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Vorbemerkungen: Die Stellungnahme wurde in zwei Arbeitstagen erstellt. Tiefergehende Recherchen
sind in der Zeit nicht méglich, zudem habe ich auf ein Literarturverzeichnis verzichtet. Selbstredend
kénnen Nachweise und Quellen nachgeliefert werden. Die beiden beiden SWOT-Analysen wurden je
Themenfeld durchgefiihrt und dokumentiert. Dies weicht von der Reihenfolge im Fragenkatalog leicht
ab.

1) SWOT-Analysen

Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz in der Arbeitswelt (NRW)
Starken

e Industriestarkes Okosystem und Clusterlandschaft: NRW verfiigt als eines der industrie-
starksten Bundeslander (ber leistungsfahige Technologiecluster und Initiativen wie Produk-
tion.NRW, it's OWL, die Landesplattform KI.NRW oder die European Digital Innovation Hubs.
Diese Strukturen bieten ein breites Spektrum an Unterstitzungsleistungen — von Information
Uber Pilotprojekte bis hin zu Transferaktivitdten — und erreichen auch KMU.

¢ Exzellente Forschungs- und Innovationslandschaft: Mit Fraunhofer-Instituten, dem La-
marr-Institut sowie zahlreichen Hochschulen ist NRW stark in der Kl-Spitzenforschung und im
Transfer. Flagship-Projekte wie SmartHospital. NRW oder Datenfabrik. NRW foérdern praxis-
nahe Innovationen, wahrend Kompetenzzentren wie Arbeitswelt.Plus oder HUMAINE den Bru-
ckenschlag in die Arbeitswelt sichern.

¢ Politische Kontinuitat und Infrastruktur: NRW verfolgt eine konsequente, parteilibergrei-
fende Digitalisierungs- und Kl-Strategie. Investitionen in Glasfaser, 5G und Spitzenrechenzen-
tren (z. B. JUPITER in Julich) schaffen die Basis fir KI-Anwendungen im industriellen Mal3-
stab.

Schwichen

e Zuriickhaltende KI-Adoption im Mittelstand: Trotz Leuchtturmprojekten setzen rund 60 %
der Unternehmen in NRW bislang keine KI ein. Besonders KMU zdgern angesichts begrenzter
Ressourcen und unsicherer wirtschaftlicher Lage.

¢ Fachkraftemangel und Kompetenzliicken: In MINT- und Digitalberufen fehlen Fachkréfte.
Zusatzlich mangelt es an internen Spezialisten, die KI-Projekte konzipieren und umsetzen
kénnen.

¢ Kulturelle und organisatorische Hemmnisse: Viele Entscheider unterschatzen Chancen
und Risiken von Kl oder sind durch regulatorische Unsicherheit (z. B. EU Al Act) gehemmt.
Hohe Veranderungsgeschwindigkeit Uberfordert bestehende Strukturen.



Chancen

Risiken

Produktivitdtssprung durch Automatisierung: Kl automatisiert Routineaufgaben und zu-
nehmend komplexe Arbeitsablaufe. So lassen sich Effizienzgewinne realisieren, wahrend Mit-
arbeitende starker in koordinierende, (iberwachende und kreative Aufgaben hineinwachsen.

Antwort auf Fachkraftemangel: Kl kann Aufgaben tGbernehmen, die durch fehlende Fach-
krafte unbesetzt bleiben, und so die Transformation der Arbeitswelt abfedern.

Zugang zu Spitzen-Infrastruktur: Mit Rechenressourcen wie JUPITER kénnen Unterneh-
men, Start-ups und Forschungseinrichtungen modernste Kl-Modelle entwickeln, skalieren und
produktiv nutzen — ein klarer Standortvorteil.

Sozialpartnerschaft als Erfolgsfaktor: NRW hat eine Tradition konstruktiver Zusammenar-
beit zwischen Arbeitgeber- und Arbeithehmervertretungen. Diese kann den KI-Einsatz I6-
sungsorientiert, auf Augenhdhe und sozialvertraglich gestalten.

Neue Geschiftsmodelle und Wettbewerbsvorteile: Kl eréffnet Chancen fiir innovative Pro-
dukte, Services und Geschaftsmodelle (z. B. datenbasierte Services oder Echtzeitlogistik).
NRW-Unternehmen kénnen sich so international profilieren.

Profil ,,menschenzentrierte KI“: Mit einem Fokus auf Vertrauenswiirdigkeit und Beteiligung
kann NRW Vorbild fiir sozial vertragliche Kl werden — und daraus auch wirtschaftliche Export-
chancen ableiten.

Arbeitsplatzverluste und Qualifikationsdefizite: Automatisierung bedroht einfache und rou-
tinare Tatigkeiten. Ohne begleitende Qualifizierung drohen Beschaftigungs- und Anpassungs-
probleme.

Akzeptanzprobleme und Misstrauen: Fehlende Einbindung von Beschéaftigten kann Wider-
stande, Angste oder Konflikte auslésen. Auch Risiken wie algorithmische Diskriminierung kén-
nen das Vertrauen belasten.

Rechtliche und Compliance-Hiirden: Mit dem EU Al Act werden strenge Anforderungen an
Hochrisiko-Anwendungen eingefiihrt, die KMU besonders belasten kénnten.

Biirokratisierung der Forderlandschaft: Lange Antragsverfahren, komplexe Zustandigkeiten
und Doppelstrukturen hemmen schnelle Umsetzung und kénnen KMU abschrecken.



Forderung von Kil-Kompetenzen im Weiterbildungssektor (NRW)
Starken

¢ Breite politische Initiative: Landesregierung, Wirtschaft und Bildungstrager biindeln Krafte,
um KI-Weiterbildung voranzubringen. Beispiele sind die Microsoft-Skilling-Initiative oder der
Bildungsscheck NRW.

¢ Dichte Weiterbildungsinfrastruktur: Von Volkshochschulen iber Kammern bis zu Hoch-
schulen existiert ein starkes Netz, das KI-Angebote schnell in die Breite tragen kann.

Schwichen

e Geringe Verbreitung von Kl-Weiterbildung: Die Mehrheit der Beschaftigten hatte bislang
keine formale Schulung im Umgang mit KI. KMU und traditionelle Berufe sind besonders we-
nig erreicht.

e Zeit- und Ressourcenknappheit: Viele Unternehmen und Beschéftigte sehen Weiterbildung
als zusatzliche Belastung. Forderprogramme werden oft nicht flachendeckend genutzt.

¢ Begrenzte Dynamik in Hochschulen: Hochschulen sind in der beruflichen Weiterbildung
noch wenig aktiv, Anreize fehlen.

Chancen

e SchlieBen der Kompetenzliicke: Breite KI-Schulungen starken Beschaftigungsfahigkeit und
Innovationskraft. Weiterbildung wird so zum Schlussel fur Wettbewerbsfahigkeit und Beschaf-
tigungssicherung.

o Kooperation von Wirtschaft und Wissenschaft: Hochschulen und Forschungseinrichtungen
kénnen gemeinsam mit Unternehmen passgenaue Angebote entwickeln und neueste Erkennt-
nisse in die Praxis transferieren.

¢ Breitenwirksame, flexible Formate: Online-Kurse, Mikro-Zertifikate oder Blended Learning
bieten Chancen, KI-Kompetenzen niedrigschwellig zu vermitteln — auch fiir KMU und Beschéaf-
tigte mit geringer Digitalaffinitat.

Risiken

¢ Ungleichheiten beim Zugang: Geringqualifizierte, altere Beschaftigte und Mitarbeitende in
KMU kénnten abgehangt werden. Die digitale Kluft droht sich zu vergrofRern.

¢ Qualitats- und Aktualitiatsprobleme: Rasante KI-Entwicklung erfordert permanente Anpas-
sung der Lehrinhalte. Fehlende Praxisnahe kdnnte Akzeptanz senken.

e Abhidngigkeit von GroBkonzernen: Starke Rolle von Technologieanbietern (z. B. Microsoft)
birgt die Gefahr einer einseitigen Abhangigkeit. Regionale Wissenschaftsakteure kdnnten ins
Hintertreffen geraten.

¢ Durchhalteprobleme und Zeitdruck: Fehlende Lernkultur, knappe Zeitressourcen und aus-
bleibende kurzfristige Erfolge kénnen dazu fuhren, dass Weiterbildungsmafinahmen abgebro-
chen oder gar nicht begonnen werden.



2) Fragenkatalog:

L
1.

Auswirkungen von Kl auf Arbeit und Beschiftigung
In welchen Bereichen ermoglicht die aktuelle KI-Nutzung bereits eine signifikante Steige-
rung der Produktivitit und Effizienz bestehender Prozesse?

Kl steigert heute in vielen Bereichen bereits spurbar Effizienz und Produktivitat, insbesondere
dort, wo Daten, Texte oder Routinen dominieren. In der industriellen Fertigung verbessern selbst-
lernende Maschinen, vorausschauende Wartung und Kl-gestiitzte Qualitatssicherung Prozesse,
senken Ausschuss und reduzieren Stillstande. In der Logistik ermdglichen intelligente Routenpla-
nung und prazise Terminsteuerung kiirzere Durchlaufzeiten und Ressourcenschonung. Insb.
Biro- und Verwaltungsaufgaben werden durch digitale Assistenten effizienter: Routinetatigkeiten
wie Datenerfassung, Dokumentenbearbeitung oder Terminverwaltung erledigen (Agenten-)Sys-
teme zunehmend schneller und fehlerarmer; generative Kl kann Texte formulieren, Protokolle er-
stellen oder Wissen verdichten.

Beispiele aus NRW belegen diese Entwicklung: Im Spitzencluster it's OWL setzen Firmen wie
CLAAS und Schmitz Cargobull in der Datenfabrik. NRW Kl-basierte Sichtpriifungen ein, die Quali-
tatskontrolle automatisieren und Fachkrafte fur komplexere Tatigkeiten freimachen. Landesinitiati-
ven wie KI.NRW unterstiitzen KMU bei Praxistests und Qualifizierung, wahrend in der Verwaltung
der Kl-Assistent ,NRW.Genius" die Bearbeitung beschleunigt. Insgesamt zeigt sich: Kl zerlegt Pro-
zesse in wiederkehrende ,Mikro-Workflows*®, die digital unterstiitzt werden, wahrend Menschen
Entscheidungshoheit und Steuerung behalten. Das Resultat sind héhere Qualitat, weniger Fehler
und frei werdende Kapazitaten fir anspruchsvollere Aufgaben, Innovation und Kundennahe.

Wie kann der gezielte Einsatz von Kl dazu beitragen, den Fachkraftemangel abzumildern,
ohne dabei bestehende Beschiftigungsverhaltnisse zu gefahrden — insbesondere bei ge-
ringqualifizierten Arbeitskraften?

Richtig eingesetzt kann KI ein zentraler Hebel sein, um den Fachkraftemangel abzufedern — nicht
durch den Ersatz von Beschéftigten, sondern durch die Entlastung von Routinen und die Erweite-
rung von Tatigkeitsprofilen. Das Leitprinzip lautet ,,Augmentieren vor Automatisieren*: Kl soll
Mitarbeitende unterstiitzen, Standardaufgaben abnehmen und Lernkurven verkirzen, sodass
Menschen sich starker auf Kreativitat, Qualitatssicherung, Kundenorientierung oder komplexe Ent-
scheidungen konzentrieren kdnnen. Besonders geringqualifizierte Beschaftigte profitieren, wenn
Kl ihre kdrperlich belastenden Tatigkeiten reduziert, etwa durch Assistenzsysteme, Robotik oder
Exoskelette. Zwar kdnnten autonome Systeme langfristig auch in diesen Bereichen Arbeitsplatze
gefahrden, doch bis zur technischen und 6konomischen Skalierung vergeht noch Zeit. Der ent-
scheidende Punkt ist: Schon jetzt missen Beschéaftigte durch Weiterbildung befahigt werden, die
Rolle vom reinen Ausfiihrenden hin zur ,KI-gestltzten Fachkraft* einzunehmen.

Allerdings ist klar, dass Aufgaben und auch ganze Berufsbilder verschwinden werden — nicht nur
im einfachen, sondern auch im hochqualifizierten Bereich. KI wird quer durch alle Tatigkeitsfelder
Transformation erzwingen. Ziel muss es daher sein, Arbeitsprofile so zu gestalten, dass sie ab-
wechslungsreicher, breiter aufgestellt und weniger kleinteilig sind. Beschaftigte entwickeln
sich im Idealfall wie ein ,,Oktopus® mit mehreren Armen: Sie ibernehmen unterschiedliche Aufga-
benfelder, wechseln zwischen Rollen und wachsen in neue Kompetenzen hinein. Damit das ge-
lingt, darf Weiterbildung nicht 1anger ein punktuelles Ereignis bleiben, sondern wird Teil des Ar-
beitsalltags. Sie wird starker ,Learning by Doing® sein — mit Kl selbst als Lernhilfe und Begleiter.



So wird Kl zu einer doppelten Chance: Sie erhoht die Produktivitat und sichert Wettbewerbsfa-
higkeit, gleichzeitig ertffnet sie Beschaftigten neue Perspektiven. Voraussetzung ist ein klug ge-
steuerter Wandel, der Weiterbildung, Mitbestimmung und soziale Absicherung zusammendenk.
Dann wird der technologische Fortschritt nicht zum Risiko, sondern zum Treiber einer zukunftsfa-
higen und attraktiven Arbeitswelt.

Wie verandert der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz typischerweise stark personenbezo-
gene Tatigkeiten im Dienstleistungssektor, und welche neuen Anforderungen ergeben sich
daraus an Beschiftigte hinsichtlich digitaler Kompetenzen und emotionaler Interaktion?

In dienstleistungsintensiven Berufen verandert KI den Arbeitsalltag vor allem im Hintergrund:
Routinen wie Dokumentation, Terminplanung oder Datenauswertung werden automatisiert,
wodurch Beschéftigte entlastet und Prozesse beschleunigt werden. Gleichzeitig riickt der mensch-
liche Faktor starker ins Zentrum — Empathie, Konfliktldsung, Vertrauensaufbau und situatives Ab-
wagen gewinnen an Bedeutung. Studien zeigen sogar, dass Kl-Antworten in manchen Kontexten
empathischer wirken, weil sie konsistent und ohne Zeitdruck formuliert sind. Dennoch bleibt klar:
Beziehungsgestaltung und Verantwortung liegen weiterhin bei Fachkraften, die Kl lediglich als Un-
terstiitzung nutzen. Fir Beschaftigte bedeutet das, dass digitale Kompetenzen kiinftig unverzicht-
bar werden, selbst in klassischen Service-Jobs. Wer Kl-Tools souveran bedienen, ihre Ergebnisse
bewerten und sinnvoll in Arbeitsprozesse integrieren kann, wird entscheidend zur Servicequalitat
beitragen. Ergénzend dazu gewinnen Soft Skills an Gewicht — Kommunikationsfahigkeit, Empathie
und Problemlésekompetenz werden zu Schliisselfaktoren, weil sie den Mehrwert menschlicher
Arbeit im Kl-Zeitalter sichtbar machen.

Allerdings bringt diese Entwicklung auch Herausforderungen mit sich: Die Gefahr einer Arbeits-
verdichtung durch Kl-gestltzte Taktung, psychische Belastungen durch standige Systemaufsicht
oder eine Messung emotionaler Arbeit unter Effizienzgesichtspunkten darf nicht unterschatzt wer-
den. Zudem droht insbesondere Beschaftigten mit geringer Digitalaffinitat der Anschlussverlust,
wenn Weiterbildung nicht niedrigschwellig, praxisnah und barrierefrei gestaltet wird. KI im Dienst-
leistungssektor fiihrt also nicht zu weniger Mensch, sondern zu ,mehr Mensch* — allerdings auf
einem neuen Kompetenzniveau. Der Wandel geht durch alle Qualifikationsstufen, von gering- bis
hochqualifiziert, und erfordert eine Abkehr von kleinteiligen Tatigkeitsprofilen. Beschaftigte sollten
sich wie ein ,,Oktopus“ mit mehreren Armen entwickeln: vielseitiger, abwechslungsreicher, resilien-
ter. Damit das gelingt, muss Weiterbildung integraler Bestandteil des Arbeitsalltags werden — weni-
ger als klassisches Seminar, sondern als kontinuierliches ,Learning by Doing“ mit Kl selbst als
Lernbegleiter (siehe oben 2.).

Welche Branchen und beruflichen Tatigkeiten werden durch den Einsatz von Kiinstlicher
Intelligenz in Nordrhein-Westfalen in den kommenden zehn Jahren am stérksten verandert,
und welche politischen und gesellschaftlichen MaBnahmen sind erforderlich, um die Teil-
habe und den Schutz aller Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer zu gewéhrleisten sowie
Beschiftigte bei diesen Verdanderungen zu unterstiitzen?

In den kommenden zehn Jahren wird Kiinstliche Intelligenz die Arbeitswelt in Nordrhein-Westfalen
in nahezu allen Branchen spirbar verandern. Besonders betroffen sind jene Sektoren, die schon
heute eine hohe Technologiedichte aufweisen: Elektrotechnik, Maschinen- und Anlagenbau, Auto-
motive-Zulieferer, Chemie sowie die IT-Branche. Hier entstehen Smart-Factory-Umgebungen mit
Kl-gestitzter Qualitatssicherung, vorausschauender Wartung und datengetriebener Produktions-
planung. Auch die Logistik wird sich grundlegend wandeln — durch intelligente Dispositionssys-
teme, optimierte Routensteuerung und perspektivisch autonome Fahrzeuge oder mobile Robotik,
die Transport- und Lagerprozesse beschleunigen. Die Gesundheits- und Sozialwirtschaft wiede-
rum profitiert von Assistenzsystemen fiir Dokumentation, Diagnostik und Personalplanung, wobei



der zwischenmenschliche Kontakt und die Empathie zentrale Aufgaben des Menschen bleiben.
Auffallig ist, dass selbst traditionell weniger technologiegepragte Felder wie Landwirtschaft, Bau
oder Kultur erste KI-Anwendungen implementieren, wodurch praktisch alle Arbeitsbereiche vom
Wandel erfasst werden.

Dieser Umbruch verandert auch die beruflichen Tatigkeiten: Routinetéatigkeiten in Verwaltung,
Buchhaltung oder Sachbearbeitung werden zunehmend automatisiert, wahrend daten- und wis-
sensintensive Rollen wie Data Analysts oder Kl-Spezialisten an Bedeutung gewinnen. Gleichzeitig
werden digitale Grundkompetenzen auch in gewerblich-handwerklichen Berufen unverzichtbar, da
intelligente Maschinen, Robotiksysteme und vernetzte Produktionsanlagen bedient, Uberwacht
und gesteuert werden miissen. Autonome Robotik — von kollaborativen Greifarmen tber fahrer-
lose Transportsysteme bis hin zu Exoskeletten — wird zunehmend Aufgaben bernehmen, die bis-
lang korperlich belastend oder monoton waren. Technisch und wirtschaftlich wird dies noch Zeit
brauchen, doch die Entwicklung deutet klar auf eine Zukunft, in der menschliche Arbeit starker in
Steuerung, Problemlésung und Verantwortung tibergeht.

Damit dieser Wandel sozialvertraglich gelingt, braucht es drei zentrale Weichenstellungen: Ers-
tens muss die Teilhabe aller Beschaftigten durch flichendeckende Weiterbildung und Qualifizie-
rungsoffensiven gesichert werden. Bestehende Strukturen bieten bereits Beratung, Schulungen
und Reallabore — sie sollten konsequent fortgefiihrt und ausgebaut werden, statt immer neue pa-
rallele Initiativen zu schaffen, die nur Unsicherheit und Doppelstrukturen erzeugen. Zweitens ist
die Einbindung der Sozialpartner entscheidend: Betriebsrate und Gewerkschaften miissen friihzei-
tig beteiligt werden, um klare Regeln zu Datenschutz, Uberwachung und Belastung zu verankern.
Drittens braucht es rechtliche und organisatorische Leitplanken fiir die Umsetzung des EU-AI-
Acts, etwa durch eine landesweite Lotsenstelle, die KMU und 6&ffentliche Einrichtungen bei Com-
pliance und Risikobewertung unterstutzt.

Nordrhein-Westfalen verfligt (iber starke Voraussetzungen: ein industriestarkes Okosystem, leis-
tungsfahige Forschungseinrichtungen, den Supercomputer JUPITER in Jilich und erprobte Dia-
logformate zwischen Wirtschaft, Wissenschaft und Arbeitnehmervertretungen. Entscheidend ist,
diese Basis zu nutzen und langfristig Verlasslichkeit zu schaffen. Nur wenn Betriebe und Beschaf-
tigte auf stabile Strukturen bauen kénnen, gelingt es, Kl als Treiber flr Effizienz, Innovation und
bessere Arbeitsbedingungen einzusetzen — ohne Teilhabe und Schutz der Beschaftigten zu ge-
fahrden.

Vertrauen, Partizipation und Arbeitsschutz
Wie kann aus lhrer Sicht das Vertrauen der Bevolkerung in den Einsatz von KIl in der Ar-
beitswelt gestarkt werden?

Vertrauen in den Einsatz von Kl in der Arbeitswelt entsteht durch Klarheit, Beteiligung und Kompe-
tenzaufbau. Beschaftigte in NRW sind mehrheitlich offen fiir Kl (sogar sehr positiv wie eine Studie
in unserem Kompetenzzentrum Arbeitswelt. PLUS mit mehr als 200 Personen zeigte), verlieren
aber Vertrauen, wenn sie weder eingebunden noch ausreichend informiert werden. Deshalb
braucht es transparente Kommunikation iiber Ziele, Datenquellen und Funktionsweisen von
KI-Systemen. Besonders wichtig bleibt das Prinzip ,Human-in-the-loop*: Entscheidungen, die Be-
schaftigte betreffen, miissen nachvollziehbar sein und letztlich in menschlicher Verantwortung lie-
gen. Black-Box-Logik weckt Misstrauen, erklarbare Kl hingegen schafft Sicherheit.

Ein zentraler Hebel ist die Partizipation. Pilotphasen und Experimentierraume, in denen Beschaf-
tigte neue Systeme im geschiitzten Rahmen testen und Feedback geben kdnnen, férdern Akzep-
tanz. So wird Nutzen erlebbar, und Angste kénnen friih adressiert werden. Erganzend sollten ge-
zielte Weiterbildungsangebote geschaffen werden, damit alle Beschéaftigten — unabhangig von
Branche oder Qualifikationsniveau — die nétigen digitalen Kompetenzen entwickeln. Wissen



reduziert Unsicherheit und ermdglicht souverdanen Umgang mit KI. Positive Praxisbeispiele, die
zeigen, wie Kl Arbeit erleichtert, Qualitat steigert oder neue Perspektiven eroffnet, wirken zusatz-
lich vertrauensbildend und sollten aktiv kommuniziert werden.

Aus personlicher Erfahrung zeigt sich, dass bereits Kinder sehr neugierig und offen mit KI umge-
hen — haufig experimentierfreudiger als Erwachsene. Diese Neugier sollte nicht durch pauschale
Verbote erstickt, sondern in geordnete Bahnen gelenkt werden: mit klaren Konzepten, Regeln und
einer verantwortungsvollen Begleitung. Wird schon friih ein kompetenter, reflektierter Umgang ge-
fordert, wachst eine Generation heran, die Kl selbstversténdlich, aber verantwortungsbewusst
nutzt. Dieser Gedanke lasst sich auf die Arbeitswelt Gbertragen: Auch dort gilt es, Neugier, Lernbe-
reitschaft und Gestaltungswille zu férdern, statt durch Unsicherheit oder Uberregulierung zu blo-
ckieren.

NRW aufierdem verfligt Giber hervorragende Strukturen — von Kompetenzzentren bis hin zu star-
ken Forschungsclustern —, die genutzt und verstetigt werden sollten, anstatt immer neue Initiativen
aufzubauen. Vertrauen entsteht durch Verlasslichkeit und Berechenbarkeit, nicht durch standigen
Wechsel. Wenn Politik, Wirtschaft und Sozialpartner gemeinsam fiir Transparenz, Partizipation
und Weiterbildung sorgen, wird Kl als hilfreiches Werkzeug wahrgenommen — als Chance flr bes-
sere Arbeit, nicht als Bedrohung.

Wie kann das Land NRW Unternehmen - insbesondere KMUs und kommunale Betriebe —
dabei unterstitzen, bei der Einfiihrung von KI-Systemen von Anfang an Mitbestimmungs-
prozesse zu etablieren und eine transparente Kommunikation mit den Beschiftigten zu ge-
wabhrleisten?

Das Land NRW sollte von Anfang an Mitbestimmung und Transparenz als Standard bei der Ein-
fihrung von KI-Systemen verankern — insbesondere in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
und kommunalen Betrieben. Die Erfahrung aus Ostwestfalen-Lippe (OWL) zeigt: Beschaftigte sind
grundsatzlich offen fir Kl, doch die Akzeptanz bricht dort ein, wo Verstandnisliicken bestehen, und
kein Mitspracherecht gewahrt wird. Daher braucht es KI-Systeme, die erklarbar sind, eine klare
Kommunikation Uber den Einsatzzweck und die verwendeten Daten, sowie partizipative Einfih-
rungsprozesse, die von Management, Beschéftigten und Betriebsrat gemeinsam getragen wer-
den. Diese Prinzipien — Erklarbarkeit, frihe Einbindung und verbindliche Absprachen (z. B. in Be-
triebsvereinbarungen) — werden in OWL-Leitlinien und Studien untermauert, u. a. im Working Pa-
per Nr. 6 ,KI-Anwendungen in der Fertigung“ des Kompetenzzentrums Arbeitswelt.Plus (Hand-
lungsempfehlungen auf den Ebenen Technik, Mensch und Organisation; friihe Qualifizierung; par-
tizipatives Vorgehen). NRW kann hier ansetzen und Unternehmen gezielt unterstiitzen. Konkret
schlagen kénnte man an drei Ebenen denken:

(1) Beratung & Standards: Es sollten landesweite Anlaufstellen und Beratungsangebote einge-
richtet werden (analog zu Projekten wie Arbeitswelt.Plus). Diese unterstltzen insbesondere KMU
und kommunale Betriebe dabei, Kl sozio-technisch gut einzufiihren. Das heift: gemeinsam mit
Belegschaft und Betriebsrat die Ziele klaren, eine Folgenabschatzung machen (wie verandert Kl
die Arbeit?), und sicherstellen, dass die Kl verstandlich und fair ist. Hilfreich waren Muster-Be-
triebsvereinbarungen und Checklisten, die Punkte festlegen wie Einsatzzweck der Kl, Datenzu-
griffsrechte, Rollenverteilung und Léschfristen fir erhobene Daten. So wird Mitbestimmung ,by de-
sign“ praktisch umsetzbar — gleich von Beginn an ist klar geregelt, was Kl darf und was nicht, und
die Beschaftigten kennen ihre Rechte.

(2) Reallabore & Forderung: NRW konnte Pilotprojekte und Reallabore fordern, in denen Unter-
nehmen KI-Systeme im Echtbetrieb erproben — von Anfang an unter Einbindung der Beschéftigten
und ihrer Vertretungen. Solche ,Sandboxes” erlauben es, Neues auszuprobieren, ohne gleich voll



in den Produktivbetrieb zu gehen.

Der GenAl-Incubator am Fraunhofer IEM (Paderborn) fungiert bereits als solches Reallabor: Un-
ternehmen entwickeln gemeinsam mit Fraunhofer-Experten und interdisziplindren Studierenden-
teams generative-KI-Lsungen, erproben sie in einem geschutzten Rahmen und validieren sie
friihzeitig — insbesondere KMU erhalten so niederschwelligen Zugang zu Pilotierung, Qualifizie-
rung und regelmaRigen Demo-/Feedbackschleifen (z.B. durch monatliche Community- Events).
Wichtig ist, dass es dabei feste Feedback-Schleifen gibt: Die Belegschaft testet eine KI-Lésung,
meldet Erfahrungen zuriick, und das System wird ggf. angepasst. Das Land kann Forderpro-
gramme so gestalten, dass friihe Beteiligung und Transparenzauflagen ausdrticklich als Férderkri-
terien genannt werden. Ein Unternehmen, das z. B. nachweislich den Betriebsrat schon bei der
Auswahl und Entwicklung einer KI-L6sung einbezieht, kdnnte bevorzugt Férderung erhalten.
Ebenso denkbar ist ein Gitesiegel oder Preis (“KI-Mitbestimmungsgtitesiegel NRW”), um Best
Practices sichtbar zu machen.

(3) Qualifizierung & Transfer: Parallel muss das Land in Aufklarung und Qualifizierung investie-
ren. Fihrungskrafte, Betriebsrate und Beschaftigte brauchen Grundwissen ber Kl, damit sie kom-
petent mitreden kénnen. Spezielle Schulungen fir Interessenvertretungen (Betriebsrate, Personal-
rate) sollten anbieten, was Kl technisch kann, was arbeitsrechtlich zu beachten ist und wie Mitbe-
stimmung bei Algorithmen konkret ausgetibt werden kann. Auerdem sollten erfolgreiche Praxis-
beispiele und Leitfaden aus Modellprojekten breit verfiigbar gemacht werden — etwa Uber beste-
hende Netzwerke wie it's OWL oder die Plattform KI.NRW. Diese konnen als Multiplikatoren wir-
ken und branchenspezifische Informationen liefern, wie man KI menschengerecht gestaltet. Re-
gelmaRige Austauschformate (Workshops, Netzwerktreffen) auf Landesebene wiirden den Trans-
fer zusatzlich férdern.

Kombiniert ergeben diese Malinahmen einen klaren Rahmen: Standards schaffen Orientierung,
Reallabore er6ffnen Raum flr Erfahrung, Qualifizierung befahigt zur aktiven Gestaltung. Damit
kann NRW seine gute Ausgangslage nutzen und Vertrauen in Kl nachhaltig starken. Wichtig ist,
Verlasslichkeit zu wahren und bestehende Kompetenzzentren, Netzwerke und Programme konse-
quent fortzufiihren, statt immer neue Initiativen zu schaffen. Nur so entsteht die notwendige Si-
cherheit fur Unternehmen und Beschaftigte, damit Kl nicht als Bedrohung, sondern als gestaltbare
Chance wahrgenommen wird.

Welche Best-Practice-Beispiele gibt es fiir die frithzeitige Einbindung von Betriebsriten
und Gewerkschaften bei der Einfiihrung von KI-Systemen, und wie konnen diese landes-
weit gefordert werden?

Ein entscheidender Erfolgsfaktor bei der Einfiihrung von Kl im Betrieb ist die friihzeitige und pro-
aktive Beteiligung der Betriebsrate (und ggf. auch der Gewerkschaften). Best Practices zeigen,
dass es sinnvoll ist, einen stadndigen Dialog zu etablieren, bevor Gberhaupt eine KI-Ldsung ange-
schafft oder entwickelt wird. In der Praxis hat sich beispielsweise bewahrt, gemeinsame Projekt-
gruppen einzurichten, in denen von Anfang an Vertreter der Beschéaftigten mit am Tisch sitzen. So
wurde es im regionalen Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus in OWL gehandhabt: Dort sind die
IG Metall und die Technologie-Beratungsstelle NRW (TBS NRW) als Partner direkt in KI-Projekte
involviert und gestalten die Lésungen aktiv mit. Diese Einbindung bereits in der Konzeptionsphase
sorgt dafiir, dass nicht nur die technische Seite betrachtet wird, sondern auch arbeitsorganisatori-
sche und mitarbeiterbezogene Aspekte. Die Erfahrung aus diesen Unternehmensprojekten zeigt:
Es reicht oft nicht, nur auf die Technologie zu schauen — man muss die Belegschaft friihzeitig ins
Boot holen.

Konkret heilt friihzeitige Einbindung z. B.: Schon bei der Auswahl einer KI-Software oder eines
Kl-Dienstleisters wird der Betriebsrat konsultiert. Bei der Implementierung werden Beschaftigte in
Tests und Pilotphasen einbezogen — sie probieren das System aus, noch bevor es in den



Regelbetrieb geht. Es finden regelmaflige Feedback-Runden statt, in denen Mitarbeiter ihre Erfah-
rungen schildern und eventuelle Bedenken auRern kdnnen. Auf diese Weise lassen sich Probleme
friih erkennen und I6sen, etwa wenn es um den Schutz personenbezogener Daten geht oder die
Sorge, Kl kénnte zur Leistungskontrolle missbraucht werden. Indem man solche Punkte von An-
fang an anspricht und gemeinsam Regeln festlegt, entsteht Vertrauen und Akzeptanz — noch be-
vor das System ,scharf geschaltet” wird.

Um diese Vorgehensweisen landesweit zu fordern, kdnnte das Land gezielte Anreize setzen. Un-
ternehmen, die nachweislich ihren Betriebsrat und die Beschéftigten von Beginn an intensiv an
der KI-Einfiihrung beteiligen, kdnnten z. B. finanziell unterstiitzt werden (durch Férderprogramme
fur mitbestimmte Innovation) oder 6ffentlichkeitswirksam ausgezeichnet werden. Denkbar wére —
wie in der vorherigen Antwort erwahnt — ein Landespreis oder Giitesiegel fir partizipative KI-Ein-
fihrung. So wiirden Best-Practice-Beispiele sichtbar und Nachahmer motiviert.

Nicht zuletzt kdnnen die Gewerkschaften selbst eine wichtige Rolle spielen, um Best Practices zu
verbreiten. Sie verflgen Uber Netzwerke und Bildungsstétten, in denen Betriebsrate aus unter-
schiedlichen Firmen zusammenkommen. Dort kdnnte gezielt vermittelt werden, wie andere Be-
triebe Kl erfolgreich und mit Beteiligung aller umgesetzt haben. Ein regelmaRiger Erfahrungsaus-
tausch (z. B. Workshops ,KI und Mitbestimmung®) unter Schirmherrschaft der Gewerkschaften
oder der Kammern wiirde helfen, dass positive Beispiele Schule machen. Insgesamt gilt: Friihzei-
tige Einbindung von Betriebsraten und Gewerkschaften ist kein ,Nice-to-have®, sondern ein echter
Erfolgsfaktor — und es gibt bereits heute praktikable Modelle, wie man das gestalten kann. Diese
gilt es landesweit bekannt zu machen und aktiv zu unterstutzen.

Was halten Sie fiir erforderlich, um beim Einsatz von KI-Systemen am Arbeitsplatz den Ar-
beitsschutz sowie die informationelle Selbstbestimmung und Mitbestimmungsrechte der
Beschiftigten zu gewéhrleisten?

Der Einsatz von Kl am Arbeitsplatz er6ffnet grofle Chancen, stellt Unternehmen und Beschéftigte
aber zugleich vor sensible Herausforderungen im Bereich Arbeitsschutz, Datenschutz und Mitbe-
stimmung. Damit die Vorteile realisiert werden kdnnen, ohne Grundrechte oder Sicherheit zu ge-
fahrden, braucht es ein abgestimmtes Vorgehen, das technische, organisatorische und menschli-
che Dimensionen gleichermallen bericksichtigt.

Zunachst ist es wichtig, KI-Systeme nicht sofort flichendeckend einzufiihren, sondern iber Pi-
lotphasen und Experimentierrdaume zu erproben. In solchen geschitzten Settings kbnnen Un-
ternehmen Erfahrungen sammeln, Beschéaftigte Feedback geben und Risiken friihzeitig identifi-
ziert werden. Erst auf dieser Basis sollte eine schrittweise Skalierung erfolgen. So entsteht nicht
nur Sicherheit, sondern auch Vertrauen in die Technik.

Ein zweiter zentraler Punkt ist die Transparenz. Beschaftigte missen nachvollziehen kénnen, auf
welcher Grundlage Kl Entscheidungen vorbereitet oder Empfehlungen ausspricht — sei es bei
Schichtplanen, Leistungsbewertungen oder Einstellungsverfahren. Das Prinzip ,Human-in-the-
loop® bleibt hier unverzichtbar: Entscheidungen, die den Menschen betreffen, miissen letztlich in
menschlicher Verantwortung liegen, mit klaren Beschwerde- und Korrekturmdglichkeiten. Black-
Box-Entscheidungen wiirden dagegen Misstrauen und Widerstand hervorrufen.

Auch der Datenschutz spielt eine Schllsselrolle. Kl darf nicht als verstecktes Instrument der Leis-
tungs- oder Verhaltenskontrolle missbraucht werden. Hier braucht es klare Grenzen, verbindliche
Betriebsvereinbarungen und konsequente Anwendung der bestehenden Rechtslage, insbeson-
dere der DSGVO und des Bundesdatenschutzgesetzes. Damit Unternehmen rechtssicher handeln
koénnen, sind praxisnahe Leitfaden und Standards hilfreich.
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Gleichzeitig sollten Beschaftigte befahigt werden, die Systeme zu verstehen und kompetent zu
nutzen. Dazu gehdren Schulungen zu den technischen Grundlagen, aber auch zu Bias, Fehlerto-
leranzen und ethischen Fragen. Ebenso wichtig ist die Qualifizierung von Betriebs- und Personal-
raten, damit sie ihre Mitbestimmungsrechte wirksam wahrnehmen kénnen.

Aus wissenschaftlicher und arbeitspraktischer Sicht ist ein ganzheitlicher Ansatz entscheidend:
Technikgestaltung, Arbeitsorganisation und Qualifizierung missen Hand in Hand gehen. Unter-
nehmen, die Kl sozialpartnerschaftlich einfiihren, schaffen Akzeptanz und reduzieren Konfliktpo-
tenziale. Die Politik kann flankierend unterstiitzen — durch Beratungsstellen, die Standards und
Mustervereinbarungen bereitstellen, durch Férderprogramme, die transparente Prozesse beloh-
nen, und durch Investitionen in Weiterbildung.

Gleichzeitig ist Pragmatismus gefragt. Kl wird nicht risikofrei sein, und es lassen sich nicht alle
Eventualitaten vorab regeln. Wichtig ist daher, praktikable Losungen zu finden, die einerseits
Schutz bieten, andererseits aber Innovation nicht blockieren. Unternehmen und Politik sollten ei-
nen Mittelweg wahlen: ausreichend Leitplanken setzen, ohne die Einfiihrung durch Uberregulie-
rung zu lahmen. So kdnnen Erfahrungsraume entstehen, in denen Beschaftigte, Fiihrungskrafte
und Interessenvertretungen gemeinsam lernen, wie Kl sinnvoll genutzt werden kann.

Qualifizierung und Weiterbildung
Welche Anforderungen ergeben sich aus lhrer Sicht fiir die berufliche Aus- und Weiterbil-
dung im Hinblick auf den Einsatz von KI?

Mit dem verstarkten Einzug von Kl in die Arbeitswelt missen sowohl die berufliche Erstausbildung
als auch die Weiterbildung neue Schwerpunkte setzen. Kiinstliche Intelligenz entwickelt sich
zu einer Querschnittstechnologie, deren Verstéandnis fiir nahezu alle Berufe bedeutsam wird —
ahnlich wie friiher Computer- und Englischkenntnisse. Entsprechend wird es zur Schliisselqualifi-
kation, ein Grundverstandnis von Kl zu haben und mit KI-Systemen umgehen zu kénnen. Jeder —
vom Facharbeiter Uber die Angestellte bis zum Manager — sollte zumindest in Ansatzen verstehen,
was Kl leisten kann, wo ihre Grenzen liegen und wie man ihre Ergebnisse einordnet. Dafir ist mit
Sicherheit nicht notwendig, einen Kl-Kurs an der Hochschule im Studiengang Informatik zu bele-
gen. Diese gehen meist an der Vermittlung der notwendigen Inhalte fur die Anwender vorbei und
fokussieren Kl-Entwickler (Kollege Eyke Hillermeier bietet an der LMU in Mlnchen bspw. Kl als
Nebenfach an (Al as a Minor), was dem Gedanken entspricht, dass alle Studierenden dieses Kurs
belegen sollten).

In der beruflichen Ausbildung bedeutet das: Curricula miissen modernisiert werden. Techni-
sche und kaufmannische Ausbildungsberufe sollten Grundlagen der Datenanalyse und Kl enthal-
ten. Auch in der Weiterbildung von etwa Handwerksmeistern, Technikern oder Fachwirten missen
digitale Kompetenzen um Kl-Aspekte erganzt werden. So wie heute niemand mehr ohne Compu-
terkenntnisse erfolgreich sein kann, wird in Zukunft KI-Kompetenz zur Erwartung gehdéren. Ein In-
dustrie-Mechatroniker etwa sollte lernen, wie Kl in der Maschinenwartung oder Qualitatssicherung
eingesetzt wird. Eine Burokauffrau muss kinftig wissen, wie man Ki-Tools zur Dokumentenerstel-
lung oder Terminplanung sinnvoll nutzt. Und Fiihrungskréafte brauchen das Know-how, um KiI-Pro-
jekte managen und strategisch einordnen zu kénnen.

Konkret ergeben sich fir Aus- und Weiterbildung folgende Anforderungen an Inhalte und Lern-
ziele: Erstens ein solides Grundlagenwissen Uber Kl — also Verstandnis der zentralen Begriffe,
Funktionsweisen (zum Beispiel was Machine Learning bedeutet) und der unterschiedlichen K-
Anwendungsarten. Zweitens die Fahigkeit, mit KI-Systemen zu interagieren: Dazu gehért, Daten
in geeigneter Form bereitzustellen, KI-Ergebnisse zu interpretieren und mit Kl-Unterstitzung Ent-
scheidungen zu treffen. Drittens braucht es eine Starkung der Datenkompetenz allgemein, da Kl
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eng mit Datenanalyse verknuipft ist (Stichwort: Data Literacy — Lesen, Verstehen und Nutzen von
Daten). Viertens sind ethische und rechtliche Aspekte der Kl zu vermitteln — die kiinftigen Fach-
krafte sollten wissen, welche Risiken Kl mit sich bringen kann (z. B. Vorurteile in Algorithmen, Da-
tenschutzfragen) und welche gesetzlichen Rahmenbedingungen gelten. Und fiinftens sollte auch
die Fahigkeit zum kritischen und systemischen Denken geférdert werden: KI-Systeme zu tiberwa-
chen, Ergebnisse zu hinterfragen und notfalls zu korrigieren, anstatt blind der Technik zu ver-
trauen.

Diese neuen Inhalte missen moglichst praxisnah und anschaulich vermittelt werden. Es bietet
sich etwa an, in der Ausbildung kleine KI-Projekte durchzufiihren oder reale Anwendungsfalle zu
diskutieren, damit die Lernenden Beriihrungsangste verlieren. Fiir Beschaftigte, die sich fortbilden,
sollten Weiterbildungsangebote geschaffen werden, die diese Grundlagen nachtraglich vermitteln
— niedrigschwellig und berufsbezogen (siehe auch Frage 11). Dabei kommt es auch auf neue For-
mate an: Onlinekurse, Planspiele oder Laboriibungen kénnen das Thema Kl greifbar machen.

Ein wichtiger Treiber ist hier auch der Gesetzgeber: Laut der neuen européischen Kl-Verord-
nung mussen alle Unternehmen, die Kl einsetzen, sicherstellen, dass die beteiligten Personen
Uber ein ,ausreichendes Mal} an KI-Kompetenz* verfligen. Diese (zugegebenermalien sehr un-
spezifische) Vorgabe erhéht den Druck und das Bewusstsein, in Weiterbildung zu investieren. Un-
ternehmen werden kiinftig gezielt Schulungen oder zumindest. Sensibilisierungen anbieten (mis-
sen), damit ihre Mitarbeiter mit KI umgehen diirfen — von IT-Fachkraften bis zu den Endanwen-
dern. Erste groRRe Firmen haben bereits interne ,KI-Akademien” gestartet, um ihre Belegschaft fit
zu machen. Beispielsweise setzt das Unternehmen Merck auf spielerische Kl-Trainings fir alle
Mitarbeiter, und auch in OWL arbeiten viele Betriebe mit Weiterbildungsanbietern zusammen, um
Kl-Kurse in ihre Personalentwicklung zu integrieren. Das Fraunhofer IEM in Paderborn hat mit der
Fraunhofer IEM Academy ein Weiterbildungsprogramm ins Leben gerufen, das praxisnahe KiI-
Trainings (etwa “KI im Engineering”) anbietet. Solche Angebote zeigen, wie Aus- und Weiterbil-
dung reagieren: durch neue Inhalte, moderne Formate und Kooperationen zwischen Unternehmen
und Bildungsexperten.

Wo bestehen die groBten Qualifikationsdefizite bei Arbeitnehmern im aktuellen Umgang mit
KI?

Derzeit bestehen in vielen Unternehmen erhebliche Qualifikationsdefizite beim Thema KI. Die
breite Masse der Beschaftigten ist schlicht noch nicht ausreichend ,KI-fit“. Es fehlt haufig an Ba-
siswissen — viele wissen gar nicht genau, was Ki ist, welche Arten von KI-Systemen es gibt und
wo deren Maoglichkeiten und Grenzen liegen Entsprechend unsicher ist die praktische Anwendung
trotz gestiegener Alltagsnutzung: Zwar nutzen seit ChatGPT viele Beschaftigte Kl-Tools — haufig
jedoch unautorisiert und ohne Schulung, gerade deshalb braucht es gezielte Weiterbildung, die fiir
sensible Dateneingaben (keine personenbezogenen Daten oder Betriebsgeheimnisse in offene
Systeme), Prompt-Hygiene, Ergebnispriifung und rechtliche Grenzen sensibilisiert.

Dies fuihrt dazu, dass viele Betriebe die Potenziale der KI noch ungenutzt lassen, weil die Mitar-
beitenden die Chancen (aber auch die Risiken) von KI gar nicht einschatzen kénnen.

Diese Liicke wurde zuletzt auch durch Umfragen bestatigt. Laut Bitkom haben 70 % der Berufstati-
gen in Deutschland von ihrem Arbeitgeber keine KI-Weiterbildung angeboten bekommen — die
grof’e Mehrheit ist also bislang ohne formale Schulung im Umgang mit Kl. Gleichzeitig glauben

14 % (jeder Siebte), dass eine Kl sie im Job ersetzen kdnnte. Diese Mischung aus fehlendem Wis-
sen und diffusen Angsten zeigt: Hier besteht dringender Handlungsbedarf in der Qualifizierung.
Beschaftigte miissen befahigt werden, Kl-Technologien kompetent zu nutzen, statt sie zu flirchten
oder falsch einzuschéatzen.

Neben diesem breiten Weiterbildungsbedarf bei ,normalen” Beschaftigten spliren Unternehmen
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auch den Mangel an echten KI-Expertinnen und -Experten. Data Scientists, KI-Entwickler oder
Machine-Learning-Ingenieure sind auf dem Arbeitsmarkt heifl3 begehrt und schwer zu finden. Viele
Firmen — gerade Mittelstandler — kdnnen solche Spezialisten kaum rekrutieren, weil grof3e Kon-
zerne und Tech-Unternehmen um sie konkurrieren. Dieses Defizit an Fachkraften hemmt die Inno-
vationskraft zusatzlich. Es reicht also nicht, nur ein paar KI-Expertenteams zu haben — die Beleg-
schaft insgesamt braucht ein Upgrade in Sachen KiI.

Ein positiver Trend ist: Einige Unternehmen haben bereits begonnen, selbst gegenzusteuern. Sie
richten interne KI-Schulungen oder ,KI-Akademien® ein, um ihre eigenen Leute fitzumachen. So
koénnen sie zumindest einen Teil der Wissensliicke schlief3en und Mitarbeiter weiterqualifizieren,
anstatt alle Expertise extern einkaufen zu miissen. Doch insgesamt befinden wir uns hier noch am
Anfang. Die groRten Defizite liegen tatsachlich darin, dass bislang zu wenige Beschéftigte tiber
praktische KI-Anwenderkenntnisse verfiigen. Viele stof3en jetzt erst — teils Uber private Nutzung
von ChatGPT & Co — auf KI und erkennen Mdoglichkeiten, aber ihnen fehlen systematische Trai-
nings. Dieses Qualifikationsloch gilt es schnell zu schlieRen, damit die deutsche Wirtschaft die
Chancen der KI nutzen kann und die Belegschaften sicher und produktiv mit KI umgehen kénnen.

Welche Liicken in Hinblick auf Weiterbildungsangebote sehen Sie und welche konkreten
Inhalte und Formate braucht eine zeitgemaRe Kl-Weiterbildung, um Beschéftigte zu befahi-
gen, KI-Systeme kompetent zu nutzen und kritisch zu reflektieren?

Derzeit gibt es deutliche Liicken im Weiterbildungsangebot rund um KI. Besonders nied-
rigschwellige, praxisorientierte Kurse fiir breite Beschaftigtengruppen fehlen. Viele der bestehen-
den Angebote richten sich an Spezialisten — etwa Programmierkurse fiir Machine Learning oder
umfangreiche Data-Science-Zertifikatslehrgange. Solche Formate sind fiir IT-Fachkrafte sinnvoll,
erreichen aber nicht die breite Masse der Arbeitnehmer, die Kl vor allem als Anwender verstehen
und nutzen lernen sollen. Fir diese groRe Zielgruppe — also Menschen ohne tiefergehende IT-
Kenntnisse — gibt es bislang zu wenige Angebote, die auf ihrem Niveau ansetzen. Das Ergebnis:
In den Betrieben wissen viele Mitarbeiter zwar vom Horensagen, dass Kl spannend ist, flihlen sich
aber nicht kompetent genug, um sie im eigenen Job einzusetzen. Hier klafft eine Weiterbildungslii-
cke, die dringend geschlossen werden muss. Das Kompetenzzentrum Arbeitswelt.Plus in OWL hat
in Analysen herausgearbeitet, dass genau solche niedrigschwelligen Weiterbildungsformate entwi-
ckelt und breit ausgerollt werden missen, um Beschéaftigte wirklich ,KI-fit* zu machen.

Eine zeitgemaRe Kl-Weiterbildung braucht konkrete Inhalte, die auf den Arbeitsalltag der Men-
schen zugeschnitten sind. Wichtig ist zunachst, grundlegende KI-Kompetenz zu vermitteln. Dazu
gehdren etwa (siehe auch oben unter 9.):

¢ Grundlagen der KlI: Was versteht man unter Kl, maschinellem Lernen, neuronalen Net-
zen etc.? Was kann Kl leisten — und was nicht? (Begriffsklarung und Funktionsweisen)

¢« Anwendungsfille im eigenen Berufsfeld: Beispiele zeigen, wie Kl im jeweiligen Tatig-
keitsbereich eingesetzt werden kann. Mitarbeiter sollen erkennen, wo Kl ihnen konkret
helfen kdnnte (Use Cases, branchenspezifische Szenarien).

¢ Umgang mit Kl-Tools: Praktische Ubungen am konkreten System — sei es ein KI-Aus-
wertungstool, ein Chatbot oder eine Bilderkennungssoftware. Die Beschaftigten lernen
hands-on, ein KI-Werkzeug zu bedienen, Ergebnisse abzulesen und es in ihren Workflow
zu integrieren.

o Datenkompetenz (Data Literacy): Versténdnis dafiir, wie Daten erhoben, aufbereitet und
ausgewertet werden. Da KI-Modelle nur so gut sind wie die Daten, missen Anwender die
Grundlagen von Datenqualitat, Datenschutz und statistischer Interpretation kennen.

¢ Rechtliche und ethische Grundlagen: Sensibilisierung fur Fragen wie Datenschutz, IT-
Sicherheit, Bias (Verzerrungen) in Algorithmen und ethische Leitlinien. Die Teilnehmer
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sollen verstehen, welche Verantwortung mit dem Kl-Einsatz einhergeht und wo Grenzen
gezogen werden (missen).

All das sollte in Formaten vermittelt werden, die motivieren und praktisch nutzbar sind. Reine
Frontalvortrage schrecken eher ab — gefragt sind interaktive und arbeitsplatznahe Formate. Ideal
sind Blended-Learning-Anséatze: eine Mischung aus E-Learning und Prasenzworkshops. So kén-
nen die Lernenden zunéchst online im eigenen Tempo Grundlagen erwerben und das Gelernte
dann in betreuten Prasenzphasen oder virtuellen Klassenrdumen auf ihre konkrete Arbeitssitua-
tion beziehen. Learning-by-doing ist dabei zentral: beispielsweise konnten kleine Projekte oder
Fallstudien Teil der Weiterbildung sein, bei denen die Mitarbeiter direkt ein Kl-Tool in ihrem Aufga-
benfeld ausprobieren. Auch Gamification-Elemente (spielerische Aufgaben, Quiz, Wettbewerbe)
kdénnen eingesetzt werden, um die Hemmschwelle vor dem abstrakten Thema Kl zu senken und
den Spal am Lernen zu férdern. Wichtig ist, dass solche Kurse niedrigschwellig bleiben — also
ohne libermaBigen technischen Jargon, mit leicht verstandlichen Materialien und im Idealfall in der
jeweiligen Branchen-“Sprache” der Teilnehmer, damit der Transfer in den Arbeitsalltag gelingt.

Kurz gesagt: Es mangelt nicht an der Analyse des Problems. Aktuell mangelt es an breit verfligba-
ren Weiterbildungsangeboten, die Nicht-Informatiker in die Lage versetzen, Kl kompetent zu nut-
zen und kritisch zu hinterfragen. Solche Ki-Literacy-Kurse — vergleichbar der digitalen Grundbil-
dung, aber zugeschnitten auf KI — sollten schnellstmdglich entwickelt und in die Flache gebracht
werden. Dabei kommt es darauf an, Inhalte zielgruppengerecht aufzubereiten (was braucht z. B.
ein Sachbearbeiter vs. ein Techniker?) und die Formatvielfalt zu nutzen, um mdglichst viele Be-
schaftigte mitzunehmen.

Wie konnen Beschiftigte friihzeitig auf den Wandel ihrer Arbeitsplédtze in ihrer Ausbildung
und in Form von Weiterbildungen und Umschulungen vorbereitet und begleitet werden?

Beschaftigte sollten so friih wie moéglich auf den Wandel ihrer Arbeitsplatze durch Digitalisierung
und Kl vorbereitet werden — idealerweise bereits in der Ausbildung und dann fortlaufend durch
Weiterbildung. Das bedeutet zunachst: Schon Auszubildende und Studierende sollten Einblicke
darin erhalten, wie sich ihre kiinftigen Berufsbilder verandern kdnnten. In Berufsschulen und
Hochschulen kdnnte zum Beispiel verstarkt thematisiert werden, welche neuen Technologien und
KI-Anwendungen im jeweiligen Feld aufkommen. Ein Mechatronik-Lehrling kdnnte lernen, welche
Assistenzsysteme in der Industrie 4.0 wichtig werden; angehende Birokaufleute kénnten den Um-
gang mit Kl-basierten Ubersetzungs- oder Buchhaltungstools tiben. So entwickeln junge Men-
schen frih ein Verstandnis dafir, dass Wandel die Normalitat ist — und dass man ihn positiv ge-
stalten kann, wenn man neugierig bleibt und dazulernt. ZU beachten ist auch, dass bereits in we-
nigen Jahren schon die ersten Al-Natives aus den Schulen kommen werden. Wenn wir richtig gut
sind, abreiten wir heute bereits darauf zu.

Spater sollten Beschéftigte dann kontinuierlich begleitet und weiterqualifiziert werden. Wichtig
ist, dass dies proaktiv geschieht und nicht erst, wenn ein Job schon akut gefahrdet ist. Unterneh-
men konnen z. B. regelmaRige Skill-Audits oder ,Weiterbildungs-Checks" durchfiihren: Dabei wird
alle paar Jahre geschaut, welche neuen Anforderungen im jeweiligen Tatigkeitsbereich entstehen
und welche Qualifizierung der Mitarbeitende perspektivisch braucht. Im Idealfall entstehen so indi-
viduelle Entwicklungspléne. Wenn absehbar ist, dass eine Arbeitsaufgabe sich durch Kl wandeln
wird, kann der Mitarbeiter friihzeitig Schulungen besuchen, um entweder das neue Kl-gestitzte
Verfahren zu erlernen oder sich auf hoherwertige Aufgaben vorzubereiten. Paradoxerweise sollte
KI zu mehr personlicher und individueller Fihrung und Férderung durch die Fihrungskraft flihren.

Wichtig ist auch, das Lernen fest in der Betriebskultur zu verankern. Weiterbildung darf kein
Ausnahmeereignis sein, sondern sollte zum selbstverstandlichen Teil des Berufslebens werden.
Arbeitgeber kdnnen hier Anreize und Strukturen schaffen — etwa indem sie ausdriicklich
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Arbeitszeit fiirs Lernen zur Verfiigung stellen (Learning Days oder ein bestimmtes Stundenkontin-
gent pro Monat fiir E-Learning). Einige Unternehmen richten Lernraume oder Labore ein, wo Mit-
arbeiter neue Technologien ausprobieren kénnen. Andere etablieren Lern-Communities oder Men-
torenprogramme: Beschaftigte, die sich weitergebildet haben, geben ihr Wissen in Peer-Gruppen
an Kollegen weiter. Solche informellen Formate sind oft besonders wirkungsvoll, weil Lernen dann
gemeinsam und direkt am Arbeitsprozess passiert. Zudem signalisiert die Unternehmensleitung
durch solche Maflnahmen: Weiterbildung ist gewollt und wird unterstiitzt — das nimmt alteren Mit-
arbeitern z. B. die Angst, sich lacherlich zu machen, wenn sie nochmal die ,,Schulbank driicken®.

Ein gutes Beispiel fir friihzeitige Vorbereitung und Begleitung ist das OWL-Projekt Weiterbildung
4 .OWL. In diesem regionalen Dialog haben Unternehmen, Weiterbildungstrager, Sozialpartner
und Wissenschaft zusammen an neuen Weiterbildungsansatzen gearbeitet. Dabei wurde unter
anderem ein regelmaRiger Weiterbildungsdialog etabliert, bei dem Firmen ihren zukinftigen Quali-
fizierungsbedarf benennen und gemeinsam mit Bildungsanbietern passende Angebote entwickeln.
Zudem ist aus dem Projekt der Next Learning Hub OWL hervorgegangen — ein regionales Weiter-
bildungsportal, das Angebot und Nachfrage effizient zusammenbringt und den Zugang zu passen-
den Kursen erleichtert. Solche Initiativen helfen, Weiterbildung vorausschauend zu planen, anstatt
nur auf akute Licken zu reagieren.

Anhnliches kénnte man auf Landesebene fiir NRW einfliihren: Branchen- oder regionalspezifische
»Zukunft der Arbeit*-Dialoge, in denen regelmalig ermittelt wird, welche Jobs von KI betroffen sein
konnten und welche Qualifizierungen die Beschaftigten dafir bendtigen. Mit diesem Wissensvor-
sprung lieBen sich Umschulungen und Weiterbildungen gezielt anbieten, bevor es zu Kiindigun-
gen oder strukturellen Briichen kommt. Insgesamt gilt: Je friiher und planvoller Beschéaftigte auf
Veranderungen vorbereitet werden, desto eher gelingt der Wandel ohne soziale Verwerfungen.
Das Motto sollte sein: Pravention statt Rehabilitation — also Qualifizieren, bevor der Job weg ist,
nicht erst danach.

Welche Formen von Weiterbildungsformaten (z. B. Mikro-Zertifikate, Blended Learning, be-
rufsbegleitende Kurse) eignen sich besonders, um Beschaftigte mit geringer Digitalaffinitat
gezielt auf den Umgang mit Kl vorzubereiten?

Beschaftigte mit geringer Digitalaffinitat benétigen maBgeschneiderte Lernformate, die sie we-
der Uberfordern noch langweilen. Hier haben sich insbesondere Blended-Learning-Konzepte be-
wahrt. Die Kombination aus E-Learning und Prasenzphasen erlaubt es, dass die Teilnehmer digi-
tale Inhalte im eigenen Tempo kennenlernen und dann in betreuten Workshops offene Fragen kla-
ren oder praktische Ubungen machen kénnen. Fiir jemanden, der mit Online-Lernen unsicher ist,
ist es enorm hilfreich, zwischendurch einen personlichen Austausch mit Dozenten und Kollegen zu
haben. Wichtig ist dabei, dass die digitalen Lernmaterialien sehr anwenderfreundlich gestaltet
sind: intuitive Benutzeroberflachen, klare Sprache, notfalls Erklarungen in einfacheren Worten.
Gerade Menschen, die bisher wenig Beriihrung mit PC oder Apps hatten, dirfen nicht durch kom-
plizierte Plattformen abgeschreckt werden. Oft hilft es, mit ganz konkreten Beispielen aus ihrem
Arbeitsalltag zu arbeiten — dann sehen die Teilnehmer sofort, warum das Lernen sich lohnt. Zum
Beispiel konnte ein Lagerarbeiter in einem Schulungsmodul lernen, wie ein KI-System ihm hilft,
Bestande nachzufiillen, anstatt abstrakte Algorithmen pauken zu miissen. Ferner ist es nicht ver-
boten, Lerninhalte mit ein bisschen mehr Entertainment zu vermitteln. Soziale Plattformen zeigen
(meist leider negativ), wie kurze Videoinhalte Menschen neugierig machen und gar vor dem Bild-
schirm ,fesseln“ kdnnen. Gute, seridse Inhalte kdnnten in dem Bereich viel erfolgreicher sein,
wenn sie ein bisschen “Youtube-Shorts*-like waren und mit Begeisterung vermittelt werden.

Mikro-Zertifikate sind ein weiterer vielversprechender Ansatz. Dabei wird der Lernstoff in kleine,
Uberschaubare Module aufgeteilt, die jeweils mit einem Zertifikat abgeschlossen werden kénnen.
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Fir wenig digital-affine Mitarbeiter kann das sehr motivierend sein: Jedes erfolgreich absolvierte
Modul ist ein unmittelbares Erfolgserlebnis und zeigt konkreten Fortschritt. Anstatt gleich einen
drei-monatigen Kurs zu buchen, kann man mit einem 2-Wochen-Modul ,Grundlagen der KI* anfan-
gen. Hat man das geschafft und ein Zertifikat erhalten, traut man sich vielleicht eher ans nachste
Modul heran (,KI-Anwendungen im eigenen Aufgabengebiet® usw.). Diese modulare Weiterbildung
nimmt den Teilnehmern die Angst vor dem ,grof3en Berg“ und ermdglicht ihnen, Schritt fur Schritt
Kompetenzen aufzubauen.

Generell ist es sinnvoll, Mitarbeiter mit geringer Digitalaffinitat strukturiert an KI-Themen heranzu-
fihren. Das kann so aussehen: Erst ein einfaches Prasenz-Angebot oder ein betreuter Workshop
zum Einstieg (,Was ist Kl Gberhaupt?“), wo Grundlagen in verstandlicher Sprache vermittelt und
Hemmungen abgebaut werden. Dort kénnte man auch gleich praktische Erfahrungen einbauen —
zum Beispiel gemeinsam einen einfachen Chatbot ausprobieren — damit Neugier geweckt wird.
Danach kdénnte ein begleiteter Online-Kurs folgen, den die Mitarbeiter vielleicht schon eigenstéandi-
ger absolvieren, aber immer mit der Moglichkeit, bei Schwierigkeiten jemanden zu fragen (z. B.
Uber eine regelmafige (Gruppen-)Sprechstunde mit einem Tutor). Diese Betreuung ist entschei-
dend: Gibt es keinen Ansprechpartner, besteht die Gefahr, dass Unsicherheiten oder technische
Probleme dazu fiihren, dass der Lernende entmutigt aufgibt. Ein erfahrener Tutor oder ein Kollege
als Mentor kann hier viel bewirken — manchmal reichen schon kleine Hilfestellungen, um jeman-
den bei der Stange zu halten.

Auch Peer-Learning kann sehr hilfreich sein: Wenn sich im Betrieb Lerngruppen bilden, in denen
vielleicht ein digital affiner Kollege den weniger gelbten hilft, schafft das ein unterstiitzendes Um-
feld. Man fiihlt sich nicht allein mit seinen (vermeintlich ,dummen®) Fragen, und man kann vonei-
nander lernen. Solche Lerntandems oder -gruppen kdnnen vom Unternehmen aktiv gefordert wer-
den, etwa indem man Zeit und Raume dafiir bereitstellt. Wichtig ist zudem die Rolle der Fiihrungs-
krafte: Sie sollten gezielt Mitarbeiter auswahlen, die von einer Kl-Weiterbildung profitieren, und
diese Kolleginnen und Kollegen ermutigen und begleiten. Diese individuelle Férderung stellt si-
cher, dass Lerninhalte auch die richtigen Adressaten erreichen und im Arbeitsalltag ankommen.

Ein Projekt aus OWL (Weiterbildung 4.0WL) hat gezeigt, wie wichtig ein solch strukturiertes Vor-
gehen ist. Dort wurde deutlich, dass ein gutes Wissensmanagement und interner Wissenstransfer
noétig sind, damit Weiterbildung wirklich wirkt. Das heif3t: Unternehmen sollten nicht nur externe
Kurse buchen, sondern das Gelernte ins Team tragen lassen (z. B. durch Prasentationen der Teil-
nehmer im Anschluss) und die neuen Fahigkeiten gezielt einsetzen. AuRerdem hat sich gezeigt,
dass ohne Riickhalt ,von oben* viele Ansatze versanden. Wenn aber die Geschaftsflihrung klar
signalisiert, dass digitale Weiterbildung Prioritat hat und auch Arbeitszeit dafiir bereitgestellt wird,
steigt die Teilnahmebereitschaft enorm — selbst bei zunachst skeptischen Mitarbeitern.

Welche Bildungs- und Weiterbildungsformate haben sich im Bereich Kl-Qualifizierung als
effektiv erwiesen — und wie lassen sich diese Formate systematisch in bestehende Struktu-
ren auf Landesebene integrieren?

Im Bereich Kl-Qualifizierung haben sich in den letzten Jahren einige Bildungs- und Weiterbil-
dungsformate als effektiv erwiesen. Wichtig ist nun, diese systematisch in bestehende Strukturen
auf Landesebene einzubinden, damit sie moglichst viele Menschen erreichen. Ein zentraler Hebel
ist der Aufbau von Plattformen als Drehscheibe zwischen Weiterbildungsangeboten und Lernwil-
ligen. In Ostwestfalen-Lippe wurde dazu im Projekt Weiterbildung 4.OWL der Next Learning Hub
OWL geschaffen — ein regionales Online-Portal, das Weiterbildungsangebote verschiedener An-
bieter blndelt und leicht durchsuchbar macht. Ein Nutzer findet dort schnell passende Kurse (in-
klusive digitaler Formate) und kann sich direkt anmelden. Dieses Modell lief3e sich auf ganz NRW
Ubertragen. Ein ,Learning Hub NRW* kénnte samtliche KI-bezogenen Qualifizierungsangebote im
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Land zentral sichtbar machen — von IHK-Kursen Uiber Hochschul-Zertifikatsprogramme bis zu den
Angeboten der Volkshochschulen und privaten Akademien. Ein solches Portal erhdht die Transpa-
renz und senkt die Schwelle fiir Beschéftigte, das richtige Angebot zu finden. Auch Unternehmen
konnten gezielt nach Schulungen fir ihre Belegschaft suchen. Das Land NRW kdnnte die Ent-
wicklung und den Betrieb eines solchen Weiterbildungs-Hubs férdern und koordinieren.

Ein weiterer Aspekt ist die Anerkennung von Weiterbildungsleistungen. Mikro-Zertifikate und mo-
dulare Kurse sind nur dann attraktiv, wenn sie auch offiziell etwas wert sind. Hier kann das Land
helfen, indem es gemeinsam mit Kammern und Bildungstragern dafur sorgt, dass bestimmte Ki-
Qualifikationen standardisiert anerkannt werden. Zum Beispiel kdnnten Abschliisse des KI-Cam-
pus (einer bundesweiten Online-Lernplattform fiir KI-Themen) in NRW in Weiterbildungsdatenban-
ken aufgenommen und von Arbeitgebern als Qualifikationsnachweis akzeptiert werden. Auch lan-
desweite Zertifikatsprogramme (etwa ,KI-Manager/in IHK* oder &hnliches) kdnnten entwickelt wer-
den, um einheitliche Qualitatsstandards zu setzen. Wenn Beschaftigte wissen, dass ein erworbe-
nes Zertifikat ihnen karrieremaRig etwas bringt (und wenn Arbeitgeber darauf vertrauen kdnnen,
dass gewisse Inhalte darin vermittelt wurden), steigt der Anreiz, sich fortzubilden. Das Land kann
moderierend wirken, damit Bildungsabschlisse durchlassiger werden — etwa indem es Hochschu-
len, Kammern und Weiterbildungsanbieter an einen Tisch bringt, um Anrechnungsmaglichkeiten
fur Weiterbildungen zu schaffen.

Zudem sollte NRW erfolgreiche Pilotprojekte und Formate aus einzelnen Regionen oder Insti-
tutionen auf das ganze Land skalieren. Oft wurden im Rahmen von Modellprojekten (nicht nur in
OWL, sondern z. B. auch in anderen Bundeslandern oder auf Bundesebene) innovative Weiterbil-
dungskonzepte erprobt, die sehr gut funktioniert haben — aber nach Projektende drohen, in der
Schublade zu verschwinden. Hier kénnte das Land gezielt Fordermittel einsetzen, um solche
Best-Practice-Formate landesweit auszurollen.

SchlieRlich sollten Kooperationen zwischen unterschiedlichen Akteuren forciert werden, um
neue Kl-Weiterbildungsformate zu entwickeln und dauerhaft zu verankern. NRW hat eine starke
Hochschullandschaft und renommierte Forschungseinrichtungen, die gemeinsam mit Unterneh-
men praxisnahe Weiterbildungskurse entwerfen kdnnten. Solche Kurse — etwa zu Themen wie ,KI
in der Produktion“ oder ,Datenauswertung fur Entscheider” — kénnten in 6ffentlich geférderten Ver-
bundprojekten entstehen. Das Land kénnte z. B. ein Férderprogramm auflegen, bei dem Hoch-
schulen, Unternehmen und Wirtschaftsverbande zusammen Curricula erarbeiten. Diese werden
dann Uber bestehende Weiterbildungseinrichtungen (etwa Weiterbildungskollegs, IHK-Bildungs-
zentren, Hochschulweiterbildung) in das Regelangebot iibernommen. So wird aus einer Innova-
tion ein fester Baustein der Weiterbildungslandschatft.

Inklusion und Teilhabe

15. Wie kann der gezielte aktuelle Einsatz von Kl genutzt werden, um Teilhabe und Chance

gleichheit in der Arbeitswelt zu fordern, insbesondere fiir Menschen mit Beeintrachtigun-
gen?

Kinstliche Intelligenz kann wichtige Beitrage dazu leisten, die Arbeitswelt inklusiver zu gestalten
und Chancengleichheit fiir Menschen mit Beeintrachtigungen zu verbessern. Richtig eingesetzt
wirken Kl-Technologien als Assistenz und Verstarker: Sie gleichen Sinnesbeeintrachtigungen
aus, indem sie Texte vorlesen oder Sprache in Echtzeit verschriftlichen, sie unterstitzen bei kor-
perlichen Einschrankungen durch Exoskelette oder Robotik und sie helfen bei kognitiven Heraus-
forderungen, indem sie Arbeitsschritte visuell oder in einfacher Sprache darstellen. Auch in der
Weiterbildung eroffnen adaptive Lernplattformen neue Wege, weil sie Inhalte an individuelles
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Tempo und Bediirfnisse anpassen. Diese technischen Mdglichkeiten sind zweifellos wertvoll, und
wenn Arbeitgeber sie gezielt nutzen, kdnnen Menschen mit Einschréankungen starker am Arbeits-
leben teilhaben.

Doch bei aller Faszination fiir diese Technologien dirfen wir nicht tibersehen: Menschen mit Be-
eintrachtigungen brauchen in erster Linie Menschen — qualifiziertes Fachpersonal, stabile Be-
treuung, funktionierende Inklusionskonzepte. Als Vater eines schwerbehinderten Kindes sehe ich
taglich, wo die eigentlichen Defizite liegen: Es fehlen Therapeutinnen, Padagogen und Assistenz-
krafte, die eine verlassliche Begleitung gewahrleisten. Hier kann KIl nicht ersetzen, was an
menschlicher Zuwendung und professioneller Betreuung notwendig ist.

Ein Bereich, in dem ich jedoch gro3es Potenzial sehe, ist die Reduzierung des enormen biiro-
kratischen Aufwands, der Familien und Betroffene heute belastet. Der Kampf mit Formularen,
verstreuten Informationen und endlosen Antragen raubt Zeit und Energie, die dringend fiir Betreu-
ung und Teilhabe gebraucht wiirde. KI kann hier helfen, indem sie Informationen bindelt, An-
tragsprozesse vereinfacht und Assistenz bei der Navigation durch Behdrdenstrukturen bietet. Das
wirde nicht nur die Betroffenen entlasten, sondern auch Fachkrafte, die sich dann starker auf ihre
eigentlichen Aufgaben konzentrieren kdnnen.

Damit Kl tatsachlich zur Inklusion beitragt, braucht es drei Dinge: Erstens eine menschen-
zentrierte Entwicklung, bei der Betroffene und ihre Familien von Anfang an in die Gestaltung der
Systeme einbezogen werden. Zweitens klare politische und gesellschaftliche Rahmenbedingun-
gen, die sicherstellen, dass barrierefreie Kl nicht ein ,nice-to-have® bleibt, sondern Standard wird
— unterstitzt durch gezielte Férderprogramme und Anreize fiir Arbeitgeber. Drittens braucht es
Aufklarung und Sensibilisierung, damit die Mdglichkeiten sichtbar und Vorbehalte abgebaut wer-
den. Erfolgsgeschichten, bei denen Kl-Arbeitsplatze erdffnet oder verbessert hat, kdnnen hier viel
bewirken.



