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ABSTRACT

Im Rohmen dieser Studie wird der Status Quo des KI-Einsatzes in der industriellen Arbeitswelt in
der Region OstWestfalenLippe erfasst und beschrieben. Dadurch wird eine Grundlage geschaffen,
um eine zielfliihrende Unterstiitzung der Gestaltung von durch Kiinstliche Intelligenz (KI) gestiitzter
Arbeitsprozesse in Unternehmen zu erméglichen, indem beispielsweise bedarfsbezogene MaBnah-
men entwickelt und durchgeflhrt sowie weiterer Forschungsbedarf aufgezeigt wird.

Die Befragung wurde im Jahr 2021 von dem Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus sowie dem Spitzen-
cluster it's OWL initiiert. Dabei sind drei Zielgruppen - Unternehmensleitung, Personalabteilung (HR)
sowie Arbeitnehmer*innen - adressiert worden. Insgesamt nahmen 317 Personen aus 89 verschiede-
nen Unternehmen bzw. Organisationen an der Befragung teil - zu 38 % Unternehmer*innen, zu 13 %
Personaler*innen und zu 49 % Arbeitnehmer*innen. Die meisten der Teilnehmenden stammten aus
der Elektroindustrie, dem Maschinenbau sowie dem Informations- und Kommunikationstechnologie
(IKT)-Sektor.

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass sich die meisten Unternehmen in der Anfangsphase der Ki-
Nutzung befinden. Zwischen einzelnen Unternehmensbereichen und verschiedenen Branchen zeigen
sich gewisse Unterschiede in der Nutzungsphase. Die Befragten stehen aktuell vor der Nutzung von
vor allem teilautonomen Kl-Systemen, die ausfuhrende und analytische menschliche Tatigkeiten-
beispielsweise durch Informationsbereitstellungen unterstitzen. Wesentliche Ziele der KI-Nutzung
sind die Effizienzsteigerung, Qualitdtsverbesserung, Entscheidungsoptimierung sowie Unterstiitzung
der Arbeitnehmer*innen. Allerdings werden in allen Unternehmen die fehlende Expertise sowie insge-
samt die Komplexitét des Themenfelds als Hinderungsgrinde identifiziert.

In allen Unternehmen und allen Unternehmensbereichen werden hohe Auswirkungen durch Kl er-
wartet. Auf die Arbeitsgestaltung werden insgesamt eher positive Auswirkungen erwartet. Die Be-
fragten schatzen die Bedeutung von K, ihre Aufgeschlossenheit sowie ihr Vertrauen gegeniber Kl als
insgesamt hoch ein, ihr Versténdnis von KI dagegen eher als gering. Tendenziell zeigt sich eine groBe
Diskrepanz zwischen Selbst- und Fremdbild mit einer teils deutlich negativeren Wahrnehmung
anderer. Die Befragten erwarten auBerdem steigende Kompetenzanforderungen sowie einen hohen
Weiterbildungsbedarf, insbesondere bezlglich des grundlegenden Verstandnisses tber Kl. In den
wenigsten Unternehmen existiert jedoch ein gezieltes Weiterbildungsangebot.

Die Erkenntnisse aus der Befragung flieBen im Rahmen des Kompetenzzentrums Arbeitswelt.Plus in
die gezielte Gestaltung und EinfUGhrung Kl-gestutzter Arbeitsformen sowie bedarfsgerechter Unter-
stUtzungsangebote ein. Die hohe Komplexitat der KI-Einflhrung sowie die sowohl technischen als
auch mitarbeiterbezogenen Herausforderungen verdeutlichen den Bedarf fur eine soziotechnische
Perspektive und ein systematisches Vorgehen bei der Gestaltung dieses vielschichtigen Themenfelds.
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1 Einleitung

Wird Kunstliche Intelligenz (KI) zukinftig menschliche Tatigkeiten ersetzen? Oder
werden zukunftig Menschen und Kl vielmehr als Kollegen zusammenarbeiten? Die
Veranderungen der Arbeitswelt durch Kl werden derzeit stark diskutiert und sind mit ei-
ner hohen Unsicherheit der Zukunft sowie teils widersprtchlichen Prognosen verbunden.
So werden in einem Szenario-Report zur Kl-basierten Arbeitswelt 2030 gleich vier sehr
unterschiedliche Szenarien als ahnlich erwartbar eingestuft. Diese reichen von einem
Szenario mit einer technikzentrierten Automatisierung und dem Abbau von Arbeitsplat-
zen bis hin zu einem Szenario mit humanzentriertem Kl-Einsatz und durch Kl augmen-
tierte Tatigkeitsfelder (Burmeister et al. 2019).

Die Digitalisierung hat bereits groRe Auswirkungen auf die Arbeitswelt in produzierenden
Unternehmen. Unter dem Schlagwort Arbeit 4.0 sind in den vergangenen Jahren Veran-
derungen der Arbeitswelt zusammengefasst worden, die beispielsweise durch eine Fle-
xibilisierung der Arbeit auf vielen Ebenen sowie einer zunehmenden Vernetzung von
Tatigkeiten gekennzeichnet sind (Werther & Bruckner 2018). Durch Kinstliche Intelli-
genz werden weitere tiefgreifende Veranderungen der Arbeitswelt erwartet (Mocken-
haupt 2021). Die wird vereinzelt bereits unter dem Schlagwort Arbeit 5.0 diskutiert (Sto-
wasser 2021).

Ein Problem der Diskussion ist, dass Kl kein einheitlich definierter Begriff ist. Nach einer
Definition von Bitkom & DFKI (2017) ist Kl ,die Eigenschaft eines IT-Systems, mensch-
ahnliche, intelligente Verhaltensweisen zu zeigen®. Sowohl symbolische Ansatze wie
beispielsweise Entscheidungsbdume als auch subsymbolische Ansétze wie beispiels-
weise maschinelle Lernverfahren kénnen hierunter gefasst werden. Das Verstandnis von
Kl in diesem Beitrag bezieht sich auf die sogenannte schwache Kl, welche sich auf die
Ldsung konkreter Anwendungsprobleme fokussiert und den derzeitigen Stand der Tech-
nik abbildet. Demgegenuber weist die starke Kl &hnliche intellektuelle Fahigkeiten wie
der Mensch auf, existiert jedoch noch nicht in industriellen Anwendungen (Mockenhaupt
2021, Dobel et al. 2018).

Wahrend bislang durch Automatisierung und Digitalisierung vor allem Routinetatigkeiten
verandert werden, kdnnen durch Kl zunehmend auch Nicht-Routine-Téatigkeiten unter-
stitzt werden (Bruun & Duka 2018). Kl kann sowohl menschliche Téatigkeiten unterstuit-
zen (Augmentation) als auch menschliche Tatigkeiten ersetzen (Automation) (Bitkom &
DFKI 2017). In der Vergangenheit hat der Anteil der Nicht-Routine-Tatigkeiten an den
menschlichen Tatigkeiten insgesamt stark zugenommen (Autor et al. 2003). Die Art der
KI-Entwicklung ist deshalb von grof3er Bedeutung. Ein hoher Grad der Automation spie-
gelt sich in der Prognose von beispielsweise Frey & Osborne (2017) wider, nach denen
bis zu 47 % aller Jobs leicht automatisierbar sind. Andere Quellen betonen dagegen,
dass eine Augmentation den grof3ten Mehrwert bringt, weil sich Mensch und KI komple-
mentar erganzen (Jarrahi 2018). Viele Ungewissheiten in der KI-Entwicklung, wie die

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus 4

9

g



ARBEITSWELT

PLUS

Geschwindigkeit des technologischen Fortschritts oder die Entstehung neuer Tatigkeiten
durch KI, erschweren eine verlassliche Prognose (Bruun & Duka 2018).

Mit dieser unklaren Entwicklung gehen grof3e Herausforderungen einher. Fur Unterneh-
men gilt es dennoch und gerade deswegen, sich mit diesem Themenfeld — der Veran-
derung von Arbeitsprozessen durch Kl — auseinanderzusetzen. Es gilt, diese Transfor-
mation und die damit einhergehenden tiefgreifenden Veranderungen zu gestalten, wie
beispielsweise die Rolle von Kl in der zukiinftigen Mensch-Maschine-Interaktion oder
erforderliche Aus- und Weiterbildungsprogramme (Burmeister et al. 2019). Bei der Ge-
staltung Kl-gestutzter Arbeitsprozesse werden stets die beiden gleichrangigen Ziele ver-
folgt, das Wohlbefinden der Mitarbeitenden als auch die Effizienz und Effektivitat des
Systems zu steigern (Schlick et al. 2018, DIN EN I1SO 6385).

Um hier ansetzen zu kénnen und die Gestaltung Kl-gestutzter Arbeitsprozesse in Unter-
nehmen zielfiihrend unterstiitzen zu kénnen, ist eine Erfassung der aktuellen Situation
und ein strukturierter Uberblick tiber den bisherigen Einsatz von Kl in den Unternehmen
erforderlich. Daher ist eine Befragung der Unternehmen aus dem Kompetenzzentrum
Arbeitswelt.Plus sowie dem Spitzencluster it's OWL initiiert worden. Basierend auf die-
sem Status Quo kénnen dann beispielsweise konkrete Ansatzpunkte, gezielte weitere
Untersuchungen und Maflinahmen zur weiteren Gestaltung ermittelt werden. Eine Wie-
derholung der Befragung soll dariiber hinaus wichtige Entwicklungen, Einfliisse und Ver-
anderungen von Kl auf die Arbeitsgestaltung aufdecken. Die Befragung umfasst entspre-
chend der breiten Gestaltungsfelder ein grol3es Themenspektrum. Die erste Befragung
zielt u.a. auf die Beantwortung der folgenden Fragen ab:

e Wie weit sind die Unternehmen bei der Kl-Einfiihrung bereits fortgeschritten?

¢ Welche Ziele und Herausforderungen sind fiir Unternehmen bei der KI-Einfiih-
rung relevant?

e Was charakterisiert die eingesetzten oder geplanten KI-Anwendungen?
¢ Welche Auswirkungen hat Kl auf die Arbeitsgestaltung?

¢ Welche Einstellungen haben Beschatftigte hinsichtlich des Kl-Einsatzes?
¢ Wo sehen Unternehmen Qualifizierungs- und Unterstitzungsbedarf?

Die Konzeption und die Ergebnisse der Befragung werden im Folgenden vorgestellt. In
dieser Studie werden alle Ergebnisse im Uberblick dargelegt. Dafuir werden in der Regel
nur die Mittelwerte der Ergebnisse vorgestellt. Vertiefende statistische Auswertungen
werden auf Grund des grof3en Fragenspektrums nicht im Rahmen dieses Dokument auf-
gegriffen. Stattdessen sollen vertiefende Auswertungen mit dem Fokus auf einzelne For-
schungsfragen in Form weiterer Publikationen veroffentlicht werden.
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2 Konzeption und Methodik der Erhebung

Der Fragebogen wurde im gemeinsamen Austausch aller Forschungspartner des Kom-
petenzzentrums Arbeitswelt.Plus entwickelt. Die Akquise der Teilnehmer*innen fand zu-
satzlich zur internen Akquise im Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus insbesondere tber
das Netzwerk von it's OWL statt. Die Befragung gliedert sich in drei separate Fragebo-
gen auf, um eine ganzheitliche und multiperspektivische Erfassung des Status Quo von
Kl in einzelnen Unternehmen und in der Wirtschaft zu gewahrleisten. Wie in Abbildung
1 dargestellt, richtet sich ein Fragebogen an die Unternehmer/Manager, der zweite an
Personalverantwortliche und der dritte an die Arbeitnehmenden.

Unternehmensansprache Zielgruppen der Durchfiihrung Ziele der Auswertung

[0

p
—o‘b Kompetenzzentrum
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Projektbeginn
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Abbildung 1:  Konzept der Panelbefragung

Nach der Landing Page ordneten sich die Teilnehmer*innen einem der drei Bogen zu.
Die Vergleichbarkeit der Perspektiven wird dadurch gewéhrleistet, dass die Fragebdgen
ahnliche Schwerpunkte und Themen behandeln. Da Kl kein einheitlich definierter Begriff
ist, erhielten die Teilnehmer*innen vor Beginn der Umfrage zur Information die folgende
Definition:

"Kinstliche Intelligenz ist die Eigenschaft eines IT-Systems, men-
schenéhnliche, intelligente Verhaltensweisen zu zeigen. Das beinhal-
tet zum Beispiel, eigenstandige Schlussfolgerungen zu ziehen, ange-
messen auf Situationen zu reagieren oder aus Erfahrungen zu lernen."”
(Bitkom & DFKI 2017, Bundesministerium fir Bildung und Forschung
2021)

Die Befragung soll zu Projektende wiederholt werden, um Veradnderungen abschatzen
zu kénnen. Das Verknupfen der beiden Umfragen zu Projektbeginn und zu Projektende
des Kompetenzzentrums Arbeitswelt.Plus wird durch einen “Matching Code” gewahrleis-
tet. Die Generierung eines personlichen und selbstgenerierten Codes wird verwendet,
um eine paarweise Zuordnung der Langsschnittdaten zu garantieren, ohne die Anony-
mitat der Umfrage aufzuheben (Schnell et al., 2006; Pdge, 2008). Bei dieser Methodik
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erstellen die Teilnehmer selbst einen Code. Daflir beantworten sie Fragen, mit deren
Beantwortung sie vertraut sind und deren Antworten tber den Befragungszeitraum mit
hoher Wahrscheinlichkeit konstant bleiben, z.B. den ersten Buchstaben des Vornamens
der Mutter (Kearney, Hopkins, Mauss & Weisheit, 1984). Zuséatzlich wurde noch ein Un-
ternehmenscode erstellt, um auch hier die Verknipfung der Paneldaten tber die ver-
schiedenen Erhebungsdaten zu sichern. Alle Konstrukte sowie die jeweiligen Quellen
und zugeordneten Perspektiven sind in Tabelle 1 dargestellt.

5 g g
o S <5
£E5| 3|93
Konstrukt Quelle eS| % | 5%
ST | @ | £2
c o o < o
-] I S
. Schnell, Bachteler & Reiher (2006); Pdge (2008);
Matching Code Kearney, Hopkins, Mauss & Weisheit (1984) X X X
Demografische Daten Idn;nAustausch mit den Forschungspartner entstan- x " X
Unternehmenskultur Quinn & Rohrbaugh (1983); Cameron & Quinn x . X
(1999)
Intellektuelles Kapital Duodu & Rowlinson (2019) X X
Morgeson & Humphrey (2006), Gagné et al.
Arbeitsgestaltung und (2015), Mohr, Rigotti & Muller (2005), Neuberger X
-einstellung (1978), Oreg (2006), Cadwell, Herold & Fedor
(2004)
Innovationskultur Brettel &Cleven (2011) X X
Akzeptanz gegeniber Kl Venkatesh & Bala (2008) X
Einstellungen/ Bedeutung | Bitkom Research et al. (2020) und im Austausch X x x
gegenuber/von KI mit den Forschungspartner weiterentwickelt
Nutzungsphase von Ki Bauer et al. (2019) sowie im Austausch mit den X x x
(Filterfrage) Forschungspartner entstanden u. weiterentwickelt
Mitbestimmung und Ent- Im Austausch mit den Forschungspartner entstan- . " .
; . X X X
wicklung (bei) der Kl den
i - Bauer et al. (2019), Peissner et al. (2019), Russel " * "
KI-Charakterisierung & Norvig (2012) X X X
Verstandnis/ Vertrauen Im Austausch mit den Forschungspartner entstan- o+ * o+
von/gegenuber Kl den
Genutzte (Schulungs-) Im Austausch mit den Forschungspartner entstan-
X X X
Angebote zum Thema KiI den
Ziele und Herausforderun- | Bitkom Research et al. (2020) und im Austausch X .
gen beim Einsatz von KiI mit den Forschungspartner weiterentwickelt
Kompetenzanforderungen |Bauer et al. (2019) sowie im Austausch mit den (x*) *
beim Einsatz von Kl Forschungspartner entstanden u. weiterentwickelt
. Bauer et al. (2019) und im Austausch mit den For- *
Auswirkungen von KIl X* X X*
schungspartner entstanden
x — Kategorie vollstandig abgefragt
x* - Ausblendung verschiedener Fragenbldcke/ltems durch die Filterfragen
(KI-Nutzung nicht weit genug fortgeschritten zur Beantwortung der Fragen)
(x) — Kategorie verkurzt abgefragt

Tabelle 1:

Inhaltliche Darstellung der Fragebdgen
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3 Ergebnisse der Befragung

Die Umfrage wurde im Jahr 2021 durchgefihrt. Insgesamt konnten fragebogentibergrei-
fend 317 Teilnahmen generiert werden. Von allen Teilnehmenden waren 49 % Arbeit-
nehmer*innen, 13 % HR-Vertreter*sinnen und 38 % Unternehmer*innen. An der Um-
frage nahmen 89 verschiedene Unternehmen und Organisationen teil. Hierbei ist an-
zumerken, dass nicht alle Teilnehmer*innen einer Institution bzw. einem Unternehmen
zugeordnet werden konnten.

Es haben deutlich mehr Manner (66.33 %) als Frauen (33.33 %) sowie eine diverse
Person an der Umfrage teilgenommen. Das durchschnittliche Alter der Teilnehmenden
lag bei ca. 43 Jahren. Die Probanden waren im Durchschnitt 12 Jahre far ihr Unter-
nehmen tatig. Weiterhin lief3 sich das Bildungsniveau der Stichprobe als sehr hoch ein-
stufen. Uber 75 % der Teilnenmenden hatten mindestens einen Hochschulab-
schluss.

Die 89 teilnehmenden Unternehmen und Organisationen kommen wie in Abbildung 2
dargestellt aus den verschiedensten Branchen, inshesondere der Elektroindustrie und
dem Maschinenbau. Da die genutzten Verteilerwege nicht exklusiv fur Unternehmen
waren, nahmen auch einige Vertreter*innen von kommunalen Einrichtungen sowie For-
schungseinrichtungen an der Umfrage teil. Die Vertreter*innen dieser Institutionen sind
ebenfalls berlcksichtigt worden, weil auch hier KI-Anwendungen beispielsweise im ad-
ministrativen Bereich einen immer grof3er werdenden Stellenwert einnehmen. Die Teil-
nehmenden verteilen sich auf verschieden Funktionsbereiche, die meisten Befragten
arbeiten in den Bereichen Forschung und Entwicklung, Personalmanagement, Un-
ternehmensleitung sowie innerhalb der Produktion/Fertigung.

Elektroindustrie Forschung & Entwicklung
Maschinenbau Personalmanagement
IKT 13% Unternehmensleitung
Metallindustrie Produktion/Fertigung
offentlicher Dienst Marketing/Vertrieb
Bildungswesen Verwaltung
Lebenmittelindustrie IT
Forschung & Entwicklung [ 3% Digitalisierungsmanagement [l 3%
Automobilindustrie [l 3% Logistik [l 2%
Dienstleistungen [l 3% Projektmanagement [l 2%
Handel [ 1% Qualitatsmanagement [l 1%
Textilindustrie [l 1% Betriebsrat [l 1%
Bauindustrie [ 1% Rechnungswesen [l 1%
Sonstige I 3% Sonstige

Abbildung 2:  Verteilung der Branchen (links) und Funktionsbereiche (rechts)
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3.1 Einsatz von KI

In diesem Kapitel steht der bisherige Einsatz von Kl im Fokus. Die bisherige Nutzungs-
phase der teilnehmenden Unternehmen, die Unternehmensbereiche mit eingesetzten
Kl-Anwendungen sowie die Art der Entwicklung der KI-Anwendungen der Unternehmen
werden abgefragt.

Die Frage bzgl. der Nutzungsphase von Kl fungierte auch als Filterfrage fur anschlie-
Bende Fragebldckel/ltems (vgl. Tabelle 1), da zur Beantwortung einiger weiterer The-
menschwerpunkte erste Erfahrungen mit Kl vorausgesetzt werden. Die meisten Teil-
nehmenden antworten bei dieser Frage wie in Abbildung 3 dargestellt, dass ihr Unter-
nehmen sich in der Einfihrung/Pilotierung von KI befindet (26 %) und bei bereits 21
% ist Kl im Einsatz. Lediglich 15 % der Unternehmen fiihren nach der Aussage der Be-
fragten noch keine Unternehmensaktivitaten in Bezug auf Kl aus. Die tbrigen Unterneh-
men befinden sich in der Diskussion- oder Planungsphase.

Keine Aktivitaten
Diskussion
Planung
Einfiihrung/Pilotierung
Anwendung/Einsatz

Abbildung 3: Nutzungsphase von Kl im Unternehmen (Filterfrage)

In der folgenden Abbildung 4 wird dargestellt, in welcher Nutzungsphase sich die ver-
schiedenen Branchen beim Einsatz von Kl befinden. Dafir werden nur die Antworten
der Unternehmer*innen berticksichtigt, um einer Verzerrung einzelner Branchen durch
Uberreprasentation einzelner Unternehmen vorzubeugen. Hierbei ist daher anzumer-
ken, dass die Branchen unterschiedlich stark reprasentiert sind (vgl. Abbildung. 2). Am
fortgeschrittensten ist der Einsatz von Kl in den Branchen Elektroindustrie und In-
formations- und Kommunikationstechnologien (IKT).

(4]
Elektroindustrie 33% 2,78
IKT 41% 241
Dienstleistungswesen 33% 2,33
Lebensmittelindustrie 2,33
Maschinenbau VTN 232
Metallindustrie 2,00
Bildungswesen 33% 2,00
Automobilindustrie [ IS 1,83
Offentlicher Dienst ) 1,25

mKeine Aktivitaten (=0) = Diskussion (= 1) = Planung (= 2) = Einfihrung/Pilotierung (= 3) = Anwendung/Einsatz (= 4)

Abbildung 4:  Nutzungsphase von Kl nach Branchen
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Nachfolgend wird untersucht, in welchen Funktionsbereichen der Einsatz von Kl nach
Angaben der Unternehmer*innen besonders ausgepréagt ist. Daflir gab die Unterneh-
mensleitung eine Einschatzung der Nutzungsphase von Kl in den verschiedenen
Unternehmensbereichen ab (Abbildung 5). Innerhalb der einzelnen Unternehmensbe-
reiche ist der Einsatz von Kl bei der Erbringung von Dienstleistungen sowie in der Fer-
tigung am weitesten vorangeschritten.

9

prtucebine 1.60
Fertigung 34% 18% 1,60
Vertrieh 144
Adnministaton 142
ot 140
Marketing 130
T 110
7 100
Montage 0,82
HR 0,80

mKeine Aktivitaten (= 0) mDiskussion (=1) = Planung (= 2) = Einfihrung/Pilotierung (= 3) ®Anwendung/Einsatz (= 4)
Abbildung 5:  Nutzungsphasen von Kl nach Funktionsbereichen

Die Abbildung 6 stellt die Antworten der Arbeitnehmer*innen und Personaler*innen
nach dem KI-Einsatz dar. Im Gegensatz zur Unternehmensleitung schéatzen die anderen
beiden Teilnehmergruppen ,nur® ein, in welchem Funktionsbereich Kl bereits eingesetzt
wird, ohne das Ausmald des Einsatzes zu bewerten. Hiernach wird KI am starksten in
der Fertigung, Administration sowie im Kundenservice eingesetzt. Es wird deutlich,
dass die Unterschiede eher gering sind und sich somit kein Funktionsbereich von den
anderen klar abhebt.

Fertigung 33%

Administration 30%
Kundenservice 28%
Logistik 27%
Vertrieb 25%
Marketing 20%
Dienstleistung 17%
Beschaffung 14%

HR 14%

Montage 12%

Abbildung 6:  Funktionsbereiche mit Einsatz einer KI-Anwendung (Mehrfachantworten)
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AbschlieRend wird die Entwicklung der KI-Anwendung im Unternehmen untersucht. Wie
in Abbildung 7 dargestellt, sind die meisten KI-Anwendungen bisher selbst oder in
Zusammenarbeit mit einem strategischen Partner entwickelt.

Selbst entwickelt 72%
In Partnerschaft

9
entwickelt pL

Gekauft

Gemietet (Lizenz)

Noch nicht
entschieden

Abbildung 7:  Entwicklung der KI-Anwendung im Unternehmen (Mehrfachantworten)

&ey Facts — Einsatz von Kl \

o 47 % der teiinehmenden Unternehmen haben Kl im Einsatz oder befinden sich in der
KI-Einfiihrung — 15 % der Unternehmen haben dagegen noch keine Kl-Aktivitaten

o Befragte Unternehmen der Elektroindustrie und IKT-Branche sind bei der KI-Nutzung
am weitesten fortgeschritten

o In den befragten Unternehmen ist die KI-Nutzung in der Fertigung sowie zur Erbringung
k von Dienstleistungen am weitesten fortgeschritten

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus \ 11
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3.2 Ziele und Herausforderungen der KI-Einfihrung

Welche Ziele werden mit dem KI-Einsatz verfolgt? Welche Herausforderungen stehen
der Einfuhrung im Wege? Diese Fragestellungen richten sich in der Befragung an die
Gruppe der Unternehmer*innen sowie der HR-Vertreter*innen. Hierbei kbnnen jeweils
aus einer Reihe von Auswahlimdglichkeiten die ersten drei Rangplatze ausgewahlt wer-
den. Die Unternehmer*innen beantworten zusatzlich eine Frage nach den erforderlichen
Investitionen fur die KI-Einfuhrung.

Wie in Abbildung 8 dargestellt, ist der Punkt Effizienzsteigerung (63 %) mit Abstand
das wichtigste Ziel. Die meistgenannten Ziele verdeutlichen, dass Unternehmen vor al-
lem eine chancenorientierte Sicht auf den Kl-Einsatz verfolgen, indem beispielsweise
bei Effizienz, Qualitat, Arbeitsgestaltung oder Innovationsfahigkeit Verbesserungsmag-
lichkeiten gesehen werden. Deutlich seltener sind Einsparungsmadglichkeiten, z.B. hin-
sichtlich Kosten oder Ressourcen, ein Ziel. Das Ziel Stellenabbau wird von keinem der
Teilnehmenden als Top 3-Ziel gewahlt, kann jedoch méglicherweise eine Malinahme
des Ziels Kosteneinsparungen darstellen.

Effizienzsteigerung

Qualitatsverbesserung
Entscheidungsoptimierung

Unterstitzung der Arbeitnehmer im Berufsalltag
Steigerung der Innovationsfahigkeit
Angebotserweiterung

Verringerung von Belastungen fiir die Mitarbeitenden
Kosteneinsparung

Steigerung der Flexibilitat
Ressourcenminimierung

Risikominimierung

Erhéhung der Arbeitszufriedenheit

Stellenabbau 0%
Abbildung 8: Ziele fur den KI-Einsatz (Top 3-Ziele)

Als oberstes Ziel wird ebenfalls die Effizienzsteigerung mit 28 % am haufigsten ge-
nannt, gefolgt von Steigerung der Innovationsfahigkeit mit 15 %. Zwischen den Sta-
keholdergruppen gibt es hier leichte Unterschiede. So wird von den HR-Vertreter*innen
die Unterstiitzung der Arbeitnehmer*innen am zweithaufigsten genannt. Bei den Un-
ternehmer*innen wird dagegen die Qualitdtsverbesserung am zweithaufigsten als
Ziel genannt.

Die Teilnehmer*innen werden in der Befragung auf3erdem nach den drei wesentlichen
Herausforderungen gefragt, die sie bei der Kl-Einfihrung sehen. Wie in Abbildung 9
dargestellt, werden die Komplexitat des Themas (52 %), die fehlende Expertise (46
%) sowie die Anforderungen an Datenschutz und -sicherheit (35 %) am haufigsten

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus 12
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genannt. In Summe spiegelt der Anteil der Nennungen der Herausforderungen wider,
dass sowohl eher technische Herausforderungen als auch mitarbeiterbezogene und
organisationale Herausforderungen als relevant fur die Kl-Einfihrung eingeschatzt
werden.
Komplexitdt des Themas 52%
Fehlende Expertise/Fachkrafte/Kompetenz 46%
Anforderungen an Datenschutz/-sicherheit 35%
Anforderungen an notwendige Datenmengen 24%
Keine Verfugbarkeit von maRgeschneiderten Lésungen 20%
Investitionskosten 18
Langwieriger Entscheidungsprozess 16%
Unklare/intransparente Strategien und Ziele 14%
Fehlende Anwendungsbeispiele/ Use Cases 13%
Mangelnde Akzeptanz in der Belegschaft 13%
Fehlende Qualifizierungsformate fir die Belegschaft 8%
Aufwendige Anpassung der Arbeitsorganisation 8%

Furcht vor Vertrauensverlust bei Mitarbeitern/Kunden 7%

Fehlende Anwendungsmaéglichkeiten 7%
Mangelnde Akzeptanz beim Kunden . 3%
Mangelnde Akzeptanz innerhalb der Supply Chain . 2%

Abbildung 9:  Herausforderungen fir die KI-Einfihrung (Top 3-Herausforderung)

Zwischen den Stakeholdergruppen gibt es bzgl. der Herausforderung einige Unter-
schiede. So schatzen HR-Vertreter*innen die mangelnde Akzeptanz in der Beleg-
schaft mit 37 % deutlich hdher ein als die Unternehmer*innen (lediglich 7 %). Auch
langwierige Entscheidungsprozesse schatzen die HR-Vertreter*innen mit 37 % ho-
her ein als die Unternehmer*innen (16 %). Die Unternehmer*innen schéatzen dagegen
die Fehlende Expertise mit 51 % deutlich hoher ein als die HR-Vertreter*innen (26 %).

AulRerdem wird die Art der erforderlichen Investitionen fir die KI-Einflihrung abgefragt.
67 % der Unternehmer*innen nennen hier den Personalaufwand, beispielsweise fur
Kompetenzbildung und Fachkraftegewinnung. Aufwand fir Ausristung wie erforderliche
Maschinen und Dienstleistungen wéhlen 32 %.

Key Facts — Ziele des Kl-Einsatzes und Herausforderungen der KI-Einfuhrung

o Haufigste Ziele: Effizienzsteigerungen, Qualitatsverbesserungen,
Entscheidungsoptimierungen und eine Unterstiitzung der Arbeithnehmer*innen

° Grolte Herausforderung: Komplexitéat des Themenfelds mit sowohl technischen,
organisationalen als auch mitarbeiterbezogenen Herausforderungen

O Der Personalaufwand zur KI-Einfuhrung wird hoher als der Sachaufwand eingeschétzt

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus \ 13
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3.3 Eigenschaften der KI-Anwendungen

Kl ist kein klar definierter Begriff, dementsprechend kdnnen auch KI-Anwendungen sehr
vielfaltig aussehen. In diesem Kapitel werden die Einschatzungen der Befragten tber
Eigenschaften, Aufgabengebiete sowie den Autonomiegrad von Kl-Anwendungen dar-
gestellt. Diese Fragestellungen werden in der Befragung allen Gruppen gestellt.

In Abbildung 10 ist der Anteil der Befragten dargestellt, welche die genannte Eigenschaft
als charakteristisch fur die IThnen bekannten KI-Anwendungen bezeichnen. Die daten-
basierte Prognose sowie Daten- und Informationsextraktion stechen dabei heraus
und werden von der Mehrheit der Befragten gewahlt. Bei den Ubrigen aufgezéhlten Ei-
genschaften schwankt die Zustimmung zwischen 15 % und 40 %. Hieraus kann ge-
schlussfolgert werden, dass die Befragten jeweils unterschiedliche Eigenschaften ver-
wenden, um KI-Anwendungen zu charakterisieren. KI-Anwendungen kénnen somit nicht
durch einige wenige Auspragungsmdglichkeiten beschrieben werden. Die Unterneh-
mensvertreter*innen nennen tendenziell deutlich mehr Eigenschaften als die HR-Vertre-
ter*innen. Dies konnte darauf hindeuten, dass ihnen mehr verschiedene Kl-Anwendun-
gen bekannt sind, sodass sie entsprechend auch mehr der genannten Eigenschaften mit
den ihnen bekannten Kl-Anwendungen verbinden.

Datenbasierte Prognose 60%
Daten- und Informationsextraktion 56%
Entscheidungsunterstiitzung 40%
Vorausschauende Wartung 38%
Storungserkennung 37
Natural Language Processing 36%
Digitale Assistenten fiir Kunden 35%
Maschinelles Sehen 30%
Entscheidungsautomatisierung 27%
Expertensysteme 22%
Prozessautomatisierung (Produktion) 22%
Prozessautomatisierung (auerhalb Produktion) 21%
Automatische Texterkennung 21%
Klassifikationslésungen 21%
Automatische Texterzeugung 16%
Wissensgraphen 16%
Digitale Assistenten fiir die Mitarbeitenden 15%
WeiR nicht 13%

Abbildung 10: Eigenschaften zur Charakterisierung der Kl-Anwendungen (Mehrfachantworten)

In Abbildung 11 ist der Anteil der Befragten dargestellt, welche die genannte Aufgabe
mit denen ihnen bekannten KI-Anwendungen verbinden. Die Aufgaben Lernen und Pla-
nen werden vergleichsweise haufig genannt, die Aufgabe Wahrnehmung am wenigs-
ten. Wie bereits oben bei den charakteristischen Eigenschaften lasst sich jedoch auch
hier sagen, dass sich ein besonders typisches Aufgabengebiet nicht bestimmen l&sst.
Stattdessen zeigt die relativ gleichméafige Verteilung der Anteile, dass die KI-Anwendun-
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gen mit sehr vielfaltigen Aufgabenbereichen verbunden sind. Ahnlich wie bei den Eigen-
schaften nennen die Unternehmensvertreter*rinnen auch hier deutlich mehr Aufgaben-
gebiete als die HR-Vertreter*rinnen.

Lernen 39%
Planen 37%
Probleml6sung 27%
Wissensreprdsentation 26%
Entscheidung 24%
Spracherkennung 24%
Robotik 23%
Wahrnehmung 15%

Weil§ ich nicht 19%

Abbildung 11: Aufgabengebiete der KI-Anwendungen (Mehrfachantworten)

In Abbildung 12 ist die eingeschétzte Autonomie der den Befragten bekannten Kl-An-
wendungen dargestellt. Die Mehrzahl sehen die Autonomie auf der zweiten Stufe, d.h.
eine Unterstitzung des Menschen durch Kl beispielsweise in Form einer Entschei-
dungsvorbereitung. Die vierte und flinfte Autonomiestufe werden demgegenuber kaum
genannt. Die Unternehmensvertreter*innen bewerten die Autonomie tendenziell hoher
als die HR-Vertreter*innen.

Der Mensch fuhrt seine Aufgaben eigenstandig ohne Kl-Unterstiitzung aus.

Der Mensch wird bei seinen Aufgaben von KI unterstiitzt (z.B. Entscheidungsvorbereitung).

Die KI fiihrt Aufgaben unter Kontrolle des Menschen aus (teilautonom).
Die KI flihrt alle Aufgaben autonom ohne den Menschen aus (vollautonom).
Die KI flihrt alle Aufgaben autonom aus und erlernt selbststéandig neue Tatigkeitsfelder.

Wei ich nicht

Il%

Abbildung 12: Autonomie der eingesetzten Kl-Anwendungen (Mehrfachantworten)

Key Facts — Eigenschaften der KI-Anwendungen

O KI-Anwendungen verfligen Uber sehr heterogene Eigenschaften und Aufgaben

o

Haufigste genannte Kl-Eigenschaften: Datenbasierte Prognose, Daten- und
Informationsextraktion sowie Entscheidungsunterstiitzung

° Mehrheitlich wird teilautonome KI zur Entscheidungsvorbereitung eingesetzt

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus
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3.4 Auswirkungen von KI

Es existieren unterschiedliche, teils widerspruchliche Entwicklungsrichtungen hinsicht-
lich der Auswirkungen von KI. In diesem Kapitel werden Einschétzungen der Befragten
hinsichtlich der Auswirkungen von Kl auf verschiedene Unternehmensbereiche, die Ar-
beitsgestaltung sowie die Zusammenarbeit von Mensch und KI analysiert. Die Frage-
stellungen zur Arbeitsgestaltung und Arbeitsteilung werden in der Befragung allen Grup-
pen gestellt, die Fragen zur Auswirkung auf die Unternehmensbereiche den Unterneh-
mer*innen und HR-Vertreter*innen.

In Abbildung 13 ist die Einschatzung der Befragten auf die Auswirkungen von Kl in Bezug
auf unterschiedliche Unternehmensbereiche in finf Jahren dargestellt. In den Bereichen
Service und Kundendienst sowie Fertigung werden diese Auswirkungen am héchsten
eingeschatzt. Insgesamt gib es jedoch keine gravierenden Unterschiede zwischen den
Bereichen. Die heutigen Auswirkungen durch Kl auf die Unternehmensbereiche wer-
den ebenfalls abgefragt und bewegen sich durchschnittlich knapp oberhalb des neut-
ralen Werts, werden somit als geringer bewertet. Die eingeschatzte Zunahme der Aus-
wirkungen ist in allen Bereichen &hnlich hoch. Es werden somit keine bereichsspezifi-
schen groBen Veranderungen erwartet. Dieses Antwortschema kann jedoch auch darauf
hindeuten, dass vielen Befragten die konkreten Veranderungen noch unklar sind und
daher in der Befragung eine einheitliche Zunahme der Auswirkungen in allen Funktions-
bereichen angegeben wird.

Service und Kundendienst

~

Fertigung

Vertrieb

w

Marketing
Administration

Leistungserbringung (Dienstleistungen)

w
(22}

Logistik

Beschaffung und Einkauf 3,47

Iw
Bl B B KX
= oo l» R
FRFEROCENEL R
Bl )
~

w
[y
(e}

Human Resource Management

Montage

=
N
w
IN

5
sehr gering sehr hoch

Abbildung 13: Auswirkungen von Kl auf unterschiedliche Unternehmensbereiche in 5 Jahren

In Abbildung 14 sind die erwarteten Auswirkungen von Kl auf verschiedene Merkmale
der Arbeitsgestaltung in funf Jahren veranschaulicht. Die starksten Steigerungen werden
bei der Effizienz erwartet. Bei vielen weiteren Merkmalen wird eine leichte Zunahme
gesehen. Abgesehen von dem leicht steigenden Grad der Uberwachung und ggf. den
héheren Kompetenzanforderungen kdnnen hier alle Steigungen als wiinschenswert be-
zeichnet werden. Uberraschend ist insbesondere, dass durch Kl eine leichte Zunahme
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der Datensicherheit erwartet wird, da hierin gleichzeitig eine grol3e Herausforderung ge-
sehen wird (vgl. Abbildung 9). Leicht sinkend werden sowohl die Arbeitsbelastung als
auch der Soziale Kontakt eingeschatzt. Beim Vergleich der verschiedenen Stakeholder
zeigen sich geringe Unterschiede in der Hohe der Einschatzungen - die HR-Vertreter*in-
nen bewerten viele Merkmale am positivsten, die Arbeitnehmer*innen dagegen bewer-
ten insgesamt eher weniger positiv.

Effizienz

Kompetenzanforderungen

Entscheidungskompetenz
Arbeitszufriedenheit
Verantwortungskompetenz
Datensicherheit
Autonomie
Uberwachung
Jobsicherheit
Mitbestimmung
Soziale Kontakte
Arbeitshelastung
1 2 3 4 5
stark stark
sinkend steigend

Abbildung 14: Auswirkungen von Kl auf verschiedene Merkmale der Arbeitsgestaltung in 5 Jahren

In Abbildung 15 ist die eingeschatzte Veranderung der Arbeitsteilung zwischen
Mensch und Technik durch Kl in Bezug auf verschiedene Téatigkeitsarten in den nachs-
ten funf Jahren abgebildet. Hierbei wird eine sehr starke Veranderung vor allem bei ana-
lytischen und ausfihrenden Téatigkeiten vermutet, d.h. hier wird KI einen Grof3teil der
Arbeit durchfuihren oder unterstiitzen kdnnen. Bei intuitiven und empathischen Téatigkei-
ten werden die Veranderungen durch Kl dagegen als mittel bis gering eingeschatzt.

(z.B. Analyse von Daten durch KI)
(z.B. Automatisierung einfacher Téatigkeiten durch Kl) .

Intuitive Tatigkeiten

2,83
(z.B. Kreative Tatigkeiten & selbststandige Anpassung an neue Situationen) _
Empathische Tatigkeiten
(z.B. Erkennung und Verarbeitung menschlicher Emotionen durch KI) .
1 2 3 4 5
sehr wenig sehr stark

Abbildung 15: Verédnderung der Mensch-Technik-Arbeitsteilung in den nachsten 5 Jahren

ﬂey Facts — Auswirkungen von Kl \

0 In samtlichen Unternehmensbereichen werden hohe Auswirkungen durch Kl erwartet —
insbesondere im Service & Kundendienst sowie in der Fertigung

° Der Kl-Einsatz wirkt sich auf die Arbeitsgestaltung voraussichtlich vor allem durch
Zunahme von Effizienz, Kompetenzanforderungen und Entscheidungskompetenz aus

° Kl wird vor allem analytische und ausfiihrende Tatigkeiten verandern und unterstitzen,
k weniger dagegen kreative und empathische Tétigkeiten

Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus \ 17
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3.5 Beschaftigtenperspektive auf Kl

In diesem Kapitel wird die Beschaftigtenperspektive auf KI anhand von verschiedenen
Fragen naher analysiert. Zu Beginn wird die Bedeutung von KI fiir das Unternehmen und
den eigenen Arbeitsalltag eingeschatzt (vgl. Abbildung 16). Durchschnittlich wird der KI
eine hohe Bedeutung fir das Unternehmen zugeschrieben. Die Personaler*innen
schatzen dabei die Bedeutung von Kl fir das Unternehmen am héchsten und die Unter-
nehmensleitung die Bedeutung Uberaschenderweise am niedrigsten ein. Wenn es aller-
dings um den eigenen Arbeitsalltag geht, antworten die Befragten eher neutral. Diese
Diskrepanz deutet daraufhin, dass die meisten Teilnehmenden die weitreichenden Po-
tenziale von KI fir das Unternehmen bereits identifizieren kénnen, ihnen allerdings die
Einsatzmaoglichkeiten fur die eigenen Arbeitsaufgaben nicht bewusst sind. Ein moglicher
Grund kbénnte das niedrige Verstandnis Uber Kl sein (vgl. Abbildung 18).

Unternehmen 4,11
Arbeitsalltag 3,42
1 2 3 4 5
sehr wenig sehr hoch

Abbildung 16: Bedeutung von KI fir das Unternehmen sowie den eigenen Arbeitsalltag

In der Befragung sollen die Teilnehmenden weiterhin ihre personlichen Einstellungen
und die Einstellungen der Unternehmensfiihrung oder ggf. die Einstellung der Mitarbei-
tenden bewerten. Daher kann in Abbildung 17 die Selbst- sowie Fremdeinschatzung der
Unternehmer*innen und Arbeitnehmer*innen gegenibergestellt werden. Nach den
Selbsteinschatzungen sind die Unternehmer*innen aufgeschlossen bis sehr aufge-
schlossen (4,47) gegentber Kl und auch die Mitarbeitenden bezeichnen sich selbst im
Durchschnitt als aufgeschlossen oder sehr aufgeschlossen (4,38). Laut der Frem-
deinschatzung durch die Unternehmer*innen und Personaler*innen sind die Arbeit-
nehmenden dahingehend weniger aufgeschlossen (3,54) gegentber KlI, allerdings
immer noch Gber dem neutralen Wert.

Unternehmer*innen

m Selbsteinschéatzung
®m Fremdeinschatzung

Arbeithnehmer*innen

1 2 3 4 5
sehr ablehnend sehr aufgeschlossen

Abbildung 17: Einstellungen gegenuber Kl

Ahnlich wie bei den Einstellungen sollen die Teilnehmer*innen aufRer ihren eigenen
Kenntnissen auch die Kenntnisse der anderen beiden Teilnehmergruppen beziiglich Ki
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beurteilen. In den Ergebnissen in Abbildung 18 zeigt sich erneut eine Diskrepanz zwi-
schen der Selbst- und Fremdwahrnehmung jeder Teilnehmergruppe. Obwohl die Un-
ternehmer*innen, Personaler*innen und Arbeitnehmer*innen ihr eigenes Verstandnis
von KI selbst bereits als anndhernd neutral beurteilen, sind die Selbsteinschatzungen
bei jeder Gruppe hoher als die Fremdeinschatzungen. Die grof3ten Unterschiede exis-
tieren bei den Personaler*innen. Die anderen Teilnehmergruppen schatzen das Ver-
standnis von Kl im Bereich HR als niedrig (1,83) ein. Dass der HR-Abteilung zum
Thema Kl nur eine relativ geringe Expertise zugesprochen wird, kénnte bei der Beurtei-
lung geeigneter Schulungsmalnahmen zum Aufbau zukinftiger Kompetenz im Um-
gang mit KI mdglicherweise zu Komplikationen fihren.

3,34
Unternehmer*innen

m Selbsteinschatzung

I
Py

L
0]
w
N
(o2}
N
N
©
N w
o
[e)]

m Fremdeinschatzung

Arbeitnehmer*innen

N
[
N

-
N
w
N

5
sehr wenig sehr hoch

Abbildung 18: Verstandnis von K

In Abbildung 19 sind die Selbst- und Fremdeinschatzungen der Arbeithehmer*innen so-
wie der weiteren Teilnehmergruppen zum Ausmalf an Mitbestimmung der Mitarbei-
tenden beim Thema Kl beschrieben. Bei dieser Frage handelt es sich um Erfahrungen,
da sie nur Teilnehmenden gestellt wird, die mindestens erste Berihrungspunkte zu
KI haben (mind. Diskussionsphase des Kl-Einsatz, vgl. Abbildung 3).

w

Wirken aktiv mit /
Initiieren

44%

) 47%
Werden eingebunden
65%

33%
33%

Werden angehort = Selbsteinschétzung
m Fremdeinschéatzung

. . 47%
Werden informiert
37%

2
S

15%

Kein Mitspracherecht
3%

Abbildung 19: Mitbestimmung der Arbeithnehmenden (Mehrfachantworten)
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Die Arbeithehmer*innen schatzen ihre Mitbestimmungsmadglichkeiten insgesamt niedri-
ger ein als die Unternehmer*innen und Personaler*innen. So antworten 15 % der Arbeit-
nehmenden, dass sie kein Mitspracherecht beim Thema Kl haben, wohingegen nur 3 %
der anderen beiden Teilnehmergruppen dies so wahrnehmen. Angebotene Beteiligungs-
moglichkeiten kommen somit scheinbar nicht bei allen Mitarbeitenden an oder werden
als unzureichend angesehen. Insgesamt bleibt aber auch festzuhalten, dass die grol3e
Mehrzahl der Arbeitnehmer*innen Mitspracherechte beim Thema Kl wahrnehmen.

Ein weiterer wichtiger Punkt beim Einsatz von Kl ist das Vertrauensverhaltnis der Nut-
zer*innen zur KI. Um auch hier einen multiperspektivischen Einblick zu erlangen, schat-
zen die Teilnehmergruppen zuerst ihr persénliches Vertrauen ein, bevor sie sich gegen-
seitig beurteilen. Die Befragten bewerten ihr Vertrauen anhand einer Skala von 0-100 %
in 10er Schritten. Durchschnittlich geben die Teilnehmenden an, dass sie der Kl zu 70
% vertrauen. Auch hier fallt auf, dass die Selbsteinschatzungen bei allen Teilneh-
mergruppen positiver sind als die Fremdeinschatzungen, insbesondere bei der HR-
Abteilung und den Arbeithehmenden.

|
Unternehmer*innen

# Selbsteinsehazung

HR
& Fremdeinschatzung

Arbeithehmer*innen

Abbildung 20: Vertrauen gegeniiber dem Einsatz von Kl (Mehrfachantworten)

Die Teilnehmer*innen werden aufRerdem nach ihrer Haufigkeit der Nutzung von KI fur
ihre Arbeitsaufgaben gefragt. Die Antworten auf die Frage beruhen auf Erfahrungen, da
sie nur Teilnehmer*innen prasentiert werden, dessen Unternehmen sich bereits in der
Einfihrung oder in der Anwendung von Kl befinden. Dass Kl in den meisten Unter-
nehmen trotz erster Einfihrungen und Anwendungen noch am Anfang steht, verrat
Abbildung 21. Ein Drittel der Teilnehmenden geben beispielsweise an, dass sie Kl nie
fur ihre Arbeitsaufgaben nutzen. Bei der Beriicksichtigung der verschiedenen Teilneh-
mergruppen zeigt sich, dass die Arbeitnehmer*innen Kl bereits am starksten fir ihre all-
taglichen Arbeitsaufgaben (34 % - nutzen Kl haufig) nutzen. Die Personaler*innen hin-
gegen nutzen Kl am wenigsten (44 % - nie).

Immer l 1%

Selten 22%

Abbildung 21: Haufigkeit der Nutzung von KiI fur die eigenen Arbeitsaufgaben
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Fur die Befragten, die Kl bereits fur ihre Arbeitsaufgaben nutzen, ist die IT-Abtei-
lung der haufigste Ansprechpartner bei Nutzungsproblemen (38 %). Allerdings su-
chen auch viele die Hilfe bei einem Kollegen (33 %), wenige bei der direkten Fihrungs-
kraft (7 %). Ebenso geben 22 % sogar an, gar keinen Ansprechpartner zu haben. In
vielen Unternehmen scheint es daher noch keine strukturellen Vorgehensweisen beim
Einsatz von Kl zu geben.

&ey Facts — Beschaftigtenperspektive auf Kl \

° Die eingeschatzte Bedeutung von Kl, das Vertrauen in Kl sowie die Aufgeschlossenheit
gegenulber Kl sind insgesamt hoch

Es existiert eine hohe Diskrepanz zwischen Selbst- und Fremdbild, wobei das Selbstbild
O immer deutlich positiver wahrgenommen wird — beispielsweise werden Partizipations-
maoglichkeiten von Unternehmern und HR hoher als von der Belegschaft eingeschéatzt

\Q Das Verstandnis von Kl ist eher gering (insbesondere im Fremdbild und im HR-Bereicry
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3.6 Kompetenzanforderungen und Qualifizierungsbedarf

Das néchste Kapitel befasst sich mit den veranderten Kompetenzanforderungen aus
der Sicht der Personaler*innen und Unternehmer*innen fir die Mitarbeiter*innen.
In Abbildung 22 ist die Bewertung der Personaler*innen und Unternehmer*innen hin-
sichtlich der Veranderung von Kompetenzanforderungen durch den Einsatz von KI in
den nachsten funf Jahren dargestellt. Die Unternehmer*innen und Personaler*innen ge-
hen davon aus, dass die Kompetenzanforderungen umso héher steigen werden, je
héher das Ausbildungsniveau ist.

Ohne Ausbildung 2,90

Berufsausbildung 3,69

Techniker, Meister, Bachelor
Master 4,27
1 2 3 4 5

stark sinkend stark steigend

Abbildung 22: Erwartete Kompetenzanforderungen durch den Einsatz von Kl in 5 Jahren

Weiterhin beurteilen die Personaler*innen den Weiterbildungsbedarf von bestimmten
Kompetenzen in drei verschiedenen Kategorien im Zusammenhang mit KI. Wie in Abbil-
dung 23 dargestellt, sehen die Befragten momentan den grof3ten Weiterbildungsbe-
darf bei grundlegenden Kompetenzen im Umgang mit Kl und bei allgemeingultigen
Kompetenzen fir Veradnderungen wie z.B. dem interdisziplindren Denken. Trotz der
hohen Bedeutung von Kl sehen die Personaler*innen dahingegen nur einen mittleren
Bedarf an spezifischen Kompetenzen im Umgang mit KI wie z.B. das Erlernen von
elementaren Programmierkenntnissen oder den Umgang mit Big Data.

Verstandnis Uber grundlegende Kl-Begriffe
Emotionale Intelligenz

Offenheit fir den Wandel

Interdisziplinares Denken/Handeln
Lernfahigkeit
Einsatzmoglichkeiten/Grenzen von Kl
Kenntnis Uber transparente KlI-Lésungen
Kommunikative Kompetenz

Kreativitat

Bewusstein fur ethische Standards
Teamfahigkeit

Umgang mit Big Data

Wissen U. datengetriebene Geschaftsmodelle

Elementare Programmierkenntnisse

sehr niedrig

Grundlegende Kompetenzen
im Zusammenhang mit Kl
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Kompetenzen im Zusammenhang mit Kl

Abbildung 23: Weiterbildungsbedarf beim zukiinftigen Einsatz von Ki
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In Abbildung 24 ist die Wichtigkeit von MaRnahmen zur Qualifizierung der Beleg-
schaft fur das Thema Kl abgebildet. Diese Frage richtete sich nicht nur an die Unter-
nehmer*innen und Personaler*in, sondern auch an die Mitarbeitenden. Die Mitarbei-
tenden sollten angeben, welche Maflinahmen sie sich winschen wirden, um sich auf
dem Themengebiet KI weiter fortzubilden (Selbstbild). Die Mitarbeitenden préferieren
zur Weiterbildung besonders den Erfahrungsaustausch mit Kollegen sowie externe
Schulungen. Uberraschenderweise bewerten die Unternehmer*innen und Persona-
ler*innen ebenfalls den Erfahrungsaustausch mit Kollegen als wichtigste Mal3-
nahme zur Qualifizierung der Belegschaft auf dem Themengebiet Kl. Dies wirft die
Frage auf, ob der informelle Austausch tber Kl unter Kollegen die geeignete MalRhahme
ist, um das Wissen von KI im Unternehmen zu verbreiten. Externe sowie interne Schu-
lungen sowie Lernvideos werden jedoch ebenfalls von etwa gut jedem zweiten als
wichtig angesehen.

Erfahrungsaustausch 67%
mit Kollegen 74%

62%

Externe Schulungen =

58%

Interne Schulungen 57%

m Selbsteinschatzung
54%

Lernvideos 510 B Fremdeinschatzung
Personliche 33%
Unterweisungen 37%
. i s%
Gar keine B s

Abbildung 24: Wichtigkeit der QualifizierungsmaRnahmen fur das Thema Ki

Trotz des bisher geringen Verstandnisses von Kl (vgl. Abbildung 18) und der einge-
schatzten Veranderung der Kompetenzanforderungen sowie des eingeschéatzten Wei-
terbildungsbedarfs, geben 38 % aller Personaler*innen an, dass es noch keine Wei-
terbildungsangebote zum Thema Kl in ihren Unternehmen gibt. Lediglich 19 % bie-
ten schon gezielte Schulungsangebote zu Kl an. Hier besteht somit gro3er Handlungs-
bedarf in den Unternehmen. Denn auch der abgefragte Informationsbedarf zu verschie-
denen KI-Themenfeldern wird als ,eher hoch* eingeschétzt. Uber 80 % der Befragten
informieren sich auch bereits aktiv iber das Thema und greifen auf verschiedene
Angebotsarten (Veranstaltungen, Onlineportale usw.) zurlick. Ebenso vernetzen sich
uber 65 % der Befragten anhand verschiedener Formate (z.B. Expertenkreise).

ﬁey Facts — Kompetenzanforderungen und Qualifizierungsbedarf \

Es werden steigende Kompetenzanforderungen erwartet, insbesondere bei hohen
Q Bildungsabschliissen — Weiterbildungsbedarf wird vor allem beim Verstandnis grund-
legender Kl-Begriffe erwartet, weniger dagegen bei tiefergehenden Kl-Kenntnissen

O Bei 38 % der Unternehmen gibt es noch keine KlI-Weiterbildungsangebote

° Als geeignete Qualifizierungsmafnahmen werden vor allem der Erfahrungsaustausch
k mit Kollegen sowie Schulungen und Lernvideos eingeschatzt
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4  Fazit und Ausblick

Die Befragung zeigt, dass sich der Grof3teil der Unternehmen noch in der Anfangs-
phase der Nutzung von Kl befindet. Die Mehrheit der Unternehmen beschéftigt sich
zwar bereits mit der Kl-Einflhrung und misst Kl eine hohe Bedeutung bei, aber erst
wenige Unternehmen haben Kl-Anwendungen bereits im Einsatz. Die KI-Anwendungen
agieren Uberwiegend teilautonom, d.h. sie unterstiitzen menschliche Tatigkeiten. Hier-
bei werden Uberwiegend positive Auswirkungen auf die Arbeitsgestaltung erwartet
und die Beschaftigten haben Uberwiegend eine positive Sicht auf KI. Allerdings
herrscht ein eher geringes Verstandnis von Kl, steigende Kompetenzanforderun-
gen werden erwartet und umfassende Weiterbildungsangebote fehlen derzeit noch.

Die Befragung bekréaftigt den Bedarf fir ganzheitliche, soziotechnische Anséatze zur
Kl-Gestaltung. Dies wird einerseits durch die Bandbreite der von den Unternehmen ge-
nannten Herausforderungen deutlich. Dass die Kl-Einfiihrung keine vorwiegend techni-
sche Herausforderung ist, wird andererseits auch dadurch unterstrichen, dass die Un-
ternehmen mehr Personal- als Sachaufwande erwarten und einen hohen Weiterbil-
dungsbedarf sehen. Die Befragung offenbart auRerdem den Bedarf flr ein systemati-
sches Vorgehen der Unternehmen zur Kl-Einfihrung. Es gilt, angesichts der Komple-
xitat des Themenfelds mit vielfaltigen Kl-Anwendungen und Auswirkungen in allen Un-
ternehmensbereichen, eine gute Orientierung zu erhalten. So kénnen relevante Kl-Po-
tentiale identifiziert sowie unter Kenntnis méglicher Schwierigkeiten erfolgreich erschlos-
sen werden. Die Befragung hebt auch den Bedarf fiir eine konsequente Berilicksichti-
gung der Beschaftigtenperspektiven hervor. Denn einerseits zeigt sich, dass eine
relativ hohe Aufgeschlossenheit sowie Vertrauen gegeniber Kl besteht — es scheint bei
den Beschéftigten zunachst einmal nur geringe Angste zu geben, von einer KI-Lésung
,verdrangt* zu werden. Andererseits gibt jeder siebte Beschaftigte an, Gber keine Mit-
spracherechte beim Thema Kl zu verfligen. Daher gilt es, die betriebliche Mitbestimmung
weiter zu verbessern, um die Akzeptanz und Aufgeschlossenheit gegeniiber der KI-Ein-
fuhrung hochzuhalten. Hierzu kénnen auch Ansétze zur Gestaltung erklarbarer und
nachvollziehbarer Kl beitragen. Die Befragung verdeutlicht ebenso den Bedarf, fir die
Kl-Einfihrung auf Grund der sich verandernden Kompetenzanforderungen gezielt die
Qualifizierung der Beschaftigten zu fordern und geeignete Weiterbildungsformate
anzubieten. Hierbei besteht wegen der hohen Diskrepanz zwischen Selbst- und Frem-
deinschatzung und dem geringen Kl-Verstandnis die Gefahr, dass sowohl HR als auch
Beschéftigte den Bedarf und die Eignung von Qualifizierungsformaten falsch einschét-
zen.

Dies sind einige aus der Studie abgeleitete Bedarfe und Empfehlungen zur Gestaltung
Kl-gestutzter Arbeitsprozesse in produzierenden Unternehmen. Die Befragung veran-
schaulicht, dass Kl gro3e Potentiale fur die Arbeitswelt bietet, gleichzeitig aber auch
noch viel Handlungsbedarf besteht. Die Erkenntnisse werden in die Aktivitaten des Kom-
petenzzentrums Arbeitswelt.Plus einflie3en und dazu beitragen, neue Ansétze fur Kil-
gestutzte Arbeitsformen sowie bedarfsgerechte Unterstiitzungsangebote zu entwickeln.
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