


Generative Layer
(KI-Funktionalitaten)

Der Generative Layer nutzt generative Kl, bleibt jedoch in den Regeln, Standards und Inhalten des Un-

ternehmens verankert.

Generierung von Lernmaterialien, Fallbeispielen, Tests, Reflexionsfragen
Anpassung von Inhalten nach Lernstand und Profil

Unterstltzung von Tutoren, Trainern und FUhrungskraften durch Vorschlage, Analysen und Zusam-

menfassungen

Learning materials
& assessments
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Knowledge Layer

Intelligence & Governance Layer

Der Intelligence & Governance Layer gewahrleistet, dass das System nicht nur Inhalte ausspielt,
sondern Lernen im Sinne der Unternehmensziele steuert.

Auswertung von Lernverlaufen, Abbruchraten, Kompetenzzuwachs

Ableitung von Entscheidungen fir Programmgestaltung und Personalentwicklung

Regelwerke, Datenschutz, Qualitatssicherung, Verantwortlichkeiten
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Abgrenzung zu allgemeiner
KI-Nutzung im Unternehmen

Down-G-PKI unterscheidet sich von allgemeiner KI-Nutzung dadurch, dass:

1. der Fokus ausschlieBlich auf Bildung, Weiterbildung und Kompetenzentwicklung liegt

2. alle Komponenten an padagogische und didaktische Prinzipien gekoppelt sind

3. Governance, Ethik und Datenschutz explizit auf Lernprozesse bezogen werden

4. Fuhrungskrafte, Personalentwicklung und Lernverantwortliche integrale Rollen Gbernehmen

General Al use / Allgemeine KI-Nutzung
Marketing focus, no structured L&D

chatbot

Ad-hoc

chatbot AR chatbot

A no competence A disconnected A no systematic
strategy learning offers future skills

Die linke Seite der Abbildung zeigt die allgemeine
KI-Nutzung im Unternehmen. Kl wird hier Uber-
wiegend fur Marketing, Content-Produktion oder
einzelne Ad-hoc-Anwendungen eingesetzt, z. B.
Chatbots ohne klare Einbettung in Lern- oder Kom-
petenzstrategien. Die zahlreichen Medieninhalte
und lose verbundene Anwendungen sind fragmen-
tierte, voneinander getrennte Initiativen.

KI' bleibt in dieser Anwendung ein operatives
Werkzeug, das zwar Inhalte erzeugt, aber keinen
strukturierten Beitrag zur Kompetenzentwicklung
der Mitarbeiter leistet.
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Die rechte Seite der Abbildung stellt dem die
Down-G-PKI gegenuber. Im Zentrum steht eine KI-
Instanz, die explizit an ,Learning & Development”
sowie an ,training and competence development”
gekoppelt ist. Die daraus hervorgehenden Strome
fuhren in definierte didaktische Bausteine: Train-
ing Cases und Reflexionsaufgaben, adaptive Lern-
pfade sowie skill-gap-basierten Content.

Diese Anwendung macht sichtbar, dass Down-G-
PKI nicht nur Inhalte produziert, sondern Lernproz-
esse strukturiert, an individuellen Kompetenz|tck-
en ausrichtet und systematisch weiterentwickelt.



1. Fokus ausschlieB3lich auf Bildung, Weiterbildung und
Kompetenzentwicklung

Allgemeine KI-Nutzung

Ein Unternehmen fuhrt generative Kl zundchst im
Marketing ein. Inhalte fur Social Media, Produkt-
texte und Kampagnenentwtrfe entstehen mit KI.
Parallel nutzen einzelne Bereiche Chatbots fur Ad-
hoc-Fragen.

Der Bereich Learning & Development erhalt kein-
en strukturierten Zugang. Weiterbildung bleibt auf
klassische E-Learning-Kurse und Prasenzschulun-
gen beschrankt. Kl taucht hochstens punktuell in
einzelnen Trainings als Demonstrationstechnolo-
gie auf.

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI verbindet KI im Bildungs- und Weiter-
bildungsbereich. Alle KlI-Funktionen werden auf
definierte Kompetenzziele, Rollenprofile und Lern-
pfade ausgerichtet.

Generative Kl erstellt Trainingsfalle, Reflexionsauf-
gaben und adaptive Lernpfade, die auf konkrete
Skill-Gaps bezogen sind.

Bildung erhdlt damit denselben Stellenwert wie
Marketing oder Vertrieb.

Nachteile sind:

+ fehlende Kompetenzstrategie
unverbundene Lernangebote

«  kein systematischer Aufbau von Future Skills

Kl erzeugt somit vorrangig Inhalte, unterstiitzt jedoch
nicht die Steuerung von Kompetenzentwicklung.

Vorteil von Down-G-PKI sind eine Verbindung
von Kl an:

« Qualifizierung
*  Produktivitat
+ langfristige Kompetenzsicherung

Somit untersttitzt Kl nicht nur die Bereitstellung von
Inhalten, sondern den Aufbau unternehmerischer
Lernféhigkeit.
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2. Kopplung aller Komponenten an padagogische und
didaktische Prinzipien

Allgemeine KI-Nutzung

Ein Unternehmen setzt KI-Tools ein, um aus um-
fangreichen Handbilchern Kurztexte und Micro-
Learning-Snippets zu generieren. Diese Inhalte
werden ungepruft in Lernplattformen geladen. Es
erfolgt keine didaktische Strukturierung. Lernziele
sind nicht festgelegt, es entsteht eine kognitive
Uberforderung und Inhalte wiederholen sich. KI
optimiert Textmenge, jedoch nicht Lernwirksam-
keit.

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI verbindet alle Komponenten an pada-
gogische und didaktische Prinzipien.

Kompetenzmodelle, Lernziele und Taxonomi-
estufen werden zunachst definiert. Erst danach
erzeugt generative Kl Inhalte, Aufgaben, Beispiele
und Tests entlang dieser Struktur.

Der Knowledge Layer legt fest, welche Inhalte fur
welche Zielgruppe und fur welches Lernniveau
geeignet sind.

@ Ing. Stefan Schulz

Nachteile sind:

+  geringe Behaltensleistung
fehlende Progression

« keine Orientierung fir Lernende

Die Nutzung bleibt somit nur technikgetrieben und
nicht didaktisch begrtindet.

Vorteil ist eine Lernarchitektur, die Folgendes
berucksichtigt:

+  Vorwissen
+ Lernziele
+ Reale Anwendungsszenarien

Kl wird somit zu einem Instrument didaktischer Ge-
staltung innerhalb des Unternehmens.



3. Governance, Ethik und Datenschutz explizit auf
Lernprozesse bezogen

Allgemeine KI-Nutzung

Ein Unternehmen ermoglicht Mitarbeitern die
Nutzung externer Kl-Tools fur Recherchen und
Textentwurfe. Sie kopieren Fallstudien, interne In-
formationen und Prifungsaufgaben in 6ffentliche
Systeme. Es existieren allgemeine Compliance-
Richtlinien, jedoch keine spezifischen Regelungen
fur Bildungsdaten. Lernverlaufe, Testergebnisse
oder Feedback werden in verschiedenen Tools ges-
peichert.

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI definiert Governance, Ethik und
Datenschutz explizit fur Lernprozesse. Bildungs-
und Leistungsdaten verbleiben in kontrollierten
Umgebungen. Schnittstellen zu KI-Systemen folgen
verbindlichen Richtlinien.

Es werden Zugriffsrechte, Speicherorte, Anonymis-
ierung und Verwendungszwecke von Lern- und
Kompetenzdaten festgelegt. Ethikleitlinien regeln
den Umgang mit automatisierten Empfehlungen
und Bewertungen.

Nachteile sind:
¢ nicht definierte Datensouveranitat
erhohte Risiken fur DatenschutzverstolRe

* Intransparenz, wie Lern- und Leistungsdaten
verarbeitet werden

Die Folge ist, dass durch negative Bedenken das ei-
gene Vertrauen in Lernsysteme sinkt und sich die Be-
teiligung verringert.

Vorteil ist eine rechtlich und ethisch abgesi-
cherte Lerninfrastruktur, die

+  Vertrauen starkt und

+ verantwortliche KI-Nutzung im unternehm-
erischen Bildungsbereich ermdglicht

Ing. Stefan Schulz @



4. Integrale Rollen von Fuhrungskraften, Personalentwicklung
und Lernverantwortlichen

Aligemeine KI-Nutzung

KI-Projekte entstehen primar in der IT oder
im Bereich Digitalisierung. FUhrungskrafte, HR
und Learning & Development werden erst spat
eingebunden. Kl-Initiativen konzentrieren sich
auf Prozessautomatisierung oder Kundenservice.
Weiterbildung wird als nachgelagerte Malinahme
betrachtet, haufig in Form eines einmaligen ,KI-
Trainings".

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI legt Fihrungskrafte, Personalentwick-
lung und Lernverantwortliche als Hauptakteure
fest. Fuhrungskrafte definieren strategische Kom-
petenzziele, HR integriert Kl-gestltzte Lernpfade in
Talent- und Nachfolgeplanung.

Lernverantwortliche gestalten didaktische Sze-
narien und prufen Inhalte. KI-Dashboards liefern
Informationen zu Lernfortschritt, Skill-Gaps und
Wirksamkeit von Programmen.

@ Ing. Stefan Schulz

Nachteile sind:
fehlende Anschlussfahigkeit an Fihrungskultur
Personalstrategie

*  Qualifizierungsbedarf

Lernangebote bleiben dadurch isoliert. Zudem
entwickeln  Kl-Kompetenzen  zufdllig und in
unterschiedlichen Qualitdten.

Vorteil ist eine enge Verzahnung von KI-Bil-
dungsarchitektur und Unternehmensstrategie.

Weiterbildung wird somit besser als Bestandteil von
Ftihrung und Organisationsentwicklung verstanden.



Anwendungsfelder im

Bildungsbereich

Mit Down-G-PKI lassen u. a. folgende Anwendungsszenarien

im unternehmerischen Bildungsbereich umsetzen:

Upskilling und Reskilling

Personalisierte Lernangebote zu neuen
Technologien, Methoden und Tools, gesteuert
Uber Kompetenzllcken.

Leadership Development

Kl-gestutzte Reflexionsaufgaben,
simulierte Entscheidungssituationen,
Feedbackauswertungen.

Anwendungsfall 1: Onboarding mit Down-G-PKI

Down-G-PKI sammelt Rollenprofile und Unterne-
hmenswissen im Data Layer und uberfihrt diese
in Kompetenzmodelle mit definierten Lernzielen
im Knowledge Layer. Generative Kl erstellt darauf
aufbauend personalisierte Lernpfade, wahrend
der Intelligence Layer Skill Gaps und Fortschritt si-
chtbar macht. Onboarding wird dadurch zu einem
adaptiven Prozess, der neue Mitarbeiter gezielt auf
ihre Rolle vorbereitet.

Anwendungsfall 2: Upskilling und Reskilling mit
Down-G-PKI

Down-G-PKI verknUpft zuklnftige Kompetenza-
nforderungen mit bestehenden Profilen im Data
und Knowledge Layer. Generative Kl erzeugt indi-
viduelle Entwicklungs und Umschulungspfade, der
Intelligence Layer analysiert Kompetenzzuwachs,
Risiken und verbleibende Lucken. Weiterbildung
wird damit zu einem strukturierten, zukunftsorien-
tierten Entwicklungsprozess.

Wissensmanagement

Umwandlung von Projekterfahrungen in
Lernmodule, die Uber generative Kl zuganglich
und aufbereitet werden.

Interne Akademien

Aufbau eines Corporate-Learning-Systems, in dem
Down-G-PKI die Verbindung zwischen Inhalten,
Kompetenzen und Performance halt.

Anwendungsfall 3: Wissensmanagement mit
Down-G-PKI

Down-G-PKI sammelt verteiltes Projekt und Proz-
esswissen im Data Layer und strukturiert dieses
im Knowledge Layer in Kompetenzfelder und Le-
rnziele. Generative Kl transformiert die Inhalte in
Fallbeispiele, Module und Tests, wahrend der Intel-
ligence Layer Nutzung, Aktualitat und Wissensluck-
en auswertet. Wissensmanagement wird so zu
einem dynamischen System fir kontinuierlichen
Kompetenzaufbau.

Anwendungsfall 4: Interne Akademien mit

Down-G-PKI

Down-G-PKI erfasst Kursangebote im Data Layer
und ordnet diese im Knowledge Layer zu Rollen,
Kompetenzfeldern und Entwicklungsstufen. Gen-
erative Kl erstellt personalisierte Akademie Lern-
pfade, der Intelligence Layer Uberwacht Wirksam-
keit und Skill Gaps. Interne Akademien werden
dadurch zu strategischen Kompetenzsystemen mit
transparenten Entwicklungswegen.

Ing. Stefan Schulz 6
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Anwendungsfall 1: Onboarding mit Down-G-PKI

Unternehmen gestalten ihr Onboarding meist Uber
Unterlagen, E-Learnings, Einflhrungsveranstaltun-
gen oder Mentoring. Die Qualitat hangt stark von
einzelnen Personen ab. Inhalte sind oft statisch,
kaum personalisiert und vermitteln neuen Mitar-
beitern nur begrenzte Orientierung Uber Kompe-
tenzanforderungen, Rollenlogik und Lernziele.

Down-G-PKI erweitert dieses Vorgehen um eine
lernwirksame, datenbasierte und personalisierte
Struktur.

Herausforderungen ohne Down-G-PKI

Typische Probleme im Onboarding ohne strukturi-
ertes Kl-Bildungssystem sind:

* Inhalte sind nicht auf Rollen, Standorte und
Vorwissen abgestimmt

* redundante Informationen Uberfordern neue
Mitarbeiter

« fehlende Lernziele verhindern gezielte Kom-
petenzentwicklung

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI verandert das Onboarding, indem es:

« Lerninhalte, Unternehmenswissen und Rol-
lenprofile im Data Layer bundelt

+  Kompetenzmodelle und Lernziele im Knowl-
edge Layer definiert

« generative Kl zur Erstellung personalisierter
Lernpfade einsetzt

+ Lernfortschritt, Feedback und Kompetenzent-
wicklung im Intelligence Layer auswertet und
wieder verwendet

Beispiel aus einem Unternehmen

+ E-Learning-Plattformen erfassen zwar Ak-
tivitaten, nutzen die Daten jedoch nicht fur
didaktische Steuerung

+ Feedback wird zwar eingeholt, aber nicht
analysiert und wieder verwendet

«  FUhrungskrafte haben keinen Einblick in Skill-
Gaps

Diese Situation fiihrt zu hoher verzogertem Leis-
tungsaufbau und inkonsistenten Lernergebnissen.

Damit entsteht ein Onboarding, das:
« spezifische Skill-Gaps sichtbar macht
* Inhalte automatisch an Vorwissen anpasst

+ Reflexionsfragen, Praxisaufgaben und Fall-
beispiele automatisch generiert

«  FUhrungskraften Echtzeitibersichten liefert

+ Mitarbeitern systematisch auf ihre Rolle vor-
bereitet

Down-G-PKI macht Onboarding zu einem lernlo-
gisch strukturierten, datenbasierten und adaptiven
Unternehmensprozess.

Ein mittelstandisches Technologieunternehmen stellt jahrlich rund 50 neue Fachkrafte ein. Bisher wur-

den Dokumentationen und E-Learnings gesammelt bereitgestellt. Neue Mitarbeiter fuhlten sich Uber-
fordert; FUhrungskrafte hatten keine Klarheit tGber Lernstand und Kompetenzaufbau.

@ Ing. Stefan Schulz




Umsetzung mit Down-G-PKI

Die Einfuhrung von Down-G-PKI in einem On-
boarding-Prozess kann anhand der folgenden
Schritte erfolgen. Diese bilden eine logische Ent-
wicklungsabfolge von der Datenerhebung tber die
didaktische Strukturierung bis hin zur intelligenten
Steuerung und technischen Integration.

] P

Schritt 1: Analyse der Rollenprofile (Data Layer)

Zu Beginn erfolgt die Erfassung
aller Informationen, die fir das
Onboarding einer Rolle relevant
sind. Hierzu gehoren:

Tatigkeiten
Verantwortlichkeiten
erwartete Kompetenzen
interne Dokumentationen
Prozessbeschreibungen

fachliche Standards

Diese Informationen werden in
einem Datenmodell gesammelt.
Durch diese Zusammenfuhrung
entsteht ein strukturierter Uber-
blick Uber die Wissensbasis, die
die Grundlage des gesamten Le-
rnprozesses bildet.

Schritt 2: Definition der Kompetenzmodelle (Knowledge Layer)

Auf der Grundlage der erstellten
Datenbasis aus Schritt 1 erfolgt
die didaktische Modellierung des
Kompetenzprofils. Dies umfasst:

Ausarbeitung von Kernkom-
petenzen

Einordnung der Kompeten-
zen in geeignete Skill-Cluster

Definition von Lernzielen

Erwartbare Meilensteine

Anhand dieser Daten wird der
Fortschritt im Onboarding ab-
gebildet. Des Weiteren entsteht
ein padagogischer Rahmen, der
spatere Generierung von Lern-
materialien und Lernpfaden in-
haltlich steuert.

Schritt 3: Erstellung adaptiver Lernpfade (Generative Layer)

Auf Basis des Kompetenzmod-
ells aus Schritt 2 entstehen an-
schlieBend personalisierte Lern-
pfade. Die generative Kl erstellt
passend zu den Zielen:

Lernmodule
Fallbeispiele

Tests

Die Inhalte werden hierbei an
Vorwissen, Standort, Aufgaben-
bereich und individuelle Anfor-
derungen angepasst. Lernpfade
verandern sich dynamisch, so-
bald neue Daten aus Tests oder
Rickmeldungen vorliegen, so-
dass der Einstieg neuer Mitarbe-
iter durchgangig personalisiert
bleibt.

Ing. Stefan Schulz @
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Schritt 4: Steuerung, Analyse und Optimierung (Intelligence Layer)

Im nachsten Schritt werden -+  Skill-Gaps Dadurch entsteht ein steuer-
Lernverlaufe, Kompetenzbew- , barer Bildungsprozess, der es
ertungen, Testergebnisse und 0 Ferisduii ermoglicht, fruhzeitig Entwick-
Feedback ausgewertet. Auf Basis . individuelle Lernverlaufe lungsbedarfe zu erkennen und
dieser Daten erzeugt die KI Emp- gezielt durch weiter Bildungs-
fehlungen fur weiterfihrende malnahmen zu schliel3en.

Lernbausteine. FUhrungskrafte
erhalten dadurch Einblicke in:

Schritt 5: Integration in das bestehende Lernsystem

AbschlieRend wird Down-G-PKI + Verbindung mit HR-System-  Des Weiteren werden Daten-

technisch und organisatorisch en schutz, Governance und Verant-

in die bestehende Bildungsin- wortlichkeiten festgelegt, um
: : : + Lernplattformen : : ]

frastruktur implementiert. Dies die nachhaltige Nutzung sicher-

umfasst: «  Wissensdatenbanken zustellen.

Die generative Kl aktualisiert
hierbei Inhalte fortlaufend, so-
dass das Onboarding flexibel auf
Veranderungen in Prozessen,
Kompetenzen und Unternehm-
enszielen reagieren kann.

o | ~_ @ute Inhalte
Private Bildungsanbieter verfliigen haufig Uber .
hochwertige Inhalte, doch Angebot, Preislogik, brauchen elne starke

Markenbild und digitale Systeme bilden noch kein

durchgangiges Geschaftsmodell. Ange bOtsa rc h ite ktu r

Die Beratung durch Ing. Stefan Schulz ordnet Pro-
gramme, Kurse und Zertifikate in eine Angebotsar-

chitektur, richtet diese auf Zielgruppen aus und Erstgesprach fir Bildungsprojekte
verknupft Didaktik, Corporate Identity und digitale yereinbaren:

Lernumgebungen.

(+49) 0163 93 10 100
Dadurch entsteht ein Uberzeugendes Geschafts-

modell, das Inhalte sichtbar macht und Bildung- info@ing-stefan-schulz.de

sangebote wirtschaftlich tragfahig positioniert. el e ssin sietn sdilzde

@ Ing. Stefan Schulz
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Anwendungsfall 2: Upskilling und Reskilling mit

Down-G-PKI

Unternehmen stehen vor der Aufgabe, bestehende
Mitarbeiter kontinuierlich auf neue Technologien,
Tools und Arbeitsmethoden vorzubereiten. Klas-
sische Weiterbildungsprogramme basieren haufig
auf Standardkursen oder punktuellen Trainings
und bieten kaum Orientierung, welche Kompeten-
zen tatsachlich aufgebaut werden mussen. Inhalte
sind selten personalisiert, nicht an Skill-Gaps aus-

gerichtet und folgen keiner didaktischen Sequenz.

Down-G-PKI erweitert dieses Vorgehen um eine
lernwirksame, datenbasierte und personalisierte
Struktur.

Herausforderungen ohne Down-G-PKI

Typische Probleme im Upskilling und Reskilling
ohne strukturiertes KI-Bildungssystem sind:

+  Weiterbildungsangebote sind nicht an Kompe-
tenzllcken gekoppelt

+ Inhalte passen selten zu zukunftigen Tatig-
keiten und Rollen

Standardkurse Uberfordern oder unterfordern
Mitarbeiter

Lerndaten werden nicht systematisch aus-
gewertet

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI verandert Upskilling und Reskilling,
indem es:

+ bestehende und zukunftige Kompetenzanfor-
derungen im Data Layer bundelt

Lernziele, Skill-Cluster und Entwicklungspfade
im Knowledge Layer definiert

generative Kl zur Erstellung adaptiver Weiter-
bildungswege einsetzt

« Lernverlaufe, Skill-Gaps und Kompetenzent-
wicklung im Intelligence Layer analysiert

«  Skill-Gaps bleiben verdeckt, weil Fih-
rungskrafte keine Transparenz haben

*  Trainingsreihen sind nicht strukturiert und
folgen keiner Lernlogik

Diese Situation ftihrt zu ineffektiver Qualifizierung,
geringen Lernergebnissen und unklaren Entwick-
lungswegen.

Damit entsteht ein Weiterbildungsprozess, der:
« individuelle Skill-Gaps sichtbar macht

* Inhalte automatisch an bestehendes Vorwis-
sen anpasst

« praxisorientierte Aufgaben, Lernmodule und
Fallbeispiele generiert

«  Fuhrungskraften Echtzeitibersichten liefert

«  Mitarbeiter gezielt auf zukUnftige Aufgaben
vorbereitet

Down-G-PKI macht Upskilling und Reskilling zu
einem strukturierten, datenbasierten und adaptiven
Lernprozess.

Ing. Stefan Schulz @
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Beispiel aus einem Unternehmen

Ein Industrieunternehmen fuhrt ein neues Automatisierungssystem ein, das veranderte technische
Kompetenzen erfordert. Bisher bestanden Weiterbildungen aus eintagigen Schulungen und PDF-
Handbuchern. Mitarbeiter konnten kaum einschatzen, welche Kompetenzen sie benétigen, und Fuh-

rungskrafte hatten keinen Uberblick tiber Lernfortschritt oder Qualifikationsrisiken.

Durch Down-G-PKI entstehen personalisierte Lernpfade, die Kompetenzlticken sichtbar machen und

Lernfortschritte transparent abbilden.

Umsetzung mit Down-G-PKI

Die Einfuhrung von Down-G-PKI in einem Upskill-
ing- oder Reskilling-Prozess kann anhand der fol-
genden Schritte erfolgen. Diese bilden eine logische
Entwicklungsabfolge von der Analyse zukunftiger
Kompetenzanforderungen Uber die didaktische
Neumodellierung bis hin zur intelligenten Steuer-
ung und technischen Integration.

Schritt 1: Analyse der Rollenprofile (Data Layer)

Zu Beginn erfolgt die Erfas-
sung der Kompetenzen, die fur
zukunftige Technologien, Tools
oder Rollen notwendig werden.
Im Unterschied zum Onboarding
stehen hier nicht Tatigkeiten ein-
er neuen Rolle, sondern Veran-
derungen eines bestehenden
Aufgabenbereichs im Fokus des
Lernens.

FUr diesen Schritt werden gesa-
mmelt:

@ Ing. Stefan Schulz

bestehende Kompetenzen
der Mitarbeiter

zukunftige  Anforderungen
durch Digitalisierung und Au-
tomatisierung

technologische  Standards,
neue Tools und Prozessan-
derungen

dokumentierte Leistungsdat-
en friherer Projekte

identifizierte Skill-Gaps aus
Strategie- und Team-Analy-
sen

Durch diese Zusammenfihrung
entsteht Wissen daruber, welche
Kompetenzen aufgebaut, erweit-
ert oder vollstandig neu entwick-
elt werden mussen.
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Schritt 2: Definition eines zukunftsorientierten Kompetenzmodelis
(Knowledge Layer)

Auf Basis der Analyse wird ein
Kompetenzmodell erstellt, das
auf die Transformation und die
Entwicklung ausgerichtet ist.

Dieser Schritt umfasst:

Modellierung neuer Ziel-
kompetenzen fur zukunftige
Tatigkeiten

Einordnung in Skill-Cluster
wie Digitalkompetenzen,
Tool-Kompetenzen, Prozess-
kompetenzen

Festlegung von Lernzielen
fUr die einzelnen Entwick-
lungsetappen

Definition messbarer Mei-
lensteine des Kompetenza-
ufbaus

Der Fokus liegt hier auf der Frage:

Wie entwickelt sich eine beste-
hende Rolle zu einer zukiinftigen
Rolle weiter?

Schritt 3: Erstellung individueller Entwicklungs- und Umschulungsp-

fade (Generative Layer)

Im nachsten Schritt geht es um Die Lernpfade passen sich hier-
Transformation

vorhandener

Kompetenzen.

Die generative Kl erstellt daflr
passend zum Mitarbeiter:

Kompetenzaufbau-Module
statt Grundlagenmodulen

simulationsnahe Fall-
beispiele zu neuen Proz-
essen und Technologien

Transferaufgaben, die den
Wechsel in neue Rollen
erleichtern

Tests, die konkrete Skill-
Gaps sichtbar machen

bei an:

Vorwissen aus der bisheri-
gen Rolle

Lernergebnisse aus den
Tests

Entwicklungsziele der Mitar-
beiter

veranderte technologische
Anforderungen

Das Ergebnis ist ein dynamisch-
er, individuell skalierter Entwick-
lungspfad.

Ing. Stefan Schulz @
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Schritt 4: Steuerung, Analyse und kontinuierliche Kompetenzmes-
sung (Intelligence Layer)

In diesem Schritt werden die Le-
rnverlaufe mit Fokus auf Weit-
erentwicklung, Transformation
und Rollenwechsel analysiert:

+  Kompetenzzuwachs pro
Lernphase

verbleibende Skill-Gaps

*  Geschwindigkeit der Lern-
fortschritte

+ Risiken bei Umschulungen

+ Erfolgswahrscheinlichkeiten
far neue Rollen

Das System generiert daraus
Empfehlungen wie:

+ Vertiefungsmodul erford-
erlich”

« ,Praxistraining flr technolo-
gisches Tool sinnvoll”

+ ,Rollenwechsel méglich ab
Meilenstein X"

FUhrungskrafte erhalten Daten
fur Talentmanagement, Nach-
folgeplanungen und Workforce-
Transformation.

Schritt 5: Integration in die unternehmensweite
Weiterbildungsstrategie

Im letzten Schritt wird Down-
G-PKI in die Gesamtarchitektur
der betrieblichen Weiterbildung
implementiert. Dies umfasst:

@ Ing. Stefan Schulz

+ Verbindung mit internen
Akademien

Integration in
Kompetenzmatrizen und
digitale Skill-Profile

+ Anbindung an Weiterbil-
dungsplattformen

+ Abbildung in Karrierepfaden
und Talentprogrammen

+ Einbettung neuer
Governance-Regeln fur
tagliche Zusammenarbeit

Die generative Kl aktualisiert
Inhalte  fortlaufend  anhand
technologischer Trends und
strategischer Anforderungen des
Unternehmens.

Upskilling und Reskilling werden
damit dauerhafte Bestandteile
der Personalentwicklung.
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Anwendungsfall 3: Wissensmanagement mit

Down-G-PKI

Unternehmen verfligen Uber umfangreiches Wis-
sen aus Projekten, Prozessen, Entscheidungen,
Kundenerfahrungen und Fehleranalysen. Ein
Grol3teil dieses Wissens ist jedoch unstrukturiert,
verteilt Uber Abteilungen, nicht aktuell oder schw-
er zuganglich. Dadurch entstehen Wiederholungs-
fehler, ineffiziente Arbeitsabldaufe und hohe Ab-
hangigkeiten von einzelnen Personen.

Down-G-PKI erweitert das Wissensmanagement,
indem es Wissen systematisch sammelt,
strukturiert, didaktisch aufbereitet und fur Lern-
und Entwicklungsprozesse nutzbar macht.

Herausforderungen ohne Down-G-PKI

Typische Probleme im Wissensmanagement ohne
strukturiertes KI-Bildungssystem sind:

+  Wissen ist in Dokumenten, E-Mails oder
Kopfen einzelner Personen verteilt

+  Projektwissen wird nicht dokumentiert oder
nicht wiederverwendet

* neue Mitarbeiter und Teams greifen auf
veraltete Informationen zu

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI verandert das Wissensmanagement,
indem es:

+  Projektwissen, Prozesswissen und Fachwissen
im Data Layer systematisch sammelt

+  Wissenselemente im Knowledge Layer in Kom-
petenzstrukturen uberfihrt

+ generative Kl zur Erstellung von Lernmodulen,
Best Practices und Fallstudien einsetzt

«  Wissensnutzung, Aktualitat und
Lernentwicklung im Intelligence Layer
auswertet

+ keine Verbindung zwischen
Wissensmanagement und
Kompetenzentwicklung

* hochwertige Erkenntnisse aus Projekten
gehen verloren

+  Fuhrungskréfte haben keinen Uberblick tiber
die Wissensbasis des Unternehmens

Diese Situation fiihrt zu ineffizienten Prozessen,
Wissensverlusten und erhéhten Reibungsverlusten
in allen Bereichen.

Damit entsteht ein Wissensmanagement, das:
+  Wissen automatisch strukturiert

+ Inhalte in kompetenzrelevante Lernbausteine
transformiert

+ Fallstudien, Lessons Learned und
Prozessbeispiele generiert

*  Wissenslicken sichtbar macht

+  Fuhrungskréften einen Uberblick tiber
Wissensstand, Risiken und Aktualitat bietet

Down-G-PKI macht Wissensmanagement zu einem
lernlogisch strukturierten, datenbasierten und
dynamischen Unternehmensprozess.

Ing. Stefan Schulz @
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Beispiel aus einem Unternehmen

Ein Beratungsunternehmen verliert bei Projektwechseln regelmalig wertvolles Wissen. Projektberichte
sind verteilt, Methodenwissen ist nicht dokumentiert und neue Teams arbeiten haufig an denselben
Problemen erneut. Durch die Einfihrung von Down-G-PKI werden Projekterfahrungen automatisch
strukturiert, in Fallbeispiele Uberfuhrt und in Lernpfade integriert.

Neue Teams greifen sofort auf aktuelles, kuratiertes Wissen zu und steigern die Qualitat ihrer Arbeit
deutlich.

Umsetzung mit Down-G-PKI

Die Einfuhrung von Down-G-PKI im Wissensman-
agement kann anhand der folgenden Schritte e i_
erfolgen. Diese bilden eine logische Entwick- ’L

lungsabfolge von der Wissenssammlung Uber die
didaktische Aufbereitung bis hin zur intelligenten
Steuerung und technischen Integration.

Schritt 1: Analyse der Rollenprofile (Data Layer)

Zu Beginn erfolgt die Erfassung < Projektdokumentationen Diese Informationen werden in
aller Wissenselemente, die fur ) einem konsistenten Datenmod-
Prozesse, Projekte und Entsche- ’ Prozgssbeschrelbungen Wi ell zusammengefasst. Dadurch
idungen relevant sind. Hierzu ge- Arbeitsanweistngen entsteht eine Sammlung Uber
horen: «  Lessons Learned und Fehler- die Wissensbasis, die die Grun-

analysen dlage eines lernfahigen Wissens-

managements bildet.
+ Fachwissen aus Expertenin-

terviews

+  Kundendokumentationen
und Supportfalle

Schritt 2: Strukturierung des Wissens in Kompetenz- und Lernlogiken
(Knowledge Layer)

Auf Grundlage der gesammelten + Einordnung des Wissens in Dadurch entsteht ein padago-
Wissensbasis erfolgt die didak- Kompetenzfelder gischer Rahmen, der Wissen sys-
tische Modellierung. Das Wissen ) tematisch in Lern- und Entwick-
wird so aufbereitet, dass es nicht B|Idung ven Themen.clustern lungsprozesse integriert.

nur dokumentiert, sondern fur LS TS IS

Kompetenzentwicklung nutzbar .  pefinition von Lernzielen fiir
wird. Dies umfasst: Wissensnutzung

*  Modellierung von Meilen-
steinen fuUr den Wissenser-
werb

@ Ing. Stefan Schulz



Schritt 3: Erstellung nutzbarer Wissenselemente und Lernmodule

(Generative Layer)

Auf Basis der strukturierten Wis-
senselemente generiert die Kl
hochwertige Lernbausteine und
Wissensformate. Dies umfasst:

Fallbeispiele aus realen
Projekten

Best-Practice-Module

simulationsnahe Aufgaben
zur Anwendung des Wissens

Tests, die Verstandnis und
Wissensstand prifen

Die Inhalte werden automatisch
an unterschiedliche Rollen, Er-
fahrungsstufen und operative
Anforderungen angepasst. Das
Ergebnis sind dynamische, KI-
gestutzte Wissensbausteine.

Schritt 4: Steuerung, Analyse und Aktualisierung der Wissensbasis

(Intelligence Layer)

Im nachsten Schritt werden Wis-
sensnutzung, Lernverlaufe und
Aktualitat systematisch  aus-
gewertet. Die Kl analysiert:

welche Wissensmodule ge-
nutzt werden

wo Wissensllicken entstehen
welche Inhalte veraltet sind

welche Bereiche wiederkeh-
rende Probleme erzeugen

wie Wissen in Projekten
tatsachlich angewendet wird

Die Systeme generieren Emp-
fehlungen zur Aktualisierung,
Vertiefung oder Erweiterung
der Wissensbausteine. Fuh-
rungskrafte erhalten Einblicke
Uber Wissensrisiken und zentrale
Entwicklungsbedarfe.

Schritt 5: Integration in das unternehmensweite Wissens- und

Lernsystem

Abschliefend wird Down-G-PKI
technisch und organisatorisch
in das unternehmensweite Wis-
sensmanagement eingebettet.
Dies umfasst:

Verbindung mit Wissens-
datenbanken

Integration in interne Akad-
emien

Verknipfung mit Lernplatt-
formen und Kompetenzpro-
filen

Governance-Regeln zur
Pflege und Aktualisierung
des Wissens

kontinuierliche Qualitats-
und Aktualitatskontrolle
durch Ki

Die generative Kl aktualisiert In-
halte fortlaufend anhand neuer
Projekte, Erfahrungswerte und
strategischer Entwicklungen.
Wissensmanagement wird damit
zu einem dynamischen, lernfahi-
gen System.

Ing. Stefan Schulz @
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Anwendungsfall 4: Interne Akademien mit

Down-G-PKI

Interne Akademien fassen Weiterbildungsange-
bote, Wissensformate und Kompetenzentwick-
lungsprogramme eines Unternehmens zusam-
men. Haufig bestehen diese aus Kurskatalogen,
Workshops, E-Learnings und externen Trainings. In
vielen Fallen fehlt jedoch eine klare kompetenzori-
entierte Struktur, die Angebote sind nicht mitein-
ander verzahnt und personliche Lernwege bleiben
unsystematisch.

Down-G-PKI erweitert interne Akademien um ein
datenbasiertes, adaptives und didaktisch strukturi-
ertes Lernsystem, das Weiterentwicklung planbar,
messbar und personalisiert macht.

Herausforderungen ohne Down-G-PKI

Typische Probleme in internen Akademien ohne
strukturiertes KI-Bildungssystem sind:

+ Kursangebote stehen unverknupft nebenein-
ander

+ Lernwege orientieren sich nicht an Rollen und
Kompetenzen

« die Qualitat der Lerninhalte variiert stark

« Lernfortschritt wird kaum analysiert oder
ruckgekoppelt

Losung durch Down-G-PKI

Down-G-PKI| verandert interne Akademien, indem
es:

+ Lernangebote, Inhalte und Kompetenzmod-
elle im Data Layer zusammenfuhrt

+ Lernlogiken, Zielkompetenzen und Entwick-
lungsstufen im Knowledge Layer modelliert

+ generative Kl zur Erstellung personalisierter
Lernpfade und kuratierter Lernprogramme
einsetzt

« Lernverlaufe, Kompetenzzuwachs und Pro-
grammwirksamkeit im Intelligence Layer
auswertet

@ Ing. Stefan Schulz

«  Kursbuchungen basieren eher auf Interesse
als auf Kompetenzbedarf

+  Fuhrungskréfte haben keine Ubersicht, welche
Qualifizierungsziele erreicht werden

Diese Situation fiihrt dazu, dass Weiterbildungspro-
gramme teuer, unkoordiniert und in der Wirkung
kaum sichtbar bleiben.

Damit entsteht eine interne Akademie, die:

+ kompetenzorientierte Entwicklungswege
bietet

+ Inhalte automatisch miteinander verknupft
+ Lernpfade gezielt an Skill-Gaps ausrichtet

+ aktuelle Unternehmensziele und Rollenanfor-
derungen einbezieht

+  Weiterbildung als strategischen Entwicklung-
sprozess steuert

Down-G-PKI macht interne Akademien zu lernféhi-
gen, datenbasierten Kompetenzsystemen.
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Beispiel aus einem Unternehmen

Ein Handelsunternehmen betreibt eine interne Akademie mit rund hundert Kursen. Mitarbeiter buchen
Trainings nach Interesse, ohne Abstimmung mit Rollenanforderungen oder Entwicklungszielen. Fih-
rungskrafte konnen Lernfortschritte kaum nachvollziehen und Weiterbildungsbudgets werden ineffi-
zient genutzt.

Durch Down-G-PKI entsteht ein kuratierter Kompetenzkatalog, der auf Rollenprofilen basiert, Lern-
pfade automatisch generiert und Lernfortschritte sichtbar macht. Die interne Akademie wird zum
strategischen Steuerungsinstrument der Personalentwicklung.

Umsetzung mit Down-G-PKI

Die Einfihrung von Down-G-PKI in einer internen
Akademie kann anhand der folgenden Schritte er-
folgen. Diese bilden eine logische Entwicklungsab- :¢: —_— t
folge von der Strukturierung der Wissens- und Le-

rnangebote Uber die didaktische Modellierung bis —
hin zur intelligenten Steuerung und Integration in
die Gesamtorganisation. o S

Schritt 1: Erfassung und Klassifikation aller Lernangebote
(Data Layer)

Zu Beginn erfolgt die Sammlung + Kurse und Trainings Diese Angebote werden in ei-
samtlicher bestehender Weiter- ) ~ nem konsistenten Datenmodell
bildungsformate der internen ’ Workshops, SN, Z2Rd gebundelt, klassifiziert und mit
Akademie. Hierzu gehoren: MIEIEs plroErEmine Rollen, Themen und Kompeten-
+  E-Learnings und Microlearn- Zbereichen verknupft. Daq.urch

ing-Module entsteht ein strukturierter Uber-

blick Uber das aktuelle Ange-
« interne Wissensformate und botsspektrum.

Best Practices

+ externe Fortbildungen und
Partnerschaften

Schritt 2: Entwicklung eines kompetenzorientierten
Akademiemodells (Knowledge Layer)

Auf Grundlage der strukturierten + Modellierung von Entwick- Damit entsteht ein padagogisch-
Angebotsbasis erfolgt die didak- lungsstufen zur Steuerung er Rahmen, der Weiterbildung-
tische Modellierung der internen individueller Lernpfade sangebote nicht nur sammelt,
Akademie. Dies umfasst: ) ) sondern in ein strukturiertes
’ Festvl.egung von Mellgnst.eln— Kompetenzsystem Uberfuhrt.

+  Zuordnung der Angebote zu en fur kompetenzorientierte

Kompetenzfeldern und Skill- Qualifizierung

Clustern

« Definition klarer Lernziele
fur jede Kompetenzstufe

Ing. Stefan Schulz @
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Schritt 3: Erstellung personalisierter Akademie-Lernpfade

(Generative Layer)

Auf Basis des Akademiemodells
entstehen anschlieRend person-
alisierte Lernpfade. Die genera-
tive Kl erstellt passend zu Rollen-
und Kompetenzzielen:

empfohlene Kursfolgen Die Inhalte werden hierbei an
bestehende Kompetenzen, Ent-

peisenee Felloeigpizle Line wicklungsziele und zukunftige

Ubungen Aufgaben angepasst. Lernpfade
Tests zur Standortbestim- verandern sich dynamisch, so-
mung bald neue Daten, Bewertungen

oder Fortschritte vorliegen.
adaptive Lernmodule zur

gezielten Erweiterung des
Skill-Profils

Schritt 4: Steuerung, Analyse und Qualitatsentwicklung der
Akademie (Intelligence Layer)

Im nachsten Schritt werden Nut-
zung, Kompetenzentwicklung
und Wirksamkeit der Angebote
systematisch ausgewertet. Die Kl
analysiert:

welche Kurse tatsachlich Die Systeme generieren Emp-
Kompetenzen fordern fehlungen zur Aktualisierung,
Vertiefung oder Erweiterung

0 S IHEEPS BER der  Wissensbausteine.  Fih-

bestehen rungskrafte erhalten Einblicke
wie effektiv Lernpfade ge- Uber Wissensrisiken und zentrale
nutzt werden Entwicklungsbedarfe.

welche Inhalte erneuert
oder erganzt werden mus-
sen

welche Programme fur
bestimmte Rollen besonders
wirksam sind

Schritt 5: Integration in die Gesamtstrategie der

Personalentwicklung

AbschlieBend wird Down-G-PKI
organisatorisch und technisch
in die unternehmensweite Per-
sonal- und Kompetenzstrategie
eingebettet. Dies umfasst:

«  Verbindung mit HR-System-
en, Talentmanagement und
Karrierepfaden

* Integration der Kompeten-
zmodelle in Performance-
und Entwicklungsgesprache

@ Ing. Stefan Schulz

Verknupfung mit Wissens- Interne Akademien werden da-
management und Onboard- durch zu zentralen Orten der
ing-Strukturen Kompetenzentwicklung und zu
einem strategischen Instrument
Regelungen zu Qualitétssi- der Organisationsentwicklung.

cherung, Governance und
Aktualisierung

kontinuierliche Aktualisier-
ungen aller Inhalte durch
generative Ki
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Zusammenfassung und Ausblick

Die Einfuhrung eines Kl-gestutzten vor tief verankerten Barrieren, die die Umsetzung
Bildungssystems wie Down-G-PKI erfordert erschweren. Das folgende Kapitel betrachtet
nicht nur technologische Investitionen, diese Herausforderungen, zeigt den spezifischen
sondern vor allem strukturelle, kulturelle Beitrag von Down-G-PKI zur Uberwindung dieser
und organisatorische Veranderungen. Viele Blockaden und schliel3t mit einem Ausblick auf
Unternehmen erkennen zwar den Bedarf an die zukUnftige Entwicklung der Kl-basierten

datengestutzten Lernarchitekturen, stehen jedoch  betrieblichen Bildung.

il

Ohne Down-G-PKI
Lernarchitektur ist mehr als

bleibt Kl im Organisationstool,
Bildungsbereich es ist eine

nur ein Tool Technologie

Unternehmen, die Kl ohne strukturiertes Erst die Ausrichtung von Datenstrukturen,
Bildungssystem einsetzen, erzeugen isolierte Kompetenzmodellen, Governance und
Projekte, verdeckte Skill-Gaps und nicht Rollen macht Down-G-PKI zur strategischen
steuerbare Weiterbildungsprozesse. Grundlage betrieblicher Bildung.

Ing. Stefan Schulz é
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Strukturelle und kulturelle Blockaden in

Unternehmen

Unternehmen stehen zunehmend unter Druck,
Lern- und Weiterbildungsprozesse an technolo-
gische Entwicklungen und veranderte Kompe-
tenzanforderungen anzupassen. Dennoch bleibt
die Einfuhrung systematischer, Kl-gestutzter Le-
rnarchitekturen haufig auf der Strecke, da organ-
isatorische Barrieren eine Umsetzung erschweren.

Ein wesentliches Hindernis besteht in der kulturel-
len Zuruckhaltung gegentber Kl im Bildungsbe-
reich. Lernprozesse werden in vielen Organisa-
tionen weiterhin als personliche Interaktionen
verstanden, die durch digitale Systeme nur un-
terstutzt, aber nicht gesteuert werden sollen.
Die Skepsis gegenuber Kl entsteht oftmals aus
mangelndem Verstandnis fur die Funktionsweisen
datenbasierter Lernlogiken sowie aus Unsicher-
heiten Uber die Auswirkungen auf Rollen, Verant-
wortlichkeiten und die Lernkultur selbst.

Hinzu kommt eine ausgepragte strukturelle Frag-
mentierung. Lernverantwortliche, IT-Abteilungen,
FUhrungskrafte und Fachbereiche agieren haufig
isoliert voneinander. Entscheidungen uber Weiter-
bildungsprogramme erfolgen unabhangig von
datenbasierter Analyse oder Kompetenzentwick-
lung.

Der Mangel an klar definierten Zustandigkeiten
fuhrt dazu, dass Lernprozesse nicht als integrierte
Organisationsaufgabe verstanden werden. Parallel
bestehen in vielen Unternehmen erhebliche Defiz-
ite in der Datenbasis:

@ Ing. Stefan Schulz

Informationen zu Kompetenzen, Lernverlaufen
oder Skill-Gaps sind verteilt, uneinheitlich oder
nicht vorhanden. Dadurch fehlen die Vorausset-
zungen fur datenbasierte Lernentscheidungen.

Auch wirtschaftliche Fehleinschatzungen wirken
blockierend. Weiterqualifizierung wird vielerorts
als Kostenfaktor betrachtet, der lediglich dann
eingesetzt wird, wenn akute Engpasse entstehen.
Die strategische Bedeutung von Kompetenzent-
wicklung als Grundlage fur Innovationsfahigkeit,
Produktivitat und organisationales Lernen bleibt
haufig unterbewertet. Damit fehlen langfristige
Investitionsstrategien, die den Aufbau digitaler
Bildungssysteme wie Down-G-PK| unterstitzen
warden.

Diese Kombination aus kulturellen Vorbehalten,
organisatorischer  Zersplitterung, fehlender
Datenqualitat und 6konomischen Kurzfristlogik-
en verhindert, dass Unternehmen strukturierte,
Kl-basierte Bildungsprozesse aufbauen koénnen.
Genau an dieser Stelle setzt Down-G-PKI als sys-
tematische Interventionslogik an.



Down-G-PKI zur Uberwindung von Blockaden

Down-G-PKI stellt nicht lediglich ein technisches
System dar, sondern bietet einen strukturierten,
lernlogisch aufgebauten Rahmen, der Barrieren
systematisch adressiert und organisationale Lern-
prozesse auf eine neue Basis stellt.

Die Layer-Struktur des Modells sorgt zunachst flr
Klarheit in der Datengrundlage. Der Data Layer
bldndelt Unternehmenswissen, Lernverlaufe und
Kompetenzdaten, die zuvor fragmentiert vorlagen.
Dadurch entsteht erstmals ein konsistentes Bild
der organisationalen Wissens- und Kompetenz-
landschaft. Dies bildet die notwendige Vorausset-
zung flr strategische Entscheidungen im Bereich
der Personal- und Organisationsentwicklung.

Der Knowledge Layer trigt zur Uberwindung
didaktischer und organisatorischer Defizite bei.
Durch Kompetenzmodelle, Skill-Cluster und defini-
erte Lernziele entsteht eine einheitliche padago-
gische Logik. Lernprozesse werden dadurch nicht
mehr als Sammlung isolierter Trainingsmalinah-
men verstanden, sondern als strukturiertes Kom-
petenzsystem. Dies ermdoglicht eine klare Verzahn-
ung zwischen Unternehmenszielen, Rollenprofilen
und Weiterbildungsangeboten.

Der Generative Layer adressiert komplexe Her-
ausforderungen in der Lernproduktion. Generative
Kl erstellt adaptive Lernpfade, Fallbeispiele und
Tests, die aufindividuelle Rollen, Kompetenzen und
Lernstande zugeschnitten sind. Dadurch wird eine
Form der Personalisierung erreicht, die manuell
kaum umsetzbar ware. Gleichzeitig werden Lern-

inhalte konsistent an die Vorgaben des Kompeten-
zmodells gekoppelt, sodass didaktische Qualitat
und inhaltliche Aktualitat gewahrleistet bleiben.

Der Intelligence & Governance Layer schlielich
|6st zentrale Fragen rund um Steuerung, Datensi-
cherheit und Verantwortlichkeiten. Lernverlaufe
werden transparent nachvollziehbar, Skill-Gaps
systematisch erkennbar und Weiterbildungsents-
cheidungen datenbasiert ableitbar. Gleichzeitig
schafft die Governance-Struktur klare Rollen, Proz-
esse und ethische Leitlinien fur den Kl-Einsatz im
Bildungsbereich. Dies wirkt kultureller Skepsis ent-
gegen und schafft Vertrauen in die neuen Systeme.

Insgesamt ermoglicht Down-G-PKI eine prazise
und ganzheitliche Beantwortung der grof3ten un-
ternehmensinternen Blockaden.

Das Modell verbindet Daten, Didaktik, Technolo-
gie und Steuerung zu einer integrierten Lernarchi-

tektur, die zugleich skalierbar, adaptiv und auf die
strategische Entwicklung des Unternehmens ausg-
erichtet ist.

Ing. Stefan Schulz @
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Perspektiven der Kl-basierten betrieblichen Bildung

Der Einsatz von Kl im Kontext betrieblicher Bildung
steht trotz aktueller Entwicklungen erst am An-
fang. Zukunftige Lernsysteme werden wesentlich
starker durch intelligente, adaptive und kontext-
bezogene Technologien gepragt sein. Down-G-PKI
bietet einen strukturellen Rahmen, der diese Ent-
wicklungen nicht nur vorbereitet, sondern aktiv
gestaltet.

In den kommenden Jahren werden Kl-basierte
Kompetenzdiagnostiken zunehmend prazise Le-
rnbedarfe identifizieren und Lernpfade in Echtzeit
anpassen. Der Einsatz von Kl-Agenten wird Lern-
ende auf individueller Ebene begleiten, Fragen
beantworten und personalisierte Hilfestellungen
geben. Wissensmanagement, interne Akademien
und Performance-Daten werden zu einem integ-
rierten Kompetenzdkosystem verschmelzen, das
auf allen Ebenen der Organisation handlungsleit-
end wirkt.

Professionelle wissenschaftlichen Korrekturen fur

akademische Arbeiten (Studium, Dual, Doktorand):

https://www.1a-studi.de

LektoratUItimate

Korrektur von Kl-Mustern,
fehlerhaften Inhalten und

wissenschaftlichen
Anforderungen

® Kl-Korrektur
@ Plagiatsenfernung
® Inhaltskorrektur

@ Ing. Stefan Schulz

Parallel dazu gewinnt die Rolle von Governance
und Ethik an Bedeutung. Unternehmen werden
klare Richtlinien bendtigen, um Datensicherheit,
Transparenz und Fairness in Kl-gestutzten Lern-
prozessen sicherzustellen. Die Fahigkeit, diese
Systeme verantwortungsbewusst zu steuern, wird
zu einer entscheidenden organisationalen Kompe-
tenz.

Bildung wird sich zunehmend von einer untersttit-
zenden Funktion zu einem strategischen Kern-
faktor entwickeln, der Produktivitat, Innovations-
fahigkeit und Wettbewerbsfahigkeit malgeblich
beeinflusst. Down-G-PKI fungiert hierbei als Ori-
entierungspunkt fur Unternehmen, die ihre Lern-
landschaft modernisieren, Risiken reduzieren und
Lernsysteme auf eine zukunftsfahige Basis stellen
wollen.




Glossar und Fachbegriffe im Down-G-PKI-Modell

Adaptive Lernpfade

Lernwege, die sich automatisch an Lernstand,
Testergebnisse und individuelle Bedlrfnisse anpassen.

Abbruchraten

Kennzahl, die zeigt, wie viele Lernende ein Modul oder
Programm vor Abschluss abbrechen.

Best Practices

Bewahrte Vorgehensweisen oder Losungsansatze aus
der Praxis, die als Vorbild dienen.

Case Studies (Fallstudien)

Praxisbeispiele, die reale Situationen abbilden und
Lernende in die Lage versetzen, ihr Wissen anzuwenden.

Corporate Learning

Gesamtes unternehmensinternes Lernen, inklusive
Trainings, Weiterbildungen und Lernplattformen.

Data Layer

Ebene des Down-G-PKI, auf der Unternehmenswissen,
Lerndaten und Kontextdaten gesammeltund strukturiert
werden.

Digitalkompetenzen

Fahigkeiten im Umgang mit digitalen Tools, Systemen
und Technologien.

Digitale Lernumgebungen

Online-Plattformen oder Systeme, Uber die Lernen,
Trainings und Weiterbildungen stattfinden.

Down-G-PKI

Unternehmensinternes KI-Bildungssystem, das Daten, Kl
und Kompetenzmodelle verbindet, um Lernen steuerbar
und personalisiert zu machen.

Downstream

Bezieht sich auf konkrete Anwendungsfalle, in denen
KI im Unternehmen eingesetzt wird (z. B. Onboarding,
Upskilling, Wissensmanagement).

Entwicklungsstufen

Zwischenstufen oder Etappen, in denen sich Lernende
auf dem Weg zu einer Zielkompetenz befinden.

Feedback Loops

Lernfortschritt  oder
und Verbesserungen

Ruckkopplungsschleifen,  die
Wissensnutzung analysieren
ermoglichen.

Future Skills

Zukunftsorientierte Kompetenzen, die fur neue

Technologien, Rollen und Markte erforderlich sind.
Generative Kl

Kl, die Inhalte erzeugt, z. B. Texte, Fallbeispiele, Tests
oder Lernmodule.

Generative Layer

Ebene im Down-G-PKI, die generative Kl nutzt, um
Lernmaterialien, Tests und Lernpfade zu erstellen.

Governance

Regeln und Verantwortlichkeiten, die sicherstellen, dass
Kl und Daten verantwortungsvoll genutzt werden.

Intelligence Layer

Ebene des Systems, die Daten Uber Lernverlaufe,
Kompetenzentwicklung und Wissensnutzung analysiert
und Entscheidungen ableitet.

Interne Akademie

Strukturierte Lernorganisation eines Unternehmens, die
Weiterbildungen bundelt und Lernprogramme anbietet.

Kompetenzdiagnostik

Verfahren zur Ermittlung bestehender Kompetenzen
eines Mitarbeiters.

Kompetenzmodelle

Strukturierte Ubersicht der Fahigkeiten, die fur
bestimmte Rollen oder Tatigkeiten erforderlich sind.

Knowledge Layer

Ebene im Down-G-PKI, die Lernlogiken, Zielkompetenzen
und Strukturierung der Inhalte beschreibt.

Kontextdaten

Daten zur Unternehmensstruktur, Rollenprofilen oder
Prioritaten, die Lernprozesse beeinflussen.

Learning & Development (L&D)

Bereich im Unternehmen,
Lernprogramme und
verantwortlich ist.

der fir Weiterbildung,
Kompetenzentwicklung

Learning Analytics

AuswertungvonLerndatenzurAnalysedesLernverhaltens
und zur Steuerung von Bildungsmalnahmen.

Lernarchitektur

Struktur  des  gesamten Lernsystems  eines
Unternehmens, inklusive Rollen, Inhalte und Prozesse.
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Lernmodule

Inhaltliche Bausteine eines Lernprogramms (z. B. Videos,
Aufgaben, Fallbeispiele).

Lernpfad

Abfolge von Lernschritten, die Lernende zur

Zielkompetenz fuhren.
Lernziele

Konkrete Fahigkeiten oder Kenntnisse, die am Ende
eines Lernprozesses erreicht werden sollen.

Lessons Learned

Wesentliche Erkenntnisse aus Projekten oder Prozessen,
die fur kunftige Entscheidungen genutzt werden.

Microlearning

Lernen in sehr kleinen und prazisen Einheiten, oft digital
und kurzformatig.

Organisationales Lernen

Lernen auf Ebene der gesamten Organisation, nicht nur
einzelner Personen.

Personal Knowledge

Verbindung von individuellem Lernprofil (Vorwissen,
Fahigkeiten) mit organisationalem Wissen (Prozesse,
Standards).

Predictive Empfehlungen

Ki-basierte Vorhersagen, die zukulnftige Lernbedarfe
oder Wahrscheinlichkeiten fur Lernerfolge anzeigen.

Prozessdokumentation

Beschreibung von Ablaufen, Rollen und
Verantwortlichkeiten in einem Unternehmen.

Prozesswissen

Wissen  Uber  Arbeitsablaufe,
Verantwortlichkeiten.

Tatigkeiten  und

Reskilling

Umschulung in ein neues Tatigkeitsfeld, haufig ausgeldst
durch technologische Veranderungen.

Rollenprofil

Beschreibung einer Rolle mit Aufgaben,
Verantwortlichkeiten und erforderlichen Kompetenzen.

Skill-Cluster

Gruppierung verwandter Kompetenzen, z. B. ,Digitale
Tools" oder ,Prozesskompetenzen”.
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Skill-Gap

Unterschied zwischen vorhandenen und bendtigten
Kompetenzen.

Skill-Profile

Zusammenstellung der Kompetenzen einer Person
(aktuelles Kompetenzniveau).

Taxonomiestufen

Stufen der Lernzielklassifikation, die definieren, wie tief
Wissen verstanden oder angewendet werden soll.

Transferaufgaben

Aufgaben, bei denen Wissen aus einer Situation auf eine
neue Ubertragen wird.

Upskilling

Erweiterung bestehender Kompetenzen, z. B. durch
neue Tools oder Methoden.

Wissensbausteine

Didaktisch  aufbereitete  Wissenseinheiten (z. B.
Fallstudien, Module, Erkenntnisse).

Wissenscluster
Themenbasierte Gruppierung von Wissenselementen.
Wissensliicken

Fehlende oder unzureichende Wissensinhalte, die
Prozesse oder Entscheidungen beeintrachtigen.

Wissensmanagement

Systematischer Umgang mit Wissen im Unternehmen,
inklusive Sammlung, Strukturierung und Nutzung.



