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ai:conomics

Verandert Kiinstliche Intelligenz
die Zukunft unserer Arbeit? Wahr-
nehmungen von betroffenen
Arbeitnehmer:innen

Fleck, L., Graus, E., Klinger, M.

Kernaussagen

® Dieses Kurzdossier liefert Einblicke dartiber, wie
Arbeitnehmer:innen, die von KI-Einfihrung in
Unternehmen direkt oder indirekt betroffen sind,
den Wandel ihrer Arbeit und ihres Arbeitsumfelds
erleben.

® Dazu fuhrten wir insgesamt 25 ausfuihrliche Inter-
views mit Arbeitnehmer:innen aus zwei multina-
tionalen Unternehmen des privaten Sektors.

® Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass die meisten
Arbeithehmer:innen den Mehrwert der Kl aner-
kannten. Obwobhl sie sich potenzieller Gefahrdun-
gen wie einer Ubernahme ihrer Arbeit durch die KI
bewusst waren, betonten sie dennoch die Uberle-
genheit des Menschen in bestimmten Aufgaben.

® Die meisten Arbeitnehmer:innen berichteten von
einer Steigerung ihrer Produktivitat, wahrend
einige dadurch eine hohere Arbeitsbelastung
befiirchteten.

® Dennoch wurden keine wesentlichen Veranderun-

gen bei den Aufgaben, den Qualifikationsanforde-
rungen, dem Wohlbefinden oder der Zufriedenheit
als Reaktion auf die Einfiihrung von Kl festgestellt.
Interessanterweise hing die Wahrnehmung der Ar-
beitsplatzsicherheit vom jeweiligen Kontext ab: Die
Befragten eines Unternehmens nahmen vor allem
die potenzielle Verdrangung durch Kl bewusst wahr,
wahrend Befragte in einem anderen Unternehmen
die Kl als Unterstutzung anerkannten.

Dieses Kurzdossier fordert ein differenziertes Ver-
standnis tber die individuellen Wahrnehmungen
von Arbeitnehmer:innen. Dennoch ist weitere
qualitative und unternehmensspezifische For-
schung erforderlich, um vollstandig zu verstehen,
wie sich unterschiedliche Einfilhrungskontexte
von Kl auf verschiedene Arbeitnehmer:innen aus-
wirken kénnen.
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1. Einleitung

Kinstliche Intelligenz (KI) ist noch weit davon
entfernt, eine ,,allgemeine kiinstliche Intelligenz* zu
erreichen, d.h. die Fahigkeit, eine Vielzahl von kogni-
tiven Aufgaben zu bewadltigen, die auch Menschen
bewaltigen kdnnen (Acemoglu & Restrepo, 2020; Ma-
lone, Rus & Laubacher, 2020). Dennoch gelingt es ver-
schiedenen KI-Anwendungen, wie Machine Learning,
Robotics, Computer Vision und Natural Language
Processing, bereits, komplexe Problemldsungsauf-
gaben auszufuhren; Sprachassistenz, Bilderkennung
und algorithmische Personalauswahlverfahren*
sind nur einige Beispiele. Obwohl die Auswirkungen
des KI-Einsatzes auf die Zukunft der Arbeit bisher
noch unklar sind?, ist es wichtig zu verstehen, wie
Arbeitnehmer:innen die Auswirkungen auf ihre Arbeit
und entsprechende Arbeitsergebnisse wahrnehmen.

Auf der Grundlage qualitativer Forschung liefert
dieses Kurzdossier unternehmensspezifische Erkennt-
nisse dariiber, ob und wie Arbeitnehmer:innen, die von
der Einfiihrung von KI (in-)direkt betroffen sind, eine
Veranderung ihrer Arbeit und ihres Arbeitsumfelds
erleben. Dazu haben wir 25 Arbeitnehmer:innen in
zwei multinationalen Unternehmen aus dem privaten
Sektor befragt, die kiirzlich neue KI-Anwendungen ein-
gefiihrt haben. Die semi-strukturierten Interviews fan-
den in den Jahren 2018-2019 und 2021 statt. Um Mu-
ster in den Wahrnehmungen der Arbeitnehmer:innen
zu erkennen, analysierten wir die jeweiligen Interview-
Transkripte mithilfe der qualitativen Kodierungssoft-
ware ATLAS.ti. Zu beachten ist, dass sich neben Organi-
sationsmerkmalen, die die KI-Implementierung pragen,
auch die Interviewleitfaden in beiden Unternehmen
leicht unterschieden. Diese Unterschiede in der Date-
nerhebung schranken aussagekraftige Vergleiche oder
Verallgemeinerungen ein, wahrend sie gleichzeitig
nuancierte Einblicke in die Wahrnehmungen der ein-
zelnen Befragten ermdglichen.

2. KI-Anwendungsfille, Unternehmen und

Rollencharakterisierung

Das erste Unternehmen (,,Unternehmen A"“), ein
Hersteller von elektronischen Bauteilen, fiihrte eine
intelligente Bilderkennungstechnologie fiir die Quali-
tatskontrolle im Produktionsprozess ein. Die Kl wurde
mit einer regelbasierten, automatisierten optischen
Inspektionssoftware integriert und dient der Quali-

1. Der Einsatz von Kl in der Personalauswahl wird im zweiten
ai:conomics Kurzdossier diskutiert.

2. Eine Ubersicht des aktuellen Forschungsstandes tiber KI-Aus-
wirkungen auf Arbeit und Beschaftigte wird im ersten ai:conomics
Kurzdossier dargestellt.
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tatssicherung. Dartiber hinaus bietet die Kl eine zwei-
te Entscheidungsinstanz, die die Arbeitnehmer:innen
bei der finalen Beurteilung der Produktqualitat in der
Fertigungslinie unterstitzt.

Wir haben insgesamt neun Inter-
views bei Unternehmen A gefiihrt, darun-
ter zwei Qualitatskontrolleur:innen, drei
Produktionsmitarbeiter:innen (eine:r mit zusatzlichem
technischen Know-how), ein:e Produktionsleiter:in,
ein:e Schichtleiter:in und zwei Projektleiter:innen, die
an der Leitung des KI-Projekts im Unternehmen betei-
ligt sind. Um auch die Auswirkungen auf benachbarte
Berufe zu untersuchen, wurden auch Beschaftigte
befragt, die nicht direkt mit der Kl zusammenarbeiten.
Die Befragten in Unternehmen A arbeiten in einem
stark digitalisierten Produktionsumfeld, was dazu fiihr-
te, dass sie sich bei ihren Antworten auf unsere Fragen
nicht explizit auf die KI, sondern allgemeiner auf in-
novative, nicht unbedingt intelligente Technologien in
ihrem Arbeitskontext bezogen. Falls sich die Befragten
speziell auf die Kl beziehen, wird dies in im Folgenden
ausdriicklich erwahnt.

Das zweite Unternehmen (,,Unternehmen B“)
ist ein Dienstleistungsanbieter, der eine dialogo-
rientierte KI mit intelligenter Suchmaschine und
Chatbot-Funktion implementiert. Die Software
liefert Antworten auf Fragen im Zusammenhang
mit dem Personalwesen (HR). Das benutzerfreund-
liche Self-Service-Tool unterstiitzt nicht nur die
operativen HR-Mitarbeiter:innen (im Folgenden
»Personalreferent:innen“ genannt) bei ihren Aufga-
ben im Telefon- und E-Mail-Service, sondern erméog-
licht es auch Mitarbeiter:innen aus anderen Funk-
tionen innerhalb von Unternehmen B (im Folgenden
sKlient:innen“ genannt), selbst nach Antworten zu
suchen, bevor sie sich an die Personalreferent:innen
wenden. Letztlich zielt die Kl darauf ab, die Anzahl der
Anfragen zu reduzieren und damit den Arbeitsdruck
der Personalreferent:innen zu verringern und Zeit fiir
andere Aufgaben zu schaffen.

Bei Unternehmen B fiihrten wir 16 Inter-
views, von denen 14 dieselbe Tatigkeit ausiibten:
Personalreferent:innen, die hauptsachlich HR-bezo-
gene Fragen per Telefon oder E-Mail beantworten.
Nach unserem Verstandnis variieren ihre Fachgebie-
te, sodass einige von ihnen nur fiir Gesprache mit
aktiven Mitarbeiter:innen zustandig sind, wahrend
andere auch Bewerber:innen oder pensionierte
Mitarbeiter:innen in ihren Anliegen beraten. Alle
Personalreferent:innen interagierten direkt mit der KI.
Die beiden anderen Befragten waren ebenfalls mit den
Ablaufen innerhalb des HR-Service-Centers vertraut,
hatten jedoch fachliche Fiihrungsverantwortung.
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Abbildung 1. Ubersicht tiber die Befragten in Unternehmen A und B

Qualitdtskontrolleur:innen in direkter "3 ,') ") ") Personalreferent:innen in
Zusammenarbeit mit der K| direkter Zusammenarbeit
dhahdahd@h -
o oo e eeee
eeee
dhah ah
e e
D
Unternehmen A Unternehmen B
Box 1. Ein Vergleich zwischen der KI-Anwendung in 3. Wie nahmen die befragten
Unternehmen A und B Arbeitnehmer:innen die Veranderungen
in ihrer Arbeit und ihrem Arbeitsumfeld
In beiden Anwendungsfallen wird die Kl in Auf- wahr?
gaben implementiert, die prinzipiell als Routi- Wir untersuchten die Wahrnehmungen der Be-
neaufgaben verstanden werden kénnen, wobei fragten in Bezug auf ihre Interaktion mit der Kl und
unter bestimmten Umstanden gelegentlich ein die sich daraus ergebenden, subjektiven Verdnderun-
Ubergang zu einer nicht-routinemaRigen ko- gen der Produktivitat, der Arbeitsbelastung sowie
gnitiven Komponente erfolgt. In Unternehmen ihrer Aufgaben und Fahigkeiten. Dariiber hinaus
Aist die Uberpriifung von Produktbildern auf erfragten wir technologiebedingte Verdnderungen
Produktionsfehler eine wiederholte Aufgabe, des Wohlbefindens und der Zufriedenheit im Arbeits-
die Standardverfahren und festgelegten Regeln kontext sowie der Wahrnehmung von Arbeitsplatz-
folgt. Wenn die Mitarbeiter:innen jedoch einen sicherheit.
neuen Fehler entdecken, miissen sie die Produk-
te aus mehreren Blickwinkeln und mit groRerer 3.1 Arbeiten mit innovativen Technologien
Sorgfalt priifen, sodass sie in diesem Moment Bei Unternehmen A lduft die KI im Hintergrund
zu einer eher nicht-routinemafigen, kognitiven einer anderen, regelbasierten optischen Inspektions-
Aufgabe ubergehen. In Unternehmen B folgt technologie, mit der Mitarbeiter:innen bereits ver-
die Erlauterung standardisierter Verfahren fur traut sind. Nur zwei Befragte aus unserer Stichprobe
Klient:innen am Telefon oder per E-Mail einem arbeiten direkt mit dieser Software und somit mit der
Protokoll und kann somit als Routineaufgabe Kl zusammen. Beide erkannten den Mehrwert der K,
interpretiert werden. Sobald jedoch Sonderfalle z.B. vertrauenswiirdige Empfehlungen und erhdhte
auftreten, die liber die festgelegte Standardisie- Arbeitsgeschwindigkeit sowie Qualitat. Eine:r von
rung hinausgehen, miissen Losungen auf die Be- ihnen erkannte ausdriicklich die Kosteneffizienz als
sonderheiten des Problems zugeschnitten wer- Vorteil fiir das Unternehmen an, duBerte aber auch
den, was die Mitarbeiter:innen ebenfalls dazu Bedenken hinsichtlich eines zu erwartenden Perso-
veranlasst, ihren Routineansatz zu durchbrechen nalabbaus. Diese:r Befragte war davon iiberzeugt,
und alternative Losungswege zu finden. dass die endgiiltigen Qualitatsentscheidungen von

Menschen getroffen werden miissen, was auf Zweifel
hinsichtlich der Genauigkeit der KI hindeuten kénn-
te. Die anderen sieben von neun Befragten, die nicht
direkt von der Kl betroffen waren (7/9), fragten wir
nach ihren Ansichten lber die Arbeit mit anderen
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innovativen Technologien wie z. B. Robotern. Die Er-
gebnisse waren ebenfalls sehr unterschiedlich: Einige
erkannten das Potenzial innovativer Technologien an,
Fehler zu minimieren, Prozesse zu beschleunigen und
die Arbeit insgesamt zu erleichtern (3/7). Wie eine:r
von der Kl betroffene:n Arbeitnehmer:in, firchteten
auch einige andere Befragte den Ersatz durch Techno-
logien (3/7). Ein:e Befragte:r berichtete von mangeln-
dem Selbstvertrauen in der Nutzung neuster Techno-
logien aufgrund ihrer steigenden Komplexitat (1/7).
Eine weitere kritische Stimme erklarte, dass Software
nicht ausreichend verstehe, was genau die zu erken-
nenden Fehler ausmache (1/7), was wiederum auf
eine wahrgenommene Uberlegenheit des Menschen
bei Entscheidungsaufgaben hindeuten konnte.

In Unternehmen B wurde die Kl als Unterstiitzung
wahrgenommen, die einige Befragte bedingungslos
als niitzlich empfanden (7/16). Ein paar Befragte be-
werteten sie unter der Bedingung einer menschlichen
Uberprifung der Informationen als niitzlich (2/16),
wahrend wiederum andere ihre Nutzlichkeit ganzlich
verneinten (2/16). AuRerdem gaben fiinf Befragte
an, dass das Tool nur Uber begrenzte Kenntnisse ver-
flige und daher verbesserungswirdig sei. Besonders
hervorgehoben wurde die Tatsache, dass die Kl auf
Anfragen nur mit generischen Antworten ohne jeg-
liche Personalisierung reagieren konnte (2/16). Dies
flhrte uns zu der Interpretation, dass einige Befragte
denken, dass Menschen insbesondere bei nicht-routi-
nemafigen Aufgaben der Kl durch ihre kognitive Fle-
xibilitat iiberlegen sind. Insgesamt ist die allgemeine
Wahrnehmung des Kl-Tools gemischt. Einige Befragte
fanden die Kl neutral (2/16), wahrend mehr einen
positiven Eindruck hatten (5/16). Andere wiederum
aulerten sich unentschlossen (4/16). Sie verwiesen
auf eine mogliche Verdrangung durch Technologien
und betonten die Relevanz menschlicher Fahigkeiten
in ihren Aufgaben.

»Also finde ... gut, wie [Technologie] sich
entwickelt und was man alles nutzen
kann .., aber man sollte seinen gesunden
Menschenverstand nicht vergessen und
nicht immer allem so hinterherrennen,
was ... gerade angesagt ist, sondern
erstmal Gberlegen, ob es gut ist und ob
man es richtig nutzt.”

3.2 Produktivitdt und Arbeitsbelastung

Obwohl in Unternehmen A nur zwei der Befrag-
ten direkt mit der KI zusammenarbeiteten, waren
andere (7/9) moglicherweise auch indirekt in ihrer

Produktivitat oder Arbeitsbelastung von der Kl be-
einflusst. Einige von ihnen erklarten, dass sie ihre
eigene Produktivitat anhand des Status von Lei-
stungskennzahlen messen (3/7), wéhrend andere
davon ausgingen, taglich produktiv zu sein (2/7). Die
Befragten glaubten, dass Technologien ihre eigene
Produktivitat steigerten (3/7), moglicherweise auf-
grund einer Erhdhung der Arbeitsgeschwindigkeit
(1/7). Abgesehen von eine:r Mitarbeiter:in, der:die
eine Auswirkung der Technologie auf die eigene Pro-
duktivitat verneinte (1/7), duerten mehrere Befrag-
te, dass die urspriingliche Bilderkennungstechnologie
ihre Arbeit erleichterte (3/7) und ihre Arbeitsquali-
tat sicherte (1/7). Dementsprechend gab eine:r der
Qualitatskontrolleur:innen an, dass die Kl die Ar-
beitsprozesse beschleunigte (1/2), wihrend eine der
Fihrungskrafte eine Verbesserung der Effizienz und
Produktqualitat bemerkte (1/2). Keine:r der Befragten
gab an, dass sich die Bilderkennungstechnologie oder
die integrierte Kl negativ auf ihre Produktivitat oder
Produktqualitat auswirkte. Im Gegensatz dazu raum-
te ein:e Befragte:r ausdriicklich die Uberlegenheit der
Maschinen bei der Produktqualitat ein:

»Weil ich sage immer: Ich glaube, die
Qualitat, ... wenn ein Mensch das macht
..ist ... anders, als wenn das ein Roboter
[das] macht. ... Also ich glaube schon, dass
[Technologie eine] Erleichterung ist und
dass der Computer dann schon, ja, mehr

Hirn hat [als Menschen].”

Obwohl die Technologien das Arbeitstempo und
die Produktqualitat zu beeinflussen scheinen, bleiben
ihre Auswirkungen auf die Arbeitsbelastung unklar.
Wahrend die befragten Fiihrungskrafte duBerten,
dass die Kl zu einer Verringerung der Arbeitsbela-
stung unter den Mitarbeiter:innen in der Fertigung
flihren sollte (2/4), sind diese selbst eher unterschied-
licher Meinung. Einige von ihnen gaben an, dass ihre
Arbeitsbelastung zugenommen habe (2/5), wahrend
eine:r das Gegenteil behauptete (1/5). Ein:e Andere:r
war der Meinung, dass die Arbeitsbelastung selbst
abgenommen, aber die Produktionsgeschwindigkeit
und die Anzahl, in der Aufgaben wiederholt wer-
den, zugenommen haben (1/5). Interessanterweise
glaubten die meisten Mitarbeiter:innen, dass ihre
Arbeitsbelastung in Zukunft ebenfalls zunehmen
wird (4/5). Die tatsachliche Auswirkung der KI auf
die derzeitige oder kiinftige Arbeitsbelastung der
Arbeitnehmer:innen ist also noch nicht absehbar.

In Unternehmen B definierten die Personalrefe-
rent:innen ihre eigene Produktivitat auf zwei ver-

ai:conomics Kurzdossier 4

o—0—0—0—0—00—0—



schiedene Arten: die Anzahl der abgeschlossenen An-
fragen an einem Tag (6/14) und die wahrgenommene
Quialitat ihrer Anrufe (3/14). Auf die Frage, wie sich
die Kl auf ihre Effizienz und Effektivitat auswirkt, ga-
ben die meisten einen positiven Effekt an (12/14): Die
Kl helfe dabei, Aufgaben schneller zu erledigen (6/14)
und somit Arbeitsablaufe zu beschleunigen und Zeit
zu sparen (4/14).

“[Die] Suchfunktion ist schon eine
entsprechende Hilfe und lasst mich Sachen
schneller finden und [ich] kann mehr am
Tag schaffen oder [eine] Viertelstunde eher
Schluss machen. Manche Aufgaben kann
ich schneller erledigen.”

Die Auswirkungen der Kl auf die Arbeitsweise und
Arbeitsbelastung der Referent:innen waren jedoch
weniger einheitlich. Obwohl einige Befragte duRer-
ten, dass die Kl ihre Arbeit tatsachlich beschleunigte
und Zeit spare, indem sie zusatzliche Informationen
liefere (7/14), glaubten andere, dass die Kl ihre Arbeit
nicht wesentlich beeinflusse (4/14). Da die Kl ledig-
lich ein anderer Ansatz sei, um das gleiche Ergebnis
zu erzielen (1/14), stellte eine:r der Vorgesetzten
auch nicht unbedingt eine Verringerung der Arbeits-
belastung durch die Kl fest (1/2). Obwohl die Kl die
Personalreferent:innen bei ihrer Arbeit durch schnelle
Informationen zu unterstiitzen scheint, bleibt noch
unklar, inwieweit sich ihre Arbeitsbelastung veran-
dert. Dies kénnte auf die Beobachtung zuriickzufiih-
ren sein, dass der Kl ein gewisses Fachwissen fehlte,
das die Klient:innen dazu veranlassen konnte, weiter-
hin die Personalreferent:innen zu konsultieren.

3.3 Verdnderungen der Aufgaben und

Qualifikationsanforderungen

Neben den Auswirkungen auf Produktivitat und
Arbeitsbelastung kann Kl auch die Aufgaben und
Fahigkeiten von Arbeitnehmer:innen beeinflussen
(Acemoglu & Restrepo, 2020; Brynjolfsson, Mitchell, &
Rock, 2018; Samek, Squicciarini & Cammeraat, 2021).
In Unternehmen A arbeiten einige der Befragten in
denselben Berufen, fiihren daher dieselben Aufgaben
aus und nutzten dhnliche Fahigkeiten. Obwohl keine:r
der Befragten wesentliche Auswirkungen auf die
eigenen Arbeitsaufgaben erwdhnte, deuteten einige
an, dass sich die Art der Aufgaben aufgrund der tech-
nologischen Innovationen verandert habe. Demnach,
aulerte ein:e Mitarbeiter:in, dass es mehr Spielraum
fir die eigenstandige Strukturierung von Aufgaben
und die Vorbereitung auf neue Auftrdge gabe (1/7).
Ein:e andere:r Befragter erwahnte, dass der eigene

Verantwortungsbereich durch die Beaufsichtigung
von mehr Produktionslinien gestiegen sei (1/7). Der
Eindruck, dass die Kl selbststandig einfachere Fehler
in den gepriiften Produkten aufsplrt und es den
Qualitatskontrolleur:innen uberldsst, komplexere
Fehler zu prifen, kdnnte auf eine Verdnderung der
Komplexitat innerhalb der Aufgabe der Qualitatspru-
fung hinweisen. Beiden Qualitatskontrolleur:innen
zufolge waren jedoch keine neuen Fahigkeiten fiir
die Arbeit mit der Kl erforderlich. Ein:e Befragte:r be-
zeichnete die Kl als einen ,normalen Computer®, der
im Hintergrund verschiedener Prozesse begleite (1/7).
Auch die restlichen Mitarbeiter:innen erwahnten kei-
nen Bedarf fiir eine Umschulung. Die Projektleitung
sprach jedoch an, dass fiir komplexe Aufgaben wie
Programmierung oder optische Inspektionsverfahren
in Zukunft mehr Spezialist:innen benétigt werden
kénnten (1/2).

Bei Unternehmen B besteht die libliche Aufgabe
der Personalreferent:innen darin, per E-Mail oder
Telefon Fragen zu HR-Themen zu beantworten.

Auch die Mehrheit von ihnen gab an, dass sich ihre
Aufgaben durch die Einflhrung der Kl nicht veran-
dert hatten (11/14). Obwohl die Art der Aufgaben
offenbar gleichgeblieben ist, gab ein:e Befragte:r an,
dass dadurch mehr Raum geschaffen wurde, um sich
tiefgriindiger mit Themen zu beschéftigen (1/14).
Wahrend die meisten Personalreferent:innen anga-
ben, dass keine neuen Aufgaben entstanden (11/14),
nannte ein:e Befragte:r die Durchsetzung der regel-
maRigen KI-Nutzung im Rest des Unternehmens als
neue Aufgabe (1/14). Einige andere meinten, dass die
Verbesserung der Kl eine neue Aufgabe fir die Zu-
kunft sein kénnte (3/14). Beide Fiihrungskrafte gaben
auch an, dass die Verbesserung der Kl eine neue Auf-
gabe fir die Personalreferent:innen sein kénnte (2/2).
Dennoch gaben weder die Vorgesetzten (2/2) noch
die Mitarbeiter:innen (13/14) an, dass fir die Inter-
aktion mit der KI neue Fahigkeiten erforderlich seien.
Dies wird durch die Aussage eines:r Befragten, dass
die Kl wie eine gangige Suchmaschine funktioniere
(1/14), gestlitzt. Obwohl es keine wirklichen Auswir-
kungen auf die durchgeflihrten Aufgaben oder die
erforderlichen Fahigkeiten zu geben scheint, nannten
einige Befragte die Verbesserung und Schulung der
Kl als eine mogliche zukiinftige Aufgabe. Dies kdnnte
auch andere, z.B. technische, Fahigkeiten erfordern.

3.4 Wohlbefinden und Zufriedenheit

Auf die Frage, wie die Befragten von Unternehmen
Aihr Wohlbefinden einschatzen, gaben einige an,
dass die Einflihrung innovativer Technologien ihre Ar-
beit erleichtert habe (2/9). Ein:e Andere:r stellte keine
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Veranderung des Wohlbefindens fest, wahrend ein:e
Weitere:r sagte, dass das Wohlbefinden durch die
Erhéhung der Produktionsgeschwindigkeit abgenom-
men habe. Starke soziale Kontakte wurden zweimal
als wichtiger Faktor fiir das Wohlbefinden genannt.
Dementsprechend, gab ein:e Befragte:r sogar an, dass
die Arbeit weniger Spal’ machen wiirde, wenn Robo-
ter die meisten Menschen in der Produktion ersetzen
wirden:

“Irgendwann wird [ein:e Kolleg:in]
bestimmt mal [durch Computer/Roboter]
ersetzt. Aber ich denke mir, dieses Soziale
braucht man in der Arbeit. Und nicht nur
im Privaten.”

Das Wohlbefinden von Arbeitnehmer:innen kann
durch Technologienutzung verursachten Stress ge-
hemmt werden (Salanova, Llorens & Cifre, 2013). Die
befragten Mitarbeiter:innen aus Unternehmen A
waren sich dartiber nicht einig. Wahrend einige von
einer technologiebedingten Zunahme von Stress be-
richteten (4/9), nahmen andere eine Abnahme wahr
(379). Einzelne Aussagen deuteten darauf hin, dass
die Technologien den Stress im Zusammenhang mit
der Schwierigkeit der Aufgabe selbst verringerten,
d.h. die Aufgaben einfacher wurden (1/9). Gleichzeitig
schien die Einfuhrung von Technologien den Stress in
Bezug auf die Geschwindigkeit, mit der die Aufgaben
ausgefiihrt werden (2/9) und die Haufigkeit, mit der
sie ausgefiihrt werden missen (2/9), zu erhohen.
Ein:e Befragte:r stellte fest, dass neu eingefiihrte
Technologien und ihre Auswirkungen anfangs zu er-
hohtem Stress fiihrten, wahrend der Stress mit der
Zeit abnehme (1/9).

In Unternehmen B waren die meisten Befragten
mit ihrer Arbeit zufrieden (13/16), wahrend einige
wenige von Ermiidung (2/16) oder dem Wunsch nach
einem Arbeitsplatzwechsel (1/16) berichteten. Das
KI-Tool wurde weder als positiver noch als negativer
Einflussfaktor auf Arbeitszufriedenheit benannt. Ex-
plizit genannte, negative Einflussfaktoren auf die Ar-
beitszufriedenheit waren unfreundliche Klient:innen
am Telefon (3/16), (psychische) Erschdpfung und/oder
Stress (3/16), Anpassung an stiandige Verdnderungen
innerhalb des Unternehmens (3/16) sowie die Auf-
rechterhaltung der Arbeitsqualitat (1/16). Positiv zur
Arbeitszufriedenheit beigetragen hatten hingegen
soziale Aspekte wie der Austausch mit Kolleg:innen
(6/16) und Fuhrungskraften (3/16) sowie die Inter-
aktion und Kommunikation mit anderen Menschen
(5/16), insbesondere ihnen zu helfen (4/16).

3.5 Arbeitsplatzsicherheit und zuktinftige

Entwicklung

Da die Interviews bei Unternehmen A mit
Mitarbeiter:innen in unterschiedlichen Positionen
gefuhrt wurden, ist es nicht liberraschend, dass ihre
wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit variiert. Eini-
ge anderten ihre zukiinftigen Karriereplane zunachst
nicht (2/9). Andere wiederum ergriffen proaktiv Maf3-
nahmen, um Fahigkeiten zu entwickeln, die fuir das
Mithalten mit dem technologischen Wandel notwen-
dig sind und somit zur zukuinftigen Beschaftigungs-
fahigkeit beitragen (4/9). Die Unterschiede in diesen
Aussagen konnen mit ihren Positionen und den jewei-
ligen Entwicklungsperspektiven zusammenhangen,
z.B. gab ein:e Produktionsmitarbeiter:in an, dass es in
der Produktion nur begrenzte Moglichkeiten fiir die
zuktinftige Entwicklung gabe. Dieselbe Person au-
Rerte Unsicherheit und Pessimismus angesichts der
Zukunft und war Uberzeugt, dass es in den nachsten
10 Jahren keine Mitarbeiter:innen in ihrer Position
mehr gabe, wohl wissend, dass Technologie teilweise
Aufgaben Gbernehmen kann:

»Auch die Zukunft schaut nicht rosig aus.
Auch irgendwann wird es wahrscheinlich
gar keine [Produktionsmitarbeiter:innen]
an den Linien mehr geben, nur noch

die [Produktionsleiter:innen], die das

ubernehmen.”

Die meisten Mitarbeiter:innen an der Produkti-
onslinie blickten eher pessimistisch in die Zukunft
(3/4), wahrend technologiebedingte Bedrohungen
von Befragten mit technischem Fachwissen oder
Fihrungsaufgaben als weniger dringlich angesehen
wurden (2/3). Die Befragten in hheren Manage-
mentpositionen waren sich des Potenzials der KI,
menschliche Arbeitskrafte zu ersetzen, durchaus
bewusst (2/2) und strebten den Aufbau autonomer
Prozesse an (1/2). In einem Umfeld mit einem hohen
Anteil an befristeten Arbeitsvertragen und Leiharbeit
sei eine hohe Fluktuation nicht ungewdhnlich (1/9).
Obwohl es offenbar keine offizielle Kommunikation
Uber die potenziellen Auswirkungen der eingefiihrten
Kl gab (1/9), vermuteten die Beschaftigten in der Pro-
duktionslinie groBtenteils, dass es folglich zu einem
Personalabbau kommen kénnte (3/4). Insbesondere
bestimmte MalRnahmen, die freiwillige Kiindigungen
erleichterten, wie z.B. Abfindungsprogramme und be-
fristete Vertrage, lieBen die Vermutung aufkommen,
dass es zu einem Stellenabbau kommen kénnte (1/9).
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“Also ich glaube, das Einzige, was
[Menschen] von Robotern oder so [etwas]
noch unterscheidet, ist, dass [Menschen]
Gefuhle zeigen kdnnen. Das ist das Einzige,
und das macht dann einem schon ein
bisschen Angst, wenn man ersetzt werden
konnte.”

In Unternehmen B wurde die Arbeitsplatzsicher-
heit von den meisten Befragten (10/16) positiv be-
wertet, wobei eine:r der Befragten angab, dass diese
Wahrnehmung nur unter der Bedingung positiv seij,
dass keine Aufgaben durch Outsourcing ausgelagert
werden wiirden. Eine:r der vier Befragten, die sich
beziiglich ihrer Arbeitsplatzsicherheit eher unsicher
waren, verwies auch auf einen vergangenen Perso-
nalabbau und die Annahme, dass standardisierte
Prozesse in Zukunft ausgelagert werden konnten.
Dementsprechend duferten einige Befragte den
Wunsch, in Zukunft die Position, die Abteilung oder
den Arbeitgeber zu wechseln (4/16) oder sich weiter-
zuentwickeln (2/16). Im Gegensatz dazu wiinschten
sich einige Befragte, bis zur Pensionierung im Beruf
zu bleiben (5/16), wahrend andere keine konkreten
Pldne fur ihre berufliche Zukunft angaben (3/16).

Die insgesamt positive Bewertung der Arbeits-
platzsicherheit bei Unternehmen B deutet darauf hin,
dass die eingefiihrte KI noch nicht mit einem poten-
ziellen Riickgang der Arbeitsplatzsicherheit assoziiert
wurde. Dies kdnnte auch mit dem Alter der Befragten
zusammenhangen, da die Mehrheit derjenigen, die
angaben, auf ihren Ruhestand zu warten, Ende fuinf-
zig war (4/5). Im Vergleich wollten Befragte jlingeren
bis mittleren Alters sich beruflich weiterentwickeln
oder planten keine besondere Veranderung. Dies kann
auch damit zusammenhangen, dass die Kl als ein un-
terstiitzendes Tool wahrgenommen wurde (9/16): Sie
verringere nicht die Anzahl der Aufgaben, und wurde
von einigen der Befragten mit einem:einer Kolleg:in
oder Freund:in verglichen (2/16). Skeptische Stimmen
raumten ein, dass das Kl-Tool derzeit von Nutzen
sein konnte, appellierten allerdings an eine gewisse
menschliche Vernunft:

»[Das Kl-Tool] ist ein Medium, was die
tagliche Arbeit durchaus erleichtert,
es sollte im Endeffekt aber nicht

so weit oder nicht dazu sein,um
irgendwann mal diverse Arbeitsplatze
wegzurationalisieren.”

4. Schlussfolgerung

Was sagen diese Einblicke Giber die Auswirkun-
gen innovativer und intelligenter Technologien auf
die Wahrnehmung von Arbeit aus? Auffallig ist, dass
sich einige der befragten Arbeitnehmer:innen der
Bedrohung durch technologischen Ersatz bewusst
waren. Dennoch waren die meisten Befragten in der
Lage, den Mehrwert des technologischen Fortschritts
anzuerkennen: Sie nahmen die KI meist als unter-
stitzendes Tool wahr und betonten die menschliche
Uberlegenheit bei der Entscheidungsfindung sowie
in Eigenschaften wie Flexibilitat. Wahrend die Mehr-
heit der Befragten eine Produktivitatssteigerung
bemerkte, befiirchteten einige von ihnen auch eine
Erhohung ihrer Arbeitsbelastung aufgrund einer
technologiebedingten Steigerung der Arbeits- und
Produktionsgeschwindigkeit. Darliber hinaus wurden
weder wesentliche Verdnderungen in den Aufgaben
noch in den aktuellen Qualifikationsanforderungen
bemerkt. Dies konnte moglicherweise darauf zuriick-
zufiihren sein, dass die Kl in beiden Anwendungsfal-
len in bereits vertraute Tools oder Arbeitsablaufe ein-
gebettet wurde. Das Ausbleiben von Verdanderungen
von Aufgaben und Fahigkeiten kann jedoch auch ein
kurzfristiger Effekt sein, da die Interviews kurz nach
der Einfiihrung von Kl durchgefiihrt wurden. Dariiber
hinaus konnten keine eindeutigen Muster direkter
Auswirkungen auf das Wohlbefinden oder die Zu-
friedenheit infolge der KI-Einfiihrung festgestellt
werden. Die Wahrnehmung der zukiinftigen Beschaf-
tigungssicherheit schien jedoch vom Unternehmens-
kontext abzuhangen: In einem Unternehmen sahen
die Befragten eher technologische Verdrangungsef-
fekte voraus, wahrend die Kl in einem anderen Unter-
nehmen eher als unterstiitzendes, erganzendes Tool
wahrgenommen wurde. Dies konnte zum Teil von den
Kommunikationsstrategien der Unternehmen im Zu-
sammenhang mit der KI-Einfihrung und ihren Folgen
fir die Arbeitsplatzsicherheit der Arbeitnehmer:innen
abhangen.

Dieses Kurzdossier liefert erste Einblicke in die
Wahrnehmung von KI-Einfiihrung betroffener
Arbeitnehmer:innen. Dennoch ist zusatzliche qualita-
tive, unternenmensspezifische Forschung notwendig,
um ein umfassendes Verstandnis iiber Auswirkungen
von Kl in unterschiedlichen Anwendungskontexten
und auf verschiedene Arbeitnehmer:innentypen zu
gewinnen. Auch wenn es so scheint, als habe die Ein-
flhrung von Kl die Aufgaben, Qualifikationsanforde-
rungen, das Wohlbefinden oder die Zufriedenheit der
Arbeitnehmer:innen kurzfristig verandert, missen
die langfristigen Auswirkungen der KI-Einfiihrung
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auf diese und dhnliche Faktoren erst noch verstanden
werden.

Dementsprechend kénnen die in diesem Kurz-
dossier gewonnenen Einblicke in die individuellen
Erfahrungen der Arbeitnehmer:innen als Grundlage
unternehmensspezifischer KI-Einflhrungen die-
nen. Auch wenn die Befragten keine wesentlichen
Veranderungen ihrer Aufgaben, Fahigkeiten, ihres
Wohlbefindens und ihrer Zufriedenheit feststellen
konnten, kdnnen sie sich dennoch Sorgen um ihre
Arbeitsbelastung und ihre Beschaftigungssicherheit
in der Zukunft machen. Dies deutet darauf hin, dass
die Betroffenen sich auch langerfristig Sorgen ma-
chen, auch wenn die K| bisher noch keine drastischen
Veranderungen an den Arbeitsplatzen verursacht
hat. Die meisten von ihnen scheinen diese Veran-

derungen in der Zukunft zu erwarten, was deutlich
zeigt, dass die Arbeitnehmer:innen in den Prozess der
KI-Einfiihrung eingebunden werden sollten. Neben
der Beobachtung der Kl-bedingten Veranderungen
scheint es wichtiger zu werden, auftretende Angste
und Bedenken der Arbeitnehmer:innen zu mindern.
Den Bedenken kann beispielsweise dadurch begegnet
werden, dass Arbeitnehmer:innen transparent uber
die moglichen Auswirkungen informiert werden und
ihnen die Moglichkeit geboten wird, ihre berufliche
Zukunft proaktiv zu gestalten.
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