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Ubergreifende Einschatzung: Starken und Schwéchen

Die Diskussionen Uber die Auswirkungen des Einsatzes Kunstlicher Intelligenz (KI) in der Arbeits-
welt sind von einer doppelten Dynamik gepragt. Sie folgen dabei vielfach Argumentationslinien zu
vorherigen, technikgetriebenen Wandlungsprozessen von Arbeit: Einerseits er6ffnen neue Tech-
nologien, insbesondere generative Kl, erhebliche Potenziale fur Produktivitatssteigerungen, Effi-
zienzgewinne und Innovationen. Andererseits stellen sie die bestehenden Institutionen der Ar-
beitswelt —von der Regulierung Uber die Mitbestimmung bis zur Weiterbildung — vor grundlegende
Herausforderungen. Die technologischen Entwicklungen sind jedoch nicht isoliert zu betrachten,
sondern sie sind stets in sozialen, organisationalen und institutionellen Kontexten eingebettet.
Technik, Arbeit und Organisation bilden ein Geflecht wechselseitiger Einflisse, das uber die kon-
krete Ausgestaltung von KlI-Einsatz entscheidet.

Wenn bei vielen Einfuhrungen und Pilotierungen von Kl-Technologien Automatisierung und Ratio-
nalisierung zentrale Ziele sind, dann kann an dieser Stelle von Vorbehalten auf Beschaftigtenseite
ausgegangen werden. Befragungen zeigen Vorbehalte, besonders zu Transparenz und Kontrolle
(Pfeiffer, 2025). Ob Beschaftigte Vertrauen in den Einsatz von Kl entwickeln, hangt wesentlich da-
von ab, ob sie institutionell bei der betrieblichen EinfUhrung einbezogen werden. Dies sind Be-
funde, welche die Bedeutung des nordrhein-westfalischen Modells des sozialpartnerschaftlich
ausgehandelten Strukturwandels unterstreichen.

Die arbeitssoziologische Forschung zur Digitalisierung hat gezeigt, dass technologische Verande-
rungen in der Arbeitswelt weder linear noch technikdeterministisch verlaufen. Vielmehr handelt
es sich um einen schleichenden, vielschichtigen Prozess, der einerseits bestehende Tatigkeiten
verandert und andererseits neue Tatigkeitsfelder erst hervorbringt (Hoose, 2018). Derartige Be-
funde sind auch fir die aktuelle Debatte um Kl zentral: Kl ist nicht als vollig neues Phanomen zu
verstehen, sondern als Fortsetzung und zugleich Zuspitzung langer laufender Digitalisierungsten-
denzen. Der zunehmende Einsatz von Kl verstarkt bekannte Entwicklungslinien wie Rationalisie-
rung, Subjektivierung und Entgrenzung von Arbeit und wirft zugleich Fragen zu Transparenz, Da-
tenmacht und algorithmischer Steuerung auf. Die aktuelle Aufmerksamkeit flr generative Kl ver-
deutlicht dabei, dass technologische Innovationsschiibe gesellschaftlich jeweils neu ausgehan-
delt werden mussen. Hier kann in NRW mit seiner Tradition des mitbestimmten Strukturwandels
an bereits gemachte Erfahrungen angeknupft werden.

Bezogen auf die Auswirkungen digitaler Technologien auf dem Arbeitsmarkt haben internationale
Studien auf mogliche disruptive Effekte von digitaler Automatisierung verwiesen. Besonders pro-
minent diskutiert worden ist die Prognose von Frey und Osborne (2013), die in den USA ein Sub-
stituierungspotenzial von bis zu 47 Prozent der Arbeitsplatze veranschlagten. Auch wenn empiri-
sche Untersuchungen fur Deutschland zeigten, dass die Substituierungseffekte niedriger ausfal-
len und vor allem berufs- und prozessspezifisch differenziert betrachtet werden muissen (Bonin et
al., 2015; Dengler & Matthes, 2018), so fokussierten derartige Analysen haufig die Substituierbar-
keit menschlicher Arbeit durch technische Innovationen. Neuere Arbeiten relativieren diese Ein-
schatzung und verweisen darauf, dass Kl nicht nur Tatigkeiten ersetzen, sondern bestehende Ar-
beit auch erleichtern sowie unterstitzen kann und zugleich neue Tatigkeitsfelder entstehen lasst
(Frey & Osborne, 2023). Entscheidend ist, dass die technologische Entwicklung nicht
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automatisch in Arbeitsplatzabbau Ubersetzt wird, sondern stark von betrieblichen Gestaltungs-
spielraumen, institutioneller Regulierung und Mitbestimmung abhangt (Pfeiffer, 2021).

Aktuelle Unternehmensbefragungen bestatigen, dass der Kl-Einsatz in Deutschland und damit
auch in Nordrhein-Westfalen zunimmt, bislang aber Uberwiegend punktuell und bereichsspezi-
fisch erfolgt. Laut IW-Zukunftspanel setzen derzeit 37 % der Unternehmen Kl ein, mit deutlichen
Unterschieden zwischen groBen Unternehmen (66 % bei Unternehmen ab 250 Beschaftigten) und
kleineren Unternehmen (36 % bei Unternehmen mit weniger als 50 Beschéaftigten) (Engels et al.,
2025). Besonders verbreitet ist die Nutzung demnach bei unternehmensnahen Dienstleistungen
(55 %), wahrend in anderen Bereichen, wie der Bauwirtschaft nur weniger KI-Einsatz zu verzeich-
nen ist (22 %). Die Weiterentwicklung von generativer Kl hat zwar die Einstiegshurden fur den Ein-
satz solcher Technologien gesenkt, doch bleibt die Implementierung vielfach experimentell und
oberflachlich. Zugleich wird deutlich, dass Kl nicht nur ein technisches Thema ist, sondern eng
mit Fragen der Wettbewerbsfahigkeit, der Innovationskraft und des Fachkraftemangels verkntpft
ist — allesamt zentrale Herausforderungen fir NRW als industriellen Kernstandort.

Fur die arbeits- und betriebspolitische Gestaltung spielt NRW eine besondere Rolle: Als Bundes-
land mit einer langen Tradition des sozialpartnerschaftlichen Strukturwandels — von Kohle und
Stahl bis zur Automobil- und Chemieindustrie — hat es sich wiederholt als Laboratorium fur die
Aushandlung tiefgreifender Transformationen erwiesen. Die enge institutionelle Verankerung von
Betriebsraten, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden, flankiert durch Landespolitik und
Wissenschaft, hat in der Vergangenheit ermaoglicht, wirtschaftliche Umbrliche durch Qualifizie-
rung, tarifliche Innovationen und sozialpolitische Absicherungen zu gestalten. In diesem Sinne
konnte NRW auch bei der Einfihrung von Kl Vorreiter fur eine mitbestimmte Transformation wer-
den.

Betriebs- und arbeitspolitisch stellen sich dabei zentrale Fragen. Die Befunde von Krzywdzinski
(2024) zeigen, dass sich zwei ,Welten“ des sozialpartnerschaftlichen Umgangs mit Kl in der Ar-
beitswelt abzeichnen: Einerseits mit kooperativer Beteiligung von Belegschaften und Betriebsra-
ten und anderseits eine konflikthafte, ohne Einbezug der Betriebsrate. Zugleich zeigt sich, dass
die Einfuhrung von Kl dann konfliktarmer verlauft, wenn Mitbestimmungsgremien kooperativ ein-
gebunden werden. Fur NRW ist die Herausforderung, die kooperative Mitbestimmungskultur in-
stitutionell zu starken und auch auf jene Betriebe zu Ubertragen, die bislang ohne starke Interes-
senvertretungen agieren. Gerade in einem Bundesland mit hoher Dichte an KMU ist die Aufgabe,
betriebliche Mitbestimmung und Qualifizierungsstrategien systematisch zu verankern, von ent-
scheidender Bedeutung.

Wo sehen Sie Starken und Schwéchen hinsichtlich des Einsatzes von Kunstlicher Intelligenz in der
Arbeitswelt (in Nordrhein-Westfalen)?

Starken:

e Vielfaltige Einsatzmaoglichkeiten in Industrie, Dienstleistungen und Verwaltung

e Starke Tradition der Mitbestimmung, die Gestaltungspotenziale er6ffnet

e Gute Forschungs- und Hochschullandschaft, die Innovation unterstttzen kann
Schwéchen:

e Ungleichzeitigkeit der Entwicklung: GroBe Unternehmen mit Vorsprung in der EinfiUhrung
von Kl, KMU ohne etablierte Mitbestimmung bleiben zurlick
e Mangel an Transparenz: Funktion der Systeme, Datenverwendung



Wo sehen Sie Stérken und Schwéchen in der Férderung von KI-Kompetenzen im Weiterbildungs-
sektor (in Nordrhein-Westfalen)?

Starken:

e Ausgebautes System beruflicher Bildung und Weiterbildung
e Breite Akteurslandschaft (Kammern, Gewerkschaften, Weiterbildungstrager, Hochschu-

len)
e Pilotprojekte zu KI-Kompetenzen
Schwachen:

e Heterogenitat der Qualitat und Reichweite von Angeboten

e Ansprache von Beschaftigten mit geringer Digital-Affinitat herausfordernd
Wo sehen Sie Chancen und Risiken hinsichtlich des Einsatzes von Kunstlicher Intelligenz in der
Arbeitswelt (in Nordrhein-Westfalen)?

Starken:

e Produktivitatssteigerungen, Automatisierung, Ressourceneffizienz
e Arbeitsentlastung durch Reduktion monotoner und gefahrlicher Tatigkeiten
e Inklusionsmoglichkeiten von Beschaftigten mit unterschiedlichen qualifikatorischen und
physischen Voraussetzungen
Schwachen:

e Zunahme von Leistungsdruck und Uberwachung

e Abhéangigkeit von globalen Technologieanbietern

e Gefahrwachsender Ungleichheit zwischen Vorreiterunternehmen und KMU
Wo sehen Sie Chancen und Risiken in der Férderung von Kl-Kompetenzen im Weiterbildungssek-
tor (in Nordrhein-Westfalen)?

Chancen:

e Standortvorteil durch strategische Verkntpfung von Weiterbildung und Transformation
e Mdglichkeit, Beschaftigte fruhzeitig auf den Wandel vorzubereiten
e Nutzunginnovativer Formate (Blended Learning, Mikro-Zertifikate)

Risiken:

e Verstarkung von Bildungsungleichheiten
e Uberlastung kleinerer Betriebe ohne ausreichende Ressourcen fiir Weiterbildung

e Mangelnde Anschlussfahigkeit an betriebliche Bedarfe, wenn Angebote nicht praxisnah
entwickelt werden

l.  Auswirkungen von Kl auf Arbeit und Beschaftigung

Die aktuellen Einsatzfelder von Kl zeigen vor allem dort Effizienzgewinne, wo groBe Datenmengen
verarbeitet oder Muster erkannt werden mussen. In der Industrie betrifft dies insbesondere die
Wartung (Predictive Maintenance), die Qualitatssicherung in der Produktion sowie simulations-
gestutzte Verfahren im Prototypenbau. Im Dienstleistungssektor eroffnet verschiedene KI-Anwen-
dungen Effizienzgewinne vor allem durch automatisierte Sprach- und Texterkennung, Echtzeit-
Ubersetzungen sowie die Analyse von Kundendaten flr Service und Marketing. Auch im Gesund-
heitswesen finden KI-Anwendungen zur Bilderkennung und Diagnostik Anwendung.

Unternehmensbefragungen verdeutlichen, dass in Deutschland derzeit vor allem unternehmens-
nahe Dienstleistungen (z. B. IT, Beratung, Marketing) sowie groBere Industriebetriebe Kl produktiv
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einsetzen (Engels et al., 2025). In vielen Fallen bleibt der Einsatz jedoch auf Pilotprojekte be-
schrankt und ist noch nicht flachendeckend etabliert. Gleichwohl zeigt sich, dass Kl dort, wo sie
genutzt wird, insbesondere repetitive Aufgaben effizienter macht und Beschéftigte von Routinen
entlastet, sodass diese sich auf hoherwertige Tatigkeiten konzentrieren kénnen.

Kl kann den Fachkraftemangelin mehrfacher Hinsicht abmildern. Erstens durch Automatisierung
von Routinetatigkeiten. Dies betrifft etwa die automatisierte Datenauswertung in der Verwaltung
oder den Einsatz Kl-gestltzter Assistenzsysteme in Produktion und Logistik. Zweitens kann Kl als
Ubersetzungs- und Kommunikationstechnologie Sprachbarrieren iiberwinden und so die Integra-
tion nicht muttersprachlicher Beschaftigter erleichtern. Drittens eroffnet Kl die Moglichkeit, ge-
ringqualifizierte Beschaftigte durch intuitive Assistenzsysteme starker in qualifizierte Arbeitspro-
zesse einzubinden.

Voraussetzung fur eine Realisierung dieser Chancen ist allerdings eine arbeits- und bildungspoli-
tische Rahmung, die Qualifizierung mitdenkt. Ohne begleitende Weiterbildung kann es sonst zu
einer Polarisierung kommen, in der einfache Tatigkeiten verdrangt und Beschaftigte mit geringen
Qualifikationen an den Rand gedrangt werden. Daher gilt es, Kl als Unterstltzungstechnologie zu
nutzen und mit QualifizierungsmaBnahmen zu flankieren, um so Beschéaftigungsperspektiven ge-
rade fur geringqualifizierte Arbeitskrafte zu er6ffnen. Fur NRW mit seiner hohen Dichte an Indust-
rie- und Dienstleistungsarbeitsplatzen bietet sich die Chance, Kl so einzusetzen, dass Fachkraf-
temangel abgefedert und zugleich Teilhabe gesichert wird.

ll. Vertrauen, Partizipation und Arbeitsschutz

Vertrauen ist eine zentrale Voraussetzung fur die Akzeptanz und erfolgreiche Einfiuhrung von Kl in
der Arbeitswelt. Beschéaftigte sehen die Technologie dabei nicht pauschal negativ, sondern haben
eine differenzierte Haltung: Wahrend viele offen fur Kl-gestltzte Assistenz sind, bestehen zu-
gleich Vorbehalte hinsichtlich Transparenz, Kontrollfunktionen und maéglicher Einschrankungen
der eigenen Handlungsspielraume (Pfeiffer, 2025). Diese Skepsis verweist darauf, dass Vertrauen
nicht allein durch technische Loésungen erzeugt werden kann, sondern institutionell abgesichert
werden muss.

Ein wichtiges Leitprinzip hierflur ist die Humanzentrierung. Wilkens et al. (2023) haben acht Krite-
rien herausgearbeitet, die fur den Kl-Einsatz im Betrieb handlungsleitend sein sollten: Erklarbar-
keit; Vertrauenswaurdigkeit, Vertraulichkeit und Ethik; Verantwortlichkeit und Sicherheitskultur;
Kompensation von Schwachen im System; Wissensnutzung aus der Nutzerdomane; Menschli-
ches Handeln und Augmentierung; Physische und psychische Gesundheit; Vermeidung von Ar-
beitsplatzverlust. Damit diese Prinzipien jedoch nicht bloBe Leitbilder bleiben, bedarf es jedoch
auch verbindlicher Regelungen und Absprachen.

Mit dem Inkrafttreten des EU Al Act sind fur den Einsatz von Kl im Arbeitskontext erstmals verbind-
liche Vorgaben geschaffen worden. Unternehmen, die KI-Systeme einfuhren, sind verpflichtet,
Transparenz Uber deren Funktionsweise herzustellen, Risiken systematisch zu bewerten und Be-
schaftigte zu qualifizieren. Besonders fur sogenannte Hochrisiko-Systeme — die im Bereich Arbeit
haufig zum Einsatz kommen — schreibt die Verordnung eine enge Einbindung der Betroffenen vor.
Damit wird Mitbestimmung nicht nur als Moglichkeit, sondern als Voraussetzung fur den rechts-
sicheren Einsatz von Kl verankert. Flr die Praxis bedeutet das: Es braucht klare Leitplanken, die
sicherstellen, dass Ziele, Grenzen und Evaluationskriterien des Kl-Einsatzes vorab definiert wer-
den.



Diese Leitplanken lassen sich im betrieblichen Alltag am besten durch verbindliche Vereinbarun-
gen zwischen Unternehmensleitungen und Interessenvertretungen umsetzen. Auf diese Weise
kann verhindert werden, dass jede technische Adaption oder Aktualisierung erneut ausgehandelt
werden muss —ein zentraler Punkt angesichts der hohen Innovationsgeschwindigkeit von K. Statt-
dessen ermdoglicht ein verbindlicher Rahmen, dass die kontinuierliche Weiterentwicklung flexibel
gestaltet werden kann, ohne den Konsens uber grundlegende Ziele infrage zu stellen. Auch Pro-
jekterfahrungen der Gemeinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM zeigen, dass sich dafur dialogorien-
tierte Verfahren und Musterregelungen bewahrt haben, die zwischen Management, Beschéaftigten
und Interessenvertretungen einen gemeinsamen Handlungsrahmen schaffen. Sie verdeutlichen,
dass Vertrauen in Kl nicht allein durch technische Kriterien entsteht, sondern vor allem dadurch,
dass Beschaftigte verbindlich in die Gestaltung einbezogen werden und die Balance zwischen In-
novationsdynamik und Schutzinteressen institutionell abgesichert wird.

Aus arbeits- und landespolitischer Perspektive kommt es nun darauf an, Unterstlutzungsnetz-
werke zu fordern, in denen der Austausch zwischen Technikentwicklung und sozialpartnerschaft-
licher Begleitung systematisch intensiviert wird. Transferforschung aus den Hochschulen heraus
kann dabei eine wichtige Rolle spielen: Sie ermoglicht es, die Perspektiven derjenigen, die Kl wis-
senschaftlich entwickeln, und derjenigen, die mit Automatisierungs- und Digitalisierungsprozes-
sen im Arbeitsalltag konkret konfrontiert sind, miteinander zu verbinden und so ein gemeinsames
Verstandnis fur Chancen, Risiken und Gestaltungsanforderungen zu entwickeln.

lll.  Qualifizierung und Weiterbildung

Der Einsatz von Kl in der Arbeitswelt verandert nicht nur Arbeitsprozesse, sondern auch die Anfor-
derungen an Qualifizierung und Weiterbildung. Beschaftigte benotigen kunftig Kompetenzen, die
Uber rein technisches Wissen hinausgehen. Es reicht nicht, Funktionslogiken im Detail zu verste-
hen; vielmehr ist die Fahigkeit entscheidend, KI-Anwendungen kritisch einzuordnen, Chancen
und Risiken zu bewerten und sie im Arbeitsprozess sinnvoll einzusetzen. Damit verschiebt sich
der Fokus von der rein technischen Schulung hin zu einer umfassenden Kompetenzentwicklung,
die auch Aspekte wie Datenschutz, Transparenz, Arbeitsorganisation und soziale Interaktion be-
racksichtigt.

Bislang bestehen jedoch deutliche Defizite. Viele Beschaftigte verfligen nur uber rudimentare
Kenntnisse zu Kl (Pfeiffer, 2025), und auch Fuhrungskrafte sind haufig nicht ausreichend vorberei-
tet, um den Einsatz neuer Technologien verantwortungsvoll zu steuern (OECD, 2024). Unterneh-
mensbefragungen verdeutlichen zudem, dass zwar ein wachsender Anteil von Betrieben KI-An-
wendungen implementiert, jedoch bislang kaum in eine systematische Weiterbildung der Beleg-
schaften investiert wird (Engels et al., 2025). In der Folge droht, dass bestehende Bildungsun-
gleichheiten verstarkt werden, wenn vor allem digital affine Beschaftigte von den Chancen profi-
tieren, wahrend andere Gruppen abgehangt werden (OECD, 2024).

Far eine zeitgemaBe Weiterbildung braucht es daher praxisnahe und niedrigschwellige Ansatze
um die Beschaftigten an Kl heranzuftuhren. Dazu kdnnen beispielsweise Lern- und Forschungs-
fabriken, Testlabore oder digitale Simulationsumgebungen zahlen, die einen direkten Kontakt mit
Anwendungsmadglichkeiten und Funktionsweisen von Kl-Systemen ermdglichen. Entscheidend
ist, dass Weiterbildung eng an den Arbeitsalltag der Beschaftigten anschlieBt und gemeinsam mit
Sozialpartnern gestaltet wird.

Ein Beispiel hierflr ist der Friendly Tech-Check (FTC), der im Rahmen des Kompetenzzentrums
humAlne entwickelt wurde (Gerlmaier & Kramer, 2025). Er dient dazu, psychosoziale Chancen
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und Risiken neuer Technologien fruhzeitig zu erfassen und in einem dialogischen Verfahren mit
unterschiedlichen betrieblichen Akteuren zu bewerten. Erste Erfahrungen zeigen, dass sich damit
Gestaltungs- und Qualifizierungsbedarfe frihzeitig erkennen lassen — ein Hinweis darauf, dass
Weiterbildung bereits Teil der EinfUhrung neuer Technologien sein muss.

Nordrhein-Westfalen verfugt Gber eine vielfaltige Weiterbildungslandschaft mit Kammern, Ge-
werkschaften und Weiterbildungstragern, die genutzt werden konnen, um Kl-Kompetenzen syste-
matisch zu verankern. Auch Kooperationen von Hochschulen mit diesen Akteuren- etwa in Pro-
jekten mit der IG Metall — verdeutlichen, dass Qualifizierung im Kl-Kontext nur dann wirksam ist,
wenn sie sozialpartnerschaftlich gestaltet wird.

V. Inklusion und Teilhabe

Kl bietet das Potenzial, Teilhabe und Chancengleichheit in der Arbeitswelt zu fordern, denn Assis-
tenzsysteme, Sprach- und Bilderkennungsverfahren oder personalisierte Interfaces kdnnen Bar-
rieren abbauen und Menschen mit Beeintrachtigungen den Zugang zu Tatigkeiten erleichtern. Da-
mit solche Potenziale wirksam werden, reicht die technische Entwicklung allein jedoch nicht aus.
Entscheidend ist, dass Kl im Sinne humanzentrierter Kriterien gestaltet wird und Beschaftigte wie
ihre Vertretungen verbindlich in die Einfihrung einbezogen werden. Nur so lasst sich verhindern,
dass neue Formen der Exklusion entstehen, etwa durch nicht barrierefreie Systeme oder unglei-
che Zugangsmaoglichkeiten zu Weiterbildungsangeboten.

Fur Nordrhein-Westfalen besteht die Chance, die bestehenden Strukturen der Inklusions- und Ar-
beitsmarktpolitik gezielt mit der digitalen Transformation zu verzahnen. So kbnnen Mitbestim-
mungs- und Qualifizierungsansatze, die bereits in anderen Feldern erprobt wurden, auch auf In-
klusionsthemen Ubertragen werden. Auf diese Weise lasst sich sicherstellen, dass Kl nicht neue
Barrieren schafft, sondern gezielt zur Férderung von Teilhabe und Chancengleichheit genutzt
wird.
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