~ A Service of
’. b Leibniz-Informationszentrum

.j B I l I Wirtschaft
) o o o Leibniz Information Centre
Make Your PUbllCCltlonS VZSlble. h for Economics ' '

Albrecht, Thorben; Kellermann, Christian

Working Paper
Kunstliche Intelligenz und die Zukunft der digitalen

Arbeitsgesellschaft: Konturen einer ganzheitlichen
Technikfolgenabschatzung

Working Paper Forschungsférderung, No. 200

Provided in Cooperation with:
The Hans Bockler Foundation

Suggested Citation: Albrecht, Thorben; Kellermann, Christian (2020) : Kunstliche
Intelligenz und die Zukunft der digitalen Arbeitsgesellschaft: Konturen einer ganzheitlichen
Technikfolgenabschatzung, Working Paper Forschungsférderung, No. 200, Hans-Bockler-
Stiftung, Dusseldorf

This Version is available at:
https://hdl.handle.net/10419/228963

Standard-Nutzungsbedingungen: Terms of use:

Die Dokumente auf EconStor dirfen zu eigenen wissenschaftlichen Documents in EconStor may be saved and copied for your
Zwecken und zum Privatgebrauch gespeichert und kopiert werden. personal and scholarly purposes.

Sie durfen die Dokumente nicht fur 6ffentliche oder kommerzielle You are not to copy documents for public or commercial
Zwecke vervielfaltigen, 6ffentlich ausstellen, éffentlich zuganglich purposes, to exhibit the documents publicly, to make them
machen, vertreiben oder anderweitig nutzen. publicly available on the internet, or to distribute or otherwise

use the documents in public.
Sofern die Verfasser die Dokumente unter Open-Content-Lizenzen

(insbesondere CC-Lizenzen) zur Verfigung gestellt haben sollten, If the documents have been made available under an Open

gelten abweichend von diesen Nutzungsbedingungen die in der dort Content Licence (especially Creative Commons Licences), you

genannten Lizenz gewahrten Nutzungsrechte. may exercise further usage rights as specified in the indicated
licence.

Mitglied der

-. https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/de/legalcode
WWW.ECOMSTOR.EU é@“« ';,
. " J . Leibniz-Gemeinschaft


https://www.econstor.eu/
https://www.zbw.eu/
http://www.zbw.eu/
https://hdl.handle.net/10419/228963
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/de/legalcode
https://www.econstor.eu/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/

Hans Bockler
Stiftung

Mitbestimmung - Forschung- Stipendien

WORKING PAPER
FORSCHUNGSFORDERUNG

Nummer 200, November 2020

Kunstliche Intelligenz und

die Zukunft der
digitalen Arbeitsgesellschaft

Konturen einer ganzheitlichen
Technikfolgenabschatzung

Thorben Albrecht und Christian Kellermann

I FORSCHUNGS-
FORDERUNG



© 2020 by Hans-Bockler-Stiftung
Georg-Glock-Stralie 18, 40474 Dusseldorf
www.boeckler.de

OMOoM

~Klnstliche Intelligenz und die Zukunft der digitalen Arbeitsgesellschaft*
von Thorben Albrecht und Christian Kellermann ist lizenziert unter

Creative Commons Attribution 4.0 (BY).

Diese Lizenz erlaubt unter Voraussetzung der Namensnennung des Ur-
hebers die Bearbeitung, Vervielfaltigung und Verbreitung des Materials
in jedem Format oder Medium fiir beliebige Zwecke, auch kommerziell.
(Lizenztext: https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/de/legalcode)

Die Bedingungen der Creative-Commons-Lizenz gelten nur fur Origi-
nalmaterial. Die Wiederverwendung von Material aus anderen Quellen
(gekennzeichnet mit Quellenangabe) wie z. B. von Schaubildern, Abbil-
dungen, Fotos und Textausziigen erfordert ggf. weitere Nutzungsge-
nehmigungen durch den jeweiligen Rechteinhaber.

ISSN 2509-2359


http://www.boeckler.de/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/de/legalcode

KI UND DIE ZUKUNFT DER DIGITALEN ARBEITSGESELLSCHAFT | 3

Inhalt

ZUSAMIMENTASSUNG ...ttt eeeneeennne 4
1. EINIEIIUNG - 6
2. Kl und die technologischen Grenzen ihrer Anwendbarkeit.................. 8

3. Betrieblicher Einsatz im Spannungsverhéltnis aus Rentabilitat

UNA REGUIEIUNG ...t a e e e eanees 11
4. Verscharfte Polarisierung am Arbeitsmarkt..............ccccccviiiiiiiinninnns 14
5. Konturen einer ganzheitlichen Technikfolgenabschatzung................ 18
1 (T (0 | TP PP PPPPPPPP PPN 24

AN (0] (=1 o 27



KI UND DIE ZUKUNFT DER DIGITALEN ARBEITSGESELLSCHAFT | 4

Zusammenfassung

Die Digitalisierung verandert die Arbeitsgesellschaft seit mehreren Jahr-
zehnten. Mit neuen Technologien wie maschinellen Lernmethoden der
Kinstlichen Intelligenz kann die Digitalisierung in weitere Bereiche der
Arbeitswelt vordringen — und tut dies bereits. Das grundlegende disrupti-
ve Potenzial, das vielfach in die Kl hineinprojiziert wird, steht heute al-
lerdings noch nicht in einem breit beobachtbaren Verhaltnis konkreter
Anwendungen in der betrieblichen Praxis.

Zwischen den hohen Erwartungen an Kl und der Organisation von
Arbeit besteht eine offene Leerstelle, die zu fiillen der Anspruch des digi-
talen Werkzeugs Kl und der dahinerstehenden Entwicklungsindustrie ist.
Die Veranderungen, die auf unsere Arbeitsgesellschaft zukommen, ste-
hen in einem Zusammenhang mit der technischen Entwicklung. Wie eng
dieser Zusammenhang ist, bestimmt aber nicht (nur) die Geschwindig-
keit der Technikentwicklung, sondern eine Reihe von Faktoren, die Ein-
fluss auf die Gestaltung der Zukunft der digitalen Arbeitsgesellschaft ha-
ben.

Die Gestaltung dieser Zukunft setzt eine umfassende Technikfolgen-
abschatzung voraus. Sie muss die qualitativen Veranderungen von Ar-
beit und eine belastbare quantitative Schatzung der Auswirkungen auf
die Gesamtbeschéftigung zusammenfiihren. Isolierte Betrachtungen von
Technikfolgen eines bestimmten Phanomens der Digitalisierung im All-
gemeinen und der Kl im Besonderen bleiben zweifelsohne weiterhin
notwendig, sie reichen aber nicht aus, um die digitale Arbeitsgesellschaft
umfassend zu konturieren.

Fur eine breit angelegte, arbeitsfokussierte Technikfolgenabschat-
zung ist es notwendig, die verschiedenen Einsatzformen von Kl im Ar-
beitskontext zu kategorisieren und kontinuierlich zu erfassen. Dabei
kommt es nicht primar auf die technischen Unterschiede zwischen ver-
schiedenen KI-Systemen oder deren technischen Reifegrad an, sondern
auf die Rolle, die die KI im Unternehmen spielt oder spielen soll. Je nach
Rolle ergeben sich unterschiedliche Anforderungen an die Regulierung
und Transparenz von Kl sowie an die Rahmenbedingungen fur die Be-
teiligung und Befahigung von Mitarbeitern und ihren Vertretungen in ei-
nem Betrieb.

Eine solche Technikfolgenabschatzung braucht geeignete Kategori-
sierungen und Tools, die innerbetrieblich sowie Uberbetrieblich einge-
setzt werden kdonnen. Wir entwickeln in dem Papier vier Einsatzmodelle
der KI auf betrieblicher Ebene. Die Technologie kann ein Werkzeug
sein, das die Arbeitnehmer unterstitzt oder teilweise ersetzt. Und sie
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kann (zusatzlich) Entscheidungen in der Personalsteuerung unterstiitzen
oder selbstandig Ubernehmen.

Die betrieblichen Gestaltungsebenen des Technikeinsatzes fligen
sich in eine makrotkonomische Diskussion der wahrscheinlichen Szena-
rien fur die Entwicklung der Gesamtbeschaftigung im Zuge der fort-
schreitenden Digitalisierung. Wir entwickeln auf diese Weise einerseits
das (gesellschaftliche) Ziel, die Kontrolle Gber die Technik nicht zu ver-
lieren, bzw. der Kl und der Digitalisierung den notwendigen Entwick-
lungs- und Anwendungsspielraum zu geben. Andererseits beschreiben
wir einen Weg, die Auswirkungen der Technologie am einzelnen Ar-
beitsplatz, auf betroffene Berufsgruppen und auf die Gesamtwirtschaft
kalkulieren zu kénnen und verlassliche Uberprifungsmechanismen auf
verschiedenen Ebenen zu etablieren.

Ohne die Verschrankung der Analyse- und Handlungsebenen — so
unsere Schlussfolgerung — droht die Gefahr einer verschéarften Polarisie-
rung in der digitalen Arbeitsgesellschaft, der Einkommen und damit auch
eine verstarkte Polarisierung der Gesellschaft als Ganze.
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1. Einleitung

Die Digitalisierung beschleunigt den Wandel der Arbeit. Auch wenn Ar-
beit immer Veranderungen unterworfen ist, gibt es bestimmte Phasen, in
denen die Veranderung schneller verlauft. Meist spielt die Einfihrung
neuer Technologien dabei eine wichtige Rolle, aber immer im Kontext
von und in Wechselwirkung mit anderen gesellschaftlichen und kulturel-
len Veréanderungen und Gegebenheiten. Auch die Digitalisierung muss
im Kontext von neuen Formen der Globalisierung, demografischen Ent-
wicklungen, Veranderungen in der Bildung und nicht zuletzt einem Wer-
tewandel bei den arbeitenden Menschen gesehen werden.

Unter dem Label Kinstliche Intelligenz (KI) findet mit der Einfiilhrung
von bestimmten digitalen Techniken im Arbeitskontext und in der Ge-
sellschaft ein qualitativ neuer technologischer Schritt statt. Definitions-
gemal ist Kl ein Sammelbegriff fur Algorithmen, die groRe Datenmen-
gen verarbeiten kénnen, bedingt lernfahig sowie in der Lage sind, selb-
standig komplexe Lésungen zu finden. Kl verfiigt Gber die Fahigkeit zur
Selbstoptimierung und zeichnet sich durch eine immanente Komplexitat
und intransparente Lésungswege aus (,Black Box*). Das unterscheidet
sie von bisher genutzten, auch digitalen Werkzeugen. Auf der betriebli-
chen Ebene kdnnen KI-Systeme Arbeit organisieren, steuern und kon-
trollieren. Sie kénnen auch eine sich selbst organisierende und optimie-
rende Struktur von Geschafts- und Arbeitsbeziehungen schaffen, wie
dies beispielsweise auf Arbeitsplattformen erfolgt. Damit flhrt der Ein-
satz von KI-Systemen im Arbeitskontext zu qualitativen und quantitati-
ven Veranderungen, die eine Anpassung des regulativen Rahmens und
in den Arbeitsbeziehungen erfordern.

Insbesondere auf der gesamttkonomischen, Uiberbetrieblichen Ebene
stellt sich neben der Frage nach der neuen Qualitat von Arbeit die Frage
nach quantitativen Beschaftigungseffekten, sollten Kl und andere digita-
le Technologien immer starker Einzug in die Betriebe halten — wovon
auszugehen ist. Die Debatte Gber mdgliche Auswirkungen auf die Ge-
samtbeschaftigung ist jedoch nicht nur in Deutschland, sondern in vielen
Landern sehr uneinheitlich. Die Prognosen tber Beschaftigungswirkun-
gen variieren stark, was mit der jeweiligen Perspektive auf den Einsatz
von Kl und deren Potenzial zusammenhangt.

Wir wollen in diesem Paper die zentralen Dimensionen einer arbeitsori-
entierten Bewertung von fortschrittlichen digitalen Technologien im All-
gemeinen und KI im Besonderen in der digitalen Arbeitsgesellschaft be-
stimmen. Das Ziel dabei ist, die Notwendigkeit und die Handlungsfelder
einer ganzheitlichen Technikfolgenabschatzung zu definieren. Die erste
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Dimension ist die Technik selbst, bzw. ihr technisches-wirtschaftliches
Potenzial. Kl ist Teil der Digitalisierung und beides ist nicht immer sau-
ber zu trennen. Wir betrachten deswegen zunéchst die Entwicklungen
der KI und die technologischen Grenzen ihrer Anwendbarkeit mit dem
Ziel, sie greifbarer fur weitergehende Analysen im Arbeitskontext zu ma-
chen. Die zweite Dimension ist der Arbeitsplatz selbst. Wie wird KI konk-
ret eingesetzt und welche arbeitspolitischen und -organisatorischen Ver-
anderungen sind damit verbunden? Die dritte Dimension ist die gesamt-
wirtschaftliche. Kommt es durch das Automatisierungspotenzial zu tech-
nologischer Arbeitslosigkeit oder bringt die KI Wachstum und Beschéfti-
gung fur alle auf einem hoéheren Niveau — oder verschérft sich die Pola-
risierung, die bereits in den ersten Wellen der Automatisierung und Digi-
talisierung begann? Diese drei Dimensionen sind aus unserer Sicht
elementar fur die Konturierung der Technikfolgenabschéatzung im Zuge
der weitergehenden Digitalisierung und leiten die politischen Handlungs-
felder an, die wir im letzten Abschnitt ausfihren.
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2. Kl und die technologischen
Grenzen ithrer Anwendbarkeit

Methoden Kinstlicher Intelligenz sind aus der Verbindung von hochleis-
tungsfahiger Hardware, grof3en Datenséatzen (Big Data) und maschinel-
len Lernverfahren (basierend auf Algorithmen) mdglich geworden. Wah-
rend der Begriff der Kinstlichen Intelligenz bereits in den 1950ern ge-
pragt wurde, haben sich die heute maRRgeblichen Verfahren erst in den
letzten Jahrzehnten entwickelt. Dies h&ngt sowohl mit den Entwicklun-
gen im Hardware-Bereich zusammen (immer kleinere und schnellere
Chips und damit mehr Rechenleistung), als auch im Software-Bereich
(immer bessere Algorithmen). In der Anwendung geht Kl tber die bishe-
rigen Formen der maschinellen Informationsverarbeitung hinaus, indem
immer komplexere Umgebungen und Prozesse per Computing analy-
sier- und steuerbar werden. Die Entwicklungen in den Bereichen Spei-
chertechnik, Rechenkapazitat und -geschwindigkeit markieren somit ei-
nen qualitativen Schritt von der vormals tUberwiegend theoretischen hin
zur anwendungsorientierten KI.

Ungeachtet der vielen (popular-kulturellen) Debattenbeitrdge zur sog.
,General Purpose Kl* stéf3t Kl bislang immer noch dann an ihre Gren-
zen, wenn es um autonomes Verstehen und Begreifen geht, also um ,In-
telligenz* Uber die Mustererkennung hinaus. Selbst ftrivialste Zusam-
menhénge konnen ein Kl-System schnell Uberfordern. Vor allem die
enormen Kombinationsmdglichkeiten von Daten flihren auch bei Gber-
schaubaren Datensatzen schnell zu unbeherrschbaren GréRenordnun-
gen. Diesem GroRenphdanomen bei Daten ist vorerst nur mit Hilfe von
Heuristik und der Berechnung von Wahrscheinlichkeiten beizukommen.
Das bedeutet aber trotzdem, dass Ergebnisse aus solchen Prozessen
gut genug sein kdnnen, um die Leistung eines Menschen zu Ubertreffen;
sie sind jedoch nicht perfekt und stets mit einem Rest an Unsicherheit
behaftet. Das widerspricht nicht intelligentem Handeln im Prinzip, weil
auch menschliches Handeln in der Regel vor dem Hintergrund unsiche-
rer, also nicht-vollstandiger Informationslage geschieht. Aber damit ver-
bunden ist eine begrenzte Einsetzbarkeit einzelner KI-Systeme in der
Praxis.

Unsicherheit bestimmt auch jede Prognose, wie sich Kl weiterentwi-
ckeln wird, was einige nicht daran hindert, Kl sehr viel Potenzial in der
Arbeitswelt ,blanko“ zu bescheinigen. Dem heutigen Stand der Dinge
nach sind genuine KI-Anwendungen in den allermeisten Betrieben ent-
weder sehr eingegrenzt oder noch Zukunftsprojektionen bzw. finden erst
in seltenen, z. T. experimentellen Fallen Anwendung. Uns interessieren
deshalb zunéchst die Entwicklung konkreter Anwendungsfelder der Kl in
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den letzten Jahren, um das aktuell praktische Technikpotenzial eingren-
zen zu kbnnen.

Ein bereits relativ reifes, wesentliches Feld fiir den Einsatz von Kl in
verschiedensten Produktionsbereichen ist das maschinelle Lernen. Mit-
hilfe des maschinellen Lernens werden zwei Querschnittsaufgaben in
Unternehmen mittels Kl beherrschbarer: (1) das Erkennen von Aktionen
auf héherer Ebene und somit abstrakteres Erkennen von vergleichbaren
Situationen (Mustererkennung) und (2) der Umgang mit extrem grof3en
Datenmengen. Dies bedeutet, dass maschinelles Lernen dazu beitragt,
anders als beispielsweise Auswendiglernen (gleich Speichern), Schluss-
folgerungen und Generalisierungen aus Beispielen und Beobachtungen
zu ziehen und Ldsungsvorschlage zwischen verschiedenen Situationen
Ubertragen zu konnen. Typische praktische Anwendungsbereiche sind
zielgenaue Werbung und Marketing, die Logistik, Predictive Maintenan-
ce ebenso wie das Customer Relationship Management und People
Analytics. Beispielsweise aus Nutzerdaten wie dem Kauf- oder Suchver-
halten auf Plattformen werden &hnliche Angebote automatisch erstellt.
Die Vertriebsphase der Wertschopfungskette (Werbung, Internet,
Customer Relations) und das maschinelle Lernen stehen somit (nicht
nur) aus diesem Grund in einem interdependenten Verhaltnis.

In vielen anderen Kontexten markieren aber Methoden der Kl derzeit
die technologische Grenze der Digitalisierung der Betriebs- und Arbeits-
welt. Zwischen der Potenzialzuschreibung der Technologie und dem
konkreten Kl-Einsatz am Arbeitsplatz klafft momentan noch eine grof3e
Licke. Trotzdem ist es absehbar, dass Kl und mit ihr auch weniger ,in-
telligente® Entwicklungen der Digitalisierung die Arbeitswelt in absehba-
rer Zeit zunehmend und grundlegend verandern werden (bzw. dies teil-
weise bereits tun). Das Entwicklungs- und Anwendungspotenzial zu-
nehmender Berechenbarkeit von Prozessen in Arbeitszusammenhangen
von Produktion, Dienstleistungen, Verwaltung oder Landwirtschaft ist of-
fensichtlich. Der Prazisionsgrad leidet jedoch vor allem darunter, dass
sowohl Kl als solche schwer erfassbar und somit messbar ist, als auch
dass viele Betriebs- und Arbeitsprozesse, in denen Kl potenziell inte-
griert werden kann, &hnlich wenig erfass- und messbar — und somit for-
malisierbar — sind.

Trotz der regen Debatte Uber die Potenziale von KI, unsere Gesell-
schaft und Arbeitswelt grundlegend zu verdndern, sind die konkreten
Auswirkungen von KI auf die Arbeitswelt noch untererforscht, und der
Diskurs dartber verlauft haufig anekdotenhaft. Getrieben werden so ei-
nige Anekdoten vom Ziel einiger Kl-Entwickler, die menschliche Intelli-
genz vollstandig zu mechanisieren — was fir den einen ein ambitionier-
tes, erstrebenswertes Ziel, fur die andere aber ein ambivalentes, dysto-
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pisches erscheint. Der Kl- und Robotik-Pionier Nils Nilsson driickte die-
ses Ziel so aus: ,Die vollstandige Automatisierung 6konomisch wichtiger
Arbeit* (Nilsson 2005: 69). Mittels eines ,Employment Test® schlug er
vor, konne bemessen werden, welchen Anteil von menschlicher Arbeit
ein KI-System akzeptabel ausfiihren kdnne. Man muisse somit Ki-
Systeme nur die gleichen Qualifikationstests durchlaufen, wie sie von
Menschen fur eine spezielle Tatigkeit verlangt werden. Aktuelle Versio-
nen solcher Tests kommen zum Ergebnis, dass Kl den Wissensberufen
immer mehr Konkurrenz macht und entsprechend immer vertikaler in
Betrieben ausgreift (Webb 2019; Muro et al. 2019).

Diese und andere Tests leiden aber unter einer ganzen Reihe me-
thodischer Beschrankungen, durch die ihre Aussagekraft stark reduziert
werden. Vor allem werden haufig die Tatigkeiten selbst nur schlagwort-
artig erfasst und dann in der Kontrastierung mit den angeblichen Fertig-
keiten der Kl vorschnell fir redundant erklart. Dazu kommt, dass nicht
alles betrieblich umgesetzt wird, weil es technisch méglich ist. Die Ein-
fuhrung technischer Innovationen in der Arbeitspraxis, auch im Bereich
der Kl-Technologie, unterliegt besonderen Bedenken und realen Be-
schrankungen. Im né&chsten Abschnitt systematisieren wir deshalb den
mdglichen Einsatz (und deren Grenzen) von Kl am konkreten Arbeits-
platz. Das ist ein wesentlicher Schritt zum differenzierten Verstandnis
vom Einsatzzweck der Kl in der Arbeitswelt insgesamt, der nur in aus-
gewahlten Fallen Uberhaupt auf die Substitution von Arbeit abzielt (Kapi-
tel 4).
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3. Betrieblicher Einsatz im
Spannungsverhaltnis aus
Rentabilitat und Regulierung

Ob und in welchem Umfang Kl im einzelnen Unternehmen tats&achlich
eingesetzt wird, hangt von mehreren Faktoren ab. Was kann Kl tech-
nisch leisten, ist der erste. Was darf Kl, also welchen regulatorischen
Rahmenbedingungen und damit die Frage, unter welchen Bedingungen
und fur welche Aufgaben bzw. mit welchen Auflagen Kl eingesetzt wer-
den darf, ist der zweite. Zu dieser zweiten Frage zahlen nicht nur ethi-
sche und regulatorische Beschrankungen, sondern auch den Aspekt,
inwiefern sich Kl Uberhaupt in den Produktions- und Arbeitsprozessen
integrieren lasst, also ihre ,Integrationsfahigkeit“. Diese beiden Faktoren
bilden den Rahmen fiir die betriebswirtschaftliche Entscheidung, ob sich
eine Investition in KI im Einzelfall tatsachlich lohnt. Dieser dritte Faktor,
bzw. die Frage wie die betriebswirtschaftliche Berechnung von Kosten
und Ertrag im Einzelfall aussieht, ist im Falle von KI besonders schwer
anzustellen. Die Entscheidung Uber den tatsachlichen Einsatz von Kl im
Unternehmen héangt also davon ab, was Kl kann, was Kl darf, und was
sie dem Unternehmen konkret bringt.

Auch ungeachtet der Rahmensetzung ist in vielen betrieblichen Kon-
texten schwer abzuschatzen, was Investitionen in Kl tatsachlich fir den
Produktions- und Arbeitsprozess bedeuten und ob sie die erstrebten
Produktivitatsfortschritte erzielen. Vor dem Hintergrund der Tatsache,
dass sich die Technologie selbst sowie ihren Einsatz verandert, durfte
diese Entscheidungen fiir viele Unternehmen schwerfallen. Die Ge-
schwindigkeit sowie das Ausmal der Weiterentwicklung der Kl in den
kommenden Jahren, ist offen. Auch bei einzelnen Anwendungen lasst
sich teilweise nur schwer einschétzen, wie schnell sich die betriebliche
Anpassung an den KI-Einsatz einstellen wird und wie lange sie tragt.
Daruiber hinaus ist der regulative Rahmen eine schnell verénderliche
GroRRe, da sie in vielen Bereichen erst am Anfang steht. SchlieR3lich ist
schwer einzuschatzen, ob die Technologie erfolgreich in die Arbeitsor-
ganisation eines Unternehmens integriert werden kann und damit die
Gesamtablaufe der Produktion oder Dienstleistungserbringung tatsach-
lich verbessert werden. Denn dies hangt stark von ,weichen“ Faktoren
ab, namlich davon, ob die Interaktion der KI mit dem Menschen (Mitar-
beiter, Kunden etc.) gelingt und produktiv genug ist. Misslingt dies, sind
auch negative Effekte nicht auszuschliel3en.

Es ist dieses Spannungsverhéltnis aus technologisch beweglichen
Grenzen, unklarem regulativen Rahmen und betrieblicher Funktionalitat,
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das eine betriebswirtschaftliche Investitionsentscheidung mit vielen Un-
sicherheiten pragt. Wird eine positive Entscheidung trotzdem getroffen
und eine Kl-Investition getatigt, dann vielleicht eher getrieben von einem
allgemeinen technologischen Optimismus, einem Wunsch, sich als
sFront Runner” darzustellen oder schlicht durch die Ratschlage der die
technische Zukunft haufig Uberzeichnenden Beratungsinstitute. Somit
sind auch teure Investitionsruinen nicht ausgeschlossen (wie in den
1970er/1980er bereits erlebt im Fall der sog. ,CIM-Ruinen®: Computer
Integrated Manufacturing). Im Umkehrschluss kann es eben passieren,
dass produktive Potenziale von Kl aufgrund von Unsicherheit und gene-
reller Skepsis gar nicht genutzt werden. In beiden Fallen kénnten eine
fundiertere Debatte bzw. Folgenabschatzung der KI-Technologie helfen,
die Unsicherheiten der betrieblichen Entscheidungen zu reduzieren.

Was sind zu erwartende Auswirkungen von KIl-Anwendungen in der
Arbeitswelt oder direkt am Arbeitsplatz? In welchen Bereichen spielt Kl
oder kdnnte KI eine Rolle spielen? Diese Fragen sind nicht zuletzt rele-
vant, wenn man beachtet, dass der Einsatz von Kl sowohl die betriebli-
che Funktionalitat, die ,Funktionalitat der Arbeit®, sowie die qualitativen
Bedingungen und die Machtverhéaltnisse am Arbeitsmarkt und im Unter-
nehmen verschieben (kann).

Aus der jetzigen (qualitativen) Potenzialanalyse ist zu erwarten, dass
ein Kl-Einsatz vor allem Auswirkungen auf kognitive Routinetétigkeiten
haben wird, wobei ,Routine” bei fortschreitenden KI-Fahigkeiten weit ge-
fasst werden muss (mehr dazu im Kapitel 4). Sie umfasst z. B. schon
heute die Bearbeitung von Standardféllen, beispielsweise im Finanz-
und Versicherungsbereich, im medizinischen- und Gesundheitssystem
sowie in vielen juristischen Bereichen. Hier spielt KI aber auch nicht
mehr nur eine Rolle fir Datenauswertungen, Diagnosen und Prognosen,
sondern auch in der Forschung. Gerade in der Diskussion um Musterer-
kennung im Bereich der Medizin hat es sich aber gezeigt, dass ein voll-
standiger Ersatz menschlicher Entscheidungen (noch) nicht mdéglich ist,
sondern viel dafiir spricht, dass Kl — zumindest in sensiblen und Grenz-
bereichen — eher als Assistenzsystem eingesetzt werden wird.

Ein anderes Feld des Kl-Einsatzes, das auch die Grenzen deren Ein-
satz zeigt, sind betreuende und umsorgende Dienstleistungen am Men-
schen. Roboter, haufig verstanden als physische Agenten der KiI, sind
nicht selten der Gradmesser fir die Automatisierung in einem Betrieb
oder einer Dienstleistung in Folge der Digitalisierung und den damit ver-
bundenen Effekten fir Arbeit und Beschaftigung (z. B. Dauth et al. 2017;
Bessen 2018). Kl kann zwar ein Robotiksystem steuern, das theoretisch
alle moglichen Assistenztatigkeiten in einem Unternehmen oder einem
Haushalt ausfuihren kann. Bilderkennung, Sensoren, Aktoren (also an-
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triebstechnische Baueinheiten) sind somit zunehmend in der Lage, di-
verse menschennahe Aufgaben zu erfiillen.

Trotzdem wird vor allem im personlichen Dienstleistungsbereich im-
mer deutlicher, dass sensible Entscheidungen und emotionale Aufgaben
zu einem hohen Grad weiterhin von Menschen ausgetbt werden. Zum
einen, weil KI keine menschlichen Emotionen entwickeln kann (Simulati-
onen sind moglich, aber bislang qualitativ nur sehr begrenzt mit mensch-
lichen Emotionsausdriicken zu vergleichen). Zum anderen, weil der
Mensch als emotionales Wesen sensible Informationen tber sich selbst
vor allem von Menschen akzeptieren dirfte, nicht alleine von einer Ma-
schine. Beispielsweise im Versicherungsbereich, in denen die Bewer-
tung der Versicherungsfalle vollautomatisiert ablauft, wird die Kommuni-
kation bei abschlagig entschiedenen Entscheidungen in der Regel wei-
terhin von Menschen gemacht. Insgesamt miissen wir davon ausgehen,
dass Tatigkeiten, die emotionale Intelligenz und Empathie voraussetzen,
sowie jene, die ethische Entscheidungen erfordern, noch lange allein
oder Uberwiegend den Menschen vorbehalten bleiben.

Je nachdem, welche konkreten Entscheidungen zum KIl-Einsatz im
Betrieb und am Arbeitsplatz tatséchlich getroffen werden, beeinflusst
das auch die mdéglichen guantitativen Auswirkungen auf Beschéftigung
in einem Betrieb, einer Branche, einem Sektor und schliel3lich gesamt-
wirtschaftlich. Wir wollen im néchsten Abschnitt die quantitativen Be-
schéaftigungswirkungen vor dem Hintergrund unterschiedlicher Annah-
men betrachten. Wir kommen zu dem Schluss, dass weder das Szena-
rio einer drohenden technologischen Arbeitslosigkeit, noch das eines
neuen Pareto Optimums Uberzeugend sind. Vielmehr gehen wir davon
aus, dass Kl und Digitalisierung zu einer weiteren Polarisierung von Ar-
beit, Beschaftigung, Einkommen und Status fuhren, je unkontrollierter
sie in die Arbeitswelt Einzug halten.
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4. Verscharfte Polarisierung am
Arbeitsmarkt

Die Debatte Uber quantitative Beschéftigungseffekte des Einsatzes digi-
taler Technologien lauft bereits seit einigen Jahren. Etliche namhafte
Studien sind zum Ergebnis gekommen, dass die Digitalisierung der Ar-
beitswelt zu massiven Verwerfungen in Form von Arbeitsplatzverlusten
fuhren wird. Dies gilt auch — und gerade — fur Kl und den vermehrten
Einsatz von maschinellen Lernsystemen.

Methodologisch steht hinter solchen Ergebnissen meistens ein Ab-
gleich von Berufsprofilen in Arbeitsmarktstatistiken und einer Schatzung
des Technikpotenzials durch KI-Entwickler oder durch das Erfassen von
Patentanmeldungen. So wurde argumentiert, dass bis zur Halfte aller
Jobs in den nachsten zwei Jahrzehnten durch die Digitalisierung, vor al-
lem aber durch die KI, wegrationalisiert werden kénnten. Besonders ge-
fahrdet seien Berufe in Transport, Logistik und Produktion, aber auch im
Dienstleistungssektor. Niedrige und mittlere Einkommensgruppen ste-
hen im Fokus des Arbeitsplatzabbaus, weshalb die digitalisierungsge-
triebene technologische Arbeitslosigkeit auch die Polarisierung voran-
treiben wirde. Allerdings kénnten maschinelles Lernen und mobile
(Leichtbau-)Robotik nicht nur manuelle Routine-Téatigkeiten, sondern
auch kognitive Aufgaben ohne feste Vorgaben erledigen und auch am
mittleren und oberen Ende der Skala fir Verwerfungen sorgen
(Frey/Osborne 2013; 2017; Muro et al. 2019).

Im Prinzip ist Konsens, dass ein Substitutionspotenzial von Arbeit
durch die Digitalisierung besteht. Die Frage ist nur, wie groR ist dieses
Potenzial, und welche Gegenkrafte wirken gegebenfalls? Den Unter-
schied zwischen direkten Verwerfungen auf dem Arbeitsmarkt und ab-
mildernden Effekten macht in der Regel eine ,Nettokalkulation® fir die
Gesamtgesellschaft (Arntz et al. 2017; Arntz et al. 2018; Dauth et al.
2017; Fuchs et al. 2018). Beschéftigung oder Tatigkeiten, die bedingt
durch die Digitalisierung an der einen Stelle wegfallen, steht neue Be-
schéaftigung in anderen Bereichen gegenlber. Steigende Produktivitat in
Folge der Digitalisierung zieht zudem gesamtwirtschaftliche Wettbe-
werbs-, Wertschopfungs- und letztlich auch Beschaftigungseffekte nach
sich (McKinsey Global Institute 2018; World Economic Forum 2018).

Eine gangige Annahme des Szenarios technologischer Arbeitslosig-
keit ist, dass vor allem einfache Tatigkeiten automatisierbar sind. Je ho-
her der Routineanteil einer Tatigkeit ist, desto gré3er ist ihr Substituti-
onspotenzial. Vertiefte Forschung hat aber deutlich gezeigt, dass Routi-
ne nicht gleich Routine ist, denn auch einfachste Routinetatigkeiten sind
in Arbeitsprozesse und Arbeitsorganisationen eingegliedert, die nicht
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ohne weiteres aufgebrochen und neu strukturiert werden kénnen. Und
selbst viele einfache Routinetéatigkeiten sind deshalb so wertvoll, weil da-
fur schwer Ubertragbares und formalisierbares Erfahrungswissen ge-
braucht wird — etwas, das die Kl bislang in vielen Fallen nicht hinrei-
chend abbilden kann. Routinearbeit statisch, also isoliert und isolierbar
zu begreifen, wird den Tatigkeiten deswegen haufig nicht gerecht und
Uiberzeichnet im Gegenzug das realistische Vermégen der KI. Menschli-
ches Arbeitsvermdgen dagegen ist vor allem qualitativ und kontextab-
hangig erfassbar und umfasst ein breites Spektrum (Pfeiffer/Suphan
2015). Wissen, das nicht formalisiert ist, das ,stillschweigend® ist (Autor
2015) geht uber die formale Qualifikation hinaus und umfasst alle
menschlichen Sinne wie Intuition, Bauchgefthl und Emotion — und es
besteht aus Allgemeinwissen, also Common Sense, also genau dem
Level des Verstehens, von dem Kl und maschinelles Lernen noch sehr
weit entfernt sind. Misst man das Arbeitsvermdgen in diesem Verstand-
nis (soweit das eben mdoglich ist), wird schnell klar, dass das Pendel
noch nicht auf die Seite der KI geschwungen ist und auch noch eine
lange Strecke vor sich hat, um an einfache informelle Fahigkeiten eines
Menschen im Arbeitskontext heranzukommen.

Die binare Gegenuberstellung von Routine- und Nicht-Routine-
Tatigkeiten greift also zu kurz und tberhdht verfriiht die digitalen Tech-
nologien einschlieBlich des Werkzeugs Kl zum Ersatzmenschen. Offen-
sichtlich gibt es aber die Effizienzsteigerungen bestehender Prozesse
und von Arbeitsorganisationen: Fahrerlose Transportsysteme, Mensch-
Roboter-Kollaboration (Cobots), Datenbrillen (Smart Glasses), 3D-Druck
und additive Fertigung, digitale Assistenzsysteme, Enterprise Resource
Planning, digitale Zwillinge und vieles mehr sind zunehmend Teil der be-
trieblichen oder auch Uberbetrieblichen Arbeitsteilung. Diese haben weit-
reichende Auswirkungen auf einzelne Arbeitsplatze, mit der in vielen
Fallen eine Verdichtung von Arbeitsablaufen und Arbeitsbelastung ein-
hergeht (Dispan/Schwarz-Kocher 2018). Neben den qualitativen Aspek-
ten dieser Veradnderungen fir die Arbeit, fihrt das auch zu moglichen
quantitativen Veranderungen. Aber daraus direkt auf konkrete (negative)
guantitative Beschaftigungseffekte Schlussfolgerungen ziehen zu wol-
len, wird der Komplexitat auch von Routinetatigkeiten nicht gerecht.

Anderseits gehen mit dem Substitutionspotenzial auch positive quan-
titative Beschaftigungserwartungen einher. Denn mit der Verdichtung
von Arbeit ist — auf jeden Fall maximal bis zur individuellen ,Burn-out-
Grenze® - ein Produktivitdtszuwachs verbunden. Digitalisierung und der
Einsatz von Kl bedeuten Investitionen und Investitionen kénnen entwe-
der mehr oder weniger Beschéftigung bedeuten. Im optimistischen Sze-
nario fuhrt der digitale Technikeinsatz zu einem technologischen Up-
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grade und veréndert die Kapitalzusammensetzung in einem Betrieb. Die
steigende Gesamtbeschéftigung ist dann eine Folge der gestiegenen
Nachfrage nach einem bestimmten Kapitaltyp. Der Anstieg der Produkt-
nachfrage flr Branchen, welche die Inputs fir diesen Kapitaltyp bereit-
stellen, flihrt zu steigender Beschéaftigung in der Wirtschaft als Ganzes.

DarUber hinaus verandern die Investitionen in Digitalisierungstechni-
ken die Kostenstruktur und damit die relative Wettbewerbsfahigkeit ei-
nes Unternehmens. Betriebe, die durch Digitalisierung ihre Kosten sen-
ken, kdnnen ihre Preise senken und die Nachfrage nach ihren Produk-
ten und Dienstleistungen entsprechend steigern (vorausgesetzt ist dabei
eine konstante Nachfrage aus anderen Teilen der Wirtschaft) (Arntz
et al. 2018). In der Folge steigt der Output des investierenden Unter-
nehmens und es entsteht in diesen Unternehmen neues Einkommen in
Form von Loéhnen, Gewinnen und Kapitaleinkommen. Wesentlich fir
dieses Szenario ist der Wettbewerbseffekt sowie die Aufteilung des Er-
trags in Kapital- und Arbeitseinkommen. Die steigende Produktivitét
senkt die Produktionskosten automatisierter Tatigkeiten, was entweder
zu Wachstum der Gewinne und/oder einer gesteigerten Nachfrage nach
Arbeit nicht-automatisierter Tatigkeiten fihren kann. In entsprechenden
Simulationen kommt es demnach haufig zu einer langfristig steigenden
Nachfrage nach Arbeitskraften in der Gesamtwirtschaft (Fuchs et al.
2018).

Betrachtet man diese und ahnliche Berechnungen néher, beruhen sie
stark auf den Spill-over-Effekten von einem Sektor zum anderen. Dieser
ist aber tatsachlich voraussetzungsvoller, als das haufig angenommen
wird. Mehrere Probleme tun sich auf: Steigt die Produktivitat von Kapital
relativ zu Arbeit, ist technologische Innovation im Grundsatz arbeitsein-
sparend und es ist eher unwahrscheinlich, dass steigende Produktivitat
zu steigenden Durchschnittslohnen fiihrt. Und falls Arbeit schneller
durch Technik ersetzt als Neue geschaffen wird, ersetzt Technik Arbeit,
ohne dass es zu steigender Arbeitsnachfrage in anderen Sektoren
kommen muss. Digitalisierungsentscheidungen sind am Ende des Ta-
ges fur das einzelne Unternehmen eine Folge der Kalkulation von relati-
ven Faktorpreisen, also der relativen Preise aller notwendigen Produkti-
onsfaktoren. Somit ist es nicht unwahrscheinlich, dass Digitalisierung
eher mit sinkenden Durchschnittslohnen einhergeht, weil der Substituti-
onseffekt zur sinkenden Nachfrage nach Arbeit fuhrt (Acemoglu/
Restrepo 2018). Im Ergebnis entsteht dann zunachst einmal wachsende
Ungleichheit am Arbeitsmarkt und in der Gesamtwirtschaft (Korinek/
Stiglitz 2017). In diesem Kontext wird auch der Bedarf nach neuer Regu-
lierung oder Umverteilung von Innovationsgewinnen deutlich, weil sonst
das Gesamtergebnis technologischer Innovation schlechter fur die Ge-
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sellschaft als Ganzes sein kann, als die Situation vor der Innovation
(Acemoglu 2019).

Selbst wenn hoéhere Lohne in Folge der Digitalisierung in einer Bran-
che oder der Gesamtwirtschaft Realitat werden, heil3t das noch nicht,
dass sich die potenzielle Kaufkraft in neuen tatsachlichen Kaufaktivita-
ten — in demselben oder anderen Wirtschaftsbereichen — realisiert. Viel
hangt von anderen Faktoren ab, z. B. wie die Digitalisierung die Nach-
frage neu strukturiert (durch neue Kaufmuster etc.), ob Hoch- oder Ge-
ringverdiener davon profitieren oder welche Sparquote eine Wirtschaft
aktuell pragt. Bis heute ist empirisch beobachtbar, dass héher qualifizier-
te Arbeit von der Digitalisierung profitiert, wobei die menschliche Tatig-
keit Uberwiegend komplementar erganzt wird. Hier gibt es eine elasti-
sche Nachfrage fur die entsprechenden Produkte und Dienstleistungen
dieser Arbeitskrafte; es gibt aber ein unelastisches Arbeitskrafteangebot
in diesen Bereichen (Fachkraftemangel). Anders sieht das Bild bei Ta-
tigkeiten mit niedrigeren Qualifikationsprofilen aus. Gerade die Nachfra-
ge nach manuellen Tatigkeiten ist relativ preisunelastisch: Fallt der Preis
manueller Tatigkeiten durch Digitalisierung, steigt ihre Nachfrage nicht in
gleichem MaRe. Wir erleben also bereits die Vorstufe der ,Polarisie-
rung 4.0“ (vgl. Autor et al. 2017; Autor/Salomons 2017).

Der von Seiten etlicher Akteure unterstellte Automatismus zwischen
Digitalisierung, Produktivitatssteigerungen und einer steigenden (ge-
samtwirtschaftlichen) Nachfrage nach Arbeit erweist sich somit als sehr
zweifelhaft. Ob die Digitalisierung und der zunehmende Einsatz von Kl
zu positiven oder negativen Effekten fir Arbeit und Beschéftigung fiihren
wird, bleibt weitgehend offen. Viel hangt von den Weichenstellungen und
dem Regulierungsrahmen ab. Eine Laissez-faire-Politik ware demnach
kein guter Weg in die digitalisierte Arbeitsgesellschaft. Im Gegenteil: Ei-
ne unkontrollierte Digitalisierung mit KI an der Spitze birgt das Potenzial,
unsere Arbeitsgesellschaft aus dem ,Gleichgewicht®, in dem sie sich be-
findet, zu bringen, mit dem Ergebnis (zu) weniger Gewinner und (zu) vie-
ler Verlierer.
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5. Konturen einer ganzheitlichen
Technikfolgenabschatzung

Es stellt sich auf absehbare Zeit nicht die grundsatzliche Frage, ob in
Zukunft noch gearbeitet werden muss oder soll. Technologische Arbeits-
losigkeit als potenziell umfassendes und dauerhaftes Szenario ist vor al-
lem ein Szenario, das aus der Technikentwicklung selbst stammt, eben-
so wie das eines neues Pareto Optimum bei Arbeit und Beschéftigung.

Um eine sozial, 6konomisch und 6kologisch ausgewogene Konturie-
rung der Arbeitsgesellschaft in einem hochdynamischen Prozess wie der
Digitalisierung erreichen zu wollen, reicht es aber nicht aus, nur den
Technologieeinsatz zu bewerten und entsprechende Mal3hahmen regu-
lativ feinzujustieren. Denn tatséachlich verlangt die schnelle Weiterent-
wicklung der digitalen Kerntechnologien, mit KI und maschinellem Ler-
nen an der aktuellen Technikgrenze, nach einer kontinuierlichen und
ganzheitlichen Betrachtung von Arbeit und der sozio6konomischen Di-
mensionen der Technik (Kellermann/Obermauer 2020).

Wie eingangs erwahnt, missen die relevanten Dimensionen fir eine
solche Konturierung erst noch bestimmt werden. Dies ist schwieriger als
es auf den ersten Blick vielleicht aussieht, da die Entwicklungen — tech-
nologisch, betrieblich, gesamtgesellschaftlich — hochdynamisch sind. Die
Bestimmung der ersten diskutierten Dimension — die Technik und die
Vorhersage ihrer Potenziale — ist selbst fir KI-Entwickler schwer bis un-
mdglich. Sowohl Soft- als auch Hardware stehen stets an harten Gren-
zen der Weiterentwicklung. Eine Entwicklung tber diese Grenzen hinaus
ist nicht unmoglich, aber sie ist nach wie vor eine Wildcard, in deren Hin-
tergrund wiederum viele Detailldsungen flr unterschiedlichste Bereiche
und Arbeitskontexte betreffend vorangetrieben werden. Es ist gleichzei-
tig nicht auszuschliel3en, dass aus vielen Einzel-Intelligenzen eine Kl
wird, die zunehmend das kann, was mit ihr von Beginn an verbunden
wird, nadmlich eine Form von General Purpose Intelligence (Russel
2019) — aber das ist Stand heute ein eher unwahrscheinliches Szenario.

Es gilt also die technologische Entwicklung kontinuierlich und sehr
genau unter (gesellschaftlicher) Beobachtung zu halten. Eine 6éffentliche,
unabhangige, auf den einzelnen Anwendungsfall wie auch auf gesell-
schaftliche Effekte ausgerichtete Technikfolgenabschatzung ist insofern
eine wesentliche Grundvoraussetzung, das Technikpotenzial sowie
madgliche gesellschaftliche Effekte konkret zu bewerten. Hierfir ist z. B.
das KI-Observatorium des deutschen Bundesministeriums fur Arbeit und
Soziales ein wichtiger Schritt in die richtige Richtung (vgl. www.
denkfabrik-bmas.de/projekte/ki-observatorium).
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Neben den technologischen Fortschritten missen die laufenden
Transformationen von Arbeit, Branchen und einzelnen Arbeitsplatzen
und -kontexten kontinuierlich erfasst werden. Reprasentative Auswer-
tungen des Kl-Einsatzes im Arbeitskontext sind bisher noch Mangelwa-
re, sowohl in Deutschland als auch im européischen Ausland. Eine Aus-
nahme ist das gemeinsam von dem amerikanischen IT-Unternehmen
IBM und der deutschen Dienstleistungsgewerkschaft Ver.di in Auftrag
gegebene Forschungsprojekt zum Einsatz von Watson-KI bei IBM Kun-
den (IBM 2019). In diesem Projekt wird konkret der Frage nachgegan-
gen, welche Effekte fir Dienstleistungstatigkeiten der Kl-Einsatz nach
sich zieht.

Fur eine breit angelegte, arbeitsfokussierte Technikfolgenabschat-
zung ist es notwendig, die verschiedenen Einsatzformen von Kl im Ar-
beitskontext zu kategorisieren und kontinuierlich zu erfassen. Dabei
kommt es nicht primar auf die technischen Unterschiede zwischen ver-
schiedenen KI-Systemen oder deren technischen Reifegrad an, sondern
auf die Rolle, die die KI im Unternehmen spielt oder spielen soll. Je nach
Rolle ergeben sich unterschiedliche Anforderungen an die Regulierung
und Transparenz von Kl sowie an die Rahmenbedingungen fir die Be-
teiligung und Befahigung von Mitarbeitern und ihren Vertretungen in ei-
nem Betrieb.

Eine solche Technikfolgenabschatzung braucht geeignete Kategori-
sierungen und Tools, die innerbetrieblich sowie Uberbetrieblich einge-
setzt werden konnen. Fir eine solche Kategorisierung kénnen zunachst
zwei Dimensionen der KlI-Anwendung am Arbeitsplatz ausreichen, um
eine erste Matrix Uber die arbeitsorganisatorischen Folgen des Ki-
Einsatzes im Betrieb zu bilden (Albrecht 2020). Dabei ist zum einen ,ho-
rizontal“ zu differenzieren, ob die Kl als Werkzeug dient, das die Arbeit
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unterstitzt oder ersetzt (A) oder
ob sie als Instrument der Personalsteuerung eingesetzt wird (B): Bei-
spiele fur Kategorie A sind z. B. Chatbots in der Kommunikation mit
Kunden oder Bewertungen eines Versicherungsfalls. Beispiele fur Kate-
gorie B ist z. B. der Einsatz von KI um Schichtplane zu erstellen, Teams
zusammenzusetzen, Leistungsbeurteilungen oder eine Bewerberaus-
wahl zu bestimmen. Zum anderen geht es ,vertikal* um die Frage nach
der Letztentscheidung: Hier ist danach zu differenzieren, ob die Ent-
scheidungskompetenz beim Menschen bleibt (1) oder von der Kl Uber-
nommen wird (2).

Im Hinblick auf die Rolle, die Kl in einem Unternehmen Ubernehmen
kann, sind daher folgende vier Einsatzmodelle zu unterscheiden: Die
Technologie kann ein Werkzeug sein, das die Arbeithnehmer unterstitzt
(Al) oder teilweise ersetzt (A2). Und sie kann (zusétzlich) Entscheidun-
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gen in der Personalsteuerung unterstiitzen (B1) oder selbstandig tber-
nehmen (B2).

Abbildung 1: Schematische Darstellung unterschiedlicher Grade der
Eingriffstiefe der Kl in den Arbeitsprozess
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Aus den unterschiedlichen Kategorien kénnen die unterschiedlichen An-
forderungen an die Rahmenbedingungen klarer definiert werden, unter
denen die Kl so eingesetzt werden kann, dass sie einer sozial und 6ko-
nomisch nachhaltigen Gestaltung von Arbeit im Sinne Guter Arbeit ge-
recht wird. Dabei ist davon auszugehen, dass der (technische) Regulie-
rungsbedarf von Al eher gering, wahrend er bei B2 eher hoch ist. So
stellen beispielsweise Arbeitsplattformen einen Extremfall der Kategorie
B2 dar, weil mehr oder weniger die gesamte ,Betriebsorganisation” ei-
genstandig von letztentscheidender Kl Gibernommen wird.

Diese Kategorisierung kann dazu beitragen, eine Technikfolgenab-
schatzung fur den Kl-Einsatz am Arbeitsplatz zu etablieren. Dies er-
scheint notwendig, weil die Entwicklung der gesellschaftlichen Institutio-
nen einschlieBlich des einzelnen Arbeitsplatzes nicht allein von den
technologisch-disruptiven Entwicklungen getrieben werden darf. Es
missen vielmehr Institutionen geschaffen werden, mit denen der Einsatz
der neuen Technologien auf die gesellschaftlichen Normen und Bedarfe
abstimmt werden kann, sowohl am einzelnen Arbeitsplatz als auch auf
die Rolle der Arbeit in der Arbeitsgesellschaft insgesamt.
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Dafir sind zunéchst vier Handlungsebenen von besonderer Bedeu-
tung: es braucht (1) einen geeigneten politisch-regulativen Rahmen, (2)
Transparenz Uber Ziele und Funktionsweise des KI- oder Technologie-
Einsatzes im konkreten Anwendungsfall, (3) die Beteiligung der Be-
schaftigten beim Einsatz und der Nutzung der Technologien und (4) die
Befahigung der Beschaftigten, mit KI konstruktiv-kritisch umzugehen.

(1) Eine Uberprifung (und Weiterentwicklung) der bestehenden Re-
gularien und Institutionen erscheint im Hinblick auf den KI-Einsatz in der
Arbeitswelt in mehreren Bereichen notwendig. Ein zentrales Feld ist der
Datenschutz. Die europaische Datenschutzgrundverordnung (DSGVO)
beinhaltet wichtige Prinzipien, wie ,privacy by design“ und ,privacy by
default, und Regeln, die auch fur KI-Systeme aller Kategorien gelten
und umgesetzt werden mussen. Zudem eréffnet sie Spielraum fir spezi-
fischere Regelungen fir den nationalen Gesetzgeber beim Arbeitneh-
merdatenschutz aufgrund des besonderen Abhangigkeitsverhaltnisses
der Arbeitnehmer. Solche besonderen Schutzrechte durften besonders
fur einen Kl-Einsatz nach B1 und B2 in der Matrix eine notwendige
Handlungsoption sein. Offensichtlich betrifft die Regulierung aber auch
weitere Bereiche, wie die Anpassung des Arbeitsschutzes, das Arbeits-
recht und die Rechte der Mitbestimmungsakteure. Ein Regulierungsbei-
spiel ware ein Verbot vollautomatischer Entscheidungen mit Blick auf
Kindigungen.

(2) Von zentraler Bedeutung fir den Einsatz von Kl ist auch die
Transparenz Uber deren Ziele und Funktionsweisen, soweit dies bei
selbstlernenden Systemen mdglich ist. Sie herzustellen, bedeutet vor al-
lem offenzulegen, welche Kriterien fir die Datenerfassung und -
Evaluation und welche Entscheidungen auf ihrer Grundlage getroffen
(Kategorien Al und B1) oder durch sie geféllt werden (A2 und B2). Da-
bei ist die wichtigste Frage, ob der Mensch die Technik kontrolliert oder
die Technik den Menschen. Es geht dabei nicht darum, Entscheidungen
von Kl ganzlich auszuschlieen, aber es ist notwendig, ein System zu
schaffen in dem der Mensch nicht zum bloRBen ,Anhangsel* des Maschi-
nenbefehls wird, sondern im Gesamtprozess und kritischen Einzelsitua-
tionen die Entscheidungshoheit hat. Besonders sensibel ist diese Frage,
wenn Kl auch bei der Personalsteuerung eingesetzt wird (Kategorien B1
und B2). Selbst wenn diese Entscheidungen ,nur® auf Grundlage von Ki-
Empfehlungen im (Personal-)Management getroffen werden (B1), gibt
es das Problem, dass es dem Management selbst haufig unmdglich ist,
die KI-Empfehlung nachzuvollziehen. Das liegt zum einen daran, dass
viele KI-Anbieter keine Einblicke in ihre Systeme zulassen. Zum anderen
geht bei selbstlernenden Systemen irgendwann die Nachvollziehbarkeit
verloren, solange das System keine ,Erklarfunktion® besitzt.



KI UND DIE ZUKUNFT DER DIGITALEN ARBEITSGESELLSCHAFT | 22

(3) Der Einsatz von Kl-Systemen in spezifischen nationalen Betriebs-
und Arbeitskontexten bedeutet auch, Kl in den jeweiligen Mitbestim-
mungsstrukturen integrieren zu missen. In Deutschland heil3t das, dass
Mitarbeiter und ihre Interessenvertretungen friihzeitig beteiligt werden
missen (in anderen europédischen Landern gelten andere Mitbestim-
mungsregelungen rund um KI). Sicherzustellen, dass diese frihe Form
der Beteiligung auch wirklich und transparent stattfindet, ist eine Heraus-
forderung. In der Praxis verfiigen haufig Arbeitgeber selbst nicht Uber
die nétigen Informationen, die sie ihren Beschéftigten und deren Vertre-
tungen zuganglich machen miussten, weil KI-Anbieter sie nicht transpa-
rent machen. Weiterer Regulierungsbedarf ergibt sich aus der Tatsache,
dass KI-Systeme im Betrieb lernen und sich damit, ganz anders als bei
nicht-lernenden IT-Systemen, permanent die technischen Grundlagen
verandern. Diese dynamische Eigenschaft von lernenden Systemen ist
fur alle Beteiligten von wesentlicher Bedeutung, die bislang regulatorisch
untererfasst ist. Vereinbarungen zwischen den Sozial- und Betriebspart-
nern zu Kl-Systemen werden daher einen neuen Charakter bekommen
missen: Anstelle konstanter Regeln werden sie regelmaRige Konsultati-
onen zwischen den Betriebsparteien und neue zentrale und dezentrale
Konfliktldsungsmechanismen vorsehen missen.

(4) Solche ,Prozessvereinbarungen® sind zwar flir Gewerkschaften
und Mitarbeitervertretungen nicht vollig neu, aber um die spezifischen
Herausforderungen des Kl-Einsatzes bewadltigen zu kénnen, wird es
notwendig sein, die Beschaftigten in technischen, gesetzlichen und vor
allem auch kulturellen Fragen weiterzubilden. Das er¢ffnet auch den
Gewerkschaften ein neues Feld: Mit dem Aufbau eines betriebsiibergrei-
fenden Know-how zu Kl-Fragen kénnten sie Mitarbeitervertretungen so-
wie Beschéftigten schulen und unterstiitzen. Sie kénnten sich z. B. an
einer Zertifizierung von KI-Anwendungen im Hinblick auf die Verhaltens-
und Leistungskontrollfunktionen beteiligen, jedenfalls bei Standardan-
wendungen. Eine solche Zertifizierung konnte dabei helfen, Blockaden
bei der Einflihrung von KI-Systemen zu vermeiden, indem sie die gerade
beschriebene prozesshafte Begleitung durch die Mitbestimmungstrager
erleichtern, wenn auch, aufgrund der ebenfalls beschriebenen perma-
nenten Veranderlichkeit der Systeme, nicht ersetzen.

SchlieR3lich wird die Qualifizierung von Mitarbeitern entscheidend fur
die erfolgreiche Einfihrung und Nutzung von KI-Systemen sein. Es
muss sichergestellt werden, dass Arbeithehmer beféhigt werden, mit
den KI-Systemen umzugehen und ggf. neue Aufgaben zu Gbernehmen,
wenn ein Teil ihrer bisherigen Aufgaben durch KI-Systeme substituiert
wird. Die QualifizierungsmalRnahmen mussen sowohl den Umgang mit
dem betriebs- oder tatigkeitspezifischen System als auch ein grundle-
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gendes Verstandnis des Systems und deren dahinterliegende Logik
selbst umfassen, sowie neue Fahigkeiten vermitteln, die durch veréander-
te Tatigkeiten bei der Nutzung von KI-Systemen entstehen.

Diese vier Handlungsebenen tragen zu einem neuen gesellschaftli-
chen Rahmen bei, der die disruptiv-dynamische Technologieentwicklung
in einem vorhersehbaren und transparenten institutionellen Kontext ver-
ankern kann. Gesellschaftliches Ziel ist es, durch einen solchen instituti-
onellen Rahmen, die Kontrolle tiber die Technik nicht zu verlieren, bzw.
der KI und der Digitalisierung den notwendigen Entwicklungs- und An-
wendungsspielraum zu geben aber gleichzeitig die Auswirkungen der
Technologie am einzelnen Arbeitsplatz, auf betroffene Berufsgruppen
und auf die Gesamtwirtschaft kalkulieren zu kénnen und verlassliche
Uberprufungsmechanismen auf verschiedenen Ebenen zu etablieren.
Sonst droht die Gefahr einer verscharften Polarisierung in der Arbeits-
gesellschaft, der Einkommen und damit auch eine verstarkte Polarisie-
rung der Gesellschaft als Ganze. Schaffen wir es nicht, zu regulieren, ob
und wie die ,intelligente Maschine fir und mit den Menschen arbeiten
soll, hat das letztlich auch fatale Folgen fir die normative Frage, wie,
womit und warum wir arbeitsteilig flreinander weiter arbeiten wollen.
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