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Enquetekommission IV „Arbeitswelt und Weiterbildung“ 

Dr. Fabian Hoose, Gemeinsame Arbeitsstelle RUB/IGM, Ruhr-Universität Bochum 

Übergreifende Einschätzung: Stärken und Schwächen 
Die Diskussionen über die Auswirkungen des Einsatzes Künstlicher Intelligenz (KI) in der Arbeits-
welt sind von einer doppelten Dynamik geprägt. Sie folgen dabei vielfach Argumentationslinien zu 
vorherigen, technikgetriebenen Wandlungsprozessen von Arbeit: Einerseits eröffnen neue Tech-
nologien, insbesondere generative KI, erhebliche Potenziale für Produktivitätssteigerungen, Effi-
zienzgewinne und Innovationen. Andererseits stellen sie die bestehenden Institutionen der Ar-
beitswelt – von der Regulierung über 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 Einflüsse, das über die kon-
krete Ausgestaltung von KI-Einsatz entscheidet. 

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

Die arbeitssoziologische Forschung zur Digitalisierung hat gezeigt, dass technologische Verände-
rungen in der Arbeitswelt weder linear noch technikdeterministisch verlaufen. Vielmehr handelt 
es sich um einen schleichenden, vielschichtigen Prozess, der einerseits bestehende Tätigkeiten 
verändert und andererseits neue Tätigkeitsfelder erst hervorbringt (Hoose, 2018). Derartige Be-
funde sind auch für die aktuelle Debatte um KI zentral: KI ist nicht als völlig neues Phänomen zu 
verstehen, sondern als Fortsetzung und zugleich Zuspitzung länger laufender Digitalisierungsten-
denzen. Der zunehmende Einsatz von KI verstärkt 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 für generative KI ver-
deutlicht dabei, dass technologische Innovationsschübe gesellschaftlich jeweils neu ausgehan-
delt werden müssen. Hier kann in NRW mit seiner Tradition des mitbestimmten Strukturwandels 
an bereits gemachte Erfahrungen angeknüpft werden. 

Bezogen auf die Auswirkungen digitaler Technologien auf dem Arbeitsmarkt haben internationale 
Studien auf mögliche 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 Arbeitsplätze veranschlagten. Auch wenn empiri-
sche Untersuchungen für Deutschland zeigten, dass die Substituierungseffekte niedriger ausfal-
len und vor allem berufs- und prozessspezifisch differenziert betrachtet werden müssen (Bonin et 
al., 2015; Dengler & Matthes, 2018), so fokussierten derartige Analysen häufig die Substituierbar-
keit menschlicher Arbeit durch technische Innovationen. Neuere Arbeiten relativieren diese Ein-
schätzung und verweisen darauf, dass KI nicht nur Tätigkeiten ersetzen, sondern bestehende Ar-
beit auch erleichtern sowie unterstützen kann und zugleich neue Tätigkeitsfelder entstehen lässt 
(Frey & Osborne, 2023). Entscheidend ist, dass die technologische Entwicklung nicht 
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automatisch in Arbeitsplatzabbau übersetzt wird, sondern stark von betrieblichen Gestaltungs-
spielräumen, institutioneller Regulierung und Mitbestimmung abhängt (Pfeiffer, 2021). 

Aktuelle Unternehmensbefragungen bestätigen, dass der KI-Einsatz in Deutschland und damit 
auch in Nordrhein-Westfalen zunimmt, bislang aber überwiegend punktuell und bereichsspezi-
fisch erfolgt. Laut IW-Zukunftspanel setzen derzeit 37 % der Unternehmen KI ein, mit deutlichen 
Unterschieden zwischen großen Unternehmen (66 % bei Unternehmen ab 250 Beschäftigten) und 
kleineren Unternehmen (36 % bei Unternehmen mit weniger als 50 Beschäftigten) (Engels et al., 
2025). Besonders verbreitet ist die Nutzung demnach bei unternehmensnahen Dienstleistungen 
(55 %), während in anderen Bereichen, wie der Bauwirtschaft nur weniger KI-Einsatz zu verzeich-
nen ist (22 %). Die Weiterentwicklung von generativer KI hat zwar die Einstiegshürden für den Ein-
satz solcher Technologien gesenkt, doch bleibt die Implementierung vielfach experimentell und 
oberflächlich. Zugleich wird deutlich, dass KI nicht nur ein technisches Thema ist, sondern eng 
mit Fragen der Wettbewerbsfähigkeit, der Innovationskraft und des Fachkräftemangels verknüpft 
ist – allesamt zentrale Herausforderungen für NRW als industriellen Kernstandort. 

Für 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 für die 
Aushandlung tiefgreifender Transformationen erwiesen. Die enge institutionelle Verankerung von 
Betriebsräten, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbänden, flankiert durch Landespolitik und 
Wissenschaft, hat in der Vergangenheit ermöglicht, wirtschaftliche Umbrüche durch Qualifizie-
rung, tarifliche Innovationen und sozialpolitische Absicherungen zu gestalten. In diesem Sinne 
könnte NRW auch bei der Einführung von KI Vorreiter für 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 KI in der Ar-
beitswelt abzeichnen: Einerseits mit kooperativer Beteiligung von Belegschaften und Betriebsrä-
ten und anderseits eine konflikthafte, ohne Einbezug der Betriebsräte. Zugleich zeigt sich, dass 
die Einführung von KI dann konfliktärmer verläuft, wenn Mitbestimmungsgremien kooperativ ein-
gebunden werden. Für NRW ist die Herausforderung, die kooperative Mitbestimmungskultur in-
stitutionell zu stärken und auch auf jene Betriebe zu übertragen, 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 Stärken und Schwächen hinsichtlich des Einsatzes von Künstlicher Intelligenz in der 
Arbeitswelt (in Nordrhein-Westfalen)? 

Stärken: 

• Vielfältige Einsatzmöglichkeiten in Industrie, Dienstleistungen und Verwaltung 
• Starke Tradition der Mitbestimmung, die Gestaltungspotenziale eröffnet 
• Gute Forschungs- und Hochschullandschaft, die Innovation unterstützen kann 

Schwächen: 

• Ungleichzeitigkeit der Entwicklung: Große Unternehmen mit Vorsprung in der Einführung 
von KI, KMU ohne etablierte Mitbestimmung bleiben zurück 

• Mangel an Transparenz: Funktion der Systeme, Datenverwendung 
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Wo sehen Sie Stärken und Schwächen in der Förderung von KI-Kompetenzen im Weiterbildungs-
sektor (in Nordrhein-Westfalen)? 

Stärken: 

• Ausgebautes System beruflicher Bildung und Weiterbildung 
• Breite Akteurslandschaft (Kammern, Gewerkschaften, Weiterbildungsträger, Hochschu-

len) 
• Pilotprojekte zu KI-Kompetenzen 

Schwächen: 

• Heterogenität der Qualität und Reichweite von Angeboten 
• Ansprache von Beschäftigten mit geringer Digital-Affinität herausfordernd 

Wo sehen Sie Chancen und Risiken hinsichtlich des Einsatzes von Künstlicher Intelligenz in der 
Arbeitswelt (in Nordrhein-Westfalen)? 

Stärken: 

• Produktivitätssteigerungen, Automatisierung, Ressourceneffizienz 
• Arbeitsentlastung durch Reduktion monotoner und gefährlicher Tätigkeiten 
• Inklusionsmöglichkeiten von Beschäftigten mit unterschiedlichen qualifikatorischen und 

physischen Voraussetzungen 
Schwächen: 

• Zunahme von Leistungsdruck und Überwachung 
• Abhängigkeit von globalen Technologieanbietern 
• Gefahr wachsender Ungleichheit zwischen Vorreiterunternehmen und KMU 

Wo sehen Sie Chancen und Risiken in der Förderung von KI-Kompetenzen im Weiterbildungssek-
tor (in Nordrhein-Westfalen)? 

Chancen: 

• Standortvorteil durch strategische Verknüpfung von Weiterbildung und Transformation 
• Möglichkeit, Beschäftigte frühzeitig auf den Wandel vorzubereiten 
• Nutzung innovativer Formate (Blended Learning, Mikro-Zertifikate) 

Risiken: 

• Verstärkung von Bildungsungleichheiten 
• Überlastung kleinerer Betriebe ohne ausreichende Ressourcen für Weiterbildung 
• Mangelnde Anschlussfähigkeit an betriebliche Bedarfe, wenn Angebote nicht praxisnah 

entwickelt werden 

I. Auswirkungen von KI auf Arbeit und Beschäftigung 
Die aktuellen Einsatzfelder von KI zeigen vor allem dort Effizienzgewinne, wo große Datenmengen 
verarbeitet oder Muster erkannt werden müssen. In der Industrie betrifft dies insbesondere die 
Wartung (Predictive Maintenance), die Qualitätssicherung in der Produktion sowie simulations-
gestützte Verfahren im Prototypenbau. Im Dienstleistungssektor eröffnet verschiedene KI-Anwen-
dungen Effizienzgewinne vor allem durch automatisierte Sprach- und Texterkennung, Echtzeit-
übersetzungen sowie die Analyse von Kundendaten für 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 größere Industriebetriebe KI produktiv 



 

4 
 

einsetzen (Engels et al., 2025). In vielen Fällen bleibt der Einsatz jedoch auf Pilotprojekte be-
schränkt und ist noch nicht flächendeckend etabliert. Gleichwohl zeigt sich, dass KI dort, wo sie 
genutzt wird, insbesondere repetitive Aufgaben effizienter macht und Beschäftigte von Routinen 
entlastet, sodass diese sich auf höherwertige Tätigkeiten konzentrieren können. 

KI kann den Fachkräftemangel in mehrfacher Hinsicht abmildern. Erstens durch Automatisierung 
von Routinetätigkeiten. Dies betrifft etwa die automatisierte Datenauswertung in der Verwaltung 
oder den Einsatz KI-gestützter Assistenzsysteme in Produktion und Logistik. Zweitens kann KI als 
Übersetzungs- und Kommunikationstechnologie Sprachbarrieren überwinden und so die Integra-
tion nicht muttersprachlicher Beschäftigter erleichtern. Drittens eröffnet KI die Möglichkeit, ge-
ringqualifizierte Beschäftigte durch intuitive Assistenzsysteme stärker in qualifizierte Arbeitspro-
zesse einzubinden. 

Voraussetzung für 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 Tätigkeiten verdrängt und Beschäftigte mit geringen 
Qualifikationen an den Rand gedrängt werden. Daher gilt es, KI als Unterstützungstechnologie zu 
nutzen und mit Qualifizierungsmaßnahmen zu flankieren, um so Beschäftigungsperspektiven ge-
rade für geringqualifizierte Arbeitskräfte zu eröffnen. Für NRW mit seiner hohen Dichte an Indust-
rie- und Dienstleistungsarbeitsplätzen bietet sich die Chance, KI so einzusetzen, dass Fachkräf-
temangel abgefedert und zugleich Teilhabe gesichert wird. 

II. Vertrauen, Partizipation und Arbeitsschutz 
Vertrauen ist eine zentrale Voraussetzung für die Akzeptanz und erfolgreiche Einführung von KI in 
der Arbeitswelt. Beschäftigte sehen die Technologie dabei nicht pauschal negativ, sondern haben 
eine differenzierte Haltung: Während viele offen für KI-gestützte Assistenz sind, bestehen zu-
gleich Vorbehalte hinsichtlich Transparenz, Kontrollfunktionen und möglicher Einschränkungen 
der eigenen Handlungsspielräume (Pfeiffer, 2025). Diese Skepsis verweist darauf, dass Vertrauen 
nicht allein durch technische Lösungen erzeugt werden kann, sondern institutionell abgesichert 
werden muss. 

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

Mit dem Inkrafttreten des EU AI Act sind für den Einsatz von KI im Arbeitskontext erstmals verbind-
liche Vorgaben geschaffen worden. Unternehmen, die KI-Systeme einführen, sind verpflichtet, 
Transparenz über deren Funktionsweise herzustellen, Risiken systematisch zu bewerten und Be-
schäftigte zu qualifizieren. Besonders für sogenannte Hochrisiko-Systeme – die im Bereich Arbeit 
häufig zum Einsatz kommen – schreibt die Verordnung eine enge Einbindung der Betroffenen vor. 
Damit wird Mitbestimmung nicht nur als Möglichkeit, sondern als Voraussetzung für den rechts-
sicheren Einsatz von KI verankert. Für die Praxis bedeutet das: Es braucht klare Leitplanken, die 
sicherstellen, dass Ziele, Grenzen und Evaluationskriterien des KI-Einsatzes vorab definiert wer-
den. 
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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 KI. Statt-
dessen ermöglicht ein verbindlicher Rahmen, dass die kontinuierliche Weiterentwicklung flexibel 
gestaltet werden kann, ohne den Konsens über grundlegende Ziele infrage zu stellen. Auch Pro-
jekterfahrungen der Gemeinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM zeigen, dass sich dafür dialogorien-
tierte Verfahren und Musterregelungen bewährt haben, die zwischen Management, Beschäftigten 
und Interessenvertretungen einen gemeinsamen Handlungsrahmen schaffen. Sie verdeutlichen, 
dass Vertrauen in KI nicht allein durch technische Kriterien entsteht, sondern vor allem dadurch, 
dass Beschäftigte 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, Unterstützungsnetz-
werke zu fördern, 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 ermöglicht es, die Perspektiven derjenigen, die KI wis-
senschaftlich entwickeln, und derjenigen, die mit Automatisierungs- und Digitalisierungsprozes-
sen im Arbeitsalltag konkret konfrontiert sind, miteinander zu verbinden und so ein gemeinsames 
Verständnis für Chancen, Risiken und Gestaltungsanforderungen zu entwickeln. 

III. Qualifizierung und Weiterbildung 
Der Einsatz von KI in der Arbeitswelt verändert nicht nur Arbeitsprozesse, sondern auch die Anfor-
derungen an Qualifizierung und Weiterbildung. Beschäftigte benötigen künftig Kompetenzen, die 
über rein technisches Wissen hinausgehen. Es reicht nicht, Funktionslogiken im Detail zu verste-
hen; vielmehr ist die Fähigkeit 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-
rücksichtigt. 

Bislang bestehen jedoch deutliche Defizite. Viele Beschäftigte verfügen nur über rudimentäre 
Kenntnisse zu KI (Pfeiffer, 2025), und auch Führungskräfte sind häufig 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 verstärkt werden, wenn vor allem digital affine Beschäftigte von den Chancen profi-
tieren, während andere Gruppen abgehängt werden (OECD, 2024). 

Für eine zeitgemäße Weiterbildung braucht es daher praxisnahe und niedrigschwellige Ansätze 
um die Beschäftigten an KI heranzuführen. Dazu können beispielsweise Lern- und Forschungs-
fabriken, Testlabore oder digitale Simulationsumgebungen zählen, die einen direkten Kontakt mit 
Anwendungsmöglichkeiten und Funktionsweisen von KI-Systemen ermöglichen. Entscheidend 
ist, dass Weiterbildung eng an den Arbeitsalltag der Beschäftigten anschließt und gemeinsam mit 
Sozialpartnern gestaltet wird. 

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

Nordrhein-Westfalen verfügt über eine vielfältige Weiterbildungslandschaft mit Kammern, Ge-
werkschaften und Weiterbildungsträgern, die genutzt werden können, um KI-Kompetenzen syste-
matisch zu verankern. Auch Kooperationen von Hochschulen mit diesen Akteuren– etwa in Pro-
jekten mit der IG Metall – verdeutlichen, dass Qualifizierung im KI-Kontext nur dann wirksam ist, 
wenn sie sozialpartnerschaftlich gestaltet wird. 

IV. Inklusion und Teilhabe 
KI bietet das Potenzial, Teilhabe und Chancengleichheit in der Arbeitswelt zu fördern, denn Assis-
tenzsysteme, Sprach- und Bilderkennungsverfahren oder personalisierte Interfaces können Bar-
rieren abbauen und Menschen mit Beeinträchtigungen den Zugang zu Tätigkeiten erleichtern. Da-
mit solche Potenziale wirksam werden, reicht die technische Entwicklung allein jedoch nicht aus. 
Entscheidend ist, dass KI im Sinne humanzentrierter Kriterien gestaltet wird und Beschäftigte wie 
ihre Vertretungen verbindlich in die Einführung einbezogen werden. Nur so lässt sich verhindern, 
dass neue Formen der Exklusion entstehen, etwa durch nicht barrierefreie Systeme oder unglei-
che Zugangsmöglichkeiten zu Weiterbildungsangeboten. 

Für Nordrhein-Westfalen besteht die Chance, die bestehenden Strukturen der Inklusions- und Ar-
beitsmarktpolitik gezielt mit der digitalen Transformation zu verzahnen. So können Mitbestim-
mungs- und Qualifizierungsansätze, die bereits in anderen Feldern erprobt wurden, auch auf In-
klusionsthemen übertragen werden. Auf diese Weise lässt sich sicherstellen, dass KI nicht neue 
Barrieren schafft, sondern gezielt zur Förderung von Teilhabe und Chancengleichheit genutzt 
wird. 
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