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Kurzfassung: Der Einsatz Kunstlicher Intelligenz (KI) findet in kleinen und
mittelstandischen Unternehmen (KMU) zunehmend an Bedeutung und
versteht sich als Innovationstreiber. Obwohl die Arbeitsfahigkeit von
Mitarbeiter:innen einen wesentlichen Beitrag zum Unternehmenserfolg
leistet, werden diese bei der Gestaltung von KlI-Arbeitssystemen haufig
vernachlassigt. Deshalb ist eine qualitative Studie zur
mitarbeiterfreundlichen Kl-Implementierung durchgefuhrt worden, die einen
Einfluss von KI-Arbeitssystemen auf die Arbeitsfahigkeit identifizieren
konnte. Infolgedessen hat eine Analyse bestehender
Erhebungsinstrumente ergeben, dass aktuell kein geeignetes Tool zur
Messung der Arbeitsfahigkeit im Rahmen Kl-basierter (Arbeits-)Systeme
existiert und die Notwendigkeit dessen Konzipierung besteht.

Schlusselworter: Kinstliche Intelligenz (KI), Arbeitsfahigkeit, KlI-(Arbeits-)
Systeme, Digitalisierung, Messinstrument

1. Einleitung und Zielsetzung

Klnstliche Intelligenz (KI) mag fir manche Unternehmen noch als Trend deklariert
sein, dabei ist der Einsatz von Kl im Mittelstand malfigeblich flr dessen Zukunft und
verantwortet zu einem erheblichen Mal} die internationale Wettbewerbsfahigkeit des
deutschen Mittelstands und bringt grof3e Potentiale mit sich (Lundborg & Markel 2019).
Demnach appelliert auch die aktuelle nationale Kl-Strategie der Bundesregierung an
kleine und mittelstandische Unternehmen (KMU) sich mit intelligenten Losungen
auseinanderzusetzen, um die damit verbundenen Wertschopfungspotentiale
auszuschopfen (Bundesregierung 2021). Um diesem Appell zu folgen, stehen
Unternehmen vor der Herausforderung KI-Arbeitssysteme entsprechend ihrer
Anforderungen und Ressourcen zu gestalten. Hierbei werden jedoch die
Anforderungen und Bedurfnisse der Mitarbeiter:innen oft unzureichend bertcksichtigt,
obwohl diese eine nicht zu unterschatzende Rolle bei der erfolgreichen
Implementierung und Anwendung von Kl-Arbeitssystemen einnehmen (Jung & von
Garrel 2021). Eine mangelnde Akzeptanz der Kl unter Mitarbeiter:innen kann sogar
ein starkes bis sehr starkes Hemmnis der KI-Nutzung im Mittelstand darstellen
(Lundborg & Markel 2019). Mitarbeiter:innen werden jedoch durch den Einsatz von Ki-
Systemen direkt beeinflusst. Der Einsatz von KI-Arbeitssystemen kann dazu fihren,
dass monotone Arbeitstatigkeiten durch anspruchsvollere und vielseitigere Aufgaben
ersetzt werden. Dies kann auch mit einer Verlagerung von koérperlichen zu kognitiven
Leistungsanforderungen einhergehen, fur die wiederum neue Kompetenzen
vorausgesetzt werden — was sich als potentielle Herausforderung fur Mitarbeiter:innen
sowie Fuhrungskrafte darstellen kann (Jung & von Garrel 2021).
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Es qgilt somit die Auswirkungen auf die Arbeitsfahigkeit aufgrund von Veranderungen
der Arbeitsbedingungen und neuen Arbeitsanforderungen durch KI-(Arbeits-)Systeme
genauer zu ergrunden, um entsprechende MalRnahmen einzuleiten.

Das Ziel dieses Artikels ist es daher, Auswirkungen durch Kl-Arbeitssysteme auf
Mitarbeiter:innen aus der Perspektive einzelner Indikatoren der Arbeitsfahigkeit zu
ergrunden, um ein geeignetes Instrument zur Erhebung der Arbeitsfahigkeit im
Zusammenhang mit Kl-Arbeitssystemen zu identifizieren. Das Erhebungsinstrument
soll es Unternehmen ermoglichen, zielgerechte Mallnahmenfelder zur Forderung der
Arbeitsfahigkeit zu identifizieren.

2. Verstandnis des Arbeitsfahigkeitsbegriffs

Bei der Arbeitsfahigkeit (englisch: work ability) handelt es sich um die Fahigkeit, im
Arbeitskontext Uber notwendige Ressourcen zu verfligen, ,um eine vorgegebene
Arbeitstatigkeit erfolgreich auszufuhren® (Stecker & Kionke 2020). Die Arbeitsfahigkeit
gilt weitestgehend als vorhanden, sobald ein Gleichgewicht der personlichen
Ressourcen und den Arbeitsanforderungen festgestellt werden kann (Stecker &
Kionke 2020). Des Ofteren gerat hierbei die Gesundheit in den Fokus, weshalb an
Unternehmen appelliert wird, mehr Investitionen und MalRnahmen zur
Gesundheitsforderung von Arbeitnehmern zu tatigen (Huning et al. 2018). Zwar
impliziert dies, dass die Gesundheit zu einem erheblichen MalR Uber die
Arbeitsfahigkeit von Beschaftigten entscheidet, jedoch schlief3t dies nicht den Einfluss
weiterer Faktoren auf die Arbeitsfahigkeit aus.

Dieser Ansatz wird vor allem vom finnischen Professor Dr. Juhani limarinen verfolgt,
welcher zu einem wesentlichen Teil das Verstandnis der Arbeitsfahigkeit pragt. Er
versteht die Arbeitsfahigkeit Ubergreifender und als ,Summe aller Faktoren, die einen
Menschen in einer bestimmten Arbeitssituation in die Lage versetzen, die ihm
gestellten Arbeitsaufgaben erfolgreich zu bewaltigen® (Primper & Richenhagen 2011).
Zwar sieht er die Gesundheit ebenfalls als bedeutende EinflussgroRe auf die
Arbeitsfahigkeit an, jedoch erganzt er diese um weitere Indikatoren. limarinen illustriert
die Faktoren der Arbeitsfahigkeit als Stockwerke, die in Summe das ,Haus der
Arbeitsfahigkeit® abbilden. Dieses Modell setzt sich aus folgenden Komponenten
zusammen (Geisert et al. 2017):

e Erstes Stockwerk: Gesundheit (physische, psychische und soziale
Gesundheit)

o Zweites Stockwerk: Kompetenzen (Fahigkeiten und Fertigkeiten)

e Drittes Stockwerk: Werte, Einstellungen und Motivation

e Viertes  Stockwerk:  Arbeit  (Arbeitsinhalte,  Arbeitsumgebung,
Arbeitsorganisation, Fihrungsverhalten)

Durch die Ubergreifende Perspektive aller Faktoren der Arbeitsfahigkeit, stellt das
Haus der Arbeitsfahigkeit einen bedeutsamen Ansatz dar, der die Passung zwischen
individuellen und unternehmerischen Ressourcen umfasst und diverse Ansatzpunkte
fur die MalRnahmenfelder zur Arbeitsfahigkeitsforderung offenlegt (Geisert et al. 2017).
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3. Die Besonderheit von KI

In der Vergangenheit stellten Roboter in der Arbeitswelt eher unnahbare
automatisierte Maschinen dar, die weitestgehend abgeschirmt vom Menschen eine
ihnen zugeordnete Aufgabe erledigten (Daugherty & Wilson 2018). Der Einsatz von
Kl-Arbeitssystemen in Unternehmen kann jedoch die Arbeitsprozesse von
Mitarbeiter:innen beeinflussen, was zunachst keine Besonderheit darstellt, zumal es
nicht auRergewohnlich ist, dass der Einsatz digitaler Technologien zu Neuerungen und
Veranderungen fuhren kann (André et al. 2021). Die heutigen Kl-basierten Maschinen
sind jedoch oft so ausgerichtet, dass diese auf eine Zusammenarbeit mit dem
Menschen abzielen. Mdglich wird dies durch die besondere Eigenschaft dieser K-
Systeme, ,ihre Umwelt wahrzunehmen, zu verstehen, zu handeln — und dank ihrer
Software fur maschinelles Lernen und anderen, ahnlichen Kl-Verfahren — zu lernen®
(Daugherty & Wilson 2018). Die KI ist somit in der Lage, auch Aufgaben zu
ubernehmen, die bislang primar von Menschen erbracht wurden. Diese Neuerung fuhrt
dazu, dass die Bedeutung von Kompetenzen sich verandert, was wiederum mit
veranderten Anforderungen an das Kompetenzprofil von Mitarbeiter:innen einhergeht
(André et al. 2021). D

Eine weitere Besonderheit liegt in der Schwierigkeit, Schlussfolgerungen und
Entscheidungen eines KI-Systems nachzuvollziehen. Nicht selten werden daher Ki-
Systeme mit einer Art Black-Box gleichgesetzt, da die Funktionsweise nicht immer
nachvollziehbar erscheint (Anslinger 2021). Oft fuhrt diese Ungewissheit dazu, dass
Menschen die Fahigkeiten und Grenzen von KIl falsch interpretieren und manchmal
dazu tendieren, diese gar als gefahrlicher und unberechenbarer einschatzen. Aus
diesem Grund kann es bei fehlenden Wissensbestanden sinnvoll sein, Kl zu
demystifizieren, um die aus der Unwissenheit resultierenden Angste oder negative
Einstellungen zu reduzieren (Jung & von Garrel 2021).

Zusammenfassend wirkt sich der Einsatz von KI-Systemen auf den Menschen und
seine Arbeit aus. Dies wurde durch eine qualitative Studie zur mitarbeiterfreundlichen
Kl-Implementierung bestatigt, welche auf die Ergrundung akzeptanz- und
vertrauensforderlicher Faktoren bei der Implementierung von Kl-Arbeitssystemen
abzielte. Hier konnte ein Einfluss von Kl-Arbeitssystemen auf die Arbeitsfahigkeit
identifiziert werden. Es wurden 15 Expertiinnen - jeweils 5 KI-Expert:iinnen, 5
Manager:innen  produzierender Unternehmen sowie Mitarbeiteriinnen in
produzierenden Unternehmen - mittels eines halbstrukturierten Interviewleitfadens
befragt (Jung & von Garrel 2021). Es qilt jedoch weitere Veranderungen der
Arbeitsbedingungen und neuen Anforderungen durch die Besonderheit von KI-
Systemen zu ergriinden und quantitativ messbar zu machen.

4. Methodisches Vorgehen

Um die Auswirkung von KI-Arbeitssystemen auf die Arbeitsfahigkeit von
Mitarbeiter:innen zu messen, soll ein quantitatives Messinstrument zur Erhebung
dieser Wirkung identifiziert werden. Da bereits eine Vielzahl an Messinstrumenten zur
Erhebung von Arbeitsfahigkeitsindikatoren existiert, erscheint eine Analyse
bestehender Messinstrumente sinnvoll. Zur Durchfuhrung der Analyse ist eine
Literaturanalyse zu den veranderten Arbeitsbedingungen und den daraus
resultierenden neuen Arbeitsanforderungen durch KI vollzogen worden. Die
Ergebnisse der Literaturanalyse und der Interviewerkenntnisse wurden
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zusammengefasst sowie kategorisiert und stellten im weiteren Vorgehen einen
inhaltlichen Kriterienrahmen fur das zu identifizierende Erhebungsinstrument dar. Die
Kriterien halten die wesentlichen Indikatoren der Arbeitsfahigkeit fest und nehmen
dabei Bezug auf ein einzufuhrendes Kl-System.

Auf Basis dieser Kriterien wurden Messinstrumente ausfindig gemacht, die diese
Indikatoren berucksichtigen. Die Messinstrumente wurden tabellarisch in einer
Ubersicht festgehalten. Die Anzahl der Messinstrumente wurde anhand der
Berucksichtigung von zuvor definierten Ausschlusskriterien reduziert. Verworfen
worden sind Instrumente, die nicht offentlich zuganglich, ausschlieldlich qualitativer
Natur und nicht wissenschaftlich validiert sind. Als vorteilhafte Eigenschaften wurden
u.a. quantitative und maoglichst eigenstandig vom Nutzer durchzufihrende Erhebung
definiert. Um die Eignung der jeweiligen Instrumente dezidierter bestimmen zu
konnen, wurden samtliche Schwachen und Starken der jeweiligen Instrumente
beleuchtet, um ein fur das Vorhaben am meisten geeignete Erhebungsinstrument
ausfindig zu machen. Zeigten Instrumente Schwachen auf, so wurden zusatzlich
Verbesserungsvorschlage formuliert, die die Schwachen ausgleichen und dem
Forschungsziel naherkommen sollten.

5. Ergebnis

Anhand der Literaturanalyse und der Analyse der Interviews sind weitere potentielle
Veranderungen der Arbeitsbedingungen, sowie daraus resultierende neue
Arbeitsanforderungen im Umgang mit Kl identifiziert worden, die Ruckschlusse auf die
Auswirkung auf die Arbeitsfahigkeit erlauben. Es wurde unter anderem festgestellt,
dass vor allem die Arbeitsgestaltung und Tatigkeiten sich durch Kl verandern.
Routineaufgaben sowie korperliche Tatigkeiten kdnnen teilweise komplett an die Ki
ubergeben werden und gleichzeitig steigt somit der Bedarf an kognitiven Fahigkeiten,
da ein Grundverstandnis von Kl und Kenntnisse in der Anwendung zunehmend wichtig
werden (Opiela et al. 2018). Daher wird auch die Nachfrage nach Kl-Kompetenzen
deutlich steigen (Europaische Kommission 2020), was eine Veranderung von
Berufsfeldern zur Folge hat (Opiela et al. 2018). Um arbeitsfahig zu bleiben, missen
Mitarbeiter:innen durch Kl-bedingte Veranderungen der Arbeitsprozesse sich stets
anpassen und neben IT- und digitalen Kompetenzen, Fahigkeiten wie das kritische
Denken und Entscheidungskompetenzen ausweiten (Kérner 2018). Ebenfalls kann die
Gesundheit durch KI-Anwendungen beeinflusst werden. Dies geschieht, wenn sich
Mitarbeiter:innen durch die Anforderungen im Umgang mit der Kl Uberfordert und
gestresst fuhlen, was auch als ,Technostress“ bezeichnet wird. Dieser kann eine
psychische Belastung darstellen, welche die Arbeitsfahigkeit mafigeblich negativ
beeinflusst (Weber 2020). Eine positive Auswirkung auf die korperliche Gesundheit
kann zwar durch die mégliche Ubernahme korperlicher Anstrengungen durch die Ki
erfolgen, doch kann diese wieder belastet werden, wenn die neu auszuflUhrende
Tatigkeit sich als weniger ergonomisch erweist (Jung & von Garrel 2021). Auch wird
Kl die ,Art und Weise unseres Denkens und Handelns grundlegend verandern®
(Henning 2019), was einen Einfluss auf die Einstellung und Wertehaltung von
Mitarbeiter:innen nehmen kann. Herrscht eine negative Einstellung zur Kl, so kann
dies die Motivation und somit die Arbeitsfahigkeit erschweren.

Zusammenfassend sind die Veranderungen und neuen Arbeitsanforderungen
durch Kl im Wesentlichen in allen Komponenten des Hauses der Arbeitsfahigkeit nach
llmarinen zu verorten. Bei der Analyse der Messinstrumente wurde demnach ein
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Instrument gesucht, welches alle Komponenten des Hauses der Arbeitsfahigkeit
(Gesundheit, Kompetenzen, Werte, Arbeit) beinhaltet sowie einen Bezug zur KI nimmt.
Bei der Analyse ist festgestellt worden, dass der Begriff der Arbeitsfahigkeit als solcher
— und als ganzes Konstrukt nach limarinen - kaum auftaucht. Es konnten lediglich
Instrumente identifiziert werden, die zumindest einzelne Komponenten der
Arbeitsfahigkeit erheben. So sind beispielsweise Instrumente wie der wissenschaftlich
validierte COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) darauf ausgelegt,
psychische Belastungen und Beanspruchungen auf der Arbeit zu messen (COPSOQ
2021). Auch der KFZA (Kurzfragebogen zur Arbeitsanalyse) fokussiert sich auf die
Evaluierung psychischer Belastungen und auf die Ressourcen in der Arbeitssituation.
(Priimper 2015). Ahnlich gestaltet es sich bei SALSA (Salutogenetische subjektive
Arbeitsanalyse) (Hetzel 2020) oder bei Basa IlI, ein Erhebungsinstrument zur
Ermittlung psychischer Belastungen am Arbeitsplatz (Oberthaler 2018).

Ein Konstrukt, welches alle Komponenten des Hauses der Arbeitsfahigkeit
beinhaltet, stellt der WAI (Work-Ability-Index), bzw. die Erweiterung zum WAI 2.0 dar
(WAI-Netzwerk 2017). Dem Erhebungsinstrument kommt =zugute, dass die
Auswertung des Fragebogens mit der Darstellung eines Index-Wertes einhergeht,
welcher Auskunft Uber die aktuelle Arbeitsfahigkeit und Uber den Bedarf zur Ergreifung
von Handlungsmalinahmen gibt (Hasselhorn & Freude 2007). Limitationen bestehen
jedoch darin, dass dieses Instrument nicht offentlich zuganglich ist.

Daruber hinaus ist in der Analyse kein Messinstrument identifiziert worden, welches
sich ausreichend auf die Arbeitsfahigkeit im Kontext einer KI-Einfuhrung bezieht.

6. Fazit und Ausblick

Angesichts der dargestellten Analyse konnte kein Messinstrument identifiziert
werden, welches den Anforderungen dieses Vorhabens hinreichend gerecht wird.
Zwar genieldt limarinens Haus der Arbeitsfahigkeit weitreichende Beachtung in der
Literatur und wird des Ofteren bei MaRnahmenfindungen herangezogen, jedoch finden
sich bei vielen quantitativen Messinstrumenten nur einzelne Stockwerke wieder. Auch
lie3 sich kein geeigneter quantitativer Ansatz zu KI-Anwendungen im Arbeitskontext
ausfindig machen. Da jedoch im Rahmen der qualitativen Studie durchaus
Auswirkungen von KI-Arbeitssystemen auf alle Bereiche der Arbeitsfahigkeit
festgestellt wurden (Jung & von Garrel 2021) und dies auch durch Erkenntnisse der
Literaturanalyse gestltzt werden kann, resultiert daraus die Notwendigkeit ein
Messinstrument zu erstellen, welches alle Indikatoren der Arbeitsfahigkeit beinhaltet
und diese auf ein einzufihrendes Kl-Arbeitssystem bezieht.

Aus diesem Grund wird aktuell ein quantitatives Messinstrument erstellt, welches
alle Komponenten der Arbeitsfahigkeit (Gesundheit, Kompetenzen, Werte, Arbeit) vor
dem Hintergrund einer Kl-EinfiUhrung misst, um Prognosen Uber positive oder negative
Entwicklungen der Arbeitsfahigkeit durch den Einsatz von KI-Arbeitssystemen stellen
zu konnen. Die Erhebung einzelner Arbeitsfahigkeitskomponenten soll Unternehmen
erleichtern, die Arbeitsfahigkeit ihrer Mitarbeiter:innen in den verschiedenen Bereichen
zu evaluieren und individuelle Handlungsmal3hahmen zu formulieren. Auf diese Art
soll eine Effizienzsteigerung durch die frihzeitige Evaluierung und Forderung der
Arbeitsfahigkeit von Mitarbeiter:innen gelingen. Unternehmen sollen dadurch in der
Lage sein, eine effektive sozio-technischen Gestaltung ihrer KI-Arbeitssysteme
durchzurdhren.
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