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1. Einleitung 

Der Einsatz von künstlicher Intelligenz (KI) birgt für Unternehmen große Chancen. Es sind beispielsweise 

durch die Nutzung von KI eine effizientere Arbeits- und Einsatzplanung oder eine Reduktion körperlicher Be-

lastung möglich – gerade in Zeiten des Fachkräftemangels ein wichtiger Vorteil. KI befindet sich in vielen 

Betrieben bereits im Einsatz, wie z. B. Smartphones-Applikationen zur Einsatzplanung, Navigationssysteme 

mit Berechnungen auf Basis aktueller und ständig wechselnder Gegebenheiten, smarte Arbeitsmittel, wie 

Drohnen, Anlagen oder Fahrzeuge. Mit diesen Anwendungen werden Daten eingegeben bzw. Daten genutzt 

und verarbeitet. Zwar sind Technologien, die auf KI basieren, bereits in vielen Betrieben allgegenwärtig, den-

noch wird wiederholt die Erfahrung gemacht, dass gerade bei kleinen Betrieben noch wenig Sensibilisierung 

zu technologischen Entwicklungen rund um KI existiert, KI (noch) nicht in den Betrieben angekommen ist und 

diese in ihrer Relevanz unterschätzt wird. Es sollen aber gerade auch kleine und mittlere Unternehmen (KMU) 

inkl. das Handwerk von diesen Potenzialen profitieren können. Doch oftmals bestehen Unsicherheiten bezüg-

lich einer konkreten betrieblichen Nutzung.  

Jedoch existiert für eine gelungene Nutzung von KI im Unternehmen keine Blaupause: Unternehmerinnen 

und Unternehmer müssen anhand der Bedingungen und Ziele abwägen, welche Technologien und auf wel-

chen Wegen diese ins Unternehmen gebracht und umgesetzt werden. Beschäftigte müssen je nach einge-

setzter Technologie und Tätigkeit ableiten, was im Störungsfall konkret zu tun ist oder wie sie ihre Erfahrungen 

auch in einem automatisierten Prozess weiterhin einbringen können. Es gibt auch keine, für alle Bedarfe ein-

heitliche Vorgehensweise für die Beratenden, z. B. der Handwerkskammern, -innungen und -verbänden, die 

oftmals erster Ansprechpartner für Handwerksbetriebe auf der Suche nach einer Unterstützung sind. Sie be-

nötigen eine betriebsspezifische Herangehensweise, um eine passende Unterstützung zu den jeweiligen Be-

darfen auf Betriebsseite zu erreichen. Auch Interessenvertretungen müssen ihre (neuen) Aufgaben erst noch 

definieren, um möglichst proaktiv, bereits im Prozess der Planung einer KI-Nutzung, mitzugestalten. Für kei-

nen dieser Akteure gibt es einen definierten Weg zu erfolgreicher Technologieeinführung und -nutzung. Es 

bedarf vielmehr einer betriebs- und branchenspezifischen Vorgehensweise, verbunden mit der Fragestellung: 

„Welche technischen Möglichkeiten sind sinnvoll und nach welchen Maßgaben sollten sie umgesetzt werden?“ 

Je gezielter KI eingeführt wird, desto erfolgreicher kann diese im Unternehmen eingesetzt werden. Dafür ist 

Know-how erforderlich: Wie die KI genutzt werden, hängt davon ab, welches Wissen Führungskräfte, Beschäf-

tigte, Beraterinnen und Berater sowie Interessenvertretungen über KI besitzen. 

An den Kompetenzen für KI setzt das Verbundprojekt „KomKI – Kompetenzen über künstliche Intelligenz 

(KI) aufbauen – Lern- und Experimentierräume zur Entwicklung konstruktiver, reflexiver und präventi-

ver KI-Kompetenz“ an: Im Vorhaben werden KMU inkl. das Handwerk unterstützt, die erforderlichen Kompe-

tenzen zur Nutzung von KI-Systemen im eigenen Unternehmen aufzubauen.  

Doch welche Kompetenzen sind erforderlich und welche Qualifikationen müssen aufgebaut werden? Dies ist 

Gegenstand des 1. Arbeitspaketes „Analyse der Ausgangsbedingungen für alle Projektbereiche“. Die Erkennt-

nisse und Implikationen dieser Projektphase werden in diesem Bericht zusammenfassend dargestellt.  
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2. Überblick 

2.1 Hintergrund und Ausgangslage 

Sämtliche Ebenen der Arbeitswelt sowie der Gesellschaft werden derzeit von einer der größten Veränderun-

gen jüngster Geschichte durchzogen: Das so genannte VUCA-Phänomen1 steht für die Beschreibung der 

veränderten Rahmenbedingungen, die sich durch die digitale Transformation und den damit verbundenen 

Technologien ergeben. In einer Welt, die sich ständig und oft unvorhersehbar verändert, ist Flüchtigkeit (vola-

tility) eine zentrale Kategorie, mit der es umzugehen gilt. Da sich Ereignisse kaum noch prognostizieren lassen, 

wird Ungewissheit (uncertainty) zum Regelfall, denn bei der hohen Komplexität (complexity) stetig wachsen-

der, hoch vernetzter Systeme, greifen einfache Erklärungsmuster ins Leere. Mehrdeutigkeit (ambiguity) tritt an 

die Stelle vermeintlicher Klarheiten.  

Auch kleine und mittlere Unternehmen inkl. Handwerksbetriebe agieren derzeit in einem Umfeld, das von die-

sen Rahmenbedingungen geprägt ist, denn die schnell voranschreitende und sich stetig weiterentwickelnde 

digitale Transformation verändert Märkte und Wertschöpfungsketten, in denen diese Betriebe agieren. Tech-

nologien auf Basis von künstlicher Intelligenz sind Treiber innovativer Geschäftsmodelle, die neue marktfähige 

Produkte und Dienstleistungen ermöglichen. Diese können Unternehmen so zu mehr nationaler und interna-

tionaler Wettbewerbsfähigkeit, nachhaltigem Wachstum und wirtschaftlichem Erfolg verhelfen.2  

Als Vollendung der digitalen Transformation gilt aktuell die künstliche Intelligenz (KI). Doch was bedeutet dies 

für KMU konkret? Der Einsatz von KI in KMU bringt Veränderungen mit sich und kann im Unternehmen sowohl 

Chancen als auch Risiken bedeuten:  

• Betriebe können durch KI große Potenziale3 nutzen, so können KI-Systeme im Arbeitsprozess die 

Produktivität und Wirtschaftlichkeit fördern, z. B. können durch automatisierte administrative Prozesse 

Personalressourcen effektiver genutzt werden, oder Prozesse sicherer gestaltet werden und Men-

schen mit assistierenden Systemen unterstützt werden. Gerade letzteres ist vor dem Hintergrund des 

demografischen Wandels für viele Betriebe eine sinnvolle Möglichkeit. Auch könnten vermehrt Men-

schen mit Beeinträchtigungen oder Quereinsteiger beschäftigt werden, wenn mit Hilfe von KI Arbeits-

schritte unterstützt und benötigtes Material z. B. automatisch identifiziert werden kann.  

• Auf der anderen Seite können Einsatz und Nutzung von KI auch Gefahren und Risiken4 bzw. uner-

wünschte Folgen bedeuten: So kann die Steuerung durch KI potenziell verhindern, dass Beschäftigte 

eigenes Wissen im Prozess einbringen, oder die Menschen empfinden die autonome KI restriktiv oder 

kontrollierend. Auch kann die psychosoziale Belastung erhöht werden und Ängste vor Neuerungen, 

die das altbekannte, tradierte ablöst, geweckt werden. Hier spielen auch Ängste vor dem Arbeitsplatz-

verlust durch den Einsatz von KI-Technologien eine Rolle. Eine weitere mögliche Gefahr stellen Stö-

 
1 Akronym: volatile, uncertain, complex, ambigious 
2 BSP Business School 2021, S. 3 
3 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019, S. 8f. 
4 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019, S. 8f. 
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rungen dar, die ggf. schwer zu beheben sind, weil die von der KI gesteuerten Prozesse schwer nach-

vollziehbar sind und die KI so im Arbeitsablauf zu einem Hindernis wird. Mitunter kann dann der ganze 

Betrieb arbeitsunfähig werden, wenn die Technologie Abhängigkeiten generiert.  

Hier zeigt sich, dass der produktive Einsatz von KI nicht nur eine ausschließlich technische Komponente 

bietet. Es wird deutlich, dass grundsätzliche Fragen zum erfolgreichen Einsatz von KI nicht KI- oder auch nur 

technologiespezifisch sind. Dies beinhaltet neben technischen auch noch ethische, soziale und gesellschaftli-

che Komponenten der KI, mit denen man sich auseinandersetzen muss. So kann z. B. berufliche Weiterbildung 

und Qualifizierung nicht allein technikzentriert erfolgen, sondern muss ein mündiges, selbstbestimmtes Indivi-

duum zum Ziel haben. Die KI muss an den Bedürfnissen des Menschen ausgerichtet und konzipiert werden, 

denn gerade der Mensch ist bei Schlüsselkompetenzen wie konzeptionellem und kritischem Denken, Kreati-

vität, emotionaler Intelligenz sowie Kommunikations- und Kooperationsfähigkeit jedem technischen System 

überlegen. Damit geraten insbesondere soziale und kreative Kompetenzen in den Fokus. Es werden zugleich 

weitreichende organisatorische Konsequenzen auf die Arbeitswelt zukommen, z. B. stellt der Einsatz von KI 

auch KMU vor neue Anforderungen, als dass sie ihre Arbeits- und Organisationsgestaltung mit dem Einzug 

der neuen Technologien überprüfen und ggf. anpassen müssen.  

Wie erfolgreich KI genutzt wird, hängt daher maßgeblich von diesen drei Faktoren ab: 

• Welche Kompetenzen und welches Wissen Führungskräfte, Beschäftigte, Interessenvertretungen, 

Beraterinnen und Berater haben. 

• Wie vorausschauend diese Personen die KI und die damit verbundenen neuen Möglichkeiten ein-

setzen, nutzen und gestalten.  

• Inwiefern in den Betrieben eine Balance zwischen den Anforderungen der Technologie, der Wirt-

schaftlichkeit des Betriebs und den Bedürfnissen der Menschen ausgelotet werden kann, denn nicht 

alles, was kurzfristig technisch möglich ist, kann mittel- oder langfristig auch sinnvoll sein.   

Als besondere Zielgruppen des KomKI-Projektes (dargestellt in Abbildung 1) werden neben KMU-Vertretern 

auch die internen und externen Beraterinnen und Berater gesehen, die KMU in Fragen der effizienten und 

präventiven Arbeitsgestaltung unterstützen. Gerade bei der Technologieeinführung nehmen sie eine Schlüs-

selrolle in den Betrieben ein und sind oftmals die ersten Ansprechpartner von Seiten der Betriebe her. Auch 

sie sollten das neue Thema erfassen und die Potenziale sowie die Gefahren erkennen, um den Betrieben 

geeignete Maßnahmen vorschlagen zu können. Schließlich benötigen auch die Interessenvertretungen Krite-

rien zur Einschätzung der KI und Kenntnisse zu ihrer Gestaltung, um ihrer Aufgabe gerecht werden zu können. 

Gerade bei der rasanten Geschwindigkeit und der Dynamik, mit der sich 4.0-Prozesse entwickeln, ist der 

Bedarf an systematischen Konzepten einer Arbeit 4.0 für alle genannten Zielgruppen hoch.   
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Abbildung 1: KomKI-Zielgruppen (eigene Darstellung) 

2.2 Der methodische Ansatz: In Lern- und Experimentierräumen zu betrieblichen Innovationen 

In Untersuchungen5 konnte festgestellt werden, dass die Einführungsprozesse digitaler Technologien, so 

auch die Einführung von KI in Handwerksbetrieben, iterativ in schrittweiser Annäherung an den Zielzustand 

erfolgen, meist in Form eines „learning by doing“-Ansatzes. Dabei ist die genaue Lösung bzw. der Zielzustand 

nur in seltenen Fällen bereits im Vorfeld klar gefasst. Vielmehr dominiert die Flexibilität, einzelne Prozess-

schritte zu wiederholen und sich in einer „Entwickeln-und-sogleich-Testen“ -Schlaufe einem Ergebnis zu näh-

ren, das den eigenen Bedarfen entspricht. Dabei werden Fehler nicht aktiv vermieden, sondern aus Unzuläng-

lichkeiten Schlüsse gezogen, die der Weiterentwicklung zur Besserung dienen.  

Die Quelle für Innovationen in KMU ist in der Regel der direkte Kundenkontakt. So liegt z. B. im Handwerks-

bereich, in dem nahezu jede Leistung ein Unikat darstellt, der Fokus auf der Erfüllung der Kundenwünsche. 

Auf diesem Weg gelangen innovative Technologien in die Unternehmen, die dann je nach kundenspezifischen 

Bedarfen adaptiert werden.  

Forschung & Entwicklung wird eher selten betrieben,6 sei es aufgrund mangelnder Ressourcen, für diese 

Themen eine eigene Abteilung oder Person abzustellen oder dem Druck des operativen Tagesgeschäfts, das 

den Arbeitsalltag vieler Betriebe dominiert. Aus einer Untersuchung von Thomä (2020) ist es für diese Unter-

nehmen nicht notwendigerweise nachteilig, keine Forschung & Entwicklung (F & E) zu betreiben und keine 

wissenschaftlichen Erkenntnisse für die eigene Innovationstätigkeit zu nutzen. Demgegenüber können KMU 

auch durchaus ohne eigener Abteilung für F & E und ohne Nutzung wissenschaftlicher Erkenntnisse erfolgrei-

che Innovationen hervorbringen.7 Diese Erkenntnisse sprechen dafür, dass Unterstützungsmaßnahmen für 

KMU zur Innovationssteigerung über einen F & E-Bezug hinausgehen.8 

 
5 Cordes & Ihm 2019; Cordes & Ihm 2018 
6 Thomä & Zimmermann 2019; Baumann, Mangold & Ritter 2014 
7 Thomä & Zimmermann 2019  
8 Thomä & Zimmermann 2019 
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Eine Untersuchung von Thomä & Zimmermann (2019) legt nahe, dass Handwerksbetriebe häufig das nicht-

Praktizieren formeller Forschung und Entwicklungstätigkeiten kompensieren: Sie nutzen interaktives Lernen, 

informelle Lernprozesse sowie Erfahrungswissen und Wissensweitergabe, um Innovationen hervorzubringen. 

Die Innovationsfähigkeit und –weise basiert demnach primär auf anwendungsnahem, praktischem Erfahrungs-

wissen und auf innovativen Problemlösungskompetenzen.  

Im Innovationskontext haben Handwerksunternehmen häufig kompetenzbezogene Hemmnisse zu meistern, 

wie den Aufbau von nötigem technologischem Know-how oder die Anpassung von Prozessen und Planungs-

aspekten angesichts technologischer Veränderungen. Damit ist fraglich, inwieweit Betriebe, die bislang nur 

geringe F & E-Kompetenzen aufweisen, von einer F & E-Förderung profitieren. Diese Erkenntnis unterstreicht 

die große Bedeutung einer effektiven Bereitstellung passender Instrumentarien und externen wissen-

schaftlich-technischen Wissens. Diese Unternehmen können eher von einer Unterstützung bzw. Förderung 

bei der Integration neuer Technologien in ihren Unternehmen profitieren, anstatt neue wissenschaftlich-tech-

nische Erkenntnisse selbst zu generieren. 9 

Aus diesen Erkenntnissen lässt sich ableiten, dass Unternehmen geschützte Räume brauchen, in denen 

Unternehmensführungen und Beschäftigte gemeinsam innovative Arbeitskonzepte ausprobieren können. Um 

für KMU einen Prozess zu generieren, der sie bei einer betriebs- sowie bedarfsspezifischen Vorgehensweise 

zur Integration von KI unterstützt, wurden die sogenannten „Lern- und Experimentierräume“ des Bundesmi-

nisteriums für Arbeit und Soziales (BMAS) ins Leben gerufen. Diese Methode ist gerade für kleine Betriebe 

geeignet, da sie hier neue technologische Lösungen ausprobieren, sinnvolle Nutzungsmöglichkeiten testen, 

erste Erfahrungen sammeln und sich mit anderen Betrieben und Akteuren in einem moderierten und begleite-

ten Umfeld austauschen können. In Lern- und Experimentierräumen... 

• können Unternehmen sich an neue Technologien vortasten.  

• ist der transdisziplinäre Austausch zwischen verschiedenen Akteuren aus betrieblicher Praxis, inter-

mediären Organisationen sowie der Wissenschaft und Forschung möglich.  

• können die Beteiligten gegenseitig voneinander lernen. 

• ist der Austausch auf Augenhöhe gegeben. 

• kann jede und jeder Beteiligte für sich passende Lösungen entwickeln und erproben. 

• darf aus Fehlern und Hindernissen gelernt werden: lernen, entwickeln, testen, verwerfen, lernen, ver-

bessern, testen, optimieren steht im Fokus. 

Die Eigenschaften von Lern- und Experimentierräumen (dargestellt in Abbildung 2) sind eine geeignete Me-

thode gerade für KMU, innovative Arbeitskonzepte zu finden, die zu den Bedarfen der unterschiedlichen 

Betriebe passen.  

 
9 Thomä & Zimmermann 2019; Zimmermann & Thomä 2019; Lahner 2004 
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Abbildung 2: KI-Lern- und Experimentierraum (eigene Darstellung in Anlehnung an INQA-Definition10) 

 

Unter diesen Bedingungen können dann auch die besonderen Merkmale kleiner und mittlerer Betriebe als 

strukturelle Vorteile beim Innovationsgeschehen genutzt werden: Denn gerade in KMU ermöglicht eine 

geringe Betriebsgröße bei der Einführung neuer Technologien oftmals größere Flexibilität und Beweglichkeit. 

Zudem ist eine abteilungsübergreifende Sichtweise auf den Betrieb oft selbstverständlich und auch die Be-

schäftigten sind durch den direkten Kundenkontakt für Innovationen sensibilisiert und meist unmittelbar in die 

Produktentwicklung eingebunden. Gleichzeitig sind Geschäftsprozesse überschaubar, direkt und die persön-

liche Nähe groß. Diese kleinbetrieblichen Strukturen können als Chance erkannt, genutzt und vom Unterneh-

men gezielt gestaltet werden, um die neuen Technologien wie KI in die Betriebe zu integrieren. Die Lern- und 

Experimentierräume richten sich daher an diesen besonderen Stärken von KMU aus. Wenn Betriebe genau 

diese Stärken im Innovationsgeschehen gezielt und bewusst zum Einsatz bringen können, ist dies ein großer 

Vorteil, um sich die Potenziale der KI zu erschließen.11 

2.3 Aufbau des vorliegenden Berichts  

Der vorliegende Bericht dient zunächst der Analyse der Ausgangsbedingungen und der in diesem Zuge 

inkludierten Auswertung der Experteninterviews. Auf dieser Basis können in einem nächsten Schritt Ableitun-

gen zu den Qualifizierungsbausteinen vorgenommen und ein inhaltliches, didaktisches und technisches Kon-

zept entwickelt werden.  

Nach einer kurzen Einführung über das Projekt KomKI und einem Überblick über die Besonderheiten von KMU 

und dem Handwerk mit daraus resultierenden Implikationen in Kapitel 3 folgt die theoretische Fundierung in 

Kapitel 4. Hierbei werden zentrale arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse dargestellt und hinsichtlich der 

im Projekt festgelegten Qualifizierungsbausteine ausgewertet. In Kapitel 5 werden die theoretischen Erkennt-

nisse um praktische Erfahrungsberichte zum Thema Arbeitsgestaltung mit KI in KMU ergänzt. Zudem werden 

die Beschreibung und Auswertung der Experteninterviews vorgenommen. Die Auswertung erfolgt entlang der 

definierten Qualifizierungsbausteine auf der einen und entlang der genannten Zielgruppen auf der anderen 

 
10 INQA. „Lern- und Experimentierräume sind ein zentrales Instrument, das Unternehmen und ihre Beschäftigten dabei unterstützt, die 
Herausforderungen der digitalen Transformation gemeinsam zu bewältigen.“ (Förderrichtlinie INQA-Lern- und -Experimentierräume) 
11 Cernavin 2019, S. 51ff. 
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Seite. Kapitel 6 fasst die zentralen Erkenntnisse zusammen, um abschließend einen Ausblick zur Ableitung 

der Inhalte sowie Konzeption der Qualifizierungsbausteine zu geben. Im Anhang findet sich der Interviewleit-

faden. 

3. Grundlegende Darstellung des Projektansatzes  

3.1 Zielsetzung und Lösungsmöglichkeiten des Projektes  

KMU stehen aktuell vor der großen Aufgabe, die Herausforderungen der digitalen Transformation in der Ar-

beitswelt zu bewältigen und sie als Chance zu nutzen. Der Einsatz von KI bietet vielfältige Möglichkeiten und 

kann im Arbeitsprozess sowohl Produktivität als auch Wirtschaftlichkeit fördern. Die Voraussetzung dafür ist 

eine bedarfsorientierte, menschengerechte Gestaltung und Nutzung von KI im Betrieb. Während die Anwen-

dung von KI in einigen Unternehmen bereits weit fortgeschritten ist, fehlen in anderen KMU bei vielen Akteuren 

(Unternehmerinnen und Unternehmer, Führungskräften, Beschäftigten, Betriebsräten) und auch bei zahlrei-

chen Beraterinnen und Beratern intermediärer Organisationen die dafür erforderlichen Kompetenzen. Diese 

KI-Kompetenzen sind jedoch Grundlage, um die KI-Potenziale und Gefahren erkennen und nutzen zu können.  

KI-Lösungen und -Anwendungen sind zum einen meist technikzentriert und „schleichen“ sich zum anderen 

oftmals in Betriebe ein, da mit einem neuen Arbeitsmittel (z. B. einem smarten Handbohrer) häufig verdeckte 

KI-Anwendungen in den Betrieb kommen. Durch die Förderung der KI-Kompetenzen sollen Unternehmerinnen 

und Unternehmer, Führungskräfte, Beschäftigte, Beraterinnen und Berater sowie Interessenvertretungen in 

die Lage versetzt werden, die meist technikzentrierten KI-Lösungen sowie oftmals die schleichende KI-Integra-

tion zu erkennen und grundlegende KI-Gestaltungsvorstellungen auf Basis sozialer Innovationen zu entwi-

ckeln.  

Das Projekt KomKl verfolgt daher folgende 5 Lösungsansätze:  

(1) Es sollen KomKI-Qualifizierungsbausteine für die genannten Zielgruppen entwickelt werden, um Kri-

terien für die Möglichkeiten und Gefahren von KI zu vermitteln.  

(2) Darüber hinaus soll die digitale Verfügbarkeit dieser KomKI-Qualifizierungsbausteine realisiert wer-

den, so dass diese je nach Bedarf sowohl modular als auch zeit- und ortsunabhängig zu zahlreichen 

relevanten Themen unterstützen können.  

(3) Ferner soll es zu einer Integration der KomKI-Qualifizierungsbausteine in bestehende Transferstruk-

turen zu den Zielgruppen kommen (u. a. Offensive Mittelstand, Mittelstand 4.0-Kompetenzzentren, 

tbs-Netzwerk) und im Rahmen von Kooperationen mit bereits vorhandenen E-Learning-Angeboten für 

einen möglichst niederschwelligen Zugang verknüpft werden ohne parallele Strukturen zu genieren 

und so für eine „automatische" Nachhaltigkeit sorgen.  

(4) Es erfolgt die Konzeption und die Erprobung in Form von Lern- und Experimentierräumen (KI-Werk-

stätten für Vertreterinnen und Vertreter der jeweiligen Zielgruppen in einem geschützten, moderierten 

Umfeld, u. a. in zwei Formen von KI-Werkstätten für das Handwerk).  

(5) Zuletzt werden wirksame Zugangswege zu Beschäftigten entwickelt und erprobt, um auch dieser 

Gruppe einen niederschwelligen Zugang zu den Inhalten und somit eine Teilhabe zu ermöglichen.  
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3.2 Künstliche Intelligenz (KI) – Abgrenzung und Definition 

 

Für die Zusammenarbeit des Projektkonsortiums ist ein gemeinsam definiertes Grundverständnis über KI un-

abdingbar. Daher hat das Verbundvorhaben KomKI grundsätzliche Überlegungen zum Thema KI angestellt:  

Das Projektkonsortium KomKI möchte zunächst einige Mythen der öffentlichen Diskussion auflösen: 

• KI ist KEINE Magie, sondern es handelt es sich um mathematische Algorithmen, deren Ergebnisse durch 

die Eingabedaten eindeutig bestimmt sind.  

• KI hat KEIN Bewusstsein, aktuelle KI ist nicht mit menschlichem Leben und menschlicher Intelligenz 

vergleichbar, hat keine Gefühle und kann aus sich heraus nicht die Arbeit verweigern oder eigene Ziele 

verfolgen.  

• KI kann NICHT “schlauer” sein als ihre Datenbasis, d. h. sofern die Datenbasis einer KI unzureichend 

oder gar fehlerhaft ist, wird die KI diese Fehler reproduzieren oder unter Umständen sogar noch verschär-

fen.  

• KI entwickelt sich NICHT selbstständig weiter, ist aber in der Lage aus den Daten, die dieser zugeführt 

wird, zu lernen. Letzteres unterscheidet KI von Softwaresystemen, die auf fixen Regeln basieren. Aller-

dings wird sie nie selbstständig damit anfangen, neue Aufgabenstellungen zu lösen.  

Als KI werden Informatik-Anwendungen bezeichnet, welche Aufgaben erledigen, wobei die der Verarbeitung 

zugrundeliegenden Regeln nicht explizit durch den Menschen vorgegeben sind. KI assistiert dem Men-

schen bzw. steuert Prozesse teilweise oder vollständig, z. B. Zeichen- bzw. Texterkennung, Bilderkennung, 

Spracherkennung, automatisierte Übersetzung, Expertensysteme. Unabhängig von dem gewählten Verfahren 

kann ein KI-Modell auf Grundlage statistischer Verfahren Zusammenhänge erkennen und neue Erkenntnisse 

liefern. 

Damit orientiert sich das Projekt KomKI mit seiner Definition an dem Begriff der ”schwachen KI” der KI-Strate-

gie der Bundesregierung,12 der INQA / Offensive Mittelstand (BMAS)13 und dem Projekt SmartAIwork 

(BMBF).14 

3.3 Besonderheiten von KMU und Handwerk 

Hinsichtlich einer erfolgreichen Einführung und Nutzung von KI sowie der Konzeption von Qualifizierungsbau-

steinen zu KI werden KMU und insbesondere das Handwerk in den Fokus gerückt. Dabei müssen einige 

Merkmale, die KMU charakterisieren, berücksichtigt werden, da diese auch für die Nutzung von KI von 

Relevanz sind. 

Nach Definition der EU beschäftigen KMU bis 249 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und erwirtschaften bis zu 

50 Mio. EUR Jahresumsatz. In Deutschland gibt es nach dieser Definition 2,6 Millionen KMU. 81,4 Prozent 

aller Beschäftigten sind in KMU angestellt. In seiner wirtschaftlichen Bedeutung handelt es sich bei den 

 
12 Die Bundesregierung 2020 
13 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand–Gesellschaft–Verantwortung 2019, S.8ff.  
14 Burmeister et al. 2019, S. 12  
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KMU in Deutschland um ein Schwergewicht. Handwerksbetriebe sind zu 99,7 Prozent KMU (2017).15 Dies 

verdeutlicht, dass in Deutschland vor allem das Handwerk maßgeblich zu dieser Position beiträgt. 

Zunächst sind KMU und auch Handwerksbetriebe in ihrer Struktur äußerst heterogen und es existiert eine 

Bandbreite an Unternehmen vom lokal-orientierten bis zum international agierenden Unternehmen. Daher gibt 

es keine, für alle Branchen in gleichem Maß geltenden Kriterien; diese sind nach Branche und im Verlauf der 

technischen/wirtschaftlich-gesellschaftlichen Entwicklung unterschiedlich bzw. können sich verschieben. Auch 

das Gewicht einzelner Besonderheiten ist nicht gewerbespezifisch. Daher können solche Merkmale keinen 

langfristigen Aussagewert beanspruchen und müssen als Momentaufnahmen gesehen werden.16 Allerdings 

sind in einzelnen Bedingungen von KMU einige Gesamtstrukturen erkennbar:  

Mit der geringen Beschäftigtenzahl gehen einige Strukturen einher, die die Arbeitsprozesse und soziokulturel-

len Rahmenbedingungen in vielen KMU beeinflussen. Diese Umstände sind bedeutend, vor allem wenn es 

um die Rolle von KI und deren Einsatz im Sinne einer präventiven Arbeitsgestaltung geht. Sie sollen im Fol-

genden skizziert werden. 

• Die stark prägende Rolle der Unternehmerin oder des Unternehmers...  

bestimmt die organisatorischen Strukturen vieler KMU: Dies hat in zahlreichen Betrieben eine Funkti-

onshäufung sowie eine Konzentration von Entscheidungs- und Weisungsbefugnissen in der Person 

der Unternehmerin oder des Unternehmers zur Folge.17 Die Bündelung der Aufgaben in der Person 

der Unternehmerin oder des Unternehmers führt zu einer Verknüpfung der inhaberin- oder inhaberbe-

zogenen Einflussfaktoren mit den unternehmensspezifischen Faktoren. Daraus ergeben sich mehrere 

Aspekte: Zum einen ist mit der Aufgaben- und Funktionshäufung oftmals eine Überlastung dieser Per-

son verbunden. Durch die Meisterprägung erhält die Unternehmerin bzw. der Unternehmer eine be-

sonders exponierte Rolle auch bei der Einführung von neuen Technologien.18  

→ Bedeutung für eine Auseinandersetzung mit dem Thema KI: Daher ist die Sensibilisierung und 

Motivation der Unternehmerinnen und Unternehmer ausschlaggebend, die Abläufe in den Unterneh-

men zu erfassen, zu hinterfragen und gegebenenfalls anzupassen.19 Gleichzeitig sind die Unterneh-

merinnen und Unternehmer in Abhängigkeit von Wissen und Sensibilität wesentliche „fördernde“ oder 

„hemmende“ Kräfte beim Einsatz von KI, da sich in sehr kleinen Betrieben (unter 10 Beschäftigten) 

„Führung“ wesentlich auf „die Chefin“ oder „den Chef“ konzentriert. Die KomKI-Qualifizierungsbau-

steine sollten daher bei dieser Person Grundlagen- und Sensibilisierungskompetenzen aufbauen, so-

wie Wissen, unter welchen Bedingungen KI im Betrieb erfolgreich eingeführt werden kann, um z. B. 

auch die Beschäftigten in den Prozess einzubinden. 

• Die Unternehmensstrategie…  

befindet sich, entsprechend der zentralen Rolle der „Chefin“ bzw. des „Chefs“, in starker Abhängigkeit 

 
15 ZDH 2019; Statistisches Bundesamt 2020; Statistisches Bundesamt 2018 
16 Glasl et al. 2008, S. 20ff.; ZDH-Beirat 2009 
17 Ritter 2014b, 184ff.; Glasl et al. 2008; ZDH-Beirat 2009 
18 Zoch 2011, S. 36; Glasl et al. 2008, S. 24f.; Lahner 2004, S. 97 
19 Welzbacher et al. 2015, S. 16 
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zur Priorität, die die Inhaberin oder der Inhaber dieser Thematik zuordnet. In Abhängigkeit von Wissen 

und Sensibilität stellt die Person der Unternehmerin oder des Unternehmers wesentliche „fördernde“ 

oder „hemmende“ Faktoren bei der Einbettung von KI in die Unternehmensstrategie dar.20 Vielfach 

sind Unternehmerinnen und Unternehmer damit überfordert, über das Tagesgeschäft hinaus Strate-

gien für das Unternehmen zu entwickeln. Die Unternehmerin oder der Unternehmer kann technologi-

sche oder nachfrageseitige Veränderungen im Umfeld Aufmerksamkeit schenken. Dazu kommt, dass 

viele Handwerksbetriebe mit ihrem Geschäft traditionell in etablierten Branchen ansässig sind, in de-

nen digitale Technologien schrittweise Einzug hielten und weiterhin Einzug halten.21  

→ Bedeutung für eine Auseinandersetzung mit dem Thema KI: 

Insbesondere Klein- und Kleinstbetriebe haben daher häufig keine ausreichenden Anreize, z. B. ihr 

Geschäftsmodell auf KI auszurichten. Die Herausforderungen der Unternehmen bei der digitalen 

Transformation sind vergleichbar mit Innovationshemmnissen von Kleinst- und Kleinbetrieben (wie 

beispielsweise geringe Personalressourcen, Innovationsfinanzierung und Wissensdefizite).22 Dies be-

deutet, dass die KomKI-Qualifizierungsbausteine auf konkrete Anwendungsszenarien und -beispiele 

ausgelegt sein müssen, um den betrieblichen Einsatz und Mehrwert unmittelbar zu verdeutlichen. 

• Die Dominanz des operativen Alltagsgeschäfts...23  

verhindert oftmals die systematische Befassung mit neuen Technologien: Die Eingebundenheit der 

Unternehmerin bzw. des Unternehmers, die bzw. der in einer Person häufig viele verschiedene Funk-

tionen wahrnimmt, hat oft zur Folge, dass zeitliche Freiräume für die Auseinandersetzung mit neuen 

Technologien nur mit Mühe aus dem Arbeitsalltag etabliert werden.24   

→ Bedeutung für eine Auseinandersetzung mit dem Thema KI: Dies macht eine niederschwellige 

Erreichbarkeit von Inhalten zur Kompetenzerweiterung in Sachen KI erforderlich. Darüber hinaus kann 

ein modulartiger Aufbau der KomKI-Qualifizierungsbausteine sowie bedarfsspezifisch auswählbare 

Wissens- und Vertiefungsbausteine von Vorteil sein. Dies erfordert eine intuitive Bedienbarkeit bzw. 

Gebrauchstauglichkeit der Materialien und stellt hohe didaktische Anforderungen an die Weiterbil-

dungsbausteine. 

• Die familiär geprägte Struktur und Einbindung von Beschäftigten... 25  

ist durch die geringe Betriebsgröße und die meist familiär geprägte Struktur meist selbstverständlich 

der Fall. In der Regel wird ein Produkt von der Idee über die Planung bis hin zur Fertigung wenn 

auch mit unterschiedlichen Schwerpunkten durch das gesamte Team nachvollzogen. Dies fördert 

ein ganzheitliches, prozessübergreifendes Denken sowie ein breitgefächertes Know-how. Die fami-

liär geprägte Struktur verstärkt zudem die Bindung der Betriebsleitung an den Betrieb. Dies gilt meist 

 
20 Baumann et al. 2015 
21 Soluk et al 2020, S. 25 
22 Welzbacher et al. 2015, S. 16; BIT 2013, S. 12f.; Glasl et al. 2008, S. 20ff. 
23 Die Arbeit der meisten Unternehmerinnen und Unternehmer im Handwerk steht im Wesentlichen zwischen den beiden Spannungspolen 

strategisch ausgerichtete Betriebsführung und Planung sowie Beteiligung am operativen Tagesgeschäft, wobei die Unternehmerinnen 
und Unternehmer die subjektiv empfundene durchschnittliche Inanspruchnahme durch die beiden Aufgaben im Verhältnis von ca. eins 
zu vier zueinander abwägen, Baumann et al. 2014, S.47f. 

24 Osranek et al. 2013; Zoch 2011, S. 37 
25 Soluk et al. 2020, S. 24ff. 
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auch im erweiterten Sinne für die Belegschaft; der Betrieb gehört – nicht nur sprichwörtlich – „zur 

Familie“. Die persönliche Identifikation bezieht sich auch auf den angeeigneten Handwerksberuf – 

bei dessen Ausübung technisch-berufliche Beweggründe oft bedeutender sind als wirtschaftliche 

Überlegungen. Aufgrund der meist geringen Betriebsgröße existieren i. d. R. sehr enge persönliche 

Kontakte zwischen den Beschäftigten sowie der meist langfristig ausgerichteten beruflichen Per-

spektive der Inhaberinnen bzw. Inhaber. Gegenüber Industrieunternehmen, die sich eher durch eine 

Trennung von Eigentum und Geschäftsführungsbefugnis auszeichnen, ist für Handwerksbetriebe die 

Einheit dieser Domänen kennzeichnend.26 So bleiben Potenziale im Bereich des Wissenstransfers, 

der Motivation von Beschäftigten und der Kreativität möglicherweise oftmals ungenutzt.27  

→ Bedeutung für eine Auseinandersetzung mit dem Thema KI: Damit Potenziale im Bereich des 

Wissenstranfers, der Motivation und Kreativität nicht ungenutzt bleiben, bedarf es neben der  Einbe-

ziehung der Unternehmerin oder des Unternehmers auch der Einbindung der Beschäftigten. Darüber 

hinaus müssen insbesondere die „jüngeren“ Generationen mit ins Boot geholt werden: Oftmals wer-

den Erfahrungswissen und sich bewährte Routinen an die Nachwuchskräfte (meist die Söhne und 

Töchter) weitergegeben. Dies verhindert aber mitunter die vorrausschauende Einführung von neuen 

digitalen Technologien wie KI. Auch wenn der IST-Zustand sich derzeit als wirtschaftlich herausstellt 

(insbesondere das Handwerk profitiert derzeit von vollen Auftragsbüchern), kann sich dies in nur we-

nigen Jahren ändern. So konstatiert eine aktuelle Studie von Soluk (2020), dass die Wettbewerbsfä-

higkeit familiengeführter KMU in den nächsten Jahren so stark sinkt, dass es sogar zu existenziellen 

Schwierigkeiten führen kann, wenn der digitale Anschluss verpasst wird.28  Die Beschäftigten (ergo 

auch die Nachwuchskräfte) sollten demnach bei dem Wissensaufbau um KI anvisiert und das Be-

wusstsein für die Einführung von KI gestärkt werden, was durch die explizite Aufnahme der Beschäf-

tigten als Zielgruppe der KomKI-Qualifizierungsbausteine gewährleistet werden kann. 

• Die regionale Verankerung...  

nimmt im Hinblick auf die gesamtwirtschaftlichen und gesellschaftlichen Potenziale des Mittelstands 

bei KMU in der Regel einen ausgesprochen hohen Stellenwert ein. Hinweise hierauf sind die stark 

regional ausgerichteten Absatz- und Bezugsverflechtungen von (handwerklichen) KMU sowie deren 

häufige Fokussierung auf regionale Ausbildungs- und Arbeitsmärkte. Beides gilt auch für viele andere 

KMU, jedoch ist im Handwerk die lokal-regionale Verankerung sehr ausgeprägt. Ca. 83 Prozent der 

Kunden von Handwerksbetrieben befinden sich im Umkreis von weniger als 50 Kilometern.29 Dabei 

besteht auch auf persönlicher Ebene eine ausgeprägte Nähe zu den Kunden, was durch das als Aus-

wirkung der digitalen Transformation geänderte Kundenverhalten neue Herausforderungen hinsicht-

lich der Kundenkommunikation, des Marketings und der Vertriebswege entstehen lässt.30   

→ Bedeutung für eine Auseinandersetzung mit dem Thema KI: Ergänzend zu digitalen Angebo-

ten, könnten KMU insbesondere mit Ansprechpersonen vor Ort in der Region bei konkreten Bedarfen 

 
26 Glasl et al. 2008; ZDH-Beirat 2009; BIT 2013, S. 12ff. 
27 Lahner 2004, S. 126 
28 Soluk et al. 2020, S. 24ff.  
29 nach einer Befragung von 60 Handwerksunternehmern des itb; dazu auch Neukirchen 2013 
30 Schuh et al. 2016, S. 13  
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unterstützt werden. So sollten die KomKI-Qualifizierungsbausteine möglichst durch die Vermittlung 

von Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern vor Ort flankiert werden.  

Auf der Seite von KMU münden die Merkmale in Kombination oftmals darin, dass eine systematische Aus-

einandersetzung mit KI potenziell erschwert wird: So fehlen auf Betriebsseite oftmals Kompetenzen zur 

produktiven und sicheren Nutzung von KI im Betrieb. Dazu kommt, dass KMU, vor allem (kleine) Handwerks-

betriebe oftmals hochspezialisiert und bezüglich ihrer Vorkenntnisse zu KI sehr heterogene Ausgangslagen 

aufweisen. Darüber hinaus führt die gute Auftragslage derzeit zu Zeitmangel der Unternehmerinnen und Un-

ternehmer, womit eine starke Selektion von Informationen und Streuverlusten bei KI-Inhalten einhergehen, da 

für die Betriebe oftmals lediglich wenige Aspekte als relevant erachtet werden. Damit verbunden ist auch die 

Tatsache, dass der Nutzen angebotener digitaler Lösungen häufig nicht genügend ersichtlich ist. Auch ist der 

Zugang zu Forschungsvorhaben hinsichtlich der Erprobung neuer Technologieanwendungen für Großunter-

nehmen leichter als für KMU, da die Antragstellung zeitliche Ressourcen sowie häufig administratives Detail-

wissen erfordert. Damit KMU auch weiterhin die stabilisierende Kraft in Wirtschaft und Gesellschaft bleiben, 

bedarf es einer systematischen Auseinandersetzung mit KI und den daraus resultierenden Möglichkeiten für 

die Betriebe.31  

Die genannten Merkmale sind als Indizien für die Abgrenzung der Rahmenbedingungen von KMU, vor 

allem gegenüber Großunternehmen, bedeutsam. Daneben spielen unternehmensspezifische Bedingungen 

wie Betriebsgröße, Einzugsgebiet (regionale oder überregionale Tätigkeit), und Spezialisierungen neben vie-

len anderen Faktoren eine große Rolle.32  

4. Theoretische Fundierung und Stand der arbeitswissenschaftlichen Forschung 

Zum Thema „arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu KI in Unternehmen“ wurden 37 Studien33 gesichtet und 

auf Hinweise für den Kompetenzaufbau zu KI ausgewertet. Es sollten bereits bestehende Erkenntnisse zu KI 

in KMU, insbesondere hinsichtlich KI und erforderlichen Kompetenzen, Qualifikationen und Anforderungen an 

Fach- und Methodenwissen, Sozial- und Personalkompetenzen untersucht werden. Im Folgenden werden die 

Erkenntnisse innerhalb der Aspekte „Grundverständnis von KI“, „Führung und KI“, „Organisation und KI“, „Ge-

sundheit und KI“ sowie „Sicherheit und KI“ skizziert (siehe Abbildung 3). Die Bausteine sind jedoch nicht über-

lappungsfrei und statt klaren Abgrenzungen zwischen den Bausteinen bestehen inhaltliche Schnittmengen 

und gegenseitige Abhängigkeiten. 

 
31 Baumann & Ihm 2018, S. 309ff.; Glasl et al. 2008, S. 30; Thomä 2016; Welzbacher et al. 2015, S. 16 
32 Welzbacher et al. 2015, S. 6; Glasl et al. 2008, S. 30 
33 Abel-Koch et al. 2019; Bauer et al. 2019; Baumann & Ester 2017; Baumann & Ihm 2018; Brockhaus et al. 2020; BSP Business School 
Berlin GmbH 2017; Cernavin 2017; Cernavin & Lemme 2018; Cordes & Ihm 2019; DSK 2019; Frost et al. 2018; Frost et al. 2019; Frost & 
Snadrock 2019; Frost, Guhlemann, Cordes et al. 2020; Gerlmaier 2019; Gerlmaier 2018; Goertz & Krone 2020; ifaa 2019; IFK 2018; itb 
2019; Lechleiter, Purbs & Sonntag 2018; Lechleiter, Purbs & Sonntag 2019; Matuschek 2016; Matuschek 2018; Meyer 2018; Moore 2020; 
Neuhaus, Lechleiter, Sonntag 2018; Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand – Gesellschaft – Verantwortung 2019; Offensive Mittel-
stand 2018; Pfeiffer 2020; Pohlmann 2019; RKW 2020; Saam et al. 2016; Schröter 2019; Thonipara et al. 2020; Trenkle 2020; Zukunfts-
institut 2020. 



 

16 

 

 

Abbildung 3: Die KomKI-Qualifizierungsbausteine (eigene Darstellung) 

4.1 Arbeitswissenschaftliche Kenntnisse: Grundverständnis von KI 

In der arbeitswissenschaftlichen Forschung gibt es zahlreiche Hinweise darauf, dass es einer Beschreibung 

eines Grundverständnisses von KI bedarf, damit KMU Zugang zu KI erhalten.34 Hierbei sind u. a. Fragen 

relevant wie Was ist KI?, Welche konkreten Einsatzmöglichkeiten haben Betriebe?, Wie gestaltet sich die 

Interaktion Mensch/Technik?, Wie verändert sich die Arbeit?, Welche Aspekte sind für die KI-Gestaltung rele-

vant? oder Welche Vor- und Nachteile von KI-Anwendungen ergeben sich? 

Ein wesentlicher Anhaltspunkt für die Verbreitung eines Grundverständnissens von KI stellt der Digitalisie-

rungsgrad eines Unternehmens dar. Dieser bildet anhand der Aspekte Kunden und Lieferanten, Prozesse, 

Geschäftsmodelle, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie IT-Sicherheit ab, inwieweit bereits eine Umsetzung 

von Digitalisierungsmaßnahmen erfolgt ist. 35 Somit wird hier auch abgebildet, welche Sensibilität und welches 

Vorwissen Unternehmen mitbringen. Wie erwartet, variiert der Grad der Digitalisierung zwischen Gewerken, 

zwischen den Unternehmensgrößen sowie regional. Dabei werden urbane, größere, umsatzstärkere sowie 

industrienahe Handwerksbetriebe als im Schnitt stärker digitalisiert dargestellt.36 Hierbei werden jedoch durch-

aus konkrete Nutzen sowie Chancen mit digitalen Technologien rund um KI gesehen: So wird der Nutzen rund 

um die Einsatzgebiete von KI wie das Rechnungs- und Beschaffungswesen sowie der Vertrieb als hoch 

eingestuft. Ferner werden vereinfachte Prozesse und Betriebsabläufe erwartet sowie damit verbunden Effizi-

enzgewinne und Kostenersparnisse. Dagegen werden die Aspekte Strategieentwicklung, Produktion oder Per-

sonalplanung mit geringem Nutzen belegt.37  

 
34 Soluk et al. 2020, S. 19 
35 Dieser wurde vom Kompetenzzentrum Digitales Handwerk (KDH) entwickelt und erfasst den aktuellen Stand der Umsetzung digitaler 
Technologien im Unternehmen; Runst et al. 2018, S. 3ff. 
36 Thonipara et al. 2020; Runst et al. 2018, S. 11ff. 
37 Brockhaus et al. 2020 
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Thonipara et al. (2020)38 haben in einem Literaturüberblick zur Digitalisierung in Handwerksunternehmen 32 

Studien39 zusammengefasst. Sie konstatieren zwar eine positive Haltung gegenüber digitalen Technologien, 

jedoch auch Hemmnisse, die einer betrieblichen Nutzung im Wege stehen: vor allem in Form von fehlenden 

internen Kompetenzen sowie Sorgen um IT-Sicherheit, fehlende interne zeitliche und finanzielle Ressourcen 

sowie Unklarheit bzgl. des wirtschaftlichen Nutzens. Auch Brockhaus et al. 2020 sehen als Haupthemmnisse 

die IT-Sicherheit, den Datenschutz, einen hohen administrativen Aufwand (insb. für KMU relevant) sowie eine 

schwere Einschätzbarkeit der Kosten und Unklarheit bezüglich der Wirtschaftlichkeit.40 Auch Baumann & Ihm 

(2018)41 sowie das RKW (2020)42 sehen in ihren Studien hauptsächlich Hemmnisse im Bereich Datenschutz 

und -sicherheit. Ihre Grundlage haben diese Hemmnisse meist in einem Nicht-Wissen, auf was z. B. bei der 

Nutzung von KI hinsichtlich des Datenschutzes zu beachten ist. Mit Hinblick auf diese Erkenntnisse sind grund-

sätzlich ein Verständnis zu KI, den Möglichkeiten, Chancen und Gefahren hilfreich. In ihren „Umsetzungshilfen 

Arbeit 4.0“ (2019) haben die Autoren43 dazu festgestellt, dass die Gesetzmäßigkeiten, nach denen das System 

agiert, bekannt sein müssen. Nur so kann KI für seine Nutzerinnen und Nutzer erklärbar sein. Die Autoren 

fordern die Transparenz und Erklärbarkeit von KI.44 Um Daten (des Betriebes, der Personen) bewusst, gezielt 

und systematisch für die Wertschöpfungsprozesse des Unternehmens nutzen zu können - und nicht zuletzt 

um Datenschutz und -sicherheit zu realisieren – ist es erforderlich, dass in Betrieben ein Bewusstsein heraus-

gebildet wird, wie KI arbeitet und wie ihre Daten verwendet werden. Es wird postuliert, dass dazu kein spezi-

fisches IT-Wissen erforderlich ist. Die wesentlichen Kriterien des Umgangs mit den betrieblichen und perso-

nenbezogenen Daten sollten jedoch bekannt sein. So sollten Nutzerinnen und Nutzer von KI wissen: 

• welche Daten erhoben werden,  

• wie sie verarbeitet werden,   

• nach welchen Kriterien die KI Entscheidungen trifft und ob sie Prozesse ganz oder teilweise steuert,   

• nach welchen Kriterien die KI lernt bzw. sich weiterentwickelt und 

• wie mit den Daten des Betriebes und der beteiligten Personen umgegangen wird.   

Auch Cernavin (2017)45 stellt fest: Erfolgt der Einsatz von KI im Unternehmen unreflektiert, können negative 

Auswirkungen auf die Leistungsbereitschaft, die Arbeitszufriedenheit, die Produktivität und Innovationsfähig-

keit die Folge sein.  Er konstatiert 5 Dimensionen des menschlichen Handels, anhand derer die Möglichkeiten 

aber auch Grenzen der Handlungsträgerschaft46  im Zusammenspiel von Beschäftigten und 4.0-Technologien 

besser eingeschätzt werden können (vgl. Abbildung 4).47 

 
38 Thonipara et al. 2020 
39 aus dem Zeitraum von 2012 bis 2020 
40 Thonipara et al. 2020; Brockhaus et al. 2020 
41 Baumann & Ihm 2018 
42 RKW 2020 
43 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a 
44 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a, S. 43ff. 
45 Cernavin 2017, S. 182 
46 Personen waren bisher Träger von Handlungen. Sie treffen Entscheidungen und geben Handlungen einen Sinn. Wenn autonome und 
selbstlernende Software zum Einsatz kommt, können sowohl Personen als auch die Software Träger von Handlungen sein (Cernavin 
2017, S. 172). 
47 Handlungsträgerschaft nach Qualität des Handelns in fünf Dimensionen nach Cernavin 2017  
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Abbildung 4: Handlungsträgerschaft nach Qualität des Handels – 5 Dimension (nach Cernavin 2017) 48 

 

Somit zeigt sich, dass hinsichtlich der Einführung menschengerechter KI-Kriterien die Erklärbarkeit und 

die Handlungsträgerschaft eine signifikante Rolle spielen. Die Akteure in den Betrieben sollten daher wissen, 

nach welchen Kriterien die intelligente Software mit ihrer KI agiert. Es ist daher Aufgabe der Unternehmerinnen 

und Unternehmer, Beraterinnen und Berater sowie Interessenvertretungen, systematisch zu durchdenken, 

welche Implikationen die KI mit sich bringt und festzulegen, welche Entscheidungen nach welchen Kriterien 

zukünftig von der KI und welche von Führungskräften und Beschäftigten getroffen werden sollen.   

4.2 Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse: Führung und KI 

Warum Führung? Der Aspekt „Führung“ ist hinsichtlich einer sinnvollen und erfolgreichen Nutzung von KI 

zentral. Mit der Einführung von KI kommt es zu einer veränderten Konstellation von kulturell-menschlichen 

und technischen Deutungsmustern in den Arbeitsprozessen. Dies kann wiederum zu neuen Formen der Inter-

aktion an der Schnittstelle Mensch und Maschine/Software führen und Konsequenzen für die Handlungsträ-

gerschaft von Prozessen in den Betrieben mit sich bringen. Zudem kommt es zu neuen Führungsformen, z. 

B. bei der Führung auf Distanz bzw. von virtuellen Teams. Mit diesen neuen Formen entstehen neue Anfor-

derungen an die Unternehmensführung und die Unternehmenskultur, so dass ein Wissens- und Kompetenz-

erwerb im Bereich „Führung“ für eine erfolgreiche KI-Einführung und -nutzung im Betrieb unabdingbar ist.  

Mit Führung sei zunächst ein „Prozess der Einflussnahme auf andere Menschen“ (2009)49 beschrieben. Dieser 

Prozess wird nun durch einen neuen Akteur ergänzt: die selbstlernende Software. Die Führungskraft kann so 

bei der Ausführung von Planungs-, Routine- und Lenkungsaufgaben unterstützt werden. Gleichzeitig kommt 

es aber auch zu einer Rollenveränderung und ggf. auch zu einer Verhaltensänderung der Führungskraft, um 

die Leistungsfähigkeit und Motivation von Beschäftigten zu fördern und zu erhalten.50 Durch die Einführung 

von KI kann es u. a. zu … 

 
48 Cernavin 2017 
49 von Rosenstiel 2009  
50 Frost & Sandrock (2019) 
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• einer Entlastung durch KI und somit zu mehr Zeit für mitarbeiterbezogene Führung kommen;51 

• einer Beeinflussung der Entscheidungen von Führungskräften und Beschäftigten durch KI und somit 

zu einer Veränderung der Interaktionen und der Unternehmenskultur führen;52 

• einer hohen Verfügbarkeit von Daten in verschiedenen Arbeitsprozessen53 und   

• einem Bedarf an Prozesswissen, Technologieaffinität sowie zeitlicher und örtlicher Flexibilität kom-

men.54   

Bei der Planung der Einführung von KI stehen zunächst strategische Überlegungen wie Einsatzmöglichkei-

ten, wirtschaftlicher Nutzen, vorhandene Ressourcen aber auch Fragen nach der Autonomie, Gestaltung der 

Prozesse, Beteiligung der Beschäftigten, ethischen Kriterien und erforderlichen Kompetenzen im Fokus. Zent-

rale Führungsentscheidungen sind hierbei insbesondere Fragen nach der Handlungsträgerschaft und Herstel-

lerverantwortung.55 

Eine zentrale Herausforderung für Führungskräfte ist es zu entscheiden, wo die KI und wo der Mensch und 

seine sozialen Beziehungen, Emotionen und Kreativität Vor- und Nachteile für die jeweilige Arbeitsaufgabe 

oder auch die Zielerreichung im Betrieb haben. An dieser Stelle fällt häufig auch die Bezeichnung einer „ethi-

schen KI“.56 So sollten einschlägige Gesetze, Regeln und Richtlinien gewährleistet sein wie u. a. Datenschutz-

prinzipien, technische und gesellschaftliche Folgeabschätzungen, Zweckbindung, Datensparsamkeit, Trans-

parenz, Nachvollziehbarkeit und Rechenschaftspflicht.57 Denn nur über transparente und partizipative Pro-

zesse und eine frühzeitige Einbindung aller kann Vertrauen und Akzeptanz für KI bei Führungskräften und 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern generiert werden.58 

Frost et al. (2020)59 ziehen zudem den Schluss, dass Betriebe zur sicheren, gesunden und produktiven Ein-

führung von KI-Anwendungen Bedingungen für eine Innovationskultur, die auf der sozialen Dichte und dem 

impliziten Wissen im Betrieb basiert, schaffen können, in denen Beschäftigte mit Freude ihre Ideen zu den 

neuen digitalen Technologien einbringen. In diesem Prozess sollten technische Neuerungen schrittweise 

eingeführt und Beschäftigte frühestmöglich – idealerweise bereits im Prozess der Planung – einbezogen 

und so möglichen Hemmnissen, die oftmals in Unsicherheiten wurzeln, entgegengewirkt werden. RKW (2020), 

Lechleiter, Purbs & Sonntag (2019) sowie Pfeiffer (2020) beschreiben die Bedeutung der Heranführung von 

Beschäftigten vor allem durch eine offene Kommunikation.60 Gerlmaier (2019) postuliert die Bedeutung der 

Kompetenz „Kommunikation“ als ein Erfolgsfaktor bei der Einführung bzw. Nutzung digitaler Technologien. An 

dieser Stelle ist auch die Unternehmenskultur entscheidend, die maßgeblich darüber entscheidet, in welcher 

Art und Weise KI im Betrieb eingesetzt wird – unter diesem Aspekt spielen vor allem offene Kommunikation, 

 
51 Frost & Sandrock (2019) 
52 Frost, Ottersböck & Jeske 2020 
53 Frost, Guhlemann & Cordes 2018 
54 Frost, Ottersböck &Jeske 2020 
55 Pfeiffer 2020; Frost, Guhlemann & Cordes 2020; Frost & Sandrock 2019; Fragen sind u. a. Wer programmiert die Software? Was wird 
in die Software programmiert? Nach welchen Kriterien entscheidet die Software in bestimmten Szenarien? Nach welchen Kriterien lernt 
die Software?   
56 Frost & Sandrock 2019; Frost, Guhlemann & Cordes 2020; Pohlmann 2019; Moore & Phoebe 2020 
57 Moore & Phoebe 2020 
58 Frost & Sandrock 2019 
59 Frost et al.  2020 
60 RKW 2020 
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transparente Entscheidungen, Einbezug der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder auch Umgang mit Neue-

rungen und Fehlern eine Rolle. Es entscheidet sich in der Art der Unternehmenskultur, welche Rolle die 

betriebliche Prävention im Alltagshandeln hat und wie die KI in den Betrieb integriert wird.61 Der Wirkungsme-

chanismus geht jedoch nicht nur in die Richtung Unternehmenskultur → KI, sondern in beide Richtungen: Es 

ist ein wechselseitiger Prozess, denn die Unternehmenskultur wird gleichzeitig durch den Einsatz von KI ver-

ändert: Die KI mit ihren technischen Mustern und Algorithmen ergänzt nun menschliche und soziale (betrieb-

liche) Deutungsmuster in allen Bereichen. So beeinflusst sie die Deutungs-, Entscheidungs- und Handlungs-

muster von Arbeitsprozessen.62 Denn jede Führungskraft, jede und jeder Beschäftigte im Betrieb prägt durch 

ihr bzw. sein Verhalten die Unternehmenskultur in einem fortlaufenden kontinuierlichen Prozess. Z. B. unter-

liegt die Unternehmenskultur durch die Art der Kommunikation der beteiligten Personen und ihren Entschei-

dungen einem kontinuierlichen Entwicklungsprozess.63 Damit wird die KI zum Treiber einer neuen und verän-

derten Unternehmenskultur. Vereinfacht ist der Prozess in Abbildung 5 dargestellt.  

 

 

Abbildung 5: Veränderung der Kommunikation und Unternehmenskultur durch KI-Einführung (eigene Darstellung) 

Welche Kompetenzen und Qualifizierungsbedarfe durch KI sind für Führungskräfte und Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeiter demnach erforderlich? In der Arbeitswissenschaft gibt es an dieser Stelle ein relativ 

konformes Bild.64 Das Anforderungsprofil der erforderlichen Kompetenzen in Unternehmen wird sich verän-

dern: Neben fachlichen Kompetenzen sind auch methodische bzw. Personalkompetenzen förderlich. Vor die-

sem Hintergrund wird die Fähigkeit in den Fokus gerückt, sich flexibel an technologische Entwicklungen an-

zupassen sowie die Bereitschaft, sich kontinuierlich weiterzubilden.65 Darüber hinaus werden genannt: Krea-

tivität und Flexibilität, Empathie, ganzheitliches und vorrausschauendes Denken sowie Eigenverantwortung 

 
61 Cernavin & Diehl 2018, S. 161ff. 
62 Cernavin & Diehl 2018 
63 Cernavin & Diehl 2018, S. 165 
64 Zukunftsinstitut 2020; Baumann & Ihm 2018; Pfeiffer 2020; Gerlmaier 2019; Frost et al. 2020; Lechleiter, Purbs & Sonntag 2019; 
Neuhaus, Lechleiter & Sonntag 2018; Thonipara et al. 2020 
65 Thonipara et al. 2020 
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(hinsichtlich der eigenen Work-Life-Balance) und die Fähigkeit zur Selbstreflexion. Gerade Führungskräfte 

sollten diese Kompetenzen bei ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fördern und ein aktivierendes und prä-

ventiven Führungsverhalten vorweisen. Gerlmaier (2018) spricht sogar von einer „Arbeitsgestaltungskompe-

tenz“, die eine gesundheitsgerechte Arbeit mit KI ermöglicht.66 Klassische Kompetenzanforderungen wie 

Fachwissen Berufserfahrungen und Expertise werden somit ergänzt – diese reichen aus Sicht der ausgewer-

teten Studien aber nicht aus, KI langfristig erfolgreich zu nutzen.67 Anhand von Abbildung 6 werden die zu-

sätzlichen Bedarfe/Kompetenzen auf Seiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der Führungskräfte ver-

anschaulicht.  

 

Abbildung 6: Bedarfe/Kompetenzen durch KI-Einführung im Unternehmen (eigene Darstellung) 

 

Hier zeigt sich auch, dass eine klare Abgrenzung zwischen den erforderlichen Kompetenzen von Mitarbeite-

rinnen und Mitarbeitern und Führungskräften nicht möglich ist. Auf beiden Seiten werden die beschriebenen 

Bedarfe an Kompetenzen benötigt, wobei die Grenzen vermutlich flüssig sind. Gerade aber die Führungskräfte 

müssen sich den Anforderungen/der Bedarfe für sich selbst, aber auch für ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

bewusst sein.  

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass keine gravierenden Änderungen in den Führungsaufgaben 

durch KI-Einführungen evoziert werden, aber sich die Komplexität insgesamt erhöht und auch ein hohes Maß 

an Verantwortung fordert.   

 

 
66 Gerlmaier 2018; Zukunftsinstitut 2020 
67 Neuhaus, Lechleiter & Sonntag 2018; Lechleiter, Purbs & Sonntag 2018; Pfeiffer 2020; Zukunftsinstitut 2020 
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Folgende zentrale Aufgaben der Führungskraft lassen sich ableiten: 

 

• Strategieentwicklungs-Aufgabe mit KI:    

Die Führungskraft muss das Einsatzgebiet und entsprechende Anwendungsbereiche identifizieren, 

Kriterien der Beschaffung neuer Technologien festlegen, die Art & Weise der Einführung planen und 

neues Wissen und Kompetenzen aufbauen; letzteres nicht nur bei der Führungskraft selbst, sondern 

auch auf der Seite der Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Die Herausforderung ist es hierbei, neue 

Qualifizierungsinhalte zu identifizieren, im Unternehmen aufzubauen und in die bestehenden Pro-

zesse zu integrieren.  

• Aufgabe der Gestaltung der Zusammenarbeit zwischen Mensch und KI:  

Die Führungskraft muss ermitteln, wo KI und wo der Mensch und seine Erfahrungen bzw. seine Kre-

ativität Vor- und wo Nachteile für die jeweiligen Arbeitsaufgaben oder die Zielerreichung im Betrieb 

haben. Im Mittelpunkt steht also die Frage „Wer ist der „Chef“ in den Prozessen: die KI oder der 

Mensch?“ Denn inwieweit die KI ganze Prozesse steuert bzw. die Handlungsträgerschaft in den Ar-

beitsprozessen teilweise oder ganz innehat muss erstmals in der Technikgeschichte gründlich geplant 

werden. Davon abhängig müssen die Prozesse im Unternehmen gestaltet werden, in die die KI ganz 

oder auch nur teilweise eingreift.  

• Arbeitsgestaltungsaufgabe: 

Die Führungskraft hat die Aufgabe, Aspekte des Arbeitsschutzes und der betrieblichen Prävention 

mitzudenken, und zwar bereits im Prozess der Planung der KI. Dabei geht es um eine menschenge-

rechte und präventive Arbeitsgestaltung.68 Nur so können Unternehmen die Chance nutzen, diese 

Aspekte in die Technologie zu integrieren – und nicht erst im Nachgang an die fertige Technologie 

„aufsetzen“.69 

• „Ethische“ Aufgabe:   

Die Führungskraft muss dafür Sorge tragen, dass KI unter ethischen Gesichtspunkten in das Unter-

nehmen und deren Prozesse eingeführt wird. Von Seiten der Technologie, bzw. der KI wird diese nach 

Kriterien der Effizienz und Effektivität entwickelt. Diese stehen oft vor einer menschengerechten Ge-

staltung von Arbeit. Jedoch müssen die Akteure in den Unternehmen die Aspekte einer menschenge-

rechten Arbeitsgestaltung einbringen. Vorzugsweise im Stadium der Entwicklung, wenn noch Gestal-

tungsmöglichkeiten bestehen. Die KI darf grundlegende ethische Werte wie Persönlichkeitsentfaltung, 

Handlungsfreiheit oder Sicherheit und Gesundheit nicht beeinträchtigen. Grundlegend ist hier die 

Frage, inwieweit die KI überhaupt menschliche Tätigkeiten ersetzen sollte und welche Möglichkeiten 

der Intervention die Beschäftigten besitzen.70  

 
68 Jedoch kann auf die Frage, wie eine systematische betriebliche Prävention 4.0 aussieht, noch kaum ein Arbeitsschützer/eine Arbeits-
schützerin und Präventionsdienstleistende eine Antwort geben; Cernavin 2018, S. 171 
69 Wie dies im Rahmen der Technikfolgenabschätzung der 1980er Jahren häufig der Fall war.  
70 KI kann den Menschen bei der Arbeit in vielen Bereichen helfen und unterstützen. Die KI kann jedoch auch dazu führen, dass Menschen 
ihre Handlungsfreiheit und ihre Autonomie weitgehend verlieren könnten, Cernavin 2018. 
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• „Technologische“ Aufgabe:   

Jede Führungskraft sollte wissen, welche Chancen und potenzielle Gefahren der Einsatz einer be-

stimmten Technologie mit sich bringt. Darüber hinaus ist es eine essenzielle Aufgabe der Führungs-

kraft zu wissen, welche persönlichen Daten die KI wie erfasst, für was sie verwendet werden und wo 

sie liegen. Generell sollte weitgehend bekannt sein, welche Daten die „Dinge“ generell erfassen und 

wie die KI diese verarbeitet. Mit den Beschäftigten muss die Umgangsweise mit den erhobenen Daten 

zudem vereinbart werden.   

• Aufgabe der Gestaltung der Unternehmenskultur:  

Die Führungskraft benötigt Kompetenzen, unter welchen Bedingungen eine aktive Unternehmens- 

und Führungskultur etabliert werden kann, die es allen Beteiligten ermöglicht, den Umgang mit KI zu 

bewältigen (u. a. lernfördernde Arbeitsbedingungen, Neugier wecken und Veränderungsbereitschaft 

steigern). Dazu gehört es auch, Beschäftigten Ängste zu nehmen und Unsicherheiten im Zusammen-

hang mit der Einführung einer neuen Technologie abzubauen.  

• Aufgabe des Change-Managements:  

Der Führungskraft muss bewusstwerden, dass KI-Einführung und Kommunikation/die Unternehmens-

kultur sich wechselseitig beeinflussen und die Fähigkeit entwickeln, auf diese Veränderungen adäquat 

zu reagieren und aktiver Teil im Veränderungsprozess zu sein.  

• Begleitungsaufgabe: 

Die Führungskraft wird zur Bergleiterin oder zum Begleiter und zur Gestalterin oder zum Gestalter 

zwischenmenschlicher Interaktionen, um die Bindung und Motivation von Beschäftigten zu stärken.  

 

Diese Auflistung zeigt: Insgesamt kommen durch die (beabsichtigte) Nutzung von KI zahlreiche Führungsauf-

gaben zu den bestehenden hinzu. Eine erforderliche Kompetenzerweiterung ist vor diesem Hintergrund zu-

nächst für die Führungskräfte bzw. Unternehmerinnen und Unternehmer absehbar:71 Die Führung entscheidet 

nicht nur darüber, ob und welche technische Neuerung im Betrieb eingeführt wird, sondern sie beeinflusst 

auch deren Umsetzungsprozess. Daher haben Führungskräfte in KMU und Handwerksbetrieben eine Schlüs-

selrolle für den Erfolg der KI-Einführung in den Betrieben inne. 

4.3 Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse: Organisation und KI 

Warum Organisation? Mit der Einführung von KI verändern sich nicht nur die Aufgaben und Rolle der Füh-

rungskraft, sondern auch die Grundlage der betrieblichen Organisation, wobei beide Aspekte sehr eng mitei-

nander verwoben sind. Die Offensive Mittelstand & die Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung (2019) 

führt aus, dass die Integration von KI in den Betrieb so erfolgen sollte, dass Führungskräfte und Beschäftigte 

durch sie unterstützt werden. Vor diesem Hintergrund führen die Autorinnen und Autoren an, dass eine „akti-

vierende und präventive Organisationsform“ sinnvoll sei.72  Frost et al. (2020) kommen zu dem Ergebnis, 

dass derartige Organisationsformen stärker systemische, netzwerkorientierte oder auch selbstgesteuerte 

 
71 Baumann & Ihm 2018, S. 280 
72 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a, S. 196 
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Ansätze beinhalten.73 Zusätzlich gewinnen Aspekte wie z. B. neue Formen der Teamzusammensetzung 

oder eine veränderte Personaleinsatzplanung an Relevanz.74 Zugleich erhält die im vorherigen Kapitel be-

reits beleuchtete Aufgabe des Umgangs mit Daten im Rahmen einer betrieblichen Organisation eine große 

Bedeutung. Bei der Bedeutung von KI für die Organisation spielen fast immer zwei Aspekte eine Rolle:  

(1) die Gestaltung einer Organisation, die alle Ressourcen im Betrieb aktiviert, um die KI möglichst wir-

kungsvoll integrieren zu können und  

(2) die Nutzung der KI für die Organisation selbst, z. B. zur Vereinfachung administrativer Prozesse.  

Für KMU ist besonders der erstgenannte Aspekt von großer Bedeutung, da ihre finanziellen, zeitlichen und 

personellen Möglichkeiten begrenzt sind (siehe hierzu auch Kap. 3.3 für die besonderen Merkmale vieler 

KMU). Hier sollten die vorhandenen Ressourcen möglichst optimal eingesetzt werden.75  

Kagermann (2013) beschreibt, dass eine „intelligente“ Organisation der Arbeit mit KI die Berücksichtigung von 

Auswirkungen auf Flexibilität, Arbeitszeitregelungen, Arbeitsgestaltung und Prozessplanung erfordert.76 

Baumann & Ihm (2018) erzielen die Erkenntnis, dass die Einführung von KI auf organisatorischer Ebene den 

kompletten Betrieb verändert, nicht nur für den Bereich, für den sie eingesetzt wird. So verändern sich mit 

dem Einsatz von KI die Arbeitsinhalte, -prozesse und -umgebungen sowie Zuständigkeiten, Regelungen 

und Arbeitsabläufe.77 Auch Moore & Phoebe (2020) beschreiben die unterschiedlichsten Wirkungen der Nut-

zung von KI auf den Arbeitsplatz.78 Daher wird mit der Einführung von KI ein Umdenken der Prozesse und 

der Organisation nötig, da sämtliche Vorgehensweisen und Zuständigkeiten tangiert werden. So bedarf es 

einer bereichsübergreifenden und ganzheitlichen Betrachtung. Gerade dies stößt in KMU durch die Dominanz 

des operativen Tagesgeschäftes und der Konzentration vieler Prozesse auf die Unternehmerin oder den 

Unternehmer oftmals auf Schwierigkeiten. Eine strategische, ganzheitliche Beschäftigung bleibt dadurch be-

reits heute aus.79 Handwerksbetriebe sowie KMU im Allgemeinen stehen dabei vor der Herausforderung, die 

komplexen Prozesse zu beherrschen. So sollte bei der Auswahl von KI immer deren betriebliche Aufgabe 

im Mittelpunkt stehen und demnach die Fragen, für welche Prozesse im Betrieb und für welche konkreten 

Aufgaben diese vorgesehen ist (z. B. die komplette Arbeitsorganisation, das Personalmanagement und/oder 

der Arbeitsablauf einer Arbeitsaufgabe oder an einer Maschine).80  

Die zentralen Themen im Bereich der Organisation sind zusammenfassend in Abbildung 7 dargestellt. 

 

 
73 Frost et al. 2020, S. 79 
74 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a, S. 11 
75 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a, S. 11; Baumann & Ihm 2018, S 279ff.  
76 Kagermann et al. 2013, S. 56 
77 Baumann & Ihm 2018, S. 280f. 
78 Moore & Phoebe 2020 
79 Baumann & Ihm 2018; Baumann, Osranek et al. 2015 
80 Cernavin & Lemme 2018 
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Abbildung 7: Relevante Themen im Bereich Organisation und KI (eigene Darstellung) 

• Grundlagen der Organisation: Bei der Einführung von KI im Betrieb müssen Abläufe sichergestellt 

sein, die produktiv und betriebssicher sowie gesundheitsgerecht gestaltet sind. Dazu gehört z. B., 

dass Führungskräfte und Beschäftigte die Kriterien kennen, nach denen die autonomen technischen 

Systeme entscheiden und lernen. 

• Steuerung der Prozesse: Für die Sicherstellung eines reibungslosen Ablaufs ist ein Controlling der 

Arbeitsprozesse, die mit KI (teilweise oder vollständig) gesteuert werden als organisatorische Aufgabe 

sinnvoll.81 Dies sollte anhand geeigneter Kennzahlen geschehen. Z. B. sind regelmäßige Evaluierun-

gen und Qualitätskontrollen, wie etwa der „Algorithmen-TÜV“ hilfreich.82 

• Risikobetrachtung: Um eine produktive und präventive Arbeitsgestaltung mit KI zu gewährleisten, 

sollte die Risikobetrachtung in Unternehmen, auf die Prozesse, in denen die neuen Technologien zum 

Einsatz kommen, ausgeweitet werden. Hierbei werden z. B. neue Anforderungen an die IT-Sicherheit, 

die Gefährdungsbeurteilung, die Notfallorganisation und die sicherheitstechnische und arbeitsmedizi-

nische Betreuung sichtbar. 

• Beschaffung: Die Beschaffung der KI sollte anhand vorab festgelegter geeigneter Kriterien für die 

betriebsbezogene Nutzung sowie unter Einplanung von Test- und Pilotphasen mit Feedbackschleifen 

erfolgen.83 Diese können z. B. sein: Qualität des Herstellers/Anbieters, Kompatibilität, Anpassungsfä-

higkeit an betriebliche Besonderheiten, Abhängigkeit Dienstleister vermeiden (etwa Verfügung über 

Daten), Folgekosten (gesamter Lebenszyklus).84 

• Umgang mit Daten: Dies ist eine Aufgabe, die im Rahmen der betrieblichen Organisation geregelt 

werden muss. Wenn die Themen „Datenschutz“ und „Datensicherheit“ die Hemmschwelle des KI-

Einsatzes darstellen, muss auch an dieser Stellschraube gedreht werden, um eine Nutzung in KMU 

 
81 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a, S. 198 
82 IFK 2018 
83 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a; Frost et al. 2020, S. 79 
84 Offensive Mittelstand 2018, S. 18 
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zu befördern. Auf organisatorischer Ebene müssen Zuständigkeiten und Kompetenzen aufgebaut wer-

den, z. B. muss der Umgang mit personenbezogenen Daten im Betrieb geregelt werden. Finden diese 

Punkte bei der Nutzung von KI keine Berücksichtigung, kann sich das drastischer auswirken als bei 

den aus „herkömmlichen“ EDV-Systemen erzeugten Daten. 

• Umgang mit Plattformen: Digitale Plattformen steuern beispielsweise (komplett oder teilweise) Ma-

schinen oder Fahrzeuge, organisieren Arbeitsprozesse oder den Personaleinsatz. Sensoren und an-

dere Datenlieferanten liefern digitalen Plattformen Daten über Arbeitsmittel, Smartphones, Fahrzeuge, 

Gebäude, Personen und Prozesse. Da digitale Plattformen Grundlage sämtlicher KI-Systeme sind, 

sollten Betriebe die grundlegenden Funktionsweisen der Plattformen kennen und diese in die eigene 

Organisation einbetten.85 

All dies erfordert insbesondere IT-Kompetenzen, die vermittelt werden müssen, bevor es zum Einsatz von KI 

kommt und ebenso einer Sensibilisierung und Aufklärung seitens der Führungskräfte, um im Vorfeld Ängste 

bei den Beschäftigten abzubauen.86 Zudem deuten sich durch den Einsatz von KI flexible Formen der räum-

lichen Mobilität sowie der Arbeitsorganisation an, die berücksichtigt werden sollten. Konkret bedeutet das, 

dass: 

• …KI eine flexible Arbeitszeitgestaltung ermöglichen kann, etwa durch dezentrale Steuerung oder 

durch effiziente Kontrolle der Produktion und der Arbeitsprozesse. 

• …der Einsatz von KI durch die Möglichkeit der Standardisierung von Arbeitsprozessen zur Belas-

tungsreduktion führen kann.  

• …Arbeitsinhalte abwechslungsreicher werden und neue Handlungs- und Entscheidungsspielräume 

entstehen. Allerdings ist dies nicht zwangsweise gleichbedeutend mit einer Verbesserung der Work-

Life-Balance.87  

• …durch den Umgang mit Daten für die Bereiche Datenschutz, Datensicherheit und Datenqualität 

neue Abläufe und Zuständigkeiten geregelt werden müssen.88 

4.4 Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse: Gesundheit 

Warum Gesundheit? Zunehmende Flexibilität, Beschleunigung und Unsicherheit sowie die fliesenden Gren-

zen von Virtualität und Realität erfordern neue Formen der Gesundheitsprävention. So bieten u. a. Tracking 

und „Worklogging“89 neue Gestaltungsmöglichkeiten oder Gamification und Gesundheits-Apps neue Wege 

der betrieblichen Gesundheitsförderung. Die Nutzung von KI kann aber auch zu neuen Gefahren und Gesund-

 
85 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019a, S. 313 
86 RKW 2020 
87 Neuhaus, Lechleiter & Sonntag 2018 
88 Es bedarf u. a. an einer gesellschaftlichen Folgeabschätzung, der Nachvollziehbarkeit sowie einer Einhaltung der Regelungen der 
Datenschutzgrundverordnung. 
89 Daten über die Person aus Self-Tracking, „Lifelogging“ oder „Worklogging“, liefern Informationen, z. B. zum Arbeits- oder Fitnessver-
halten, Schlafqualität, Ernährungsgewohnheiten, Bewegungsmuster. Diese können ein Bild liefern, das Personen vorher nicht zugänglich 
war. Gleichzeitig muss erwähnt werden, dass die Tabellen, Diagramme oder Verlaufskurven wissenschaftlich Korrektheit suggerieren, 
diese aber nicht automatisch erfüllen. 
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heitsbelastungen führen, z. B. durch das Gefühl der Fremdsteuerung, durch fehlende Kompetenzen im Um-

gang mit KI oder durch digitale Sucht. Genau diese Vor- und Nachteile werden auch in der arbeitswissen-

schaftlichen Forschung ausführlich beleuchtet.90  

Als Potenziale von KI-Einführungen werden z. B. gesehen:  

 

• Tätigkeiten mit hoher Belastungsexposition können reduziert werden, was eine Abnahme physischer 

Belastungsfaktoren bedeutet. 

• Gesundheitsressourcen können durch Unterstützung assistierender Systeme gefördert werden. 

• Durch das Produktivitätsmanagement verbessern sich Ergonomie und Produktivität. 

• Es kann ein höheres Qualifikationsniveau und ein besserer Erhalt der Arbeitsfähigkeit (z. B. weniger 

Nacht- und Wochenendschichten) erzielt werden. 

• Planung und Organisation des operativen Geschäfts kann erleichtert werden. 

• Arbeit kann flexibler gestaltet werden. 

 

Als Gefahren von KI-Einführungen werden z. B. gesehen:  

 

• Es kann zu neuen körperlichen Belastungen durch die Nutzung digitaler Technologien (z. B. Aufmerk-

samkeitsablenkung durch die Verfügbarkeit zahlreicher Daten) kommen. 

• Durch ein Mehr an Daten und Informationen können Unsicherheit evoziert werden, was die psycho-

soziale Belastung erhöhen kann. 

• Durch die Fähigkeit der KI, Prozesse teilweise oder komplett zu steuern, kommt es zu gesteigerten 

Veränderungsdynamiken, Gefühlen von Fremdsteuerung und einer Beschleunigung von Arbeits- und 

Entscheidungsprozessen.  

• Die durch KI potenziell mögliche Überwachung und Kontrolle bzw. fremdbestimmte (Teil-)Steuerung 

der Prozesse kann Gestaltungsspielräume der Beschäftigten erheblich reduzieren. Selbstbestimmung 

bei der Arbeit stellt eine Gesundheitsressource dar, die im Zuge dessen nur eingeschränkt wirksam 

sein kann. 

• Es kann zu emotionaler Erschöpfung durch technologischen Anpassungsdruck und „Kommunikati-

onsrausch“ kommen.  

• Durch steigende Anforderungen werden schnelle Wissens- und Informationszugewinne nötig.  

• Gerade in den Übergangsphasen kann die Tatsache, dass der Einsatz von KI organisatorische Ver-

änderungen oder neue Kompetenzanforderungen mit sich bringt, Ängste hervorrufen. 

• Es kann zu einer Beeinflussung im Verhältnis Arbeit und Privatleben kommen, da der Einsatz von KI 

durch eine Bereitstellung von Daten und Informationen (nahezu) in Echtzeit eine zeit-/ortsflexible Ar-

beit weiter vorantreibt.  

 
90 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand–Gesellschaft–Verantwortung 2019a; Baumann & Ihm 2017 
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Aus den genannten Potenzialen und Gefahren ergibt sich, dass eine präventive Arbeitsgestaltung91 darüber 

entscheidet, ob KI Gestaltungsfreiräume eröffnet oder sich destabilisierend auf die Gesundheit auswirkt. Um 

eine präventive Arbeitsgestaltung sowohl arbeitsprozess- als auch personenbezogen umzusetzen, müssen 

KMU sowie deren Beraterinnen und Berater als auch die Interessensvertretungen diese erkennen und ein-

schätzen können. Die betriebliche Gestaltung der KI-Nutzung entscheidet maßgeblich darüber, wie sich der 

Technologieeinsatz auf die individuelle Situation auswirkt. Gerade in kleinen und mittleren Betrieben nimmt 

hierbei die Unternehmerin oder der Unternehmer abermals eine entscheidende Schlüsselposition ein und ent-

scheidet durch ihre oder seine Sensibilisierung und Kompetenzen über eine gesundheitsgerechte Einführung 

im Unternehmen.   

4.5 Arbeitswissenschaftliche Kenntnisse: Sicherheit  

Warum Sicherheit? Der Einsatz von KI kann die Sicherheit von Arbeitsmitteln, die Zuverlässigkeit von Ar-

beitsprozessen und die Arbeitsumgebung auf vielfaltige Art beeinflussen. Einerseits können technische Assis-

tenzsysteme (wie Augmented Reality) und digitale Sicherheitsprodukte (wie eine smarte persönliche Schutz-

ausrüstung) die Sicherheit der Führungskräfte und der Beschäftigten erhöhen. Andererseits ist darauf zu ach-

ten, ob und gegebenenfalls, wie der Einsatz von KI betriebliche Sicherheit gefährden kann z. B. durch den 

Einsatz der Sicherheitsprodukte oder den möglichen digitalen Zugriff auf smarte Arbeitsmittel durch Dritte. 

Dies muss berücksichtigt werden, damit der Einsatz von KI im Betrieb dahingehend gestaltet und Gefahren 

und Risiken vermieden werden können.  

Relevante Themen im Bereich Sicherheit und KI sind exemplarisch in Abbildung 8 verdeutlicht. 

 

 

Abbildung 8: Relevante Themen im Bereich Sicherheit und KI (eigene Darstellung) 

 

 
91 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand–Gesellschaft–Verantwortung 2019a; Offensive 2018; Baumann & Ihm 2017 
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• Sicherheit von smarten Arbeitsmitteln: Smarte Arbeitsmittel, die durch KI ganz oder teilweise ge-

steuert werden, generieren neue Anforderungen im Bereich der Betriebssicherheit. Zum einen können 

sie die Betriebssicherheit erhöhen (z. B. durch Fehlererkennung in Echtzeit), aber es kann ebenso zu 

neuen Gefahren oder Belastungen kommen.92 Bei dem Einsatz von smarten Arbeitsmitteln sollten 

daher Aspekte der Betriebssicherheit berücksichtigt werden93 wie etwa die Berücksichtigung der digi-

talen Komponenten bei der Gefährdungsbeurteilung.94    

• Technische Assistenzsysteme: Technische Assistenzsysteme findet man beispielsweise in Fahr-

zeugen (wie Navis, Tablets, Bildschirmen). Hierbei können die durch KI teilweise oder ganz gesteuer-

ten Systeme Arbeitsabläufe vereinfachen und effizienter machen. Sinnvoll eingesetzt können techni-

sche Assistenzsysteme Gefährdungen verringern, die Produktivität steigern und gesundheitsgerech-

tes Arbeiten ermöglichen.95 

• Digitale Ergonomie: In diesem Bereich ergeben sich neue Möglichkeiten durch die digitale Erfassung 

von menschlichen Bewegungsabläufen. Hier können Betriebe frühzeitig über den Einsatz von KI z. B. 

Gestaltungsdefizite erkennen und so körperliche Belastungen reduzieren. Ebenso können mit digitaler 

Ergonomie Beschäftigungsgruppen integriert werden, denen normalerweise durch z. B. körperliche 

Einschränkung der Zugang verwehrt wäre. Zudem können Gefährdungen im Allgemeinen besser (im 

Sinne von: unmittelbarer und genauer) durch die KI beurteilt und Präventionsmaßnahmen abgeleitet 

und ergriffen werden. Wenn KMU allerdings personenbezogene ergonomische Daten nutzen wollen 

(z. B. welche Belastung bei welcher Person auftritt), ist es hilfreich, Kenntnisse über die Kriterien der 

digitalen Ergonomie zu besitzen.96 Hierbei ist z. B. zu beachten, dass die Erfassung personenbezo-

gener ergonomischer Daten auch mit neuen Formen der Leistungs- und Verhaltenskontrolle einher-

gehen kann, die wiederum einen erheblichen Einfluss auf die freie Entfaltung der Persönlichkeits-

rechte haben kann.97  

• Nutzung von Robotern: Durch KI gesteuerte und vernetzte Roboter können je nach Einsatz auch in 

einem nicht-abgegrenzten Bereich direkt mit dem Menschen interagieren. Hierbei reagieren die Ro-

boter auf Bewegungen und Angaben der Menschen und arbeiten mit diesen kollaborativ zusammen. 

Gleichzeitig können die von den Robotern generierten Daten für die Prozessoptimierung genutzt wer-

den. Auch hier gilt: Um einen produktiven, sicheren und gesundheitsgerechten Einsatz von Robotern 

gewährleisten zu können, sollten Maßnahmen der präventiven Arbeitsgestaltung mitgedacht wer-

den.98  

• Autonom fahrende Fahrzeuge: Autonomes Fahren basiert zu einem großen Teil auf Systemen der 

KI. Eine der größten Herausforderungen besteht hierbei darin, in Echtzeit verlässliche Informationen 

 
92 Baumann & Ihm 2018, S. 316ff. 
93 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019b  
94 Frost et al. 2020 
95 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019c 
96 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019d 
97 § 75 Abs. 2 BetrVG 
98 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019e 
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zu generieren, zu verarbeiten und auf diese zu reagieren. Daher ist es wesentlich, Wege zu finden, 

die Richtigkeit der maschinellen Perzeption sicherzustellen.99  

• Digitale Sicherheitsprodukte: Sensoren und Aktoren können in die persönliche Schutzausrüstung 

(PSA) integriert werden und durch den Einsatz von KI bisher nicht zugängliche Daten liefern und ver-

arbeiten (z. B. Daten über Nutzung oder über den Träger der PSA). So wird ein zusätzlicher Schutz 

generiert. Um aber einen produktiven und gesundheitsgerechten Arbeitsprozess zu gewährleisten, 

sollten einige Maßnahmen beachtet werden. So wird insbesondere die Beurteilung von Arbeitsbedin-

gungen (Gefährdungsbeurteilung) relevant. Zudem hat dieses Thema einen erheblichen Einfluss auf 

die Persönlichkeitsrechte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Digitale PSA kann beispielsweise 

– ohne Vereinbarung mit den Personen über den Umgang mit personenbezogenen Daten – umfang-

reiche Informationen über Vitaldaten oder Arbeitsweisen der Trägerinnen und Träger liefern.100 Daher 

sind an dieser Stelle auch Themen wie der (Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter-)Datenschutz oder auch 

die Sicherheit von Daten mit zu berücksichtigen.  

• Exoskelette: KI-Algorithmen können Bewegungssteuerungen übernehmen. Durch Kameras und Sen-

soren werden Daten erfasst und weitergeleitet und kontrollieren so das Steuerungssystem des Exos-

keletts. Unter Berücksichtigung der Umgebungsumwelt werden Bewegungen ausgeführt. Gerade für 

Menschen mit körperlichen Einschränkungen kann so eine Integration stattfinden.101 Auch können 

körperliche Belastung, wie das Über-Kopf-Arbeiten und andere Zwangshaltungen vermieden und re-

duziert werden, z. B. bei Exoskeletten im Kfz-Bereich oder der Chairless Chair im Friseurhandwerk.102 

Allerdings muss hierfür die Sicherheit sichergestellt werden, um Fehler zu verhindern. Daher müssen 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sensibilisiert und Wissen über die Funktionalität aufgebaut werden.  

Bei den genannten Beispielen handelt sich um einen Ausschnitt relevanter Themen im Bereich Sicherheit und 

KI. Zudem wird verdeutlicht, wo Möglichkeiten und Chancen, aber auch potenzielle Gefahren bestehen. Denn 

Systeme, die auf Verfahren von KI basieren, verändern auch physische und psychische Belastung von 

Beschäftigten. Daher werden Forderungen nach einer vertrauenswürdigen KI laut, um genau auszuschlie-

ßen, dass vom KI-Einsatz neue Gefährdungen ausgehen. Diese Vertrauenswürdigkeit geht über allgemeine 

Sicherheitsaspekte hinaus und schließt folgende Eigenschaften mit ein: 

(1) Zuverlässigkeit, 

(2) Robustheit,  

(3) Widerstandsfähigkeit,  

(4) Transparenz,  

(5) Vorhersehbarkeit,  

(6) Datensicherheit sowie  

(7) Sicherheit gegenüber Missbrauch und Fehlanwendungen. 

 
99 Fraunhofer IKS 2021; Gerade hier ist der Security-by-Design-Ansatz elementar, Sicherheitsanforderungen bereits ab der ersten Phase 
der Produktentwicklung zu berücksichtigen; Europäische Kommission 2021 
100 Offensive Mittelstand & Stiftung Mittelstand-Gesellschaft-Verantwortung 2019f 
101 Forschung und Wissen 2021 
102 Automationspraxis 2019 

http://ec.europa.eu/index_de.htm
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Hierbei bleibt jedoch noch offen, wie genau diese Eigenschaften realisiert werden können103 und welche Kom-

petenzen bei den Beschäftigten damit einhergehen würden.    

Zusammenfassend lässt sich nach der Sichtung der arbeitswissenschaftlichen Forschung festhalten, dass nur 

relativ wenig Studien zu den Auswirkungen und dementsprechend zu erforderlichen Kompetenzen und Be-

darfen im Bereich Sicherheit und KI existieren. Dies liegt vermutlich an der Tatsache, dass konkrete KI-Ein-

führungen in KMU bisher eher selten vorkommen und daher Sicherheitsaspekte bisher nur bedingt Gegen-

stand der arbeitswissenschaftlichen Forschung sind. Umso wichtiger ist es, neue Erkenntnisse in diesem Be-

reich zu generieren, um erforderliche Kompetenzen abzuleiten und um einen sicheren, produktiven und ge-

sundheitsgerechten Einsatz in den Betrieben gewährleisten zu können.  

5. Ermittlung von Weiterbildungsbedarfen: Durchführung von Experteninterviews 

5.1 Beschreibung der Methodik 

Im Rahmen der Untersuchung wurden 30 Interviews geführt. Der Personenkreis wurde von den Partnern des 

Verbundprojektes akquiriert. Die Personen wurden nach bereits vorhandenen Erfahrungen bezüglich KI 

und deren Auswirkungen auf Betriebe ausgewählt. Damit sollte sichergestellt werden, dass Personen be-

fragt werden, die bereits konkrete Aussagen zu Entwicklungen treffen können, die in absehbarer Zeit weite 

Bereiche von Wirtschaft und Gesellschaft betreffen werden.  

Eine grundsätzliche Herangehensweise qualitativer Forschung ist es, sich vom Anspruch der absoluten Ob-

jektivität zu lösen und stattdessen die Kommunikation der Forscherin oder des Forschers mit den Interviewten 

zum Bestandteil der Forschung zu machen. Das Ziel der Forschung ist, weniger Bekanntes zu überprüfen, 

sondern vielmehr neue Sichtweisen und Meinungen aufzuzeigen und zusammenzufassen.104 Die Kom-

munikationsstrategien, welche in den Interviews Anwendung finden, zielen auf die subjektiven Ansichten und 

Einschätzungen der Befragten. Die teilstrukturierte Art der Befragung bietet durch ihre Offenheit und Zentrie-

rung auf ein bestimmtes Thema (im vorliegenden Fall die Qualifizierungsbedarfe und -anforderungen für die 

Nutzung von KI) eine ideale Erhebungsmethode.105 Den Gesprächspartnerinnen und -partnern wird so die 

Möglichkeit gegeben, ihre subjektive Sichtweise in den narrativen Teilen des Interviews wiederzugeben. 

Hierbei wird diese Art des freien Erzählens durch Nachfragen, um auf das Thema zurückzuführen und dieses 

wieder in den Fokus der Erzählung zu rücken, ergänzt.106 

Das übergeordnete Ziel der Interviews ist es, zu folgenden Fragestellungen Ergebnisse zu liefern: 

1. Nutzung von KI  

In welchem Zusammenhang erhalten Technologien verstärkt Einzug ins Arbeitsleben und wie werden 

diese Technologien in Unternehmen genutzt/eingesetzt (z. B. Prozesse/Planung, Produkte/Leistun-

gen, Kooperation/Kommunikation)? 

 
103 IFA 2019 
104 Flick 2005 
105 Kurz et al. 2009; Witzel 1982 
106 Witzel 1985; Lamnek 2005  
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2. Betriebliche Implikationen von KI  

Wie verändert sich die Arbeitswelt und was verändert sich damit im Unternehmen (z. B. in Bezug auf 

Führung, Organisation, Gesundheit, Sicherheit)?  

3. Kompetenzerfordernisse durch KI  

Welche neuen Kompetenzen brauchen Unternehmerinnen und Unternehmer, Führungskräfte, Be-

schäftigte und Beratende und was bedeuten diese technologischen Neuerungen für die erforderlichen 

Kompetenzen (z. B. KI-Fach- und Methodenkompetenzen, KI-Selbst- und Personalkompetenzen und 

KI-Sozialkompetenzen)? 

4. Konkrete Qualifizierungsbedarfe durch KI  

Welche Qualifizierungsbedarfe haben Betriebe und Beratende? Dies bezieht sich sowohl auf konkrete 

Themen, zu denen Fachkompetenzen bzw. Know-how aufgebaut werden soll, als auch weitere Arten 

von Kompetenzen, wie Sozial-, Personal- oder Methodenkompetenzen. 

5. Qualifizierungsmöglichkeiten zu KI  

Welche bestehenden Angebote und Möglichkeiten der Qualifizierung rund um das Thema KI (z. B. 

Tagungen/Kongresse, Workshops/Seminare, zu welchen Themen?, bei welchen Anbietern?) werden 

durch Akteure der Betriebe und von Beratenden bereits genutzt? 

Die hierbei verwendeten Gesprächsleitfäden wurden für jede der zu befragenden Zielgruppen gesondert er-

stellt (siehe Kap 5.2).107  Die Themenblöcke beinhalten hierbei:  

(1) Allgemeine Angaben (wie u. a. Organisation, Funktion, Aufgabenbereiche der Interviewten),  

(2) Begriffsklärung/KI-Grundverständnis,  

(3) Führung und KI,  

(4) Organisation und KI,  

(5) Gesundheit und KI sowie  

(6) Sicherheit und KI.  

Zum Abschluss wurde den Interviewten die Möglichkeit geboten, ein persönliches Fazit zu ziehen sowie zu-

sätzliche Aspekte einzubringen. Der Gesprächsleitfaden dient als Orientierungsrahmen, zur Sicherung der 

Vergleichbarkeit der Interviews und zur Kontrolle der tatsächlichen Abfrage der vorgesehenen Punkte im Ge-

spräch. 

Sowohl während als auch im Anschluss an jedes Interview wurde eine Mitschrift der Antworten angefertigt. 

Dieses Protokoll stellt eine Kommunikationsbeschreibung jedes Interviews108 einschließlich persönlicher Zitate 

dar. Die Auswertung orientiert sich an Mayrings (2003) qualitativer Inhaltsanalyse: „Ziel der Analyse ist es, 

das Material so zu reduzieren, dass die wesentlichen Inhalte erhalten bleiben“.109 Die entstandenen kompri-

mierten Aussagen können als Kategoriensystem oder Faktorenauflistung verstanden werden. Die so verdich-

teten Aussagen werden im Zusammenhang der Fragestellung interpretiert, indem die einzelnen Interviews 

 

107 Der Interviewleitfaden befindet sich im Anhang, Anlage 2 

108 Witzel 1985 
109 Mayring 2003, S. 58 
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miteinander verglichen werden.110 Im Vorfeld wurde im Projekt ein Kodierleitfaden entwickelt und verabschie-

dend, der auf den gewonnen arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen (vgl. Kapitel 4) basiert.  

5.2 Beschreibung des Samples 

Basis der Untersuchung bilden 30 Experteninterviews. Befragt wurden die genannten Zielgruppen:  

 

(1) Führungskräfte und Beschäftigte aus KMU,  

(2) Interessenvertretungen aus KMU sowie  

(3) Beraterinnen und Berater aus intermediären Organisationen  

 

11 Interviews wurden mit Betrieben geführt, 7 mit Betriebsrätinnen und Betriebsräten sowie 12 mit Beraterin-

nen und Beratern intermediärer Organisationen. Die ausgewählten Expertinnen und Experten zeichneten sich 

durch ihre bereits fundierten Kenntnisse und Erfahrungen im Bereich KI bzw. KI-Einsatz in KMU aus. Hierdurch 

soll sichergestellt werden, dass die in die Befragung einbezogenen Experten bereits über Praxiserfahrung 

zu KI verfügen und verlässliche Aussagen hinsichtlich der Bedarfe nach Qualifizierung rund um KI machen 

können. Diese Erkenntnisse sind für die anschließende Konzeption von Qualifizierungsbausteinen zentral. 

Denn nur so können auch derzeit KI-ferne Betriebe später von dem Erfahrungswissen profitieren. 

Gleichzeitig soll auf die mögliche Restriktion der Befragung hingewiesen werden. Möglicherweise wurde 

durch die vorliegende Affinität zu KI bzw. 4.0-Technologien der Interviewten mitunter ein Bild von der Praxis 

gezeichnet, das gegenüber der Grundgesamtheit verzerrt sein kann („Selektionseffekt“). Die befragten Exper-

tinnen und Experten könnten der Thematik KI gegenüber aufgeschlossener sein als eine Expertin oder ein 

Experte, der per Zufallsauswahl für die Befragung rekrutiert wurde. Die vorhandene Offenheit gegenüber KI 

bildet jedoch eine wichtige Grundlage der Expertise, auf der auch das Erkenntnisinteresse der Studie beruht. 

Jedoch muss man diesen Umstand bei der Bewertung und Einordnung der Ergebnisse bedenken. Darüber 

hinaus muss mit Hinblick auf mögliche Restriktionen auf das Problem der Repräsentativität, wie es bei quali-

tativen Untersuchungen aufgrund des induktiven Vorgehens111 üblich ist, hingewiesen werden.112 Der Rück-

schluss von der Stichprobe auf die Grundgesamtheit ist somit nicht zulässig.  

Die Interviews wurden zwischen Dezember 2020 und April 2021 telefonisch oder über Videoschalten geführt 

und dauerten i. d. R. zwischen 45 und 90 Minuten.  

5.3 Themenauswertung insgesamt  

In diesem Kapitel wird die Themenauswertung in Bezug auf die Qualifizierungsbedarfe und -möglichkeiten 

über KI bezüglich der Bausteine „Grundverständnis“ (Kapitel 5.3.1), „Führung“ (Kapitel 5.3.2), „Organisation“ 

(Kapitel 5.3.3), „Gesundheit“ (Kapitel 5.3.4) und „Sicherheit“ (Kapitel 5.3.5) dargestellt. Hierbei ist die gewählte 

 

110 Witzel 1985 
111 Beim induktiven Vorgehen wird vom Besonderen auf das Allgemeine geschlossen. Im Gegensatz dazu ist das Ziel, beim 
deduktiven Vorgehen, vom Allgemeinen auf das Besondere zu schließen. 
112 Bortz & Döring 2005 
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Methodik zu beachten. Durch die offene, teilstrukturierte Befragung wurde zwar ein Rahmen vorgegeben, 

nichtdestotrotz wurden mitunter einige Themenbausteine von den Befragten mehr fokussiert, während andere 

weniger beleuchtet wurden und die entsprechenden Ergebniskapitel demnach kürzer ausfallen. Dies kann 

mitunter auch an der Bedeutungszuschreibung für bestimmte Themenbereiche liegen, denen derzeit akuter 

Handlungsbedarf zugeschrieben wird.    

5.3.1 Qualifizierungsbedarfe und Qualifizierungsmöglichkeiten: KI-Grundverständnis 

Zunächst soll ein Blick auf das „KI-Grundverständnis“ gelegt werden. Hierbei sind u. a. Fragen nach den Ein-

satzmöglichkeiten, der Interaktion Mensch/Technik, der KI-Gestaltung oder den Vor- und Nachteilen von 

KI-Anwendungen von Relevanz.  Es zeigt sich, dass die Befragten insbesondere die Fragen umtreiben, was 

KI ist, was es in diesem Bereich an Anwendungen gibt und wo KI konkret in den Betrieben eingesetzt werden 

kann. Nach Aussage der Expertinnen und Experten haben das Handwerk und auch KMU allgemein bisher 

noch wenig Erfahrung mit konkreten KI-Anwendungen machen können oder sie sind sich nicht im Klaren 

darüber, wo sie KI bereits nutzen. Daher stellen sich für viele die grundsätzlichen Fragen: Wo wird im Allge-

meinen KI überhaupt eingesetzt und wo kann ich sie ganz konkret in meinem Betrieb nutzen? Hier werden 

nach Aussage der Befragten konkrete Beispiele und Anwendungsfälle bzw. Use Cases erforderlich.  

Potenzielle Anwendungsmöglichkeiten von KI in Betrieben werden hier oft in den Bereichen der Gesundheit- 

und Arbeitssicherheit, in Chatbots zur Kundenbetreuung, dem Tracking/der Routenplanung von Fahrzeugen/ 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, in Cloud-Lösungen, in der Prozessoptimierung (z. B. durch die Kopplung 

mit Zeiterfassung und Abrechnung), in digitalen Assistenzsystemen und in KI zur Generierung und Katalogi-

sierung von Wissen gesehen. Robotik hingegen begegnet oftmals aus Sicherheitsgründen eher Skepsis.  

Meist steht am Anfang einer KI-Anwendung ein ganz konkretes Problem, dass durch den Einsatz gelöst wer-

den soll. Dabei wird KI nicht um ihrer selbst willens eingesetzt, sondern mit der Lösung des jeweiligen Prob-

lems vor Augen. Dabei ist wichtig, dass der konkrete Mehrwert (z. B. eingesparte Kapazitäten, schlankere 

Prozesse, Verfügbarkeit von Daten in (beinahe) Echtzeit für Betriebe absehbar ist.  

Das Handwerk wird hierbei also eher als Anwender von KI begriffen. Jedoch werden KI bzw. deren Einsatz 

von Seiten der Befragten nach wie vor als eine black box bezeichnet, die erst geöffnet und verstanden werden 

muss. Was den Zugang erschwert, ist das wahrgenommene Damoklesschwert des Datenverlustes bzw. der 

Datensicherheit im Allgemeinen, das mit dem KI-Einsatz verbunden wird. Viele Betriebe scheinen vorab aus 

diesem Grunde vor konkreten KI-Anwendungen zurückzuschrecken. In diesem Zusammenhang wird auch 

befürchtet, dass durch intelligente Technik das Wissen und die Erfahrungen der Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeitern obsolet werden. Genau an diesem Punkt sei auch der erste Schritt zu gehen, denn es müssen 

zunächst (Berührungs-)Ängste abgebaut und der klare Nutzen von KI (nicht nur für das Unternehmen, sondern 

konkret für die Beschäftigten im Rahmen ihrer Tätigkeit) herausgestellt werden. Damit kann die Motivation, 

sich mit dieser Thematik zu beschäftigen und diese im eigenen Betrieb voranzutreiben, gesteigert werden. 

Klare Vorteile werden beispielswiese in der Reduktion körperliche Belastungsfaktoren oder in der Prozessop-

timierung gesehen. Zusammenfassend stehen demnach folgende Fragen im Bereich des „KI-Grundverständ-

nisses“ im Mittelpunkt: 
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• Was ist KI?  

• Welche Einsatzmöglichkeiten gibt es im Allgemein und auch für meinen Bereich speziell?  

• Welche Anwendungsfälle existieren schon und wie sind die Erfahrungen?  

• Welchen Mehrwert gibt es und wie kann dieser der Belegschaft vermittelt werden? 

• Wie können Informationen und Daten, die durch den KI-Einsatz generiert werden, interpretiert und 

genutzt werden? 

• Welche rechtlichen Aspekte sind bei einer Nutzung von KI zu beachten? 

Insgesamt zeigt sich, dass es sehr stark um konkretes Anwenderwissen geht: Zwar bedarf es auch einem 

grundlegenden Verständnis von KI und rechtlichen Anforderungen, aber es wird auch deutlich: Es existiert 

nicht nur eine Wissenslücke, denn zu KI sind bereits umfangreiche Inhalte, auch Lehrinhalte verfügbar. 

Vielmehr verdeutlichen die Interviews eine Transferlücke, die entstanden ist, weil das Wissen, das Know-

how und die existierenden Kompetenzen über KI noch nicht – zumindest nicht in ausreichender Form – in 

KMU und in das Handwerk transferiert werden können. Daher steht sowohl für Unternehmerinnen und Unter-

nehmer, Beratende sowie Interessenvertretungen die Frage im Fokus: „Wie bringe ich konkrete, bereits exis-

tierende Anwendungen nutzenbringend in meinen Betrieb?“.  

5.3.2 Qualifizierungsbedarfe und Qualifizierungsmöglichkeiten: Führung und KI 

Insbesondere der Aspekt der „Führung“ ist hinsichtlich einer menschengerechten und erfolgreichen KI-

Nutzung von zentraler Bedeutung. Ob eine KI-Anwendung genutzt wird, bzw. wie produktiv und erfolgreich 

diese genutzt wird, hängt maßgeblich von der Führungskraft ab. Diese Person (in kleinen Betrieben auch 

häufig in Funktion der Geschäftsführerin oder des Geschäftsführers) muss zunächst einen Mehrwert sehen 

und einer KI-Anwendung offen gegenüberstehen. Die Befragten sind sich weitgehend einig, dass eine klare 

Führungsaufgabe darin besteht, alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in dem Prozess einer KI-Einführung mit-

zunehmen, im Veränderungsprozess entstehenden Ängste und Unsicherheiten abzubauen und den klaren 

Mehrwert für die Belegschaft darzustellen. Dieses Aufgabenbündel wurde über alle Zielgruppen hinweg und 

mehrfach erwähnt. Hierbei gilt: Je konkreter die KI-Einführung wird und vermittelt werden kann, desto weniger 

diffus sind Ängste und Unsicherheiten. Daher gilt es auch, eine hohe Transparenz herzustellen. Konkrete 

Kompetenzanforderungen, die in diesem Zusammenhang im Fokus stehen sind u. a.:  

 

• Wie nehme ich die Belegschaft mit?  

• Wie können sie einen Nutzen in KI-Anwendungen für den Betrieb und auch für sich selbst erkennen? 

• Wie kann ich meine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter motivieren und Chancen einer KI-Nutzung ver-

mitteln?  

• An welchen Stellschrauben muss gedreht werden, damit die KI nutzenbringend für mich, meine Mit-

arbeiterinnen und Mitarbeiter und meinen Betrieb eingesetzt werden kann? 

• Welche Ängste verbinden ich und meine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit KI und wie können diese 

abgebaut werden? 
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• Welche Einflussmöglichkeiten bleiben mir und meinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter noch durch die 

Nutzung von KI?  

• Welche Schwierigkeiten können auftreten und wie kann ich diese angehen und lösen?  

• Wie kann ich meine Anforderungen und Prozesse an jemanden Dritten weitergeben, der für die Daten 

der KI (u. a. bei der Pflege, Analyse, Auswertung) ggf. verantwortlich ist? 

Somit sind die Kompetenzen, die die Führungskraft benötigt, hauptsächlich in der Domäne „Beschäftigte ab-

holen und mitnehmen“ verortet. Hier wird deutlich, dass eine KI-Einführung im Unternehmen letztlich auch 

„nur“ ein Change-Prozess im Unternehmen ist und die hier skizzierten Anforderungen an die Führungskraft 

mit sich bringt. Die Expertinnen und Experten sehen somit in der KI-Einführung ein Prozess, der mit den Maß-

nahmen des Change-Managements zu gestalten ist. Im Prinzip stellt eine KI-Einführung ein neues Geschäfts-

modell für den Betrieb dar. Als hilfreich könnten sich hierbei „interne Botschafterinnen“ und „interne Botschaf-

ter“ erweisen, die besonders früh in den Prozess eingebunden werden sollten. Insbesondere technikaffine 

und/oder Veränderungsprozessen offen gegenüberstehende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gilt es zu gewin-

nen, um einen Zugang für KI zu generieren und ein bottom-up Prinzip zu ermöglichen. Denn Impulse seitens 

der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter können so ermöglicht und der KI-Einführungsprozess dadurch aktiv ge-

fördert werden. Hierbei ist es wichtig die Bereiche, die KI im Betrieb tangiert, zu identifizieren und mit weiteren 

Fragen zu bestücken, um ein frühes Aha-Erlebnis für alle Beteiligten zu erzeugen. 

Wenn es zu einer KI-Einführung in den Betrieben kommt, sehen die Befragten jedoch neue Anforderungen an 

den Führungsstil. Dieser wird mit der Technologieeinführung agiler und individueller. Nichtsdestotrotz soll es, 

auch bei virtuell zusammenarbeitenden Teams, keine „Führung auf Distanz geben“. So ist nach Meinung der 

Befragten der persönliche Kontakt gerade in kleinen und/oder familiengeführten Unternehmen sehr wichtig 

und kann nicht ersetzt werden. Schlussendlich wird jedoch durchaus eine Veränderung der Führungskultur 

durch den KI-Einsatz vermutet. Führungskräfte müssen nach Aussage der Expertinnen und Experten hoch 

qualifiziert sein, da es in ihrer Verantwortung liegt, wie erfolgreich eine Technologie genutzt werden kann. Hier 

besteht die Erkenntnis, dass eine KI noch so passgenau und qualitativ hochwertig sein kann – wenn die Füh-

rungskraft bei der Einführung z. B. die Beschäftigten nicht „mitnimmt“, kann die KI auch nicht nach ihrer vollen 

Kapazität eingesetzt werden. Entscheidend sind hierbei die kommunikativen Fähigkeiten, die geschult wer-

den müssen. Ebenso wichtig ist Vertrauen bzw. eine vertrauensvolle Führung. Führungskräfte müssen ih-

ren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern uneingeschränktes Vertrauen entgegenbringen und diesen dann auch 

Verantwortungsbereiche übertragen, damit ein KI-Einsatz gelingt. Ebenso muss den Beschäftigten die nötige 

Zeit für Weiterbildungen und -qualifizierungen gegeben werden. Hier zeigt sich, dass die erforderlichen Kom-

petenzen für KI nicht nur in fachlichem Know-how, sondern auch in Methodenkompetenzen („Wie kann ich 

meine Beschäftigten abholen?“), Sozialkompetenzen („Welche Kommunikation ist besonders wirksam?“) und 

auch Personalkompetenzen („Wie kann ich angesichts dieser Anforderungen flexibel und offen für Verände-

rungen sein?“) liegen. 
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5.3.3 Qualifizierungsbedarfe und Qualifizierungsmöglichkeiten: Organisation und KI 

Die Expertinnen und Experten sind sich weitgehend einig: Mit der Einführung von KI in Betrieben verändern 

sich die Grundlagen der betrieblichen Organisation: So entstehen neue Verantwortungsbereiche und Zu-

ständigkeiten, Prozesse müssen hinterfragt und neugestaltet werden und Kommunikationsstrukturen verän-

dern sich. Gleichzeitig können Beschäftigte aufgrund der Datenverfügbarkeit potenziell autonomer arbeiten 

und sind nicht auf engmaschige Arbeitsanweisungen und Rückmeldungen angewiesen. Dabei verdeutlichen 

die Befragten: Die Bereiche Führung und Organisation sind eng miteinander verwoben. Wenn KI in dem Be-

triebsalltag zum Einsatz kommt, gehen die Befragten von potenziell optimierten und transparenteren Pro-

zessen aus. Es wird ersichtlich, dass es aus Sicht der Befragten im Rahmen der Organisation vermehrt um 

Entscheidungsbefugnisse und Zugriffsrechte rund um die durch die KI generierten Daten geht. Dazu passt, 

dass die Hemmnisse für eine Auseinandersetzung mit KI oftmals im Bereich der Datensicherheit und des 

Datenschutzes liegen. Dies geht mit dem besonderen Schutz und der Sicherung von Daten einher. Dabei wird 

deutlich, dass sie Befragten den Umgang mit Daten im Sinne der Datensicherheit und des -schutzes als 

Aufgabe in der Domäne der Organisation ansehen.  

Für die Organisation und KI stehen vor allem folgende Kompetenzanforderungen im Mittelpunkt:  

 

• Welche Implikationen hat die Einführung und Nutzung von KI auf die betrieblichen Prozesse, Zustän-

digkeiten, Verantwortlichkeiten? 

• Wie kann ich die betrieblichen Prozesse in einer KI abbilden bzw. diese mit meinen Daten „füttern“? 

• Welche Daten, die für eine KI nutzbar sind, werden im Unternehmen generiert? 

• Wo können Daten generiert werden? 

• Kann ausschließlich der Hersteller die Daten nutzen oder können das auch die Betriebe und in wel-

chem Umfang? Und, damit kombiniert: Wie können diese Daten für den Betrieb beschafft werden? 

• Wer darf darauf zugreifen, verändern und/oder löschen?  

• Wie sind diese geschützt und abgesichert bzw. welche Daten sind schützenswert? 

• Wie kann man diese in ein KI-System einspeisen? 

• Wer ist der „Besitzer“ oder der „Herr“ der Daten? 

5.3.4 Qualifizierungsbedarfe und Qualifizierungsmöglichkeiten: Gesundheit und KI 

Aus Sicht der Expertinnen und Experten bestehen nur wenige Erkenntnisse zum Themenfeld der Gesund-

heit im Hinblick auf KI. Jedoch wird postuliert, dass es durch den Einsatz von KI sowohl zu Entlastung als 

auch zu neuen Belastungen kommen kann. Diese Erkenntnis aus der Arbeitswissenschaft wird damit auch 

von den Befragten aus der betrieblichen Praxis geteilt. Daher bedarf es hier an neuen Formen der Gesund-

heitsprävention. Insbesondere bei sich wiederholenden und monotonen Arbeiten erhofft man sich eine Be-

lastungsreduktion durch den KI-Einsatz durch Automatisierung. Ebenso können durch z. B. durch Sensorik/Ak-

torik Messungen bei Staubanfall oder Kontrolle der Lichtverhältnisse frühzeitig an die Mitarbeiterinnen und 

Mitarbeiter Informationen weitergegeben werden. Dies ermöglicht eine schnelle und adäquate Reaktion auf 

potenzielle Gefahrenquellen. Auch führen die Expertinnen und Experten an, dass durch den Einsatz von 
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Cobots schwere Arbeiten übernommen werden können. Ferner beobachten die Befragten eine Zufrieden-

heitssteigerung, da ein effizienteres Arbeiten möglich wird, was letztendlich auch zu einer Arbeitsreduktion 

und freien zeitlichen Kapazitäten führen kann. Aber auch negative Auswirkungen werden von Expertinnen- 

und Expertenseite gesehen: z. B. durch den Anspruch, flexibel und innovationsfähig zu sein, kann je nach 

Persönlichkeit auch der Druck steigen und neue psychosoziale Belastungen entstehen.  

Jedoch fehlt bisher das Wissen, wo KI im Bereich der Gesundheit unterstützen und entlasten kann oder 

wie eine Anwendung den Gesundheitsbereich überhaupt tangiert. Zudem wird im Bereich der Gesundheit vor 

allem den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine Eigenverantwortung zugesprochen.   

Für die Gesundheit und KI stehen vor allem folgende Kompetenzanforderungen im Mittelpunkt:  

• Unter welchen Bedingungen kann der KI-Einsatz zu Entlastungen führen? 

• Unter welchen Bedingungen führt der KI-Einsatz zu neuen Belastungen? 

• Wie können KI-Technologien zur gesundheitsgerechten Gestaltung der Arbeit genutzt werden?  

• Welche Anpassungen sind für die Gefährdungsbeurteilung113 erforderlich?  

Insgesamt steht bei den Befragten über die verschiedenen Zielgruppen hinweg das Thema Gesundheit jedoch 

derzeit noch nicht im Fokus. Dies könnte auf die bisher wenig vorliegenden Erfahrungen des Einsatzes in der 

betrieblichen Praxis zurückgeführt werden. Dennoch werden die genannten Aspekte als relevant für den Auf-

bau von KI-Kompetenzen gesehen, da die Expertinnen und Experten die Grundproblematik, dass der KI-Ein-

satz neue Belastungen aber auch Entlastungen mit sich bringen kann, durchaus wahrnehmen.  

5.3.5 Qualifizierungsbedarfe und Qualifizierungsmöglichkeiten: Sicherheit und KI 

Der Einsatz von KI hat mannigfaltige Implikationen für den Aspekt der Sicherheit: So kann z. B. die Sicherheit 

von Arbeitsmitteln, die Zuverlässigkeit von Arbeitsprozessen und die Arbeitsumgebung beeinflusst werden. 

Wie bereits im Bereich der „Gesundheit“ beschrieben, kann durch KI die Sicherheit der Akteure in Betrieben 

verbessert, aber ebenso die betriebliche Sicherheit gefährdet werden. Im Bereich der Sicherheit ist für die 

Expertinnen und Experten die ergonomische Arbeit mit KI ein Bereich, für den es kaum Gestaltungshinweise 

gibt. Vor diesem Hintergrund ist auch die Einschätzung von Seite der Befragten zu sehen, dass Cobots für 

den Einsatz im (Handwerks-)Betrieb aus Sicherheitsgründen oftmals noch nicht eingesetzt werden. Roboter 

(zur Übernahme von Routineaufgaben, die automatisiert werden können) werden zur Steigerung eines siche-

ren Arbeitens gesehen, da diese nicht „ermüden“ und im Gegensatz zum Menschen bei physisch anstrengen-

der Arbeit keine Belastung erfahren. Aus Sicht der Befragten ist „das Handwerk“ offen für den Einsatz von 

Assistenzsystemen. Doch liegen auch hierzu noch nicht genügend Erfahrungen vor, um Gestaltungshinweise 

zum sicheren Einsatz zu haben.  

Daher stehen für die Sicherheit und KI vor allem folgende Kompetenzanforderungen im Mittelpunkt:  

• Was ist bei einer ergonomischen Gestaltung der Arbeitsplätze mit KI zu beachten? 

• Welche konkreten Schritte können hier unternommen werden? 

 
113 nach § 5 des Gesetzes über die Durchführung von Maßnahmen des Arbeitsschutzes zur Verbesserung der Sicherheit und des Ge-
sundheitsschutzes der Beschäftigten bei der Arbeit (Arbeitsschutzgesetz - ArbSchG) - Beurteilung der Arbeitsbedingungen. 



 

39 

 

• Welche gesetzlichen Anforderungen liegen vor? 

• Welche Verantwortungsbereiche fallen in die betriebliche Domäne, welche liegen beim Hersteller, 

etc.? 

• In welchem Schritt der Planung bzw. KI-Einführung sollten Überlegungen zur Sicherheit und KI einbe-

zogen werden? 

• Unter welchen Bedingungen kann der KI-Einsatz zu Entlastungen führen? 

• Welche konkreten Überlegungen zur sicheren Nutzung liegen bei konkreten Anwendungen vor, z. B. 

bei digitalen Assistenzsystemen? 

Insgesamt steht bei den Befragten über die verschiedenen Zielgruppen hinweg das Thema Sicherheit derzeit 

noch nicht im Fokus. Auch hier liegen, wie beim Thema der Gesundheit, möglicherweise noch zu wenige 

Erfahrungen aus der betrieblichen Praxis vor.  

5.4 Auswertung nach verschiedenen Zielgruppen  

Um nicht nur die Themenbereiche zu beleuchten, sondern auch die zielgruppenspezifischen Anforderungen 

und Bedarfe aufzuschlüsseln, werden die vorliegenden Interviews nach den Zielgruppen „Betriebe“ (Kapitel 

5.4.1), „Betriebsräte“ (Kapitel 5.4.2) und „intermediäre Organisationen“ (Kapitel 5.4.3) in Folge dargestellt.  

5.4.1 Anforderungen und Bedarfe aus Sicht von Betrieben  

Die Befragung der Betriebe hat gezeigt, dass viele Handwerksbetriebe noch sehr unsicher sind, was KI über-

haupt ist und wo diese eingesetzt wird oder werden kann. Zu einer Wissenslücke („Was ist KI überhaupt?“) 

besteht demnach auch eine Transferlücke („Welche KI wird bereits eingesetzt?“ und „Wie kann ich KI in mei-

nem Betrieb implementieren“). Dabei sehen die Betriebe durchaus Potenziale in KI: Am ehesten wird ein Ein-

satz in den Bereiche Arbeitssicherheit, Logistik und Gesundheit gesehen. KI kann hierbei z. B. zu einer 

Verbesserung der Betriebsstrukturen und Prozesse beitragen. Voraussetzung ist jedoch, dass die KI mit Be-

triebsdaten gefüttert wird, um wirklich zu einer Verbesserung beitragen zu können.  

Im Bereich der Gesundheit versprechen sich die Betriebe durch den KI-Einsatz ebenfalls einen positiven Ef-

fekt. Obwohl den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern oftmals eine hohe Eigenverantwortung zugeschrieben 

wird, wird KI mit einer Reduktion körperlicher Belastung in Verbindung gebracht. An dieser Stelle kann KI 

auch dem aktuellen Fachkräftemangel entgegenwirken, z. B. schweres Heben und Tragen reduzieren und so 

für attraktivere Arbeitsplätze sorgen. Jedoch gibt es hier eine große Spannbreite: Denn, obwohl die Mehrheit 

der Betriebe hier ein potenzielles Einsatzgebiet von KI sieht, ist für andere Betriebe der Bereich „Gesundheit“ 

im Hinblick auf KI überhaupt nicht von Relevanz.  

Obwohl von Seiten der Betriebe positive Aspekte gesehen werden, wird KI durchaus als „Schreckensge-

spenst“ wahrgenommen. So steht die Angst im Mittelpunkt, dass das (gerade im Handwerk wichtige, schwer 

formalisierbare) Erfahrungswissen und Know-how in einem KI-System nicht abgebildet werden kann, was 

dazu führt, dass es schließlich „verkümmert“, da nun die Software die Steuerung (und damit die „Denkpro-

zesse“) übernimmt. Genau hier muss man aus Sicht der Betriebe auch ansetzen: Ängste müssen abgebaut 

werden, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter abgeholt und die Belegschaft sensibilisiert werden. Dafür bedarf es 
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aber auch an praxistauglichen Beispielen und einem grundlegenden Verständnis, wo mögliche Einsatz-

felder für KMU liegen. Hier wird auch der Führungskraft eine entscheidende Rolle zugesprochen: Sie muss 

Sorge dafür tragen, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mitgenommen werden. Daher muss ein klarer 

Fokus auf die „kommunikativen Kompetenzen“ gelegt werden. Hierfür bedarf es einer hoch qualifizierten Füh-

rungskraft, die zudem dazu befähigt wird, sich mit der Technik auseinanderzusetzen. Ebenso bedarf es einer 

strategisch fundierten Einführung von KI. Wenn KI dann aktiv im Betrieb genutzt wird, geht dies auch mit 

einer individuelleren, anonymen und agiler werdenden Führung einher. Auch die Kommunikation und Un-

ternehmenskultur wird sich hierdurch ändern. Wenn es um Qualifikationsmaßnahmen geht, ist ein weiterer 

Schwerpunkt der Umgang mit Daten, die Fähigkeit, Daten zu interpretieren und somit für den Betrieb nutzbar 

zu machen. Auch betonen die befragten Betriebe den Aspekt der Datensicherheit: Daten müssen gesichert 

und Prozesse zur Einpflegung transparent gestaltet werden. Hierbei spielen für die Betriebe die Daten-Ver-

wertungsrechte eine wesentliche Rolle.  

Die interviewten Betriebe nutzen bereits einige Qualifikations- und Weiterbildungsangebote zum Thema 

KI, wie etwa das Programm „KI train the trainer“,114 Angebote der Berufsgenossenschaften oder Schulungen 

zu einer spezifischen Software, z. B. von Seiten der Hersteller. Hier zeigen sich jedoch noch zahlreiche unge-

nutzte Potenziale. Allerdings möchten die Betriebe keine Weiterbildung im engen Sinne, sondern möchten 

durch das praktische Ausprobieren Erfahrungen mit KI im Betrieb vor Ort sammeln. Dies spricht für eine 

zeit- und ortsflexible Verfügbarkeit der zu entwickelnden KomKI-Qualifizierungsbausteine. Ein vertieftes (the-

oretisches) Verständnis von KI ist hierbei aus Sicht der Handwerksbetriebe noch nicht relevant, weil reale 

Produkte und KI-Einsatzgebiete für die Betriebe erst noch entstehen. Vielmehr braucht es (praktisches) An-

wenderwissen, für welchen betrieblichen Bedarf welche KI-Anwendung eine Lösung darstellt.  

Zusammenfassend ergibt sich ein recht einheitliches Bild darüber, dass auf Seite der Betriebe weiterhin 

grundlegende Kompetenzen bezüglich KI aufgebaut werden müssen. Diese sollten möglichst am konkreten 

Anwendungsfall aufzeigen, in welcher Weise Betriebe profitieren können und welche Schritte bei einer be-

trieblichen Einführung zu beachten sind.  

5.4.2 Anforderungen und Bedarfe aus Sicht von Betriebsrätinnen und Betriebsräten  

Bei den Interviews mit den Betriebsrätinnen und Betriebsräten zeigt sich, dass die partizipative Mitgestaltung 

vor Einführung digitaler Technologien im Sinne der Mitbestimmungsrechte als zentrales Element ange-

sehen wird. In diesem Prozess müssen Interessensvertretungen involviert werden, um nicht nur an der 

Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen (u. a. Bildschirmzeiten, Schutzhinweise), sondern auch hinsichtlich der 

Identifikation potenzieller Fehlerquellen mitzuwirken. Zudem ist eine partizipative Vorfeldbeteiligung bei 

entsprechender Kosten- Nutzenabwägung sowie strategischer Planung der Ziele des KI-Einsatzes wesentlich. 

Dadurch kann einerseits Vertrauen aufgebaut und andererseits die Identifikation potenzieller Hürden durch 

einen erweiterten Blick aus der Praxis eingebracht werden. Kombiniert kann das die Akzeptanz bei den Be-

schäftigten erhöhen und zu einer effizienteren Umsetzung der Veränderungsprozesse führen. Auch ist der 

 
114 https://www.mittelstand-digital.de/MD/Redaktion/DE/Artikel/ki-trainer-train-the-trainer.html 
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Aspekt des möglichen Substituierungspotenzials von KI, im Sinne eines denkbaren Verlusts an Arbeitsplätzen 

ein Thema, das die Befragten umtreibt. Die Befragten befürchten eine Disqualifizierung von Berufsbildern 

mit der Folge der „Herabgruppierung“ bzw. dem Auslaufen von Arbeitsverträgen.  

Potenzielle Sorge bereitet den Befragten zudem, dass KI-Anwendungen im Zuge der Digitalisierung oftmals 

unscheinbar und schrittweise eingeführt werden, wodurch sich bei den Beschäftigten ein fehlendes Bewusst-

sein zu vielen Veränderungsprozessen, durch wenig transparente Darlegung der langfristigen strategischen 

Ziele, ergeben kann. Allerdings wird – wie auch schon zuvor bei den Betrieben – KI insgesamt als ein kom-

plexes, aber ebenso als abstraktes und wenig greifbares Thema bezeichnet. Für eine KI-Einsatz brauche es 

IT-Spezialisten sowie Know-how in den Bereichen Arbeitsrecht und „pädagogische Methodenkompetenz“, 

damit die unterschiedlichen Bedürfnisse der Beschäftigten adressiert werden können. Zudem fehlt es in den 

Fachabteilungen, die für „Digitalisierung“ und „Innovation“ verantwortlich sind, häufig an didaktischen Kompe-

tenzen. Bildungsmaßnahmen laufen hier oftmals in Leere, da aus Sicht der Betriebsrätinnen und Betriebsräte 

Überforderungen der meist jungen und technikaffinen Lehrenden („Mentorinnen“ und „Mentoren“) auf oftmals 

ältere und verunsicherte Nutzerinnen und Nutzer trifft. Es muss nach Ansicht der Expertinnen und Experten 

insbesondere die Fähigkeit ausgebaut werden, KI hinsichtlich ihrer Potentiale aber auch ihrer Defizite, für 

den jeweiligen Einsatzzweck beurteilen zu können, um zum einen Belastungsrisiken besser einschätzen 

zu können, aber zum anderen auch das Verständnis zu fördern, die Systeme zum eigenen Vorteil einzusetzen. 

Hierbei steht die Forderung nach Transparenz über die innere Logik des Systems und den Grad der Automa-

tisierung, nach außen für die Kundinnen und Kunden und nach innen für Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-

mern an erster Stelle. Daher sollten Fragen beantwortet werden können wie „Bringt mir oder dem Unterneh-

men KI etwas?“, „Ab wann lohnt sich der KI-Einsatz?“, „Wie funktioniert die KI und welche Prozesse werden 

(teil)gesteuert?“ oder „Was sind mögliche Vorteile oder aber potenzielle Belastungen?“. Hierzu bedarf es an 

klaren Beurteilungskriterien. Während die Anwendungsentwicklung als schwer erlernbar gesehen wird, 

sollte die Erläuterung und Vermittlung konkreter KI-Anwendungen im Mittelpunkt stehen. Jedoch wird es als 

problematisch gesehen, dass eine zunehmende Tendenz des „Learning by doing“ in Unternehmen ein zeitli-

cher Mehraufwand sowie „Lernaufwand“, durch einseitige digitale Angebote auf Seiten der Beschäftigten über-

tragen wird. Als besonders erfolgsversprechend werden interdisziplinäre Teams angesehen, in denen IT-Spe-

zialisten mit Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aus den Fachabteilungen projektspezifisch zusammenar-

beiten.  

Zudem muss aus Sicht der Expertinnen und Experten zum Thema KI sensibilisiert werden. Hierbei empfiehlt 

sich, die Expertise und Erfahrungen der Beschäftigten zu integrieren. Zudem wird dem Thema ethischer 

und moralischer Leitlinien beim Umgang mit KI ein hoher Stellenwert zugewiesen. Werden KI-Systeme „rich-

tig“ eingesetzt, so wird in ihnen Vorteile gesehen wie u. a. mehr Flexibilität, Erleichterung von Arbeitsschritten 

oder der automatisierten Entscheidungsfindung in vielen Prozessbereichen. Ferner kann bedarfsgerechter 

agiert und hierdurch Ressourcen effizienter eingesetzt werden. Durch eine gesteigerte Effizienz der Arbeits-

abläufe können „unnötige“ Belastungen wegfallen. Allerdings sehen die Interviewten auch die Kehrseite: So 

besteht das Risiko, dass sich bestimmte Formen der Belastung intensivieren. So könnte es beispielsweise 

zu einer Verdichtung von Arbeit und zu einem weiteren Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeit und 
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Freizeit kommen. Zudem sind mögliche belastende und gesundheitsgefährdende Faktoren die im Zuge des 

KI-Einsatzes entstehenden u. a. ausgeweitete Kontrollen, die Zunahme von mehreren simultanen Arbeitspro-

zessen (Multitasking) sowie ein zunehmender Verlust von gemeinsamen Arbeitserfahrungen. Hier zeigt sich 

die ambivalente Wirkung von KI aus Sicht der Expertinnen und Experten: Das Wegfallen von Belastungen 

und das Erfolgserlebnis durch optimalere Arbeitsprozesse können positive Effekte mit sich bringen, sofern 

sich die Arbeit hierdurch nicht intensiviert oder anderweitig zu Beanspruchungen führt.  

Mit einer Zunahme digitaler Kommunikationstechnologien rückt für die Interviewten das Thema Führen auf 

Distanz weiter in den Fokus. Agile Methoden halten vermehrt Einzug in die Organisation der Arbeit und Ar-

beitsabläufe. Diese Veränderungen bewirken – im Gegensatz zum zielorientierten Führungsansatz – immer 

schnellere Implementationszyklen. Für die Befragten gilt eine „digitale Kompetenz“ zunehmend als Voraus-

setzung. Daher sollten auch Stellenbeschreibungen durch neue Anforderungsprofile für Fachkräfte ergänzt 

werden. Zudem benötigten die bestehenden Beschäftigten Angebote zu Aufstiegs- und Anpassungsfortbil-

dungen, um sich auf die neuen Anforderungen vorzubereiten. Aber nicht nur auf Seite der Beschäftigten ent-

stehen zunehmend neue Bedarfe. Führungskräfte müssen Beschäftigte mitnehmen und dafür Sorge tragen, 

dass diese sich auf die Mensch-Maschinen-Interaktion einlassen können, um KI effizient nutzen zu können, 

insbesondere auch für die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ganz persönlich. Die Interviewten begrüßen eine 

Unternehmenskultur, welche durch „Vertrauen und Zutrauen“ gekennzeichnet ist. Führungskräfte müssten ler-

nen, die klassische Vorgesetztenrolle, die primär durch Anweisung und Kontrolle geprägt ist, aufzugeben. Ein 

spezifisches Führungskräfte-Training wäre hierfür notwendig. Auch wenn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter so-

wie Führungskräfte qualifiziert werden müssen, wird ebenso der Wunsch nach externem Sachverstand geäu-

ßert, um die Arbeit der Interessvertretung bei Betriebsänderungen und der damit verbundenen auszuhandeln-

den Vereinbarungen zu unterstützen.  

Mit der Zunahme der zu verarbeitenden Daten wird zudem die Aufgabe, dem Datenschutz gerecht zu wer-

den, immer problematischer. Gerade die Zunahme anfallender Beschäftigtendaten lässt die Möglichkeit ver-

mehrter Verknüpfungen und Auswertungen entstehen. Hierdurch entsteht aber gleichzeitig auch die Möglich-

keit der Überwachung und eines „total“-Zugriffs. Ebenso entstehen durch den Wettbewerb von Cloud-Anbie-

tern gewisse Begehrlichkeiten an Daten. Die DSGVO115 ist nach Auffassung der interviewten Betriebsräte 

zwar ein Schritt in die „richtige Richtung“, jedoch müssen in diesem Bereich die Kontrollen weiter ausgebaut 

werden.  

Bei der Frage nach bereits genutzten Qualifizierungs- und Weiterbildungsmöglichkeiten wird seitens der Be-

triebsrätinnen und Betriebsräte die Relevanz nach „internen und externen Sachverstand“ genannt, um Fragen 

der Programmierung von KI und von Algorithmen zu erläutern. Ebenso bildeten die Expertinnen und Exper-

ten sich im Bereich des Gesundheitsschutzes fort und konzentrierten sich dabei vorrangig auf die Verhal-

tensprävention durch bei der Person gelagerte Maßnahmen.  

Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass Betrieben, die KI nutzen wollen, zuerst grundlegende Fragen 

der Einbindung, der Entgrenzung, der Qualifikationsanforderungen, der Datenschutzanforderungen sowie der 

 
115 EU-Datenschutz-Grundverordnung 
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Auswirkungen auf die Gefährdungs- und Belastungssituation im Unternehmen klären sollten. Dies erfordert 

von Seiten der Betriebe aber auch von den Interessenvertretungen eine umfassende Vorbereitung und ein 

tiefgehendes Verständnis der infrage kommenden KI. 

5.4.3 Anforderungen und Bedarfe aus Sicht von intermediären Organisationen  

Die Interviews wurden ebenso hinsichtlich der Anforderungen und Bedarfe aus Sicht intermediärer Organisa-

tionen ausgewertet. Es wurden hauptsächlich Vertreterinnen und Vertreter aus Handwerkskammern, -organi-

sationen und -verbänden befragt sowie Expertinnen und Experten der Interessenvertretungen.  

Die Interviews brachten zu Tage, dass KI in der Beratungspraxis bisher kaum ein Thema ist, da Betriebe es 

nicht nachfragen. Die Beratungspraxis der befragten Expertinnen und Experten setzt i. d. R. an konkreten 

Problemen (durchaus mit Handlungsdruck) an und ist daher eher nachfragegesteuert. Aus Sicht der Befragten 

haben die Betriebe keine intrinsische Motivation, sich mit KI und einer möglichen Anwendung auseinander-

zusetzen. Derzeit fehlt es aber auch den Beratenden an den erforderlichen Kompetenzen, da diese ebenso 

wenig wie die Führungskräfte und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Betrieben Anwendungsfälle für KI 

kennen.  

So sollten Beraterinnen und Berater auf dieser Basis in der Lage sein, auf dieses Problem einen passenden 

KI-Einsatz abzuleiten und dem Betrieb proaktiv vorzuschlagen. Jedoch sehen die Befragten ein fehlendes 

Bewusstsein für die vielen Veränderungsprozesse, in denen sich KI- Anwendungen durch schrittweise Um-

strukturierungsmaßnahmen in den Betrieben ergeben. Dafür braucht es aus Sicht der Befragten ein Sensibi-

lisierungswissen, womit auch ein grundlegendes Wissen, welche KI-Anwendungen für welche betriebliche 

Situation geeignet ist, einhergeht.  

Darüber hinaus liegt der Fokus in den Betrieben derzeit eher auf Themen der Bestandserhaltung als auf der 

Zukunftssicherung. Die derzeitige Situation (rund um Corona) bringt zwar Entwicklungsschübe in Richtung 

digitaler Kommunikationstechniken. Aber es verhindert für viele Betriebe den Blick auf die eigene Zukunftssi-

cherung zu legen und sich verstärkt mit dem Thema KI auseinanderzusetzen. Jedoch wird das Thema schnell 

und stark an Bedeutung zunehmen, denn es vonseiten der Betriebe getrieben, die hier bereits aktiv sind 

und eine Vorreiterrolle einnehmen. Daher ist es für die Befragten entscheidend, wo mögliche Einsatzfelder 

von KI überhaupt liegen und ebenso wo die Grenzen von KI sind. Auch für diese Zielgruppe stellt das Thema 

KI immer noch eine black box dar, die aufgeschlossen werden muss.  

Nichtdestotrotz wird der KI-Einsatz mit Chancen belegt und der Einsatz mit Arbeitserleichterungen und der 

Möglichkeit, dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken, in Verbindung gebracht. Somit werden die Potenziale 

von KI ähnlich beurteilt, wie dies die befragten Betriebe auch tun. Für den Erfolg einer KI-Anwendung maß-

geblich sehen auch die Beratenden die Führungskräfte in den Betrieben. Im Bereich der Führung sehen die 

Befragten auf den Ebenen Projektmanagement und Führung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter („alle Mitar-

beitenden müssen mitgenommen werden“) die Hauptqualifikationsbedarfe, sowie darin, die KI nicht als um-

fassendes Kontrollinstrument zu verstehen. Um Transparenz herzustellen, sollte die Einbindung der Be-

schäftigten frühzeitig – möglichst bereits im Prozess der Planung des Einsatzes einer KI-Lösung – geschehen, 
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damit Reibungsverluste minimiert werden. Hier empfehlen die befragten Expertinnen und Experten ein parti-

zipatives Innovationsmanagement.  

Vonseiten der Beratenden wird das Thema Daten als besonders relevant erachtet: Diese sind „der Treibstoff“ 

von KI“. So können aus Sicht der Beratenden die Potenziale aus KI nur dann ausgeschöpft werden, wenn 

Daten generiert werden, die von den Betrieben verstanden und sinnhaft verwertet werden können. Daher 

werden die Bereiche „Data Literacy“, Datenhoheit, Datenschutz, Datensicherheit, Datenerhebung oder auch 

Datenweitergabe als wesentliche Kompetenzanforderungen zu fassen. Daher ist ein zentraler Bedarf die Ver-

mittlung von fundiertem Wissen über die Beschaffenheit und den Umgang von Daten. Die Qualifizie-

rungsbausteine sollten dieses Wissen anhand (modularen) Anwendungsfällen aufbauen.  

Nach Auffassung der Expertinnen und Experten hängt die Tatsache, ob und inwiefern KI überhaupt eingesetzt 

wird, maßgeblich von Fragestellungen ab, die die „Organisation“ betreffen wie etwa „Wie kann ich innerbe-

triebliche Prozesse in einer KI abbilden und welche Daten brauche ich hierfür?“ oder „Wer ist der „Herr“ der 

Daten?“.   

Gerade in der IT-Sicherheit wird vonseiten der Beratenden die größte Hürde für die KI-Nutzung gesehen. Aus 

Sicht dieser Gruppe gilt es, diese Hemmnisse aus den Köpfen der Unternehmerinnen und Unternehmer her-

auszubekommen. Als Schlüssel wird ein Kompetenzaufbau erachtet, der zu mehr Sicherheit auf diesem Ge-

biet führt.  

Beim strategischen Zugang empfehlen die Beratenden, dass man KI als ein klar abgegrenztes Produkt und 

nicht als ein Projekt behandeln sollte, da Projekte i. d. R. fest definierte Ziele sowie einen Anfang und ein 

Ende haben. Bei KI verhält es sich eher so, dass man auf dem Weg zu einem zuerst definierten Ziel immer 

wieder neue Möglichkeiten entdeckt. Zudem muss man sich darüber bewusst sein, dass die Einflussmög-

lichkeiten auf einer anderen Ebene liegen: Ging es ohne KI darum an einer „Schraube zu drehen“, muss durch 

KI nun die Programmierung angepasst werden. Hierbei wird die Handwerkerin oder der Handwerker nicht 

plötzlich zu einer Programmiererin oder einem Programmierer, sondern die gewünschten Anforderungen müs-

sen an externe Dienstleister weitergegeben, entsprechendes Fachpersonal eingestellt oder aber Handwerke-

rinnen und Handwerker weitergeschult und -qualifiziert werden. Hierfür ist es letztendlich aber entscheidend, 

dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Funktionsweise und den Aufbau von einer KI verstehen. Al-

lerdings bedarf es keinem Detailwissen, da es um Anwendung und nicht um Programmierung und Entwick-

lung geht.   

Gesetzt dieser Grundvoraussetzungen kann es aus Sicht der Beratenden durch den KI-Einsatz zu einer Nut-

zenoptimierung kommen, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum autonomen Arbeiten befähigt, Prozesse op-

timiert und insgesamt Belastungen reduziert werden. Bezüglich einer potenziellen Be- oder Entlastung durch 

KI postulieren die Expertinnen und Experten, dass nutzbringende Effekte durch KI möglich sind – dies ist 

allerdings an die Ausgestaltung im Betrieb geknüpft: So können sich z. B. die Beschleunigung der Prozesse 

oder Erleichterung der Arbeit positiv auf die Gesundheit auswirken, sofern sie nicht durch negative Konse-

quenzen wie Arbeitsintensivierung oder -beschleunigung kompensiert werden. Hierfür sehen die Befragten u. 

a. das Instrument der Gefährdungsbeurteilungen als hilfreich an.  
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Auf die Frage nach bereits genutzten Qualifizierungs- und Weiterbildungsmöglichkeiten fällt das Bild 

ähnlich aus wie bereits bei den befragten Betrieben: Vertreterinnen und Vertreter intermediärer Organisationen 

nennen Angebote wie „KI train the Trainer“ und Herstellerschulungen. Aber auch die Qualifizierung für die 

„digitale Verwaltung“ im öffentlichen Bereich („Digitallotse“)116 wird genannt. Auch auf Seiten dieser Befrag-

tengruppe ergibt die Betrachtung erforderlicher Kompetenzen und bereits genutzter Qualifizierungsangebote 

eine Lücke und zeigt noch viele ungenutzte Potenziale.  

Zusammenfassend betrachtet, sind für die Vertreterinnen und Vertreter der intermediären Organisationen 

Qualifikation, Partizipation und Kommunikation die drei Hauptkriterien, die im Betrieb vorgehalten werden 

müssen, um KI nutzbringend einzuführen.  

6. Zusammenfassende Betrachtung und Ausblick 

Zusammenfassend zeigt sich, dass KI sowohl in der betrieblichen als auch in der Praxis von Beraterinnen und 

Beratern noch nicht umfangreich genutzt und thematisiert wird. Hierbei besteht sowohl eine Wissens- als 

auch eine Transferlücke. So bedarf es einem Wissen, was KI überhaupt ist und wo es Anwendung findet, 

aber auch dem Know-how, wie bestehende Anwendungen für die betrieblichen Prozesse genutzt oder ange-

passt werden können.  

Die derzeitige Situation, die viele Betriebe teilen, mit vollen Auftragsbüchern und langen Vorlaufzeiten, beför-

dert zudem eher die Bestandserhaltung und weniger den Blick auf die Zukunftssicherung oder Innovationen 

zu lenken. Zahlreiche Studien skizzieren zudem, dass die Nutzung von KI mit zunehmender Betriebsgröße 

steigt.117 Langfristig gesehen könnten gerade KMU durch (größere) Betriebe verdrängt werden, die sich bereits 

mit dem Thema auseinandersetzen und hieraus bereits Profit schlagen, z. B. in Form von optimierten Prozes-

sen, effizienteren Abläufen oder (digitalen) Geschäftsmodellen, die neue Märkte erschließen. Aber was muss 

passieren, damit auch KMU und das Handwerk im Speziellen KI-Anwendungen integrieren? Die Ergebnisse 

zeigen, dass durchaus mannigfaltige Vorteile gesehen werden (u. a. Belastungsreduktionen, Prozessopti-

mierung), allerdings die Hürden und Ängste den potenziellen Nutzen übersteigen. Insbesondere das Nicht-

wissen um passgenaue und praxistauglichen KI-Anwendungen gestaltet die Auseinandersetzung mit der The-

matik als schwierig.  

Daher bedarf es zunächst einem Grundlagenwissen über KI, um den Einstieg zu erleichtern. Hierbei sollten 

einfache und handhabbare Lösungen gefunden werden wie etwa einem zentralen Portal, dass KI-Anwendun-

gen listet (für Beraterinnen und Berater z. B. das Bisnet des ZDH), wo diese bereits in KMU eingesetzt werden, 

welche Vorteile, aber auch welche Stolpersteine und Fallstricke sie mit sich bringen.  

In einem nächsten Schritt liegt ein Bedarf bei den Führungskompetenzen. Schlussendlich entscheidet die 

Führungskraft – was in KMU oftmals die Unternehmerin oder der Unternehmer ist –, ob eine KI eingesetzt wird 

oder aber nicht. Dementsprechend muss Führungskräften der Mehrwert und Nutzen nahegelegt werden und 

zudem Wissen zuteilwerden, wie sie dies an Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vermitteln können. Sie sollten 

 
116 https://www.bvs.de/fortbildung/weiterbildung/grundkurs-digitallotse/index.html  
117 Z. B.: Owen, Plöger et al. 2021; ZDH 2018; itb 2019 

https://www.bvs.de/fortbildung/weiterbildung/grundkurs-digitallotse/index.html
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zudem dazu befähigt werden, wie sie die eigene Belegschaft sensibilisieren, am Prozess beteiligen und „mit-

nehmen“ können. Denn ohne die Teilhabe und Mitbestimmung der Belegschaft gestaltet sich jedwede Neue-

rung als schwierig. Insbesondere müssen (Berührungs-)Ängste abgebaut werden, sowohl auf Führungsebene 

als auch bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Auf beiden Seiten sollte daher die Bereitschaft für lebens-

langes Lernen und Offenheit für Neues gefördert werden. Nicht zuletzt müssen auch die Beraterinnen und 

Berater – proaktiv und unabhängig von der dezidierten Nachfrage vonseiten des Betriebs – passende KI-

Anwendungen in die Betriebe bringen, da es hierzu – gerade in Anbetracht der derzeitigen Situation – wohl 

kaum eine Nachfrage seitens der Betriebe geben wird. Beratende könnten so Zugangsbarrieren abbauen und 

würden nicht nur auf Problemstellungen reagieren, sondern könnten proaktiv KI in die Betriebe bringen.  

Ein weiterer zentraler Punkt ist die „Sprachbarriere“: Es bedarf der beidseitigen Weitergabe von Wissen: So 

müssen Unternehmerinnen und Unternehmer von KMU ihr Prozesswissen mitunter an IT-Experten weiterge-

ben. IT-Experten müssen wiederum dieses Wissen in eine passgenaue KI-Anwendung „übersetzen“. Tatsäch-

lich können KI-Anwendungen nur so gewinnbringend und nutzenmaximierend eingesetzt werden. Jedoch be-

darf es hierfür Know-how, z. B: welches Prozesswissen und welche Daten für eine KI-Anwendung überhaupt 

von Relevanz sind.    

Ein zentraler Aspekt, um diese Kompetenzen zu erlangen, ist die Veränderung der Lernbedinungen, -um-

gebungen und -räume durch eine Verschiebung von stark instruierendem, fremdbestimmtem Unterricht zu 

Beteiligungsformaten, bei denen die Lernenden mit ihren individuellen Dispositionen als selbstständiger 

Konstrukteure des eigenen Lernprozesses ernst genommen werden. Sie können sich sukzessive eigene 

Lernziele setzen, die dafür angemessene Techniken, Inhalte und Strategien selbstständig wählen und die 

eigenen Lernfortschritte reflektieren. KomKI kann genau hier aufgrund des Zuschnitts der Kooperationspart-

nerinnen und -partnern und der Logik der Experimentierräume bspw. der KI-Werkstatt im Handwerk genau 

diese neue Art des Lernens erproben und evaluieren. Im Ergebnis wird es KI-Qualifizierungs-Konzeptempfeh-

lungen (in Form von z. B. Train-the-Trainer-Konzepten bzw. Best-Practice-Sammlungen) auf Basis der ge-

wonnenen Erkenntnisse mit der Ausrichtung auf unterschiedlichen Zielgruppen (Unternehmerinnen und Un-

ternehmer, Führungskräfte, Beschäftigte von KMU, Betriebsräte mittlerer Unternehmen sowie Beraterinnen 

und Berater intermediärer Organisationen) geben, die für die KMUs tatsächlich einen Unterschied machen. 

Die Beschäftigten lernen, was sie wirklich brauchen, in einer Art und Weise, wie es für sie am meisten Sinn 

macht. Ein Lernerfolg ist sehr wahrscheinlich, so dass KomKI konkret, effektiv folgenden Lern-Kompetenzen 

fördert:  

• KI-Fachkompetenzen, d. h. konkretes Anwenderwissen und praktische Möglichkeiten von KI und 

welche Einsatzgebiete im Betrieb hinsichtlich typischer Bedarfslagen von Betrieben passend sind. 

Damit einher gehen Kompetenzen zum Umgang mit spezifischen KI-Anwendungen. Auch erfordert 

die betriebspraktische Nutzung von KI das Wissen um Kriterien zum Erkennen, zur Einschätzung und 

zur Bewertung von KI-Systemen. Dazu gehören zudem der Umgang und die Interpretation von Daten, 

die rechtliche Grundlagen der KI-Nutzung (im Sinne einer Hersteller- bzw. Unternehmensverantwor-

tung) sowie spezifische, modular nutzbare Kompetenzen zu Führung, Organisation, Gesundheit und 

Sicherheit – nach den oben beschriebenen Inhalten und Schwerpunkten.  
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• Methodenkompetenzen, d. h.  Kompetenzen darüber, wie z. B. Beschäftigte in den Planungsprozess 

einer KI-Anwendung im Betrieb miteinbezogen werden können, sodass ein partizipativer Prozess ent-

steht. Zu Methodenkompetenzen gehört es aber auch, im Betrieb die erforderlichen Kompetenzen 

aufzubauen, etwa bei sogenannten „lernentwöhnten Zielgruppen“ unter dem Stichwort: „Wie eigne ich 

mir neues Wissen an?“. Auch muss die Fähigkeit, in KI-Systeme einzugreifen, im Betrieb vermittelt 

werden, was vorwiegend im Prozess der Interaktion im Betrieb differenziert werden kann.  

• KI-Selbst- und Personalkompetenzen, d. h. Kompetenzen wie z. B. Flexibilität, Veränderungs- und 

Innovationsfähigkeit, Offenheit für Neues, Denken in Zusammenhängen (Prozessverständnis, Kom-

plexitätskompetenz, schlussfolgerndes Denken). Diese Kompetenzen sind eine zentrale Vorausset-

zung für die Einführung von KI bzw. für die Einführung von Neuerungen jeglicher Art. Daher liegt eine 

wesentliche Zugangsvoraussetzung zu KI in der Domäne der Selbst- und Personalkompetenzen.  

• KI-Sozialkompetenzen, d. h. Kompetenzen wie z. B. Kommunikationsfähigkeit zwischen IT-lern und 

eigenen Fachanforderungen; Interaktion von Menschen mit (teil-)autonomen, selbstlernenden techni-

schen Systemen (Arbeitsmitteln, Assistenzsystemen, Prozessen usw.); Kenntnisse, wann Vertrauen 

in die Daten und autonome technische Systeme gerechtfertigt ist; Kooperationsfähigkeit in stärker 4.0-

gesteuerten Teams, z. B. wechselnde Führung in virtuellen Teams; Umgang mit fehlender personaler 

Beziehung (Bindung Beschäftigter an das Unternehmen, Entpersonalisierung der Beziehungen) bei 

Kommunikation mit Beschäftigten auf Distanz und mit KI; Fähigkeit, menschliche Aspekte in stärker 

technikgesteuerten Prozessen zu verankern (z. B. Wertschätzung, Rückmeldungen, Empathie).  

Es wird deutlich, dass es ein Zusammenspiel verschieden gelagerter Kompetenzen geben muss, was die 

zu entwickelnden KI-Qualifizierungsbausteine abbilden müssen. Es wird aber auch klar, dass es fachlich über-

geordnete Kompetenzen und Fähigkeiten sind, denen in Hinblick auf eine erfolgreiche, präventive und refle-

xive Gestaltung von KI in Betrieben eine hohe Bedeutung zukommt.118 

Darüber hinaus ist es für eine erfolgreiche Auseinandersetzung mit dem Thema KI auf betrieblicher Ebene 

besonders relevant, partizipativ unter Einbeziehung aller betrieblichen Akteure Kriterien zum Umgang mit 

KI-Systemen sowie Prozesswissen zur Arbeits- und Organisationsgestaltung zu entwickeln, um produk-

tive und präventive Lösungen zu erzielen sowie digitale Bewältigungskompetenz zu erreichen. Der Einsatz 

von KI muss von den Beschäftigten und ihren Betriebsräten mitgestaltet werden. Dazu gehört die Möglichkeit 

des Selbstwirksamkeitserlebens, einen ganz wesentlichen gesundheitsfördernden Aspekt und die Verfügbar-

keit sozialer Unterstützungssysteme zur Vermeidung von Isolation und Kommunikationsarmut. Die Vermittlung 

dieser Kompetenzen muss daher Wert auf Handlungsorientierung legen, so dass die Lerninhalte nach hand-

lungs-systematischen Lernfeldern und nicht mehr nur nach fachsystematischen Lerngebieten aufbereitet und 

vermittelt werden und sich so an beruflichen Handlungsstrukturen orientieren. Genau dieser sog. Lebenswelt-

bezug ist bei KomKI durch die Konstellation der Lern- und Experimentierräume und den Austausch im KomKI-

Verbund hervorragend gegeben. Im Sinne eines Flipped-Classroom-Konzeptes werden bestehende KI-Wei-

terbildungsmodule im Hinblick auf ihre Sinnhaftigkeit und Relevanz für die Zielgruppen überprüft und getestet 

 
118 Brzeski und Burk 2015; Münchner Kreis 2015 
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und im Rahmen der Lern- und Experimentierräume so in den eigenen Arbeitskontext integriert, so dass die 

und der Lernende die Kompetenz erlangt, die Relevanz der KI für den eigenen Bereich einzuschätzen. Schnell 

wird die Notwendigkeit deutlich, an dieser Stelle weiter zu lernen und die Bereitschaft für lebenslanges Lernen 

mitzubringen.  

Allerdings geht der digitale Wandel weit über grundlegende Veränderungen der Lebens- und Arbeitswelt, der 

Organisationsformen in den Unternehmen oder auch der Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen an die 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hinaus.119 Die spezifischen Anforderungen an Qualifikation und Kompetenzen 

werden für die Beschäftigten komplexer. Nur wer sich fachlich in Bezug auf die neuen Technologien weiter-

qualifiziert, kann 4.0. Technologien angemessen und in ihrer Gänze nutzen.120 Hierbei bedarf es berufsbe-

gleitenden Qualifikationen,121 die niederschwellig von sämtlichen Akteuren in KMU, intermediären Organi-

sationen und Interessenvertretungen passgenau, praxisbezogen und zeit- sowie ortsflexibel genutzt werden 

können. Die hierfür relevanten Kompetenzanforderungen sind hier deutlich geworden – jedoch kann die tat-

sächliche Entwicklung der KI-Qualifizierungsbausteine im Rahmen von KomKI nur ein sich stets wandelnder 

Prozess sein: Lerninhalte müssen reflektiert und bei Bedarf angepasst und aktualisiert werden, nur so kann 

man den sich stets im Wandel begriffenen Anforderungen gerecht werden. Die durch den Fachkräftemangel 

sowieso schon existierenden Herausforderung qualifiziertes Fachpersonal zu finden, erschwert digitalen Vor-

reiterinnen und Vorreitern im Handwerk entsprechende Fachkräfte mit digitalem Know-how zu rekrutieren.122  

Jedoch können die KomKI-Qualifizierungsbausteine gerade im Handwerk kein Ersatz für eine Reflexion und 

ggf. Anpassung der Tätigkeits- und Anforderungsprofile der Berufe sein. Handwerksbetriebe und viele 

KMU qualifizieren ihre Fachkräfte zum großen Teil selbst. Dies erschwert die Integration neuer Qualifikations-

inhalte, insbesondere in Hinblick auf gesetzliche Auflagen. Hierbei sollte auf die vielschichtigen Anforderungen 

der Betriebe flexibel reagiert werden können.123 Dies ist insbesondere die Aufgabe der Bildungseinrichtungen 

hier auf den Anstieg zu verarbeitender Informationsmengen zügig und adäquat zu reagieren.   

 

  

 
119 acatech 2016, S. 9.  
120 acatech 2016, S. 23f. 
121 Liesert 2015 
122 Krause 2016, S. 40; Stetter et al. 2013 
123 Heinz-Piest-Institut für Handwerkstechnik an der Leibniz Universität Hannover (HPI) führt hier regelmäßig ein Techno-

logiemonitoring für das Handwerk durch, um neue Entwicklungen zu identifizieren. Auch die Neuauflage der Lehrpläne 
technischer Berufe (z. B. im Modell- und Formenbau oder im Elektrohandwerk) ist ein wichtiger Schritt in die richtige 
Richtung.  
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8. Anhang: Interviewleitfaden 

 

 

KomKI – Expertengespräche 

Interviewleitfaden: Berater*innen aus intermediären Organisationen 

 

 

Was ist das übergeordnete Ziel des Interviews?  
Mit den Expertengesprächen versuchen wir, Erkenntnisse zu erlangen zu/r...  

1. Nutzung von KI 
In welchem Zusammenhang erhalten Technologien verstärkt Einzug ins Arbeitsleben? 
Wie werden diese Technologien in Unternehmen genutzt/eingesetzt? (Prozesse/Pla-
nung, Produkte/Leistungen, Kooperation/ Kommunikation, …)  

2. Auswirkungen von KI 
Wie verändert sich die Arbeitswelt? Was verändert sich damit im Unternehmen? (in Be-
zug auf Führung, Organisation, Gesundheit, Sicherheit)  

3. Erforderliche Kompetenzen zur Nutzung von KI 
Welche neuen Kompetenzen brauchen Unternehmer, Führungskräfte, Beschäftigte und 
Beratende? Was bedeuten diese technologischen Neuerungen für die erforderlichen 
Kompetenzen? (KI-Fach- und Methodenkompetenzen, KI-Selbst- und Personalkompe-
tenzen und KI-Sozialkompetenzen)  

4. Qualifizierungsbedarfe 
Welche Qualifizierungsbedarfe haben Betriebe und Beratende?  

5. Qualifizierungsmöglichkeiten 
Was sind die Qualifizierungsmöglichkeiten der Betriebe und der Beratenden? (z. B. Ta-
gungen/Kongresse, Workshops/Seminare, zu welchen Themen, bei welchen Anbietern)  

 

D. h. in den Gesprächen geht es um Veränderungen in Unternehmen durch den Einsatz von KI 

und damit verbunden Wünschen/Bedarfen nach Qualifizierung bzw. Weiterbildung. Auch erheben 

wir bereits genutzte Angebote der Weiterbildung rund um KI, die bereits genutzt werden, z. B. 

online-Seminare, Messen...). 

 

Rahmendaten 
Kurze Erläuterung der Rahmenbedingen 
Informationen zum Projekt und zum Interview  

 

Begrüßung und Vorstellung  

Informationen zum Projekt: Projektname, Projektlaufzeit, Projektpartner  

Ziel des Projektes: Aufbau von KI-Kompetenzen in KMU durch Entwicklung und Erprobung von 
entsprechenden Qualifizierungsbausteinen, um 1. Betriebe bei der bedarfs- und menschenge-
rechten Gestaltung und Nutzung von KI im Betrieb zu unterstützen und 2. um Berater*innen für 
Beratungen im Themenfeld KI zu qualifizieren.  
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Ziel des Interviews: Ermittlung von Bedarfen, um die Inhalte und Rahmenbedingungen der Qua-
lifizierungsbausteine für die Betriebe und für Berater*innen bedarfsgerecht zu konzipieren.  

Perspektive: Teilnahme bei der Erprobung der Qualifizierungsbausteine für Beratende. 

Informationen zum Interview: Im Rahmen dieses Gesprächs interessieren besonders Ihre persön-
lichen Ansichten und Erfahrungen. Deshalb bitten wir Sie um spontane, offene und ehrliche Ant-
worten. 

Dauer: ca. 45 Minuten  

Datenschutz: Hinweise zum Datenschutz und Einholung einer Einwilligungserklärung 

 

 

Datum des Interviews 

  

 

Name der/des Interviewten, Organisation, Funktion und Aufgabenbereich  
  

 

KomKI-KI Definition vorstellen für gemeinsame Grundlage/Verständnis zu KI  

  

1. KI-Einsatz 
1.1 Welche KI-Technologien verwenden KMU in Ihrer Arbeit bereits häufig?  
Bitte nennen Sie einige Anwendungsbeispiele.  

1.2 In welchen Bereichen der KMU im Handwerk können Sie sich noch weitere KI-Techno-
logien vorstellen?  
Bitte nennen Sie zukünftige Anwendungsbereiche. 

  

 

 

 

 

2. Auswirkungen 
Was hat sich Ihrer Meinung nach durch die Einführung von KI-Technologien in den KMU 
verändert?  
Wie hat sich der Einsatz von KI auf Handwerksbetriebe ausgewirkt? Wie hat sich die Zusam-
menarbeit zwischen Handwerksbetrieben und Beratenden? verändert? Welche konkreten Vor-
teile / Potenziale haben sich ergeben? (für wen? Ggf. konkretisieren Betrieb/Beratende,…?) 
Welche Nachteile / Gefahren? Welche sonstigen Veränderungen haben sich ergeben, die evtl. 
vorher nicht absehbar waren?  
  

Grundverständnis 

 

Führung 

 

Organisation 
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Gesundheit 

 

Sicherheit 

 

 

3. Kriterien für einen erfolgreichen KI-Einsatz in Handwerksbetrieben 
Was muss in Betrieben passieren, damit KI-Technologien erfolgreich sind?  
Welche Voraussetzungen müssen erfüllt sein?  
Ggf. zur „Starthilfe“ Beispiele nennen, z. B. Einbezug der Mitarbeitenden bereits im Planungs-
prozess, schrittweise Einführung, transparente Prozesse, offene Kommunikation, Gebrauchs-
taugliche Technik, Ängste nehmen, Kompetenzen aufbauen... 
  

Grundverständnis 

 

Führung 

 

Organisation 

 

Gesundheit 

 

Sicherheit 

 

 

4. Hürden 
Was sind häufige Hürden/Hemmnisse bei der Einführung von KI?  
Woran scheitert eine Auseinandersetzung mit KI in Handwerksbetrieben? Was geht in Einfüh-
rungsprozessen von KI oftmals schief? Gibt es bestimmte Faktoren, die dazu führen, den Ein-
führungsprozess abzubrechen?  
  

Grundverständnis 

 

Führung 

 

Organisation 

 

Gesundheit 

 

Sicherheit 
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5. Qualifizierungsanforderungen von Betrieben 
Welche Kompetenzen benötigen Betriebe für einen sicheren/produktiven/gesundheitsge-
rechten Einsatz von KI?  
Was müssen die Akteure wissen/können? Was müssen Unternehmer/innen/Führungskräfte wis-
sen/können? Und was die Beschäftigten? (hinsichtlich der Themen Grundverständnis, Sicher-
heit, Gesundheit, Führung und Organisation <-- Im Gespräch nach diesen Themen fragen) 
  

Grundverständnis 

 

Führung 

 

Organisation 

 

Gesundheit 

 

Sicherheit 

 

 

6. Qualifizierungsanforderungen von Berater/innen des Handwerks 
Welche Kompetenzen benötigen Berater/innen, um Betriebe optimal unterstützen zu kön-
nen? 
Welche inhaltlichen/Fachkompetenzen werden benötigt? Welche Methodenkompetenzen/Sozial-
kompetenzen/Personalkompetenzen? (hinsichtlich der Themen Grundverständnis, Sicherheit, 
Gesundheit, Führung und Organisation <-- Im Gespräch nach diesen Themen fragen) 
  

Grundverständnis 

 

Führung 

 

Organisation 

 

Gesundheit 

 

Sicherheit 

 

 

7. Genutzte Qualifizierungsangebote 
Welche Qualifizierungsangebote kennen/nutzen Sie selber bereits in diesen Kontexten? 
Und welche haben sich bewährt (+ aus welchen Gründen)?  
Bitte nennen Sie einige Beispiele, z. B. Seminare, Tagungen, Messen, Kongresse, Podcasts, ...  

 

Grundverständnis 

 

Führung 
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Organisation 

 

Gesundheit 

 

Sicherheit 

 

 

8. Weitere relevante Aspekte 
Gibt es in Bezug auf die Entwicklung von Qualifizierungsbausteinen weitere relevante As-
pekte, die wir bisher noch nicht angesprochen haben?  
 

Grundverständnis 

 

Führung 

 

Organisation 

 

Gesundheit 

 

Sicherheit 

 

Vielen Dank für die Teilnahme! 

Wir werden Sie über das Ergebnis der Untersuchung informieren und würden uns freuen, 
wenn Sie an der Erprobung unserer Qualifizierungsbausteine für Beratende teilnehmen. 
Wenn wir so weit sind, werden wir auf Sie zukommen.  

Einholen des Einverständnisses der Zusendung von Ergebnissen und Informationen. 

 

Beispiele zu den Bausteinen 

Grundverständnis 

Was ist KI und welche Einsatzmöglichkeiten gibt es? Welche Potenziale werden dadurch ermöglicht? Welche Anwen-
dungsbeispiele gibt es? Wie funktioniert KI?  

Führung 

Themen wie Führung auf Distanz, Kommunikation, Feed-
back, Abholen aller MA, Ängste nehmen, Einbezug, Erfah-
rungen abfragen, Unternehmenskultur 

Organisation 

Themen wie Veränderungsprozesse/Restrukturierung, 
Risikobetrachtung von KI, Kl-Personaleinsatzsteuerung, 
Datenqualität und KI, Datensicherheit, Datenschutz, 

Gesundheit 

Themen wie Gefährdungsbeurteilung mit KI, Belastungs-Be-
anspruchungs-Konzept und KI, Tracking und Worklogging, 
Gesundheits-Apps, Betriebliches Gesundheitsmanagement 
mit KI 

Sicherheit 

Themen wie Betriebssicherheit der KI, digitale Persönli-
che Schutzausrüstung, Zusammenarbeit mit Robotern, 
Nutzung von technischen Assistenzsystemen, Digitale 
Ergonomie, KI-Sicherheitsprodukte 
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