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Kurzfassung: Der Beitrag untersucht die Frage, welche Einflussfaktoren 
notwendig und hinreichend sind, um die Akzeptanz von KI-basierten Ent-
scheidungen in der Personaleinsatzplanung in produzierenden Unterneh-
men zu erhöhen. Dazu werden relevante Einflussfaktoren auf Basis der 
Fachliteratur ermittelt und konzeptionell in einem konfigurationellen For-
schungsansatz dargestellt. Die Überlegungen dienen als Grundlage für eine 
künftige empirische Evaluierung der Zusammenhänge. 
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1.  Einleitung 
 

1.1  Ausgangssituation und Forschungsfrage 
 
Anwendungen Künstlicher Intelligenz (KI) versprechen ein großes Nutzenpotenzial 

für produzierende Unternehmen. Eine isolierte Betrachtung des technischen Systems 
reicht für eine nachhaltig erfolgreiche Systemgestaltung jedoch nicht aus. Vielmehr ist 
es notwendig, das gesamte Arbeitssystem im Sinne eines sozio-technischen Sys-
temansatzes zu gestalten (Ulich 2013). Eine komplementäre Arbeitsgestaltung mit 
einer koevolutionären Beziehung zwischen Mensch und KI birgt große Vorteile und 
ermöglicht die Kombination menschlicher Stärken mit den Vorteilen intelligenter 
Systeme (Huchler 2022; Jarrahi 2018). Die Personaleinsatzplanung ist ein Beispiel 
aus der industriellen Praxis, in dem die Zusammenarbeit von Mensch und KI ein 
großes Nutzenversprechen bietet. Aufgrund der Vielzahl an Einflussfaktoren, mögli-
chen Zielkonflikten in der Planung sowie häufig erforderlichen kurzfristigen Umpla-
nungen birgt die Personaleinsatzplanung eine hohe Komplexität. KI kann somit zur 
Optimierung des Prozesses unter Berücksichtigung von sowohl produktivitäts- als 
auch humanorientierten Kriterien beitragen (Burggräf 2021; Gabriel et al. 2022, 
S. 431). Indem der Arbeitseinsatz auf der Grundlage von Algorithmen gesteuert wird, 
werden tradierte Formen der Steuerung und zwischenmenschlichen Interaktion ersetzt 



GfA, Sankt Augustin (Hrsg.):  Frühjahrskongress 2024, Stuttgart  I.3.3  
„Arbeitswissenschaft in-the-loop: 
Mensch-Technologie-Integration und ihre Auswirkung auf Mensch, Arbeit und Arbeitsgestaltung“ 
 

  
2 

respektive ergänzt. Obgleich eine Vielzahl von Studien zu kritischen Erfolgsfaktoren 
von KI vorliegen, sind diese in ihrer Anlage zumeist selektiv oder fokussiert (vgl. Kapitel 
2). Unklar bleibt insbesondere, unter welchen Bedingungen Beschäftigte die KI-ge-
steuerte Personaleinsatzplanung akzeptieren. Es empfiehlt sich zur Erlangung einer 
multiperspektivischen Gestaltung einer KI in der Personaleinsatzplanung neben klas-
sischen Prozess- ebenfalls Arbeitsanalysen (Bentler et al. 2023, S. 19 f.) sowie die 
Beschäftigtenperspektive im Sinne einer partizipativen Vorgehensweise zu berück-
sichtigen (vgl. Gabriel et al. 2023, S. 65 f.).  

Dieser Beitrag fokussiert daher folgende Forschungsfrage: „Was sind mögliche not-
wendige und hinreichende Einflussfaktoren im Zusammenhang mit der Beschäftigten-
akzeptanz von KI-basierten Entscheidungen in der Personaleinsatzplanung in produ-
zierenden Unternehmen?“  

 
1.2  Forschungsansatz und Aufbau des Beitrags 

 
Zur Untersuchung dieser Frage werden in dem Beitrag zunächst auf Basis der ein-

schlägigen Fachliteratur die relevanten Einflussfaktoren auf die Akzeptanz der durch 
die KI getroffenen Entscheidung in der Personaleinsatzplanung seitens der Arbeits-
personen ermittelt. Anschließend wird ein konzeptionelles Vorgehen entwickelt, das 
einem konfigurationellen Ansatz folgt. Dieser Ansatz impliziert, dass die Akzeptanz 
von KI-basierten Entscheidungen nicht von einzelnen Einflussfaktoren abhängt, son-
dern davon, wie verschiedene Einflussfaktoren kombiniert werden. Der Beitrag 
schließt mit einer kritischen Diskussion der identifizierten Einflussfaktoren sowie einem 
Ausblick zu empirischen Evaluationsmöglichkeiten eines künftigen Modells zur Ablei-
tung von Handlungsempfehlungen für die betriebliche Praxis.  
 
 
2.  Identifizierung von Einflussfaktoren auf Basis der Fachliteratur 
 

Unterschiedliche Fachdisziplinen haben sich mit der Frage auseinandergesetzt, wie 
die Einführung, Nutzung sowie die Wirkung von Technologie beschrieben werden kann 
und welche Einflussfaktoren die Akzeptanz von Technologie beeinflussen. Stark ge-
prägt wird die Forschung in diesem Bereich durch das auf der Theorie des geplanten 
Verhaltens (Ajzen, 1991) basierende Technologieakzeptanzmodell (TAM) (Davis, 
1989), welches eine Vielzahl von Weiterentwicklungen und Abwandlungen erfahren 
hat (z.B. Mlekus et al., 2020; Venkatesh et al., 2016; Autry et al. 2010; Venkatesh & 
Bala 2008) und in einer Vielzahl von Kontexten wie dem organisationalen Kontext 
(Martins et al. 2016; Venkatesh et al. 2003), dem gesellschaftlichen Kontext (Dwivedi 
& Williams 2008; Hossain et al. 2018) und im privaten Nutzungskontext (Kizgin et al. 
2018; Park et al. 2018) zur Anwendung kam. Die modelltypischen TAM-Beziehungen 
erweisen sich in den meisten Studien als signifikant (Eichner 2021). Externe kontext-
spezifische Einflussgrößen als potenzielle Antezedenzien werden zumeist über die 
zentralen TAM-Determinanten wahrgenommener Nutzen und wahrgenommene Ein-
fachheit der Nutzung gebündelt (Eichner 2021). Ein spezifischer Einflussfaktor ist 
Vertrauen, der in einer Vielzahl von Studien als signifikante Determinante der Intention 
der Nutzung (BI) identifiziert wurde (z. B. Gefen et al. 2003; Lee 2009) und stark 
einhergeht mit Datensicherheit, Transparenz und Fairness. Ferner wird in der Literatur 
die wahrgenommene Output-Qualität als motivationale Komponente betrachtet, die 
sich als extrinsischer Motivationsfaktor auf das Ergebnis der Anwendung bezieht (z. B. 
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Venkatesh et al. 2003). Neben diesen werden in zahlreichen Studien weitere poten-
zielle Determinanten des TAM und vorgelagerte Antezedenzien, wie z. B. die 
subjektive Norm, als Folge der Erwartungshaltung der Bezugspersonen und dem 
individuellen Bedürfnis, dieser zu entsprechen (Eichner 2021; Venkatesh et al. 2003), 
die Wahrnehmung der externen Kontrolle (Venkatesh 2008) und die Unterstützung 
(Igbaria et al. 1997) untersucht, um nur einige zu nennen. Resümierend kann kon-
statiert werden, dass es noch kein empirisch evaluiertes Akzeptanzmodell für KI-ba-
sierte Entscheidungen in der Personaleinsatzplanung im Produktionskontext gibt. Da-
rüber hinaus zeigt sich, dass die empirische Forschung bislang vor allem den margi-
nalen Einfluss einzelner Determinanten auf die Akzeptanz von KI mittels regressions-
basierter Analysemethoden betrachtet hat. Wir schlagen daher einen konfiguration-
ellen Ansatz vor, der die Akzeptanz der KI-basierten Personaleinsatzplanung als Er-
gebnis spezifischer Kombinationen von Einflussfaktoren modelliert.  

 
 

3.  Entwicklung eines konfigurationellen Ansatzes zur Akzeptanzerklärung 
 

3.1  Konfigurationeller Ansatz der Modellentwicklung 
 
 Konfigurationelle Ansätze unterscheiden sich in drei wesentlichen Merkmalen von 

herkömmlichen Analyseverfahren. Erstens gehen konfigurationelle Ansätze davon 
aus, dass ein Outcome (hier die Akzeptanz von KI-basierten Entscheidungen in der 
Personaleinsatzplanung) nicht durch den singulären Einfluss einzelner Faktoren zu 
erklären ist, sondern durch die spezifische Kombination von Einflussfaktoren (Ragin 
2008). Einzelne Einflussfaktoren können dabei notwendig, aber nur in Kombination mit 
anderen Faktoren hinreichend für ein Outcome sein. (vgl. z. B. die Studie von Ashgar 
et al. (2023). Zweitens unterstellen konfigurationelle Ansätze Äquifinalität. Das heißt, 
dass mehrere Kombinationen von Einflussfaktoren zu demselben Outcome führen 
können (z. B. Fiss, 2011 sowie die Studie von Dong et al. 2022). Drittens gehen kon-
figurationelle Ansätze davon aus, dass das Auftreten eines Outcomes (hier die Akzep-
tanz von KI-basierten Entscheidungen) durch andere Kombinationen von Einfluss-
faktoren erklärt wird als das Auftreten des negativen Outcomes (hier also die Ableh-
nung von KI-basierten Entscheidungen, Schneider & Eggert 2014). 
 
3.2 Überlegungen zu einem konfigurationellen Akzeptanzmodell für KI-basierte 
Personaleinsatzentscheidungen 

 
Im Folgenden skizzieren wir erste Überlegungen zu einem konfigurationellen 

Akzeptanzmodell für KI-basierte Entscheidungen in der Personaleinsatzplanung. Als 
potenziell relevante Bedingungen betrachten wir auf Basis der zuvor identifizierten 
Einflussfaktoren den wahrgenommenen Nutzen KI-basierter Personaleinsatzplanung 
und die Einfachheit der Nutzung eines solchen Tools, die Output-Qualität, also die 
Wirksamkeit KI-basierter Personaleinsatzplanung, das Vertrauen der Beschäftigten in 
die Technologie und in die implementierende Organisation, die Unterstützung der 
Beschäftigten bei der Nutzung eines entsprechenden Tools sowie die subjektive Norm, 
eine KI-basierte Personaleinsatzplanung zu akzeptieren. Eine weitere Bedingung 
könnte darin bestehen, dass die Beschäftigten nicht den Eindruck haben, dass sie 
durch das Tool extern kontrolliert werden. Im Sinne eines konfigurationellen Ansatzes 
könnte also auch die Abwesenheit einer Bedingung relevant für ein Outcome sein. 
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Eine Bedingung wäre im vorliegenden Kontext notwendig, wenn KI-basierte 
Entscheidungen nur dann akzeptiert werden, wenn diese Bedingung erfüllt ist. Eine 
notwendige Bedingung ist aber in der Regel alleine nicht hinreichend, um die Akz-
eptanz KI-basierter Entscheidungen zu gewährleisten. Das Vertrauen der Beschäf-
tigten in die Technologie oder alternativ in die Organisation könnte eine notwendige 
Bedingung für die Akzeptanz sein; fehlt es an Vertrauen, sind Beschäftigte mög-
licherweise nicht bereit, eine KI-basierte Einsatzplanung zu akzeptieren. So werden 
die Vertrauenswürdigkeit einer Technologie und das Vertrauen der Beschäftigten in 
eine automatisierte Entscheidungsinstanz, die eng mit der Fairness der getroffenen 
Entscheidung (Hellwig & Maier 2023) bzw. der Transparenz einer künstlichen 
Intelligenz (Glikson & Woolley 2020) verbunden sind, auf Basis empirischer Befunde 
als Schlüsseldeterminanten einer erfolgreichen Einführung von Entscheidungsalgo-
rithmen hervorgehoben (Höddinghaus et al. 2021). Das Vertrauen in und die Akz-
eptanz von digitalen Technologien hängt weiterhin auch maßgeblich davon ab, ob 
Beschäftigte den Personen trauen, die das System entwickelt haben, Daten für deren 
Anlernphase bereitstellen und Zugriff auf die Daten haben (Lumineau et al. 2020). 
Insofern könnte Vertrauen in die eigene Organisation, als die die Technologie ent-
wickelnde, implementierende und nutzende Instanz, eine notwendige Bedingung für 
Akzeptanz einer KI-gestützten Personaleinsatzplanung sein. Aber Vertrauen allein 
reicht ggf. nicht aus, sondern führt nur dann zur Akzeptanz, wenn die Beschäftigten 
das Instrument auch nützlich finden und sich nicht extern kontrolliert fühlen. Befunde 
zur Bedeutung von Autonomie im Rahmen einer humanzentrierten Arbeitsgestaltung 
im Allgemeinen (Humphrey et al. 2007), für Beschäftigte in der Montage im Spezi-
fischen (Bentler et al. 2022), sowie insbesondere auch für die erfolgreiche Gestaltung 
und Einführung einer intelligenten Personaleinsatzplanung (Gabriel et al. 2023) 
unterstreichen die Relevanz dieser letzten Bedingung. Somit könnte die Kombination 
dieser Bedingungen folglich hinreichend für die Akzeptanz sein und dazu führen, dass 
Beschäftigte KI-basierte Entscheidungen akzeptieren. 

Möglich wäre auch, dass verschiedene Kombinationen von Bedingungen zur Ak-
zeptanz führen. Das bedeutet, dass es Bedingungen geben könnte, die substituierbar 
sind. Beispielsweise könnte die wahrgenommene Einfachheit der Nutzung ersetzt 
werden durch Unterstützung durch die Führungskraft. Beschäftigte, die von ihrer 
Führungskraft unterstützt werden, sind eventuell bereit, eine KI-basierte Personal-
einsatzplanung zu akzeptieren, selbst wenn sie die Nutzung nicht einfach finden. 
Alternativ könnte eine subjektive Norm, also der soziale Druck, eine KI-basierte Ein-
satzplanung zu akzeptieren, den wahrgenommenen Nutzen substituieren. Das würde 
bedeuten, dass Beschäftigte die KI-basierten Entscheidungen akzeptieren würden, 
wenn sie den Eindruck hätten, dass das sozial erwünscht ist, unabhängig davon, ob 
sie selbst den Nutzen der Technologie als hoch einschätzen. 

Es könnte auch sein, dass die Ablehnung KI-basierter Personaleinsatzplanungen 
anders zu erklären ist als die Akzeptanz. Man könnte z. B. vermuten, dass fehlendes 
Vertrauen oder die Wahrnehmung externer Kontrolle allein hinreichend dafür sind, 
dass Beschäftigte ein solches Instrument ablehnen, während die Akzeptanz an das 
Vorliegen mehrerer Bedingungen geknüpft sein könnte. 
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4. Praktische Implikationen, kritische Diskussion und Ausblick 
 
Der gewählte Forschungsansatz zeigt die Bedeutsamkeit des konfigurationellen 

Forschungsvorgehens, mit dem die Kombinationen von Einflussfaktoren dargestellt 
und untersucht werden können, die notwendig und hinreichend sind, um die Akzeptanz 
von KI-basierten Entscheidungen in der Personaleinsatzplanung in produzierenden 
Unternehmen zu erhöhen. Obwohl die untersuchten Modelle zur Identifizierung der 
Einflussfaktoren auf der einschlägigen Fachliteratur basieren, kann eine zusätzliche 
systematische Literaturrecherche, z. B. nach PRISMA-Methode, herangezogen wer-
den, um noch ergänzende Einflussfaktoren zu identifizieren. Die konzeptionellen Über-
legungen in diesem Beitrag gilt es, in zukünftigen Studien empirisch zu überprüfen. 
Dazu eignet sich die Qualitative Comparative Analysis (QCA; Ragin, 2008). QCA nutzt 
Boolsche Algebra, um notwendige und hinreichende Bedingungen für ein Outcome zu 
identifizieren. Auf diese Weise können Gestaltungsempfehlungen für die betriebliche 
Praxis abgeleitet werden. 
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Social Media) zu verbreiten. 

Die Verantwortung für die Inhalte der Beiträge tragen alleine die jeweiligen Verfasser; die GfA haftet 
nicht für die weitere Verwendung der darin enthaltenen Angaben.  
Geschäftsstelle der GfA 
Simone John, Tel.: +49 (0)30 1300-13003, Alte Heerstraße 111, D-53757 Sankt Augustin 
info@gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de · www.gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de 
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