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Auf dem Weg zur künstlichen Kompetenz 

Von Veit Hartmann 

 

Vorbemerkung 

Die Schriftenreihe PROKOMpakt wurde durch die 

Teilnahme an dem durch das Bundesforschungs-

ministerium (BMBF) geförderten Forschungsvor-

haben PROKOM 4.0 angeregt. Die Reihe liefert in 

unregelmäßigen Abständen Grundinformationen 

zum thematischen Zusammenhang, zu Hypothe-

sen und verwendeten Begriffen und Theorien des 

Projekts. 

In Heft 2 geht es um die Definitionsbreite des 

Kompetenzbegriffes sowie eine erste Heranfüh-

rung an den Begriff der künstlichen Kompetenz. 

Robert Tschiedel 

Vielfältige Begrifflichkeiten 

Der Kompetenzbegriff hat in seiner langen Entste-

hungsgeschichte einen starken inhaltlichen Wandel 

in der zweiten Hälfte des letzten Jahrhunderts er-

fahren (vgl. KOBELT 2008, 9). Im heutigen Sprach-

gebrauch wird er fast so inflationär verwendet wie 

"Innovation", "Nachhaltigkeit" oder "Wachstum".  

Der Kompetenz kommt (darüber scheint es breiten 

Konsens zu geben) im Rahmen der Bewältigung 

der Herausforderungen in der Arbeitswelt durch 

vermehrte Digitalisierung und Informatisierung und 

den daraus resultierenden Möglichkeiten und Facet-

ten wie z. B. Industrie 4.0 oder des Internet der 

Dinge und Dienste, eine besondere Rolle zu. 

Vermutet oder unterstellt wird ein zunehmender, 

zumindest veränderter Bedarf an Kompetenzen, die 

das Individuum in die Lage versetzten, problemlö-

sungsorientiert komplexe Aufgaben zu lösen (vgl. 

stellvertretend ZELLER u. a. 2010). Die Verwendung 

des Begriffes "Kompetenz" im täglichen Leben ist 

geprägt durch eine besondere Nähe zu (besonders 

positiven) Fähigkeiten einer Person (z.B. "kompe-

tenter Ansprechpartner") oder durch eine zugewie-

sene Zuständigkeit eines Individuums im Rahmen 

einer festgelegten Hierarchie. Verlässt eine Person 

diesen gesetzten Rahmen "überschreitet er/sie 

seine/ihre Kompetenz(en)".  

Zur Verwendung des Kompetenzbegriffes im Alltag 

führt WIMMER aus, dass eine Person als kompetent 

gilt, wenn sie über ein bestimmtes Wissen verfügt, 

sie die Tätigkeiten adäquat ausführen kann oder für 

etwas zuständig ist (vgl. WIMMER 2014, S. 25). 

Darüber hinaus begegnet uns der Begriff der Kom-

petenz häufig als modisches Synonym für Begriffe 

wie Wissen, Intelligenz oder Weiterbildung.  

Auch im Bereich der Wissenschaften ist keine all-

gemeingültige Definition des Kompetenzbegriffes zu 

finden. Je nach Fachgebiet variieren die Inhalte und 

Schwerpunkte stark.  

Dazu kommt, dass sich der Begriff der Kompetenz 

auch im Rahmen von Schulbildung und Bildungs-

wissenschaften mittlerweile stetig verbreitet hat (vgl. 

stellvertretend Sekretariat der Ständigen Konferenz 

der Kultusminister der Länder in der Bundesrepublik 

Deutschland 2004, S. 16) und viele Kinder schon 

früh Kompetenzen entwickeln sollen (vgl. HINZ & 

SCHUMACHER 2006). 

Wenn wir uns dann noch anschauen, welche Arten 

von Kompetenzen in der heutigen Arbeitswelt von 

Beschäftigten erwartet werden (Sozialkompetenz, 

Medienkompetenz, Fachkompetenz, Handlungs-

kompetenz, Methodenkompetenz etc.) erscheint es 

dringend notwendig, vor einer inhaltlichen Beschäf-

tigung mit einem Thema, in dem der Begriff eine 

zentrale Rolle spielt, zu sagen, was denn in diesem 

oder jenem Fall unter Kompetenz verstanden wird. 
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Zur vertieften Diskussion siehe z. B. WITTKE 

(2006, 42 ff.). 

Die vielfältige Bedeutung des Kompetenzbegriffes 

ist jedoch kein Phänomen der Gegenwart, im Laufe 

seiner Entstehungsgeschichte hat der Begriff einige 

inhaltliche Veränderungen erfahren, die durchaus 

erwähnenswert sind. Eine zusammenfassende, 

ausführlichere Darstellung der Entwicklung und 

Geschichte des Kompetenzbegriffes in unterschied-

lichen Zusammenhängen findet sich z. B. bei KO-

BELT (2008) oder WITTKE (2006). 

Begriffsabgrenzungen und Definitionen 

Kompetenzen können interpretiert und angesehen 

werden als Anlagen, Fähigkeiten und Bereitschaften 

(Dispositionen), selbstorganisiert zu handeln (vgl. 

ABWF 2005, 4 und die dort aufgeführte Literatur). 

Den Inhalt von Selbstorganisationsprozessen 

bestimmen nach ERPENBECK & HEYSE (vgl. 

2007, 159): 

 geistige Handlungen (Problemlösung, Wer-

tungsprozesse, kreative Denkprozesse); 

 physische Handlungen (manuelle Verrichtung, 

Arbeitstätigkeiten, Produktionsaufgaben);  

 kommunikative Handlungen;  

 reflexive Handlungen (Selbsteinschätzungen 

und Bewertungen). 

Weinert definiert Kompetenzen als "die bei Individu-

en verfügbaren kognitiven Fähigkeiten, um be-

stimmte Probleme zu lösen, sowie die damit ver-

bundenen motivationalen, volitionalen und sozialen 

Bereitschaften und Fähigkeiten, um die Problem-

lösungen erfolgreich und verantwortungsvoll zu 

nutzen" (WEINERT 2001, 27f.). Dabei ist für die Ein-

ordnung im Rahmen unserer Projektfragestellung 

besonders relevant, dass neben menschlichen 

Individuen auch Maschinen Kompetenz(träger) sein 

können (vgl. STAUDT & KRIEGESMANN 2002, 111). 

Neben den Definitionen zum Begriff der Kompetenz 

helfen Abgrenzungen zu verwandten und oft syno-

nym verwendeten Begriffen weiter, die Inhalte ein-

zugrenzen. Dies soll exemplarisch anhand der Be-

griffe Qualifikation und Intelligenz dargestellt wer-

den. 

Kompetenz und Qualifikation 

ENGGRUBER & BLECK führen aus, dass im Gegen-

satz zur Kompetenz, deren wesentliches Merkmal 

das selbstorganisierte Handeln und Problemlösen 

darstellt, sich Qualifikationen insbesondere durch 

Messbarkeit und Überprüfbarkeit auszeichnen, die 

häufig an eindeutige Bewertungsmaßstäbe geknüpft 

sind (vgl. ENGGRUBER & BLECK 2005, 7f.).  

Qualifikation erwirbt man in der Regel (in Deutsch-

land) als Wissensnachweis durch das Bestehen 

einer Prüfung für eine bestimmte Aufgabe oder 

Berufstätigkeit. 

"Der Qualifikationsbegriff fokussiert im Gegensatz 

zum Kompetenzbegriff sehr viel stärker auf die klar 

funktionale Ausrichtung einer Erfüllung definierter 

Zwecke" (WIMMER 2014, 22). 

Kompetenz und Intelligenz 

Mit dem Begriff "Intelligenz" werden Fähigkeiten 

beschrieben, die es Individuen ermöglichen, Aufga-

ben bewältigen und Probleme (insbesondere bisher 

unbekannte Konstellationen) ohne spezielles Vor-

wissen erfolgreich lösen zu können (vgl. SCHWEIZER 

2006, 130).  

Auch wird allgemeine Intelligenz heute als Fähigkeit 

zum abstrakten Denken und die Möglichkeit (Kapa-

zität) zum Wissenserwerb und zur Problemlösefä-

higkeit angesehen (vgl. KURZHALS 2011, 38). Hierin 

sind Parallelen zu vorhandenen Definitionen des 

Kompetenzbegriffs erkennbar.  

Ein zentraler Unterschied der beiden Begriffe 

scheint nach KURZHALS in der Stabilität und Genera-

lität zu bestehen. Intelligenz weist einen zeitlich 

relativ stabilen Charakter auf, der in der Form bei 

Kompetenzen nicht angenommen und vorausge-

setzt werden kann.  

Dieser Unterschied basiert auf der Annahme, dass 

Kompetenzen in weitaus größerem Maße erlernbar 

oder zumindest entwickelbar sind als die kognitiven 

Grundfunktionen zur Intelligenz (KURZHALS 2001, 

38f.).  

Der mit Generalität bezeichnete Unterschied "be-

zieht sich auf die Anforderungen, bei denen die 

postulierten Fähigkeiten genutzt werden. Während 

Kompetenzen sich auf konkrete Anwendungsberei-

che beziehen und situations- und kontextspezifisch 

sind, bewährt sich Intelligenz bereichs- und situa-

tionsübergreifend." (Ebd.)   

Unscharf ist die Abgrenzung in Bezug auf die soge-

nannten Schlüsselkompetenzen (vgl. SCHWEIZER 

2006, S. 130). 
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Kompetenz im Rahmen zunehmender 

Digitalisierung und Informatisierung 

Auf Basis der aktuellen Entwicklungen im Bereich 

der Informations- und Kommunikationstechnologien 

(speziell zu Industrie 4.0 siehe das PROKOMpakt 

Heft  3) und der damit verbundenen technischen 

Möglichkeiten und Anforderungen an Betriebe und 

die Arbeit von Beschäftigten stellt sich die Frage, ob 

nicht viele von den unterstellten technischen Leis-

tungen, die durch die digitale Vernetzung erst mög-

lich werden, in eine Richtung weisen, die als künst-

liche Kompetenz bezeichnet werden kann.  

Noch werden reale Pläne zur zunehmenden Kom-

petenzverschiebung vom Menschen zur Maschine 

hierzulande vorsichtig formuliert und insbesondere 

die Vorteile von Arbeitserleichterung und Zukunfts-

fähigkeit im Hinblick auf die Herausforderungen der 

demografischen Veränderungen in der Arbeitswelt 

herausgestellt (vgl. NEUMANN 2014), oder dem 

"Schreckgespenst" einer alleinigen, autonomen 

Steuerung durch Maschinen ganzer Technologie-

bereiche wird eine Absage erteilt (vgl. WILLE 2015), 

doch "bald wird es Maschinen geben, die intelligen-

ter sind als wir. Sie beginnen bereits, unsere Welt 

zu begreifen. Sie erkennen Bilder. Sie interpretieren 

komplexe Daten. Sie sind sogar in der Lage, selbst-

ständig zu lernen, auch aus eigenen Fehlern. Und 

ihre Fortschritte sind spektakulär." (SCHWÄGERL 

2015, 109).  

Was sich in Teilen wie ein Auszug aus einem SF-

Roman darstellt, ist aber bereits Realität geworden. 

Dabei wird aktuell schon diskutiert, welche Auswir-

kungen diese technischen Entwicklungen auf die 

Rolle bzw. den Fortbestand von Führungskräften, 

Managern und die Personalarbeit haben können 

(vgl. PAECHNATZ 2015).  

Schon 1989 wurde die Frage gestellt, ob sich die 

zunehmende Leistungsfähigkeit von Computer-

systemen zu einer Bedrohung für das Topmanage-

ment entwickeln würde. "Wird der Vorstand zum 

Regierungssprecher seines Computers?" (BART-

MANN 1989).  

Eine sehr hohe Diffusion des Credos "Maschinen 

lenken Maschinen" findet sich bereits in der Fi-

nanzwelt, hier insbesondere beim sogenannten 

Hochfrequenzhandel (vgl. KNIPPER 2014).  

In Asien nimmt ein Roboter namens VITAL als Vor-

standsmitglied eines Investmentunternehmens rele-

vante Entscheidungen vor und ist zudem voll 

stimmberechtigt (JAKOBS 2015). Wer würde einem 

Vorstandsmitglied die Kompetenz absprechen? 

Während viele Wissenschaftler an der Weiterent-

wicklung der künstlichen Intelligenz arbeiten und wir 

in das Zeitalter echter kognitiver Systeme kommen, 

die nicht nur Schach oder Quizshows spielen (vgl. 

SCHWÄGERL 2015, 110), stellt sich jetzt schon die 

Frage, ob wir nicht bereits in einigen Branchen, 

Bereichen und Anwendungen mit künstlicher Kom-

petenz operieren, ohne es so zu nennen.  

Autos, die selbst einparken, eigene Entscheidungen 

treffen und dem (menschlichen) Fahrer Entschei-

dungen abnehmen und ggf. überflüssig machen, 

sind keine Beispiele der Zukunft.  

Auch technische Alternativlösungen wie der Park-

roboter "RAY" (vgl. AHRENS & MÖRER-FUNK 2014) 

sind nicht intelligent im Rahmen einer künstlichen 

Intelligenz. Sie sind jedoch im Hinblick auf die Erfül-

lung einer Arbeitsaufgabe in vielen Aspekten kom-

petenter als ein menschliches Pendant. (Ebd.) 

Auch viele der als positiv dargestellten zukünftigen 

Entwicklungen (Pflege, Haushalt, Medizin etc.) 

werden mit meist künstlicher Intelligenz bezeichnet 

oder in Verbindung gebracht, obwohl sie eigentlich 

als künstliche Kompetenz(träger) bezeichnet wer-

den müssten.  

Künstliche Kompetenz meint hier - insbesondere in 

Abgrenzung zu künstlicher Intelligenz - das im 

Rahmen der Erfüllung einer bestimmten Lösungs-

anforderung durch Technik erzielte Niveau, welches 

durch maschinelle Entscheidungen und Interaktion 

mit externen Informationsquellen zu einem höheren 

Erfüllungsgrad (verbessertes Ergebnis, höhere 

Sicherheit, Reduktion von unsicheren Einflussfakto-

ren, höhere Effizienz etc.) führt als es bisher durch 

menschliche Entscheidungen möglich war. Ein 

Anspruch einer "generellen Intelligenz" analog dem 

menschlichen Gehirn, ist hiervon deutlich abzu-

grenzen und geht weit über die künstliche Kompe-

tenz hinaus.  

Unserem Verständnis nach wird (unter den Bedin-

gungen einer zunehmenden Digitalisierung der 

Arbeitswelt) die Beschäftigung mit dem Thema 

Kompetenz(management) dann besonders erfolgs-

versprechend sein, wenn ein modulares Kompe-

tenzverständnis in den Blick genommen wird, das 

sowohl menschliche Individuen als auch künstliche 

Kompetenz im Sinne einer optimierten Leistungs-

erbringung kombiniert. 
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