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Kurzfassung: In einer quantitativen Fragebogenstudie wurden 472 Teil-
nehmende zum Einsatz von Systemen der kunstlichen Intelligenz (KI) in
Entscheidungsprozessen befragt. Erhoben wurden u. a. Items zum Ver-
trauen und Nutzen beim Einsatz einer Kl, zur Qualitat des Entscheidungs-
prozesses sowie zu moglichen Rollen einer Kl im Rahmen einer Team-
Entscheidung. Die Ergebnisse zeigen tendenziell, dass Befragte, die bereits
eine Kl verwendet haben, mehr Vertrauen in die Unterstlitzung haben, ihr
einen hoheren Nutzen zusprechen und den Einfluss auf die Entscheidungs-
qualitat positiver bewerten als Befragte, die derartige Systeme noch nicht
verwenden und den Einsatz deshalb lediglich antizipieren sollten. Die
Ubernahme von Teamrollen durch eine Kl wird tendenziell positiver einge-
schatzt, wenn bereits Erfahrungen vorliegen.

Schlusselworter: Entscheidungsunterstitzung, Entscheidungsprozesse,
kinstliche Intelligenz, Team-Entscheidungen

1. Einleitung

Empirische Untersuchungen aus den Jahren 2018 bis 2021 zeigen, dass die
Vorteile der Nutzung von Kl v. a. in der Optimierung und Automatisierung von Prozes-
sen, der Zeit- und Kostenersparnis sowie der Steigerung von Leistung und Qualitat
gesehen werden (vgl. Meta-Analyse von Merkel-Kiss & von Garrel 2023). In unter-
nehmerischen Entscheidungsprozessen konnen Kl-basierte Systeme z. B. eingesetzt
werden, um Komplexitat zu reduzieren, gro3e Datenmengen zu strukturieren und zu
analysieren, relevante Informationen und Daten auszuwahlen oder Losungsalterna-
tiven zu erzeugen (vgl. Kalimeris et al. 2022; Phillips-Wren 2012). Da Entscheidungen
von Menschen grundsatzlich anfallig fur Irrtimer und Verzerrungen sind (z. B.
Kahneman 2011), kann der Einsatz von Kl dazu beitragen, diese zu reduzieren (z. B.
Dear 2019) und die Qualitat der Entscheidung positiv zu beeinflussen (El Khatib & Al
Falasi 2021); zumindest unter der Bedingung, dass die fur das Training der Kl verwen-
deten Daten verzerrungsfrei sind (Kalimeris et al. 2022).

Die Zusammenarbeit zwischen Mensch und Kl in Entscheidungsprozessen ist mit
Herausforderungen verbunden. Faktoren, die die Kooperation beeinflussen konnen,
sind z. B. das Vertrauen des Menschen in die eingesetzte Kl (z. B. Chowdhury et al.
2022; Kluge et al. 2021; Siau & Wang 2018; Salimannshausen & Heupel 2020) oder
auch die Rolle, in der die KI vom Menschen als Teammitglied wahrgenommen wird
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(z. B. Siemon 2022; Zhang et al. 2023). Ein kritisch diskutiertes, in der Management-
praxis allerdings viel beachtetes Teamrollenmodell stammt von Belbin (2010). Anhand
von Verhaltensmustern werden hier neun Teamrollen differenziert, die sich drei
Kategorien zuordnen lassen: handlungsorientierte Rollen (action roles), kooperations-
orientierte Rollen (social roles) und wissensorientierte Rollen (thinking roles). Eine
empirische Validierung der Rollen, insbesondere im Kontext einer Team-Entscheidung
mit Kl-Beteiligung, liegt bislang nicht vor. Daruber hinaus ist ein genereller Mangel an
quantitativen Studien festzustellen, in denen der Einsatz einer Kl nicht nur antizipiert
werden soll, sondern die Einstellungen und Erfahrungen aus bereits stattgefundenen
Mensch-KI-Kooperationen erhoben werden.
FUr die im Weiteren beschriebene Untersuchung waren folglich vier Forschungs-
fragen handlungsleitend:
1) Inwieweit wird einer KI im Rahmen einer Team-Entscheidung Vertrauen ent-
gegengebracht und ein Nutzen zugesprochen?
2) Welche Teamrolle konnte im Rahmen einer Team-Entscheidung durch eine Ki
ubernommen werden?
3) Inwiefern hat der Einsatz einer Kl als Entscheidungsunterstitzung einen Einfluss
auf die Qualitat eines Entscheidungsprozesses im Team?
4) Welche Unterschiede zeigen sich beim Vergleich der Personengruppen, die
innerhalb eines Entscheidungsprozesses bereits eine Kl genutzt haben, und
jenen ohne entsprechende Erfahrungen?

2. Vorgehen
2.1 Methodisches Vorgehen

Zur Beantwortung der Fragestellungen wurden mithilfe einer Online-Befragung
Einschatzungen von Teilnehmenden erhoben, die im Rahmen ihrer Arbeitstatigkeit
regelmalig Entscheidungen im Team treffen. Die Zielgruppe umfasste sowohl
Personen, die im Zuge von Entscheidungsprozessen bereits mit einer Kl gearbeitet
haben, als auch Personen ohne Kl-Vorerfahrung, die sich den Einsatz einer Kl (unter
Angabe von Tatigkeitsbeschreibungen der Kl) hypothetisch vorstellen sollten. Unter
anderem wurden folgende Konstrukte erfasst: Vertrauen in den Einsatz einer Kl im
Rahmen eines Entscheidungsprozesses in Anlehnung an Chowdhury et al. (2022),
Auswirkungen des Einsatzes einer Kl auf die Qualitat des Entscheidungsprozesses in
Anlehnung an die sechs Decision Quality-Kriterien nach Spetzler et al. (2016) und
mdgliche Rollen einer Kl in einer Team-Entscheidung in Anlehnung an Belbin (2010).
Die ltems wurden mit einer sechsstufigen Likert-Skala (1 = stimme Uberhaupt nicht zu,
2 = stimme Uberwiegend nicht zu, 3 = stimme eher nicht zu, 4 = stimme eher zu,
5 = stimme lberwiegend zu, 6 = stimme voll und ganz zu) erhoben. Um mit einer
grolRen Stichprobe branchenlbergreifende Ergebnisse zu erzielen, erfolgte die
Akquise der Teilnehmenden uber ein Dienstleistungsunternehmen. Insgesamt wurde
der Online-Fragebogen von 558 Teilnehmenden vollstandig ausgeflllt. Nach einer
Datenbereinigung wurden davon 472 Datensatze ausgewertet.

Aus Platzgrinden wird im Beitrag lediglich deskriptive Statistik berichtet, speziell
Mittelwert (MW), Standardabweichung (SD), Maximalwert (Max) und Minimalwert
(Min). Im Hinblick auf die Interpretation der Ergebnisse wurden folgende Annahmen
getroffen: Items mit einem MW < 3,0 werden als eher ablehnend interpretiert, Items
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mit einem MW = 4,0 als eher zustimmend. Fir Items mit 3,0 < MW < 4,0 wird keine
Aussage abgeleitet.

2.2 Beschreibung der Stichprobe

Von den 472 Teilnehmenden wahlten 224 die Geschlechtskategorie weiblich,
247 ménnlich und 1 divers. Das durchschnittliche Alter der Befragten liegt bei
46 Jahren (SD = 10,12 Jahre; Max = 65 Jahre; Min = 21 Jahre). Die durchschnittliche
Anzahl an Jahren, die die Teilnehmenden in ihrem aktuellen Beruf tatig sind, betragt
MW = 13,67 Jahre (SD = 22,81; Max = 40 Jahre; Min = 0,5 Jahre).

Die Stichprobe beinhaltet Teilnehmende aus Unternehmen unterschiedlicher
Branchen, dazu gehéren u. a.: Pharma, Gesundheits- und Sozialwesen (n = 63),
Produktion und Logistik (n =33), Finanzen und Versicherungen (n = 32), Handel
(n =32), IT und Software (n = 31), Bildungswesen (n = 28) und Baugewerbe (n = 25).
Die Angaben zu den allgemeinen Erfahrungen des Unternehmens mit Kl reichen von
einer bisher fehlenden Auseinandersetzung (n = 205) Uber das ausfuhrliche Informie-
ren (n =135), die Analyse der Potenziale fur sich (n =67), die Vorbereitung der
Einfuhrung (n =43) bis hin zum Einsatz von bereits mindestens einer konkreten
Anwendung (n = 22). Genutzt werden KI-Anwendungen u. a. fur die folgenden Tatig-
keiten: Bild- und Textgenerierung, Sichten von Lebenslédufen, Risikomanagement und
Ursachenanalyse. Auch der Einsatz eines OP-Roboters wurde genannt. Zur Beant-
wortung des Fragebogens sollten die Teilnehmenden eine vergangene Entscheidung
in ihrem Team als Referenz wahlen. 44 Befragte wurden dabei bereits von einer Kl
unterstutzt und konnten den realen Einsatz bewerten. 428 Teilnehmende wurden nicht
von einer Kl unterstiutzt und sollten den Einsatz daher antizipieren.

3. Ergebnisse und Diskussion

Die Ergebnisse zur ersten Fragestellung sind in Tabelle 1 dargestellit.

Tabelle 1: Deskriptive Statistik zu Vertrauen und Nutzen beim Einsatz einer Kl in einer Team-

Entscheidung

Kurzbeschreibung des Items MW SD Min Max
Erlebtes Vertrauen in den Einsatz des Kl-Systems im Entscheidungsprozess 468 1,056 2 6
Erlebte positive Einstellung zu den Auswirkungen auf den Entscheidungsprozess 486 082 3 6
Erlebte Erleichterung von Routine- und Trivialaufgaben wahrend der Entscheidung 484094 2 6
Erlebte Verbesserung der Entscheidung 4,70 1,00 2 6
Erlebte Substitution menschlicher Fahigkeiten 3,00 1,36 1 6
Erlebte Effizienzsteigerung im Entscheidungsprozess 48909 3 6
Fiktiver Einsatz einer Kl (n = 428)

Erwartetes Vertrauen in den Einsatz des KI-Systems im Entscheidungsprozess 2,98 1,38 1 6
Erwartete positive Einstellung zu den Auswirkungen auf den Entscheidungsprozess 3,10 1,40 1 6
Erwartete Erleichterung von Routine- und Trivialaufgaben in der Entscheidung 3,17 1,46 1 6
Erwartete Verbesserung der Entscheidung 2,67 1,39 1 6
Erwartete Substitution menschlicher Fahigkeiten 3,80 1,60 1 6
Erwartete Effizienzsteigerung im Entscheidungsprozess 2,84 1,40 1 6

Die deskriptive Statistik zeigt, dass die Befragten, die im Rahmen eines Entschei-
dungsprozesses bereits mit einer Kl gearbeitet haben, tendenziell eher Vertrauen in
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das System (MW = 4,68) und eher eine positive Einstellung zu den Auswirkungen auf
den Entscheidungsprozess hatten (MW = 4,86) als die Befragten, die sich den Einsatz
lediglich vorstellen sollten (MW =2,98 und 3,10). Der Vergleich dieser Ergebnisse
unterstreicht empirische Untersuchungen u. a. von Sallmannshausen und Heupel
(2020), denn das Vertrauen der Mitarbeitenden in eine Kl erhoht sich erst mit der
gesteigerten Wahrnehmung der Fahigkeiten des Systems. Zusatzlich dazu stimmten
die Teilnehmenden mit Kl-Erfahrung tendenziell eher zu, dass dadurch Routine- und
Trivialaufgaben erleichtert (MW = 4,84), die Entscheidung verbessert (MW = 4,70) und
der Entscheidungsprozess effizienter gemacht wurde (MW = 4,89). Zwei der drei ltems
wurden von den Befragten, die den Einsatz einer Kl antizipieren sollten, eher
ablehnend bewertet (MW = 2,67 und 2,84). Die Bewertung der Erleichterung von
Routine- und Trivialaufgaben zeigt im Vergleich dazu eine unklare Tendenz
(MW = 3,17). Das Item zur Verdrangung menschlicher Fahigkeiten deutet bei einem
realen Einsatz eine eher fehlende Zustimmung der Befragten an (MW = 3,00), beim
fiktiven Einsatz hingegen eine vergleichsweise unklarere Tendenz (MW = 3,80). Laut
Siau und Wang (2018) wird das Vertrauen von Mitarbeitenden in eine Kl von der Sorge
beeinflusst, ersetzt zu werden. Diese Befurchtung wird durch die Teilnehmenden mit
tatsachlicher Erfahrung jedoch tendenziell eher nicht geteilt.

Zur Untersuchung der Frage nach der potenziellen Ubernahme von Teamrollen
durch eine Kl in einer Team-Entscheidung dienen die Ergebnisse in Tabelle 2. Aus
Platzgrinden wird an dieser Stelle nur auf die Ubergeordneten Rollenkategorien
eingegangen.

Tabelle 2: Deskriptive Statistik zur Ubernahme méglicher Teamrollen durch eine Kl in einer Team-

Entscheidung
Realer Einsatz einer Kl (n = 44) Fiktiver Einsatz einer Kl (n = 428
MW SD Min Max Kategorie MW SD Min Max
467 1,01 2 6 | Handlungsorientierte Rollen (action roles) |2,81 1,47 1 6
468 1,21 1 6 | Kooperationsorientierte Rollen (social roles) |2,35 1,36 1 6
48509 1 6 | Wissensorientierte Rollen (thinking roles) 1339151 1 6

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zum realen Einsatz einer Kl zeigen, dass
die Teilnehmenden eine Kl tendenziell in Rollen aller drei Kategorien sehen
(MW zwischen 4,67 und 4,85). Hinsichtlich des fiktiven Einsatzes einer Kl fallt auf,
dass handlungsorientierte Rollen (MW =2,81) und kooperationsorientierte Rollen
(MW = 2,35) tendenziell eher abgelehnt werden. Bei wissensorientierten Rollen
(MW = 3,39) liegt eine unklare Tendenz vor. Dies kdnnte daran liegen, dass sich die
Befragten den Einsatz lediglich vorstellen sollten und somit keine Klarheit Uber die
Rollenverteilung sowie die Zusammenarbeit innerhalb des Teams vorlag.

Tabelle 3 kann entnommen werden, inwiefern der Einsatz einer Kl als Entschei-
dungsunterstitzung einen Einfluss auf die wahrgenommene bzw. antizipierte Qualitat
eines Entscheidungsprozesses im Team hat.

Tabelle 3: Deskriptive Statistik zum Einfluss einer Kl auf die Qualitét eines Entscheidungsprozesses

im Team
Realer Einsatz einer Kl (n = 44) \ | Fiktiver Einsatz einer Kl (n = 428)
MW SD Min Max Unterstitzung der Kl bei ... MW SD Min Max
495091 3 6 \ ... einem guten Entscheidungsprozess (Globalitem) \ 3,05 1,36 1 6
491 0,86 3 6 \ ... Beschleunigung der Zeit fiir die Entscheidungsfindung \ 3,31 1,53 1 6

4,70 0,76 3 6 \ ... Kontinuitat und Fluss des Ablaufes des Entscheidungsprozesses \ 3,11 1,45 1 6



GfA, Sankt Augustin (Hrsg.): Frihjahrskongress 2024, Stuttgart B.3.3
~Arbeitswissenschaft in-the-loop:
Mensch-Technologie-Integration und ihre Auswirkung auf Mensch, Arbeit und Arbeitsgestaltung®

Realer Einsatz einer Kl (n = 44) \ \ Fiktiver Einsatz einer Kl (n = 428)
MW | SD Min Max Unterstiitzung der Kl bei ... MW SD Min Max
473085 3 6 \ ... Eingrenzung und Definition des Entscheidungsrahmens \ 3,17 1,47 1 6
486 093 2 6 \ ... Berlicksichtigung eines breiten Spektrums maoglicher Alternativen \ 3,38 1,51 1 6
491 0,96 3 6 \ ... Heranziehen zweckmafiger Informationen und Datenquellen \ 3,65 1,54 1 6
484 0,89 2 6 \ ... Definition klarer Ziele zur Nutzenbewertung einzelner Alternativen \ 3,17 1,47 1 6
473087 3 6 \ ... Begriindung der getroffenen Auswahl als beste Alternative \ 3,22 1,51 1 6
491080 3 6 \ ... Steigerung der Bereitschaft zur Umsetzung der Entscheidung \ 2,93 1,49 1 6

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass der reale Einsatz einer Kl innerhalb eines
Entscheidungsprozesses von den Befragten tatsachlich eher als unterstitzend wahr-
genommen wurde (MW zwischen 4,70 und 4,95) und stutzen damit die Aussagen von
Phillips-Wren (2012). Die Bewertung des antizipierten Einsatzes hingegen zeigt
uberwiegend eine unklare Tendenz hinsichtlich der Unterstiutzung innerhalb eines
Entscheidungsprozesses (MW zwischen 3,05 und 3,65). Dabei sollte jedoch berlck-
sichtigt werden, dass die Streuung in der Gruppe der Personen, die noch keine reale
Kl-Erfahrung haben, trotz des deutlich gréoReren Stichprobenumfangs bei allen Items
groler ausfallt. Dies deutet auf groRere interindividuelle Unterschiede innerhalb dieser
Gruppe bezuglich der KI-Bewertung hin und sollte differenzierter untersucht werden.
Uberraschend niedrig ist hingegen die Streuung innerhalb der Gruppe mit der realen
Kl-Erfahrung bei den meisten Items.

4. Empfehlungen und Ausblick

Neben Implikationen fur die Forschung liefert die vorliegende Studie Hinweise fur
Unternehmen, die sie bei der Einfuhrung einer Kl beachten sollten: Erstens zeigen die
Befragten, die den Einsatz der Kl lediglich antizipieren sollten, tendenziell weniger
Vertrauen in derartige Systeme und erwarten eher keine Effizienzsteigerung. Hinsicht-
lich der Substitution menschlicher Fahigkeiten in Entscheidungsprozessen, einer
positiven Einstellung zu den Auswirkungen oder einer Erleichterung von Routine- und
Trivialaufgaben zeichnen sich bei dieser Gruppe weniger eindeutige Tendenzen ab.
Das Aufzeigen der Relevanz der Mitarbeitenden fur Entscheidungsprozesse und der
Aufbau von Vertrauen in eine KiI, beispielsweise uUber Best Practices oder Experi-
mentierphasen, kdnnten Abhilfe schaffen. Auch kdnnte eine tiefergehende Analyse der
realen Einsatze, beispielsweise mit einer Arbeitsanalyse, zeigen, welche Faktoren die
positiv eingeschatzte Zusammenarbeit zwischen Mensch und Kl gepragt haben.
Zweitens zeigt ein Vergleich der Ergebnisse des realen und des fiktiven Einsatzes,
dass die Zustimmung zu einer Ubernahme von Teamrollen in Entscheidungsprozes-
sen durch eine Kl eher vorliegt, sofern bereits damit gearbeitet wurde. Analog zu Kluge
et al. (2021) sollte die Zusammenarbeit zwischen Mensch und Kl vorab definiert sowie
Rollen eindeutig zugewiesen werden. Drittens scheint es bei Kl-unerfahrenen
Personen noch eine gewisse Unklarheit bezuglich des moglichen Leistungsspektrums
einer Kl zu geben. Eine klare Kommunikation der Fahigkeiten (wie auch Grenzen) der
fur den Einsatz geplanten Kl sowie der mdglichen Unterstltzung in einem Entschei-
dungsprozess konnte Mitarbeitenden zeigen, dass eine Kl im Rahmen einer Entschei-
dung hilfreich sein kann.

Die Aussagekraft der Ergebnisse ist limitiert durch die geringe Anzahl an Befragten,
die im Rahmen einer Team-Entscheidung bereits mit einer Kl gearbeitet haben. Die
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Mehrheit der Angaben beruht auf den lediglich antizipierten Auswirkungen des Einsat-
zes einer Kl innerhalb einer Entscheidungssituation. Die Erhebung weiterer Daten und
die Untersuchung sowie inferenzstatistische Analyse von gruppenspezifischeren
Kausalzusammenhangen kénnten Aufschluss Uber tatsachliche Erfolgschancen von
Kl in Team-Entscheidungen geben. Daruber hinaus sollten aufgrund der stetig fort-
schreitenden Entwicklung und des zunehmenden Einsatzes von Kl regelmallig
Evaluationen durchgefuhrt werden. So konnten bisher in der Literatur vorhandene
Daten, die die Nutzung von Kl Uberwiegend antizipieren, durch Daten zu realen Einsat-
zen erganzt und die Wahrnehmung konkreter Kl-Systeme differenzierter betrachtet
werden.
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