Conclusion

Human-AI Teaming requires a broad and multifaceted set of competencies that ex-
tend beyond purely technical skills. Rather than being a primarily technological is-
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sue, it is fundamentally a psychological and management challenge, involving how 
humans and intelligent systems collaborate, coordinate, and make decisions together. 
In this context, humans and AI increasingly co-shape work processes and innovation, 
making it essential to integrate the human perspective from the very beginning of 
system design and implementation. From this perspective, lifelong learning and con-
tinuous organizational development emerge as key prerequisites for effectively en
abling and sustaining human-AI teams in practice.
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Soziomateriale Adaptionsfähigkeit 

Verschränkung neuer Technologien und organisationaler Routinen

Michael Filzmoser

1.	 Einleitung

Technologischer Wandel ist nichts Neues, Unternehmen müssen ihre Aktivitäten seit 
jeher an neue Produkt-, Produktions- und Organisationstechnologien anpassen bzw. 
entwickeln und forcieren sie diese Technologien aktiv, um durch kreative Zerstörung 
Wettbewerbsvorteile zu erzielen (Schumpeter, 1911). Aktuell wird der technologische 
Wandel durch Entwicklungen im Bereich der digitalen Technologien mit steigender 
Intensität und in immer kürzeren Abständen forciert. Die Integration dieser neuen di-
gitalen Technologien in Unternehmen führt zu deren digitaler Transformation. Die 
meisten der betroffenen Unternehmen entwickeln diese Technologien nicht selbst, 
sondern beziehen sie von externen Entwicklungsunternehmen. Diese Technologien 
sind zumeist, trotz Möglichkeiten des Customizing, nicht optimal an die beschaf-
fenden Unternehmen angepasst. Häufig werden Technologien im Auftrag von und in 
Kooperation mit innovativen Erstkundeninnen bzw. Erstkunden, sogenannten Lead 
Users (von Hippel, 1986), entwickelt und sind stark auf deren Anforderungen zuge-
schnitten. Darüber hinaus passen entwickelnde Unternehmen ihre Technologien aus 
Wettbewerbsgründen den Anforderungen einer Kerngruppe an Nutzerinnen und Nut-
zern an. Dadurch entsteht ein dominierendes Design (Utterback & Abernathy, 1975), 
das diese Anforderung aggregiert gut abdeckt, von den spezifischen Anforderungen 
einzelner Kundinnen und Kunden dennoch abweichen kann.

Folglich entsprechen Technologien, insbesondere Standardanwendungen digitaler 
Technologien, zum Zeitpunkt ihrer Einführung in den seltensten Fällen exakt den 
Anforderungen der beschaffenden Unternehmen. Das bedeutet jedoch nicht, dass di-
gitale Transformation ein Akt der notwendigen Unterwerfung der Organisation an 
exogene technologische Sachzwänge ist. Gleichzeitig können neue Technologien 
aber nicht vollständig an das Unternehmen oder Abläufe an Technologien angepasst 
werden. Dies unterstellt eine Separation von materiellen Technologien und organisa-
tionalen Handlungen, die es in dieser Form nicht gibt – beide sind vielmehr kons-
titutiv verschränkt. Was jedoch möglich ist, ist die Gestaltung dieses intraaktiven 
Zusammenspiels, um Konstellationen zu erzielen, die im technologischen Wandel 
Wettbewerbsvorteile ermöglichen. Diese Möglichkeit der Gestaltung wird als sozio-
materiale Adaptionsfähigkeit benannt.

Bei der Einführung eines Enterprise-Resource-Planning-(ERP)-Systems könn-
te eine technologiedeterministische Herangehensweise sein, zu planen, wie Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter bestmöglich auf das neue System eingeschult werden. 
Bestehende Abläufe könnten bestmöglich im System abgebildet oder, wo es unver-
trägliche Abweichungen gibt, an die im System vorgegebenen Abläufe angepasst 
werden. Ein Unternehmen mit hoher soziomaterialer Adaptionsfähigkeit hingegen 
würde untersuchen, welche unternehmensspezifischen Abläufe durch die Einführung 
eines ERP-Systems beeinträchtigt wären und, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
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einbeziehend, Systeme und Einsatzformen finden, die sowohl die technologischen 
Vorteile als auch das prozessuale Wissen und die Erfahrung des Unternehmens zur 
Generierung von Wettbewerbsvorteilen nutzen.

Ausgangspunkt für die Entwicklung eines Konzepts der soziomaterialen Adap-
tionsfähigkeit sind der Soziomaterialität-Ansatz (Orlikowski 2007; Orlikowski & 
Scott, 2008) und der Dynamische-Fähigkeiten-Ansatz (dynamic capabilities, Teece et 
al., 1997; Teece, 2007). Soziomaterialität beschreibt die untrennbare Verschränkung 
von sozialen Handlungen und materiellen Artefakten wie Technologie. Dynamische 
Fähigkeiten ermöglichen die Entwicklung und Neukonfiguration von Kompeten-
zen, um agil auf eine sich schnell verändernde Umwelt zu reagieren. Beide Ansät-
ze liefern wichtige Beiträge zum Zusammenspiel von Technologie und Handeln in 
Unternehmen, zu organisationalen Praktiken bzw. Routinen aus Sicht der Organisa-
tionsforschung oder dem strategischen Management. Sie liefern für sich betrachtet 
jedoch keinen ausreichenden Detaillierungsgrad oder Handlungsanleitungen. Zielset-
zung und Forschungsfrage dieses Beitrags ist daher die Definition der soziomate-
rialen Anpassungsfähigkeit und die Untersuchung, wie diese ausgestaltet sein sollte. 
Zielsetzung bei deren Gestaltung ist die Verschränkung von Technologie und organi-
sationalem Handeln in Unternehmen zur Generierung von Wettbewerbsvorteilen im 
Rahmen des technologischen Wandels.

Der verbleibende Beitrag ist wie folgt strukturiert: Abschnitt 2 schafft mit einer 
Diskussion der zentralen Ansätze von Soziomaterialität und dynamischen Fähigkei-
ten das theoretische Fundament. Abschnitt 3 definiert das Konzept der soziomateria-
len Anpassungsfähigkeit und entwickelt dessen Phasen im Detail. Abschnitt 4 fasst 
die Ergebnisse zusammen und diskutiert weitere Forschungsmöglichkeiten.

2.	 Theoretisches Fundament

Der Ansatz der Soziomaterialität in der Organisationsforschung untersucht das Zu-
sammenspiel von materieller Technologie und organisationalem Handeln in ihrer 
konstitutiven Verschränkung. Der Ansatz der dynamischen Fähigkeiten, aus dem 
strategischen Management kommend, behandelt, wie sich Unternehmen an neue Ge-
gebenheiten anpassen können, um Wettbewerbsvorteile zu erzielen. Für die Entwick-
lung des Konzepts der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit, die auf die Gestaltung 
des Zusammenspiels neuer Technologien und organisationaler Routinen ausgerichtet 
ist, braucht es beides: den Detailfokus des Soziomaterialität-Ansatzes und den hand-
lungsorientierten Zugang des Dynamische-Fähigkeiten-Ansatzes. Die beiden grundle-
genden theoretischen Ansätze werden in diesem Abschnitt daher kurz vorgestellt und 
im folgenden Abschnitt zur soziomaterialen Anpassungsfähigkeit zusammengeführt. 

2.1	 Soziomaterialität

Der Soziomaterialität-Ansatz ist ein Forschungsansatz der Organisationsforschung 
(Orlikowski, 2007; Orlikowski & Scott, 2008), der die separierte Betrachtung von 
Sozialem wie Menschen, Kultur, Prozessen etc. und Materiellem wie Technologie, 
Infrastruktur etc. in der Organisationsforschung kritisiert, da diese Aspekte nie ge-
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trennt, sondern immer verschränkt, also soziomateriell, bestehen. Ausgangslage für 
die Entwicklung des alternativen Ansatzes der Soziomaterialität ist die einseitige Be-
trachtung von Materiellem, insbesondere Technologie, in überwiegenden Teilen der 
Organisationsforschung.

Häufig werden das Vorhandensein und der Einfluss materieller Artefakte wie 
Räumlichkeiten, Informationstechnologie, Büroausstattung etc. vernachlässigt, re-
lativiert oder als gegeben betrachtet. Wenn materielle Artefakte in der Organisa-
tionsforschung beachtet werden, dann ist eine verbreitete Herangehensweise die 
Untersuchung der Einführung, Verbreitung und Nutzung einer spezifischen Techno-
logie in mehreren Organisationen. Der Fokus auf Adaptions- und Diffusionsprozes-
se und -theorien allgemein abstrahiert vom spezifischen Einzelfall und Phänomen in 
einem Unternehmen. Das Materielle, die Technologie, wird separiert von den orga-
nisationalen Rahmenbedingungen. Diese Abstraktion führt zu einem Fokus auf die 
Effekte der Technologie auf Einführung, Diffusion und Akzeptanz und zu einer tech-
nologiezentrierten Perspektive sowie zu der Annahme, dass diese Effekte immer 
gleich auftreten, also technologischem Determinismus. Die andere Herangehensweise 
fokussiert auf den sozialen Aspekt und nimmt statt einer technologiezentrierten eine 
menschzentrierte Perspektive ein. Untersucht wird, wie Organisationsmitglieder mit 
Technologie umgehen und Technologie menschliches Handeln unterstützt. Techno-
logie wird als exogen und homogen angenommen; sie funktioniert stabil und so wie 
beabsichtigt. Die menschzentrierte Perspektive untersucht, wie Menschen Technolo-
gie wahrnehmen und mit ihr interagieren. Der Fokus auf die Beziehung von Mensch 
und Technologie vernachlässigt den Einfluss der Technologie selbst und führt eben-
falls zu einer einseitigen Betrachtungsweise (Orlikowski, 2007).

Beide Betrachtungsweisen dieses Zusammenspiels greifen zu kurz, vielmehr sind 
das Soziale und Materielle in Organisationen untrennbar und damit konstitutiv ver-
schränkt und müssen gemeinsam betrachtet werden. Es ist auch nicht ausreichend, 
hier von interagierenden Ebenen auszugehen, die sich wechselseitig beeinflussen, da 
dies eine ursprüngliche Separierung unterstellt, die es dem Soziomaterialität-Ansatz 
folgend nicht gibt (Orlikowski, 2007). Die im Rahmen der Studien betrachteten Bei-
spiele untersuchen meist organisationale Abläufe als soziale Dimension der Sozioma-
terialität und Technologien, insbesondere digitale Technologien, als deren materielle 
Dimension, beispielsweise den Einsatz von Suchmaschinen bei der Informationsbe-
schaffung, Smartphones in der unternehmensinternen Kommunikation (Orlikowski, 
2007) oder Telekommunikationstechnik im Homeoffice während der COVID-19-Pan-
demie (Waizenegger et al., 2023).

2.2	 Dynamische Fähigkeiten

Die Begründer des im Feld des strategischen Managements verankerten Dynami-
sche-Fähigkeiten-Ansatzes, Teece, Pisano und Shuen, definieren dynamische Fähig-
keiten wie folgt: „We define dynamic capabilities as the firm’s ability to integrate, 
build, and reconfigure internal and external competences to address rapidly chan-
ging environments“ (Teece et al., 1997, S. 516). Diese dynamischen Fähigkeiten sol-
len Wettbewerbsvorteile auf Unternehmensebene schaffen und langfristig bewahren, 
vor allem in einem Unternehmensumfeld, das sich durch schnellen Wandel auszeich-
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net. Indikatoren für eine entsprechende Unternehmensumwelt sind technologischer 
Wandel der Produkt- und Produktionstechnologien, innovationsbasierter Wettbewerb 
und damit einhergehende schöpferische Zerstörung oder ähnliche Wettbewerbsum-
felder, in denen die Markteintrittszeit von kritischer Bedeutung ist und zukünftige 
Märkte und Wettbewerber schwer vorhersagbar sind. In einer solchen Situation sind 
insbesondere jene Unternehmen erfolgreich, die über dynamische Fähigkeiten verfü-
gen, die es ihnen ermöglichen, schnell Produktinnovationen hervorzubringen, inter-
ne Abläufe flexibel umzustellen und bestehende interne und externe Ressourcen und 
Kompetenzen effektiv zu koordinieren und umzustellen, um sie den geänderten Ge-
gebenheiten anzupassen (Teece et al., 1997).

In ihrer konstituierenden Arbeit haben Teece, Pisano und Shuen (1997) die zu-
grundeliegenden Organisations- und Managementprozesse als wesentlichen Bestand-
teil der dynamischen Fähigkeiten herausgearbeitet. Neben diesen Prozessen sind 
auch die Ausstattung mit unternehmensspezifischen Ressourcen wie Reputation oder 
Technologien und die Pfadabhängigkeit durch vergangene Entscheidungen bedeutend 
für das Vorhandensein dynamischer Fähigkeiten. Darüber hinaus ist die begrenzte 
Imitierbarkeit der Fähigkeiten des Unternehmens für den nachhaltigen Fortbestand 
der durch sie generierten Wettbewerbsvorteile ausschlaggebend. Nach Teece et al. 
(1997) können standardisierte Vermögenswerte, die Konkurrenten einfach nachbau-
en oder nachkaufen können, z. B. eine Produktionsanlage oder standardisierte Soft-
wareanwendungen, nie die Grundlage für nachhaltige Wettbewerbsvorteile darstellen. 
Die eingangs erwähnten, auf organisationalem Wissen basierenden, nicht tangiblen 
und schwer zu erfassenden und zu imitierenden internen Abläufe und Routinen eines 
Unternehmens haben hingegen durchaus dieses Potenzial. Diese Organisations- und 
Managementprozesse umfassen statische Koordinations- und Integrationsprozesse, 
dynamische Lernprozesse und transformative Rekonfigurationsprozesse (Teece et al., 
1997).

Koordinations- und Integrationsprozesse bezeichnen die Kongruenz von organi-
sationalen Routinen (Nelson & Winter, 1982) und Abläufen, Anreizmechanismen so-
wie der Organisationskultur. Aufgrund vielfältiger wechselseitiger Abhängigkeiten 
dieser Elemente ist es anderen Unternehmen nicht leicht möglich, nur einzelne Be-
standteile des komplexen Gesamtsystems zu imitieren, ohne dadurch das gewünsch-
te Gesamtergebnis zu verfehlen. Lernprozesse ermöglichen durch Wiederholung und 
Experimentieren, bestehende Aufgaben u. a. schneller, qualitativ besser, günstiger 
durchzuführen oder im Rahmen des Lernens zweiter Ordnung (Argyris, 1976) neue 
Betätigungsfelder und Möglichkeiten zu erschließen. Rekonfiguration schließlich be-
schreibt die internen (z. B. Vermögenswerte des Unternehmens, Abläufe und Struktu-
ren etc.) und externen Anpassungen (z. B. in Form von Unternehmenskooperationen 
Technologiebeschaffung etc.), um in sich rasch verändernden Umweltgegebenheiten 
wettbewerbsfähig zu bleiben. Beobachtung der Wettbewerbsbedingungen, insbeson-
dere Markt- und Technologiebeobachtung, sowie Benchmarking sind wichtige Vo-
raussetzungen, um Rekonfigurationspotenziale zu ermitteln. Dezentralisierung und 
Empowerment sind vorteilhaft, um diese Potenziale zu realisieren.

In einer handlungsorientierten Ausarbeitung des Dynamische-Fähigkeiten-Ansat-
zes entwickelt Teece (2007) Mikrofundierungen, wie dynamische Fähigkeiten aufge-
baut sind und zusammenspielen, um es einem Unternehmen zu ermöglichen, sich an 
geänderte Umweltbedingungen anzupassen und so nachhaltige Wettbewerbsvorteile 
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zu generieren. Die drei wesentlichen Phasen hierfür sind Sensing (Erkennen), Seizing 
(Nutzen) und Transforming (Wandeln). In der Sensing-Phase identifizieren Unter-
nehmen Chancen und Bedrohungen für ihre Geschäftstätigkeit und Wettbewerbsfä-
higkeit. Durch die Beobachtung und Analyse von technologischen Entwicklungen, 
Veränderungen von Kund:innenwünschen und Aktivitäten von Konkurrenzunter-
nehmen werden Informationen gesammelt und hinsichtlich ihres Einflusses auf die 
gegenwärtigen und potenziellen zukünftigen Unternehmensstrategien bewertet. Beim 
Seizing werden Ressourcen eingesetzt, um Chancen zu nutzen bzw. Risiken ab-
zuwenden. Dies erfolgt in der Regel durch gezielte Investitionen in Produkte und 
Dienstleistungen sowie die zugrundeliegenden internen Prozesse und Abläufe und die 
notwendigen materiellen Ressourcen wie Produktionskapazitäten, Organisationstech-
nologien etc. Transforming schließlich beschreibt den generellen Zugang, bestehen-
de Ressourcen und Fähigkeiten im Unternehmen neu zu konfigurieren und eventuell 
intern und extern neue zu erschließen, um starre Strukturen im Unternehmen auf-
zubrechen. Außerdem wird durch proaktive Maßnahmen versucht, Flexibilität zu 
bewahren und so negative Effekte von Pfadabhängigkeiten, die den Handlungsspiel-
raum einengen, zu vermeiden.

3.	 Soziomateriale Adaptionsfähigkeit

Die Relevanz des Soziomaterialität-Ansatzes für die vorliegende Studie zu sozio-
materialer Adaptionsfähigkeit ist das Hauptaugenmerk auf Praktiken, in denen das 
Materielle in Form von Technologie und das Soziale in Form von organisationalem 
Handeln konstitutiv verschränkt sind und intraagieren, statt diese zu trennen (Orli-
kowski, 2007). Während der Fokus von Orlikowski bei der Entwicklung des Sozio-
materialität-Ansatzes als alternative Herangehensweise in der Organisationsforschung 
ursprünglich vorwiegend deskriptiv orientiert scheint, sind soziomaterielle Praktiken 
nicht starr und stabil, sondern dynamisch und können geändert werden, um Orga-
nisationen an neue Gegebenheiten anzupassen. Beispielhaft hierfür sind die reakti-
ve Änderung der Intraaktionen aufgrund der COVID-19-Pandemie und Homeoffice 
(Waizenegger et al., 2023). Intraaktion im Sinne der Soziomaterialität bezeichnet 
hierbei das Zusammenwirken von inhärent verschränktem Materiellem und Sozia-
lem, das nicht als Interaktion separater oder separierbarer Aspekte angesehen werden 
kann (Orlikowski, 2007). Ein Beispiel für eine proaktive Änderung liefert Leonardi 
(2011) mit der Einführung und Adaption einer Software zur Verbesserung der Ziel-
erreichung. Dies erfordert eine Verschachtelung (Imbrikation) von menschlichem 
Handlungsspielraum (human agency) wie Fähigkeiten, Strategien, Technologienut-
zung oder -vermeidung und technologischen Gegebenheiten (material agency) wie 
Kapazitäten und Beschränkungen einer Technologie durch eingeschränkte und vorge-
gebene Aktivitätsabläufe.

Der Dynamische-Fähigkeiten-Ansatz ergänzt den Soziomaterialität-Ansatz, da 
auch dieser die Bedeutung des abgestimmten Einsatzes von physischen Vermögens-
werten und den Prozessen und dem Wissen des Unternehmens für die Erlangung 
und Erhaltung von Wettbewerbsfähigkeit in den Vordergrund stellt. Zum Konzept 
der soziomaterialen Adaptionskompetenz macht er zwei wesentliche Beiträge. Zum 
einen die Sichtweise, dass die interne und externe Anpassung an dynamische Um-
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weltbedingungen wie beispielsweise technologischen Wandel notwendig ist, um die 
Wettbewerbsfähigkeit zu erhalten. Während der Soziomaterialität-Ansatz aus der Or-
ganisationsforschung die immanente Verschränkung von Sozialem und Materiel-
lem in Unternehmen vor allem beschreibt, wird hier der gestalterische Anspruch mit 
dem Ziel der Generierung von Wettbewerbsvorteilen in den Vordergrund gestellt. 
Soziomaterialität ist ein Faktum, kann aber gestaltet und damit auch im Sinne des 
Unternehmens gestaltet werden. Zu dieser Handlungsorientierung trägt der Dyna-
mische-Fähigkeiten-Ansatz darüber hinaus die Handlungsspektren Sensing, Seizing 
und Transforming bzw. Koordinations-, Lern- und Rekonfigurationsprozesse bei, die 
bedeutend sind für die Anpassung an Umweltveränderungen zum Erhalt der Wett-
bewerbsfähigkeit. Als interne Anpassungen können hierbei vor allem jene Bestand-
teile der verschränkten organisatorischen Praktiken und Routinen betrachtet werden, 
die sich auf Tätigkeiten und Prozesse im Unternehmen beziehen. Externe Anpassung 
hingegen bezieht sich im Kontext der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit auf den 
Einsatz neuer Technologien.

Mit diesem theoretischen Fundament basierend auf den spezifischen Beiträgen 
des Soziomaterialität-Ansatzes (Orlikowski, 2007; Orlikowski & Scott, 2008) und 
des Dynamische-Fähigkeiten-Ansatzes (Teece et al., 1997; Teece, 2007) wird die 
soziomateriale Adaptionsfähigkeit wie folgt definiert: Soziomateriale Adaptionsfä-
higkeit ist die organisationale Fähigkeit, die wechselseitige Verschränkung von unter-
nehmensinternen sozialen Tätigkeiten, Abläufen und Praktiken und extern bezogenen 
materiellen technologischen Artefakten proaktiv zu steuern. Technologien werden 
nicht als exogene Determinanten akzeptiert, sondern in Phasen der Kollektion, Kon-
figuration und Konnektion mit idiosynkratischen Routinen des Unternehmens orches-
triert, um Wettbewerbsvorteile zu generieren.

Soziomateriale Adaption erfolgt in Anlehnung an den Dynamische-Fähigkeiten-
Ansatz, der ebenfalls drei wesentliche Prozessarten (Teece et al., 1997) bzw. Fähig-
keiten (Teece, 2007) identifiziert, in drei Phasen der verschränkten soziomaterialen 
Adaption von Technologie und organisationalen Handlungen (Orlikowski, 2007; Or-
likowski & Scott, 2008). Diese Phasen sind (i) Kollektion, (ii) Konfiguration und 
(iii) Konnektion. Kollektion beschreibt dabei die Suche und Sammlung von poten-
ziellen Technologien sowie die partizipative Entscheidung, ob und welche Techno-
logien im Unternehmen zum Einsatz kommen sollen, weil sie die organisationalen 
Handlungen gut ergänzen. Konfiguration bezieht sich auf die Gestaltung der Ver-
schränkung von Technologie und organisationalen Aktivitäten. Konnektion ist wie 
im Dynamische-Fähigkeiten-Ansatz das übergeordnete Verständnis für das Zusam-
menspiel von Technologie und organisationalem Handeln sowie die grundsätzliche 
Offenheit für Änderungen dieser Intraaktionen, um das Unternehmen wettbewerbs-
fähiger auszurichten.

3.1	 Kollektion

Die Kollektionsphase der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit umfasst nicht nur die 
Suche nach neuen Technologien, die im Unternehmen zum Einsatz kommen sol-
len, sondern vor allem deren Bewertung in Hinblick auf die Übereinstimmung mit 
den idiosynkratischen Gegebenheiten der Organisation, insbesondere der organisatio-
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nalen Tätigkeiten und Abläufe. Basierend auf dieser Bewertung wird dann die Ent-
scheidung der Beschaffung und des Einsatzes getroffen, um in späteren Phasen die 
Verschränkung in organisationalen Praktiken und Routinen zu verankern. Bedeutend 
in Entscheidungssituationen ist, dass es immer zumindest zwei Handlungsalternati-
ven geben muss und die Beibehaltung des Status quo als mögliche Handlungsalter-
native nicht vernachlässigt werden darf (Keeney & Raiffa, 1976). In Hinblick auf 
den Einsatz von Technologien in Umweltbedingungen, die sich durch technolo-
gischen Wandel auszeichnen, muss auch die Entscheidung gegen technologische 
Hypes eine denkbare Handlungsalternative sein, falls diese als nicht passend für das 
Unternehmen und dessen Wettbewerbsfähigkeit evaluiert wurden. So gibt es zahl-
lose Beispiele, dass sich Unternehmen beim Aufkommen digitaler Technologien, 
z. B. Kryptowährungen im Zahlungsverkehr oder Blockchain zur Nutzung von Smart 
Contracts, gegen deren Verwendung entschieden haben, anstatt technologischen Ak-
tionismus zu betreiben.

In der Nutzwertanalyse (Keeney & Raiffa, 1976) von Technologien müssen 
neben anderen Evaluationsattributen die Adaptierbarkeit, die Einfachheit der Adap-
tion und die Offenheit für Interaktion mit anderen technologischen Systemen mit ho-
her Gewichtung Einzug finden. Die ersten beiden, um im Sinne der Konfiguration 
überhaupt Potenziale zu haben, letzteres, um nicht im Sinne der Pfadabhängigkeit 
in der Konnektionsphase Einschränkungen für den gegenwärtigen oder zukünftigen 
Einsatz von anderen Technologien festzulegen und technologische Abhängigkeiten 
und Sackgassen zu vermeiden. Open Source und Industriestandards statt proprietä-
rer Schnittstellen sollten hier positiv in der Bewertung berücksichtigt werden. Die 
partizipative Einbindung aller relevanten Akteure kann sicherstellen, dass nicht nur 
Effizienzkriterien, sondern auch die Anschlussfähigkeit an die sozialen Handlungen 
und organisationalen Tätigkeiten im Unternehmen bei der Bewertung im Rahmen der 
Kollektionsphase angemessen Beachtung finden.

3.2	 Konfiguration

In der Konfigurationsphase der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit erfolgt basierend 
auf den Möglichkeiten, die in der Kollektionsphase geschaffen wurden, die eigent-
liche Gestaltung der Verschränkung von materieller Technologie und den sozialen 
Handlungen im Unternehmen. Dabei wird eine Standardtechnologie destandardisiert 
und an die idiosynkratischen Gegebenheiten des Unternehmens angeglichen. Dies 
kann nur durch Experimentieren der direkt Betroffenen mit der neuen Technologie 
erfolgen und der anschließenden Imbrikation (Leonardi, 2011) von Technologie und 
organisationalem Handeln durch Gestaltung und Wahl von Intraaktionsformen, die 
für das Unternehmen vorteilhaft sind.

Im Sinne des Seizing des Dynamische-Fähigkeiten-Ansatzes sind für die Konfi-
guration Investitionen in Form der Mobilisierung von Ressourcen notwendig. Mit 
Unterstützung der Führungsebene ist sicherzustellen, dass die notwendigen personel-
len, zeitlichen und finanziellen Ressourcen für diese Konfiguration zur Verfügung 
gestellt werden. Dass es über die eigentliche Leistungserstellung hinausgehende Res-
sourcen in Form eines organisationalen Puffers (organizational slack, vgl. Nohria & 
Gulati, 1996) gibt, ist kritisch für den Erfolg dieser Phase.
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3.3	 Konnektion

In der Konnektionsphase der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit geht es, angelehnt 
an die Transformations- und Rekonfigurationsprozesse des Dynamische-Fähigkeiten-
Ansatzes, um eine Akzeptanz und Offenheit für die Verschränkung von Technologie 
und organisationalem Handeln auf übergeordneter Ebene sowie die Gestaltung der 
Intraaktionen zur Anpassung an Änderungen in der dynamischen Unternehmensum-
welt im Sinne der Bewahrung und Schaffung von Wettbewerbsvorteilen. Hierfür be-
darf es der institutionellen Verankerung der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit im 
Unternehmen. Dies kann zum einen durch die Einbindung der Phasen in die for-
malen Prozesse erfolgen, also auch durch die Etablierung der notwendigen Rollen, 
beispielsweise von Promotoren, um mit Widerstand gegen Neuerungen proaktiv um-
zugehen (Hauschildt & Salomo, 2011). Andererseits gilt es auch durch entsprechende 
Gestaltungsmaßnahmen ein ineffektives Auseinanderentwickeln der bestehenden Ver-
schränkungen durch organisationale Reibungsverluste und strukturelle Bremsfakto-
ren, den sogenannten organizational drag, zu vermeiden.

Diese drei Phasen benötigen beide Formen von Lernen, sowohl die Exploration 
– als Lernen der potenziellen Nutzung von Neuem – als auch die Exploitation – als 
Lernen der optimalen Nutzung von Bestehendem (March, 1991). Da beide Lernfor-
men simultan in allen drei Phasen zum Einsatz kommen, benötigen Unternehmen 
strategische Ambidexterität (O’Reilly & Tushman, 2008; Tushman & O’Reilly, 
1996). In der Kollektionsphase werden zwar Technologien gesucht, was vorwiegend 
Exploration entspricht, jedoch vor dem Hintergrund der optimalen Nutzung im Rah-
men der Gegebenheiten des Unternehmens, was der Exploitation entspricht. Ebenso 
wird in der Konfigurationsphase mit neuen Routinen und Praktiken in der Verschrän-
kung von Technologie und organisationalem Handeln experimentiert (Exploration), 
jedoch mit der Zielsetzung der Entscheidung für ein optimales Zusammenspiel 
(Exploitation). Auch die Konnektionsphase setzt auf Offenheit für Wandel in der 
soziomaterialen Ausgestaltung, jedoch mit dem Ziel der Generierung von Wettbe-
werbsvorteilen; ersteres ist ein Indikator für Exploration, letzteres für Exploitation.

4.	 Fazit und Diskussion

Dieser theoretisch-konzeptionelle Beitrag entwickelt durch Analyse und Synthese des 
Soziomaterialität-Ansatzes (Orlikowski, 2007; Orlikowski & Scott, 2008) und des 
Dynamische-Fähigkeiten-Ansatzes (Teece et al., 1997; Teece, 2007) die soziomate-
riale Adaptionsfähigkeit. Die soziomateriale Adaptionsfähigkeit ist ein strategisches 
Instrument zur Erzielung von Wettbewerbsvorteilen, indem sie die Verschränkung in-
terner sozialer Praktiken mit extern bezogenen Technologien proaktiv steuert. Tech-
nologien werden nicht als exogen determiniert betrachtet, sondern die Orchestrierung 
von Kollektion, Konfiguration und Konnektion von Technologie und organisatio-
nalen Praktiken und Routinen generiert Wettbewerbsvorteile. Diese Spezifität und 
Komplexität erschweren die Imitierbarkeit durch die Konkurrenz und eröffnen bei 
gleichzeitiger permanenter Offenheit für die Neuausrichtung soziomaterialer Intraak-
tionen Potenziale für nachhaltige Wettbewerbsvorteile von Unternehmen.
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Basierend auf der Konzeption der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit ergeben 
sich für deren Weiterentwicklung vor allem zukünftige Forschungsmöglichkeiten im 
Bereich der qualitativen und quantitativen empirischen Forschung. Qualitative Fall-
studienanalysen sollten darauf fokussieren, die Existenz und Ausgestaltung der so-
ziomaterialen Anpassungsfähigkeit in Unternehmen zu untersuchen. Vergleichende 
Fallstudienanalysen mit Kohorten bestehend aus Unternehmen, die diese Fähigkeit 
aufweisen und jenen, die Standardtechnologien unangepasst implementieren, können 
hier aufschlussreich in der Herausarbeitung von Unterschieden sein. Darauf aufbau-
end kann eine Operationalisierung des Konzepts mit Indikatoren für die Ausprägung 
der einzelnen Phasen die Möglichkeit der breiten quantitativen Befragung von Unter-
nehmen eröffnen. Diese größere Datenbasis sollte es ermöglichen, den postulierten 
positiven Zusammenhang von soziomaterialer Adaptionsfähigkeit und Wettbewerbs-
vorteilen der Unternehmen, gemessen in den relevanten Erfolgskriterien, zu untersu-
chen.

Zukünftige Forschung sollte darüber hinaus insbesondere die Rolle von Künstli-
cher Intelligenz (KI) betrachten, die im Hinblick auf die soziomateriale Adaptionsfä-
higkeit eine interessante Doppelrolle einnimmt. Einerseits ist KI selbst eine digitale 
Technologie, deren Verschränkungen mit organisationalen Handlungen im Sinne der 
Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen gestaltet werden kann. Andererseits eröff-
net KI als Katalysator insbesondere kleineren und mittelgroßen Unternehmen, denen 
es üblicherweise an den relevanten Programmierkompetenzen und personellen Res-
sourcen mangelt, Möglichkeiten, mit geringem Aufwand unternehmensspezifische, 
insbesondere digitale, Technologien zu entwickeln bzw. Standardtechnologien zu ad-
aptieren, um diese optimal im Sinne der soziomaterialen Adaptionsfähigkeit mit or-
ganisatorischen Handlungen zu verschränken.
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