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Kurzfassung: Der Einsatz kinstlicher Intelligenz (KI) in der Arbeitswelt er-
moglicht es, Arbeit so zu gestalten, dass sie von Mensch-KI-Teams erbracht
wird. Um die Bemuhungen zur prospektiven Gestaltung von Mensch-KI-
Teaming-Arbeitsplatzen zu evaluieren, wird das Bewertungsinventar JOPI
(Job Perception Inventory) im Rahmen des Projekts ,humAIlne* entwickelt.
Mittels diesem sollen die Auswirkungen der Zusammenarbeit mit Kl auf
Wohlbefinden, Motivation und berufliche Identitat erfasst werden. Daraus
sollen Ruckschlusse fur eine erfolgreiche und humanzentrierte Implemen-
tierung einer Kl am Arbeitsplatz abgeleitet werden.

Schlusselworter: Arbeitsgestaltung, Mensch-KI-Teaming, Humanzentrie-
rung, Job-ldentitat, Kinstliche Intelligenz

1. Einleitung: Hintergrund und Relevanz

Mit zunehmender Anschlussfahigkeit an die betriebliche Praxis erfahren die The-
men der Gestaltung von Mensch-KI-Arbeitssystemen aus arbeitswissenschaftlicher
und arbeitspsychologischer Perspektive Aufmerksamkeit (Puaschunder & Beerbaum
2020). Der Begriff der KI umfasst Automationen, die in der Lage sind, komplexe Ziele
zu erreichen. Darunter fallt insbesondere die Speicherung von Wissen und dessen
Anwendung zur Problemlosung, die Verarbeitung von Sprache, die Wahrnehmung von
Objekten sowie das maschinelle Lernen zur Anpassung an neue Umgebungen und
der Ausfuhrung entsprechender Handlungen (Dellermann et al. 2021).

In der Vergangenheit hat sich bei der Einfihrung und Nutzung von klassischer Au-
tomation gezeigt, dass ein einseitiger Fokus auf das technische System unerwuinschte
Nebeneffekte hervorbringt. In der Nutzung kénnen sich die Nebeneffekte in erlebter
Monotonie (Ralph et al. 2017), in einem zu hohen oder zu geringen Vertrauen gegen-
Uber der Technik (Overtrust & Distrust; Merrit et al. 2019), in der Reduktion der Auf-
merksamkeit (Complacency; Parasuraman et al. 1993), in Fertigkeitsverlusten (Skill
decay; Frank & Kluge 2019) oder in der unreflektierten Akzeptanz von Entscheidungs-
vorschlagen durch die Automation (Overreliance; Dalcher 2007) zeigen.

Die psychologischen Kosten, die aus der technikzentrierten Implementierung her-
vorgehen konnen, zeigen sich in einer verminderten Motivation und einem geringeren
Wohlbefinden (Bartzik & Peifer 2019). Zusammenhange mit Motivation und Wohlbe-
finden zeigen sich unter anderem mit Arbeitszufriedenheit, Arbeitsengagement, Flow-
Erleben und beruflicher Selbstwirksamkeit (Tausch & Peifer 2020) als Erlebens-Facet-
ten eines Arbeitsplatzes. Daher ist davon auszugehen, dass eine technikzentrierte Im-
plementierung in einem negativen Zusammenhang sowohl mit Motivation und Wohl-
befinden als auch mit den Erlebens-Facetten eines Arbeitsplatzes steht.
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Basierend auf diesen Erkenntnissen erfordert die Implementierung von Kl in der
Arbeitswelt eine wissenschaftliche Expertise, die Uber das Feld der Technologieent-
wicklung hinausgeht (Rouhiainen 2018). Die Humanzentrierung und Fokussierung auf
den Menschen mit seinen Potenzialen, Bedurfnissen und Motiven ist notwendig, um
die Fehler der Vergangenheit bei der Einfuhrung von Automationen nicht zu wiederho-
len. Eine prospektive Arbeitsgestaltung im Sinne von Mensch-KI-Teaming bietet die
Mdglichkeit, soziale Akzeptanz und Motivation der Nutzenden zu férdern (Wilkens et
al. 2020). Mensch-KI-Teaming bezeichnet die Entwicklung einer soziotechnischen Ein-
heit aus dem Menschen und der Automation. Diese ist gekennzeichnet durch gegen-
seitige Unterstitzung, gemeinsame Kommunikation sowie transparente Denk- und
Handlungsprozesse und ein gemeinschaftliches situatives Verstandnis. Durch die
Kombination der menschlichen und kunstlichen Intelligenz erzielt Mensch-KI-Teaming
kollektiv bessere Ergebnisse, da mdgliche Fehler durch die Kollaboration aufgefangen
werden (Kluge et al. 2021).

Bislang fehlen jedoch spezifische Instrumente um Aspekte des Wohlbefindens, der
Motivation und der identitatsforderlichen Mensch-KI-Teaming-Arbeitsgestaltung mes-
sen und darauf basierend fundiert gestalten zu kdnnen. Ziel dieses Beitrags ist es da-
her, das im Rahmen des Projekts ,HUMAINE"® entwickelte Bewertungsinventar JOPI
(Job Perception Inventory) vorzustellen. Das JOPI erfasst den Erfullungsgrad von
wohlbefindens- und motivationsforderlichen Auswirkungen von Kl-Anwendungen auf
die berufliche Identitat. Dieses ermdglicht eine Diagnose des aktuellen Ist-Zustandes
der Motivations- und Wohlbefindensférderlichkeit sowohl von Arbeitsplatzen fur kinf-
tige Kl-Implementierung als auch von bereits realisierten KI-Teaming-Arbeitsplatzen
und eine Erfassung von Faktoren beruflicher Identitat. Mit den erzielten Erkenntnissen
schaffen wir die Mdglichkeit einer humanzentrierten Implementierung von KI-Syste-
men im Arbeitskontext und befahigen Arbeitspsycholog:innen bei der Gestaltung von
Change-Prozessen in diesem Zusammenhang.

2. Use Case

Der erste Einsatz des Messinstruments JOPI ist im Validierungsstadium zunachst
Bereich der Logopadie geplant: Hier steht das Kl-basierte Assistenzsystem ISi-Speech
zur Verfugung, das bei einem Praxispartner eingesetzt werden soll. ISi-Speech ist ein
App-basiertes Trainingssystem, welches auf Basis von Spracherkennung mit integrier-
tem Feedback- und Motivationssystem individuelle, selbstregulierte Ubungssituatio-
nen fur Patient:innen in den Therapiesitzungen und zu Hause ermdglicht. In diesem
Zusammenhang soll das JOPI eingesetzt werden, um die subjektive Sicht der Logo-
pad:innen auf die eigene Tatigkeit sowie identitatsstiftende Faktoren des Jobs zu er-
fassen. Mithilfe dieser Erkenntnisse kdnnen arbeitsplatzspezifische Kriterien fir die
motivations- und wohlbefindensférderliche Gestaltung eines Kl-Arbeitsplatzes in der
Logopadie sowie Implementierungsstrategien abgeleitet werden.

Das Messinstrument JOPI soll in der Anwendung den Umgestaltungsprozess eines
Arbeitsplatzes hin zu Mensch-KI-Teaming begleiten und zu mindestens zwei Mess-
zeitpunkten eingesetzt werden. Der erste Einsatz steht vor der Einfuhrung der Kl an,
sodass arbeitsplatzspezifische Kriterien flr die motivations- und identitatsforderliche
Gestaltung von KI abgeleitet werden konnen. Das JOPI definiert somit den Soll-Zu-
stand nach der Einfuhrung der KI. Der erneute Einsatz des JOPIs sollte dementspre-
chend nach der Implementierung der Kl erfolgen, um den neu gestalteten Arbeitsplatz
zu evaluieren.
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3. Aufbau des JOPI und Erlauterung der Skalen

Das JOPI erfasst drei Ubergeordnete Bereiche fur humanzentriert gestaltete
Mensch-KI-Teaming-Arbeitsplatze: relevante Arbeitsplatzmerkmale, Job-Identitat und
Facetten der Wahrnehmung des Arbeitsplatzes. Bei der Zusammensetzung wurde so-
wohl auf bereits publizierte und validierte Skalen zurickgegriffen als auch neu entwi-
ckelte oder abgewandelte Items und Skalen. Alle Items werden auf einer 6-stufigen
Likert-Skala beantwortet.

3.1 Relevante Arbeitsplatzmerkmale

Relevante Arbeitsplatzmerkmale beschreiben die soziale und organisationale Um-
gebung sowie spezifische Attribute der alltaglichen Arbeitsaufgaben. Im JOPI werden
relevante Arbeitsplatzmerkmale mit Skalen aus dem Work Design Questionnaire
(WDQ; Morgeson & Humphrey 2006) erfasst. Dieser misst vier Merkmalsbereiche:
Aufgaben-, Wissens-, kontextuelle und soziale Merkmale. Jeder der Merkmalsberei-
che wird auch im JOPI abgedeckt, da Informationen Uber die Gestaltung und die An-
forderungen von Arbeitsplatzen wichtige Hinweise auf Job-Ressourcen und -Belastun-
gen sowie die Job-ldentitat (Braine & Roodt 2011) liefern. Zudem ermdoglichen es
Kenntnisse Uber die Arbeitsplatzgestaltung, Vorgehensweisen fur die Implementierung
von Kl abzuleiten (Bhargava et al. 2021). Eine Ubersicht der verwendeten Skalen aus
dem WDQ ist Tabelle 1 zu entnehmen.

Tabelle 1: Skalen des JOPI zur Erhebung relevanter Arbeitsplatzmerkmale gemal3 des WDQ

Skala Beispielitem

Autonomie Ich kann selbst entscheiden, in welcher Reihenfolge ich meine
Arbeit erledige.

Aufgabenvielfalt Bei meiner Arbeit mache ich immer mal wieder etwas Neues.

Informations- Ich muss mich bei meiner Arbeit um viele Dinge gleichzeitig

verarbeitung kimmern.

Anforderungsvielfalt Meine Arbeit erfordert eine Fille von Fertigkeiten.

Soziale Unterstiitzung | An meinem Arbeitsplatz kann ich mich mit anderen Menschen
austauschen.

Riickmeldung Meine Vorgesetzten geben mir haufig Rickmeldung Gber
meine Arbeitsleistung.

Technikgebrauch Es hat viel Zeit in Anspruch genommen, die Benutzung der
technischen Gerate zu lernen.

3.2 Job-Identitat

Fir die Wahrnehmung der eigenen Arbeitstatigkeit und der Arbeitsgestaltung ist ne-
ben Arbeitsmerkmalen auch das Selbstbild der Berufstatigen von Bedeutung. Lang-
fristige Bildungs- und Sozialisationsprozesse ermoglichen ihnen eine Identifikation mit
arbeitsbezogenen Zielen, Normen und Werten (Reay et al. 2017). Sie sind ein ent-
scheidender Teil der Job-ldentitat, die gekennzeichnet ist durch eine hohe Robustheit
gegenuber Veranderungen (Reay et al. 2017). Daher ist die Job-ldentitat auch eine
nicht zu vernachlassigende Einflussgréfie fur die Bewertung und Akzeptanz berufli-
cher Veranderungen. Die Implementierung von Kl in der beruflichen Praxis kann als
eine solche Veranderungen wahrgenommen werden (Strich et al. 2021) und als eine
Bedrohung fir die eigenen Job-Identitat, die wiederum zu Ablehnung des Mensch-KI-
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Teamings aufseiten der Betroffenen fuhren kann. Fur eine erfolgreiche Implementie-
rung ist daher ein tiefgreifendes Verstandnis der Job-ldentitat betroffener Berufstatiger
von entscheidender Bedeutung. Das JOPI| umfasst die folgenden Skalen, die Hinweise
auf die Job-ldentitat liefern:

Zunachst werden fur die Berufswahl relevante Motive auf Basis eigener Recherchen
erhoben. Dafur werden verschiedene Motive prasentiert, die von den Teilnehmenden
nach Relevanz zu sortieren sind (Tabelle 2).

Daraufhin wird Commitment erfasst. Crocetti et al. (2010) zeigten, dass Job-ldentitat
nicht als singulare Dimension zu verstehen ist, sondern vielmehr als dynamischer Pro-
zess, der sich im Laufe der Zeit andern kann. Dabei wurden drei kritische Identitats-
stadien identifiziert: Commitment, Exploration und Uberdenken des Commitments.
Commitment ist gekennzeichnet durch Gefuhle von Sicherheit und Selbstvertrauen
durch die Ausubung der aktuellen beruflichen Tatigkeit. Bei dem Stadium der Explora-
tion wird die berufliche Situation kontinuierlich reflektiert und versucht, diese mit zu-
séatzlichen Informationen abzusichern. Beim Uberdenken des Commitments wird die
berufliche Tatigkeit als nicht zufriedenstellend wahrgenommen und es kommt haufig
zur Neuorientierung. Commitment wird im JOPI durch die Utrecht-Management of
Identity Scale (U-MICS; Crocetti et al. 2010) erhoben (Tabelle 2). Dadurch sollen Ruck-
schlusse auf das aktuelle Identitatsstadium gezogen werden und der Zusammenhang
zwischen den ldentitatsstadien und der Wahrnehmung des Einsatzes von Kl unter-
sucht werden.

Darauf folgt die Erhebung des jeweiligen Identifikationsobjekts. Welbourne (2012)
identifizierte finf Aspekte, mit denen sich Berufstatige identifizieren kdnnen: Dazu ge-
hort die Organisation (organisationale Identitat), bei der sich Beschaftigte stark mit den
Werten und Zielen der Organisation identifizieren. Eine weitere Moglichkeit stellt die
Identifikation mit dem Arbeitsplatz (Arbeitsplatzidentitat) dar, bei der Beschaftigte ihre
Arbeit als zentralen Aspekt ihres Lebens betrachten und sich mit dieser verbunden
fuhlen. Eine Alternative ist die Identifikation mit der Karriere (Karriereidentitat), welche
Uber den aktuellen Arbeitsplatz eines Unternehmens hinausgeht. Des Weiteren be-
steht die Moglichkeit, eine unternehmerische Identitat zu entwickeln. Diese ist gekenn-
zeichnet durch das Bestreben, Innovationen und Veranderungen voranzutreiben. Zu-
dem besteht zudem die Option sich mit dem Arbeitsteam zu identifizieren (Teamiden-
titat). Die Teamidentitat ist gekennzeichnet durch ein hohes Engagement bezuglich
der Erreichung teamrelevanter Ziele. Das jeweilige /dentifikationsobjekt wird im JOPI
durch die Role-Based Identity Scale (RBIS; Welbourne 2012) erfasst (Tabelle 2).
Dadurch generierte Kenntnisse sollen dabei helfen, die Job-Identitat weiter zu spezifi-
zieren, um somit berufsgruppenspezifisch akkurate Mal3nhahmen zur Implementierung
von Kl abzuleiten.

Tabelle 2: Skalen des JOPIs zur Erhebung der Job-Identitét

Skala Beispielitem
Motive fiir die Berufs- Welche der folgenden Faktoren waren bei der Berufswahl wich-
wahl tig flr Sie? Arbeit mit Menschen, Aufstiegsmdglichkeiten, ...
Commitment Mein Job gibt mir Selbstvertrauen.
Identifikationsobjekt Wie wichtig ist es Ihnen Teil der Organisation zu sein?

3.3 Facetten der Wahrnehmung des Arbeitsplatzes
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Das JOPI verfolgt das Ziel, den aktuellen Ist-Zustand der Motivations- und Wohlbe-
findensfoérderlichkeit der untersuchten Arbeitsplatze zu diagnostizieren. Daher ist es
notwendig, die damit zusammenhangenden Erlebens-Facetten — in diesem Fall Ar-
beitszufriedenheit, Arbeitsengagement, Flow-Erleben, beruflicher Selbstwirksamkeit -
zu erheben. Diese Konstrukte sind nicht nur relevant, um auf die Wohlbefindens- und
Motivationsforderlichkeit eines Arbeitsplatzes schliefen zu kdnnen, sondern liefern
auch wichtige Hinweise bei der Implementierung von Kl. Bhargava et al. (2021) konn-
ten zeigen, dass die Einfuhrung von Kl einen bedeutenden Einfluss auf die Erlebens-
Facetten eines Arbeitsplatzes haben kann. Daher ist anzunehmen, dass Veranderun-
gen in der Wahrnehmung des Arbeitsplatzes Hinweise auf die Wahrnehmung der im-
plementierten Kl geben. Die verwendeten Skalen zur Erfassung der Erlebens-Facetten
eines Arbeitsplatzes sind Tabelle 3 zu entnehmen.

Tabelle 3: Skalen des JOPI zur Erhebung der Wahrnehmung des Arbeitsplatzes

Skala Beispielitem
Arbeitszufriedenheit
aus dem Job Diagnostic Survey Generell bin ich sehr zufrieden mit meinem Job.

(Hackman & Oldham, 1974)

Arbeitsengagement
aus der Utrecht Work Engagement
Scale (Schaufeli et al. 2006)

Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich auf
meine Arbeit.

Flow-Erleben
aus der Flow-Frequency Scale
(Bartzik & Peifer, im Druck)

Wie haufig erlebten Sie es in den letzten zwei Wo-
chen, dass Sie ganz in lhrer Tatigkeit aufgingen?

Selbstwirksamkeit
aus der Allgemeinen Selbstwirksam-
keits Kurzskala (Beierlein et al. 2012)

In schwierigen Situationen kann ich mich auf
meine Fahigkeiten verlassen.

4. Zusammenfassung und Ausblick

Bei dem vorgestellten Messinstrument JOP| handelt es sich um ein Bewertungsin-
ventar hinsichtlich relevanter Arbeitsplatzmerkmale, Motivation, Wohlbefinden und
Job-ldentitat. Es erfasst die subjektive Sicht von Berufstatigen auf den Ist-Zustand ei-
ner Tatigkeit. Somit stellt es ein hilfreiches Werkzeug bei der humanzentrierten Umge-
staltung von Arbeitsplatzen im Kontext der Kl-Implementierung dar.

Ziel ist es, mit dem Instrument dazu beizutragen, das sich Betroffene durch die Ki
unterstutzt und befahigt fUhlen sowie mehr Zeit im Arbeitsalltag in die Aufgaben inves-
tieren konnen, die zu ihrer Job-Identitat beitragen. Das JOPI bietet dafur erste Ansatz-
punkte und Evaluationsmaoglichkeiten.

Eine Bestimmung der psychometrischen Eigenschaften des Inventars hinsichtlich
Reliabilitat, Vollstandigkeit und praktischem Nutzen ist der als nachstes anstehende
Projektteil.
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